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Resumo

O presente estudo exploratório teve como objetivo geral verificar, segundo a percepção dos Servidores Públicos Municipais de Porto Alegre, a existência de indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho  pela coleta de dados e informações obtidas  junto a servidores de cinco Secretarias da Prefeitura Municipal de Porto Alegre, sendo duas de atividade meio e três de atividade fim, abrangendo os três níveis funcionais (operacional, médio e superior), pela aplicação de questionário baseado no modelo de Walton, acrescido de  questões complementares  com  a intenção de identificar a existência  de preocupação com o bem-estar geral dos servidores, o conhecimento  da Coordenação de Qualidade de Vida dos Servidores Municipais (CQVSM) e o que é importante para  se ter Qualidade de Vida no Trabalho no entendimento dos servidores. A abordagem principal é quantitativa e a pesquisa do tipo exploratória. O modo de investigação pauta-se em um estudo de caso. A técnica de coleta de dados utilizada foi o questionário estruturado com perguntas fechadas e abertas. A amostra foi de 216 servidores públicos municipais,selecionados de forma aleatória simples. A aplicação do modelo de Walton revelou que a Qualidade de Vida no Trabalho, na análise global das respostas dos servidores das secretarias pesquisadas é satisfatório e parcialmente satisfatório, exceto no critério Condições de Trabalho que demonstrou-se  insatisfatório. A análise  por Secretaria através dos quadros comparativos complementado pelas falas dos  servidores localiza os locais de insatisfação e os problemas existentes  com dados suficientes para nortear a busca de solução dos problemas evidenciados no presente estudo,bem como para subsidiar o planejamento das atividades e ações da CQVSM e Escola de Gestão Pública (EGP). Os resultados apontam como proposição de solução a implantação de plano de carreira, cumprimento da norma NR 17, Pesquisa de Clima organizacional, melhoria nos canais de comunicação,  qualificação para os níveis operacionais e técnicos  e a implantação  simultânea dos comitês de  Qualidade de Vida  em todas as Secretarias. O

modelo de Walton revelou que requer melhor adaptação  para o serviço público nos critérios Uso e Desenvolvimento de capacidades e Oportunidade de Crescimento e Segurança.
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Capítulo 1. Introdução

  Nas últimas décadas houve uma crescente evolução na percepção da importância do papel do indivíduo para o sucesso das organizações. No início o foco foi na produção, depois nos processos e somente na década de 90 deste século o foco passou para as pessoas. A partir de então, houve um aumento de investimentos em estudos das relações entre pessoas e trabalho e no desenvolvimento e implantação de mecanismos de melhoria dessas relações. A ênfase deslocou-se do capital financeiro para o capital intelectual na chamada Era do conhecimento.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido objeto de reflexão no atual cenário empresarial mundial, visto que os modelos de gestão estão enfatizados nas pessoas e a racionalidade das leis de mercado que regiam as empresas, já não mais reinam absolutas, dividem lugar com fatores que proporcionam satisfação e fazem com que os empregados se sintam parte integrante das empresas. O grande desafio, portanto, consiste em conseguir um ajuste ideal entre incremento da produtividade e atendimento à qualidade de vida do trabalhador.

Os gestores, por sua vez, se encontram em um contexto onde a produtividade não é o único elemento a ser considerado. Torna-se necessário considerá-la de modo conexo com o bem-estar das pessoas envolvidas no processo. É neste sentido que se começou a pensar em desenvolver nas organizações políticas que visem a motivação dos trabalhadores e a sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Em todo o mundo, as modificações exigidas no perfil da força de trabalho encontraram contrapartida nas relações entre empregado-empregador, demandando às organizações uma nova pauta de negociação, que passou a incluir aspectos relacionados à qualidade de vida, como a formação e requalificação dos funcionários, a introdução de melhorias qualitativas na natureza das tarefas e forma de organização do trabalho, bem como uma maior autonomia e participação dos funcionários nas decisões.

No Brasil os estudos sobre Qualidade de Vida no trabalho surgiram na década de 80, impulsionados pela competitividade das empresas, abertura de mercado, globalização e pelo desenvolvimento vertiginoso das tecnologias que trouxeram novas exigências em relação ao trabalho, ocasionando na vida dos trabalhadores elevados índices de pressão, aumento de responsabilidade, insegurança, levando à fadiga e ao stress, com reflexo na baixa produtividade e na pouca qualidade dos produtos e serviços.

O trabalho tem sido para o homem o meio pelo qual ele desenvolve suas habilidades, se relaciona e se expressa na sociedade. Sua identidade se dá pela sua profissão e pelo local de trabalho, bem como sua subsistência e a de sua família. Considerando que o trabalho é a expressão da condição humana e que absorve, a maior parte da vida adulta, se faz necessário estudar em que condições se dá este trabalho. Normalmente nos atemos aos problemas que a falta de trabalho na forma de desemprego traz às pessoas: problemas financeiros, baixa auto-estima, problemas nas relações sociais, etc. E os problemas causados pelo trabalho?

Para Dejours (1999) a nova realidade do trabalho gera elementos de insatisfação, medo, angústia, dor, receio, sofrimento, infelicidade e precarização das condições de trabalho colocados “como componentes das imposições da organização do trabalho, quando este impõe rigidez de horários, de ritmo, de formação, de informação, de aprendizagem, de nível de instrução e de diploma, de experiência, de rapidez de aquisição de conhecimentos teóricos e práticos, de adaptação da cultura ou á ideologia da empresa” 

Peter Drucker (2003) em seu livro A Administração na aproxima Sociedade,   destaca que hoje é mais importante do que há cinqüenta anos que organizações  dediquem muita atenção à saúde a ao bem estar de todos os seus trabalhadores, pois é a produtividade individual que torna produtivo o sistema.


Nesta linha, encontramos na fundamentação teórica do laudo técnico da Pesquisa que escolherá as “150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil em 2008”, sob a responsabilidade da Fundação Instituto de Administração (FIA-USP), para a Revista Você S/A. EXAME.

Uma empresa boa para se trabalhar certamente implica uma preocupação genuína com a integridade das pessoas. A organização contemporânea não admite um ambiente que ofereça risco de vida ou condições de insalubridade. A integridade do empregado não está reduzida ao aspecto físico, se estende também ao psicológico e social. As pessoas, para se desenvolverem, devem se sentir valorizadas em relação ao trabalho que executam e seguras quanto a sua importância para a empresa e para as pessoas com as quais convive. (p.11)

Gil (2007) nos diz que “os programas de Qualidade de Vida no Trabalho têm como objetivo criar uma organização mais humana, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre o desempenho, maior variedade e adequação de tarefa e ênfase no desenvolvimento pessoal do indivíduo. Nesse sentido, esses programas constituem uma das mais eficazes formas de obtenção do comprometimento das pessoas para os programas de qualidade total, já que favorecem o envolvimento nas decisões que Influenciam suas áreas de trabalho”. (p.276)

Fernandes (1996, p.105), tendo como escopo central de seus estudos a idéia de que “é necessário medir para melhorar, assim como nos programas de Qualidade Total, o mesmo deve ser adotado para os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho. Entretanto, poucas empresas se preocupam em avaliar de forma sistemática a satisfação de seus empregados. Nesse processo de auto conhecimento, as sondagens de opinião interna são uma importante ferramenta para detectar a percepção dos funcionários sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organização do trabalho.”

  A coordenação de Qualidade de Vida da PMPA, em fevereiro de 2008 divulgou os “Dados Resultantes do Censo dos Servidores da PMPA“, onde consta como resposta à pergunta aberta de nº. 11 (reivindicações e sugestões), nas seis primeiras posições: 

1) Melhores condições de trabalho 

2) Plano de saúde

3) Qualificação/Capacitação

4) Aumento salarial

5) Valorização o funcionário.

6) Plano de Carreira

Considerando que as reivindicações e sugestões dos servidores no censo se referem os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, este estudo tem como objetivo principal realizar um diagnóstico da QVT - Qualidade de Vida dos servidores da PMPA, através das seguintes Secretarias: Administração (SMA), Fazenda (SMF), Secretaria do Planejamento (SMP), Esportes (SME), Meio Ambiente (SMAM) e Obras e Viação (SMOV).

1.1 Tema de pesquisa

Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da Prefeitura Municipal de Porto Alegre.

1.2 Delimitação do tema de pesquisa


Este estudo está delimitado à identificação da percepção dos Servidores Municipais, sobre a questão de Qualidade de Vida, nas seguintes Secretarias: Administração (SMA), Fazenda (SMF), Secretaria do Planejamento (SMP), Esportes (SME), Meio Ambiente (SMAM) e Obras e Viação (SMOV), nos cargos de nível superior, médio e operacional.

   
Em sua coleta de dados e informações o estudo  foi realizado tendo como referência o modelo conceitual de Richard Walton que propõe oito critérios na determinação da Qualidade de Vida no Trabalho: compensação justa e adequada; condições de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento e segurança: integração social na organização; constitucionalismo; trabalho e espaço total de vida e relevância social do trabalho na vida.


Este estudo buscou identificar, também, através de quatro questões complementares, a existência de preocupação com o bem-estar dos servidores, o conhecimento dos servidores quanto a existência e ações da coordenação da Qualidade de Vida, bem como conhecer o grau de importância dos indicadores de Qualidade de Vida na percepção dos servidores Municipais.

Por fim, o estudo visa  buscar no referencial teórico as diversas conceituações sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho, sem a pretensão de esgotar todas as idéias presentes na literatura.

1.3 Justificativa

1.3.1 A Importância do tema de pesquisa para PMPA

 A razão de ser do Município é o cidadão. O Servidor público, tem duplo papel: é um cidadão e elo entre governo e comunidade, portanto, investigar a qualidade de vida dos Servidores Municipais de Porto Alegre é uma necessidade que se impõe, haja vista o grande número de biometrias, denotando o adoecimento dos servidores, altos índices de absenteísmo, presenteismo e envelhecimento de seu quadro funcional.

Ainda, não podemos desconsiderar que existe uma cultura de que o Servidor Público não faz nada e por essa razão não precisa receber investimentos. E, paradoxalmente, é exigido dele um desempenho como no setor privado. Assim o Servidor Público sempre fica mal, ou é porque é considerado um privilegiado ou porque é tratado como no serviço privado sem as devidas condições.

 Nesta linha a pesquisa de ZANINI et al (2004 ) sobre o impacto nas situações de trabalho e saúde dos  Servidores Públicos do ramo da Seguridade Social de Porto Alegre, realizada após as reformas de Estado, contribui, como alerta, com suas conclusões:

O sistema da organização do trabalho no serviço público impõe regras cada vez mais rígidas para sua execução. Um modelo híbrido  foi construído no seio do Estado Brasileiro, comportando aspectos do fordismo (como o tempo para realização de tarefas), do taylorismo (substituição do saber empírico dos trabalhadores por um saber científico) e do toyotismo (exigência do engajamento e da polivalência de cada trabalhador). Porém, esse “frankstein” gerencial não oferece contrapartida alguma, de nenhum dos modelos, nem o salário fordista, nem a possibilidade taylorista de se crescer na carreira tão pouco a valorização e autonomia toyotista. De uma forma geral, a falta de valorização, a impossibilidade de  ascensão profissional, as condições do ambiente de trabalho,a diminuição do poder aquisitivo e a própria idéia freqüente no Brasil de que “funcionário público não trabalha” podem levar à frustração e a sofrimento mental. Um outro fator a ser considerado é a não participação dos trabalhadores nas decisões, bem como seu despreparo para as mudanças, já que estes têm de se adaptar às novas condições e a nova organização do trabalho imposto verticalmente. (p.374)

Complementando, Nogueira (2002), ao tratar sobre mudanças nos paradigmas da gestão e do trabalho, nos diz que “no setor público, a privatização, o controle dos gastos públicos, e o arrocho salarial têm provocado constantes ameaças às condições de Vida e trabalho do funcionalismo, apesar dos mecanismos legais e corporativos de proteção”.

Considerando o cenário atual da PMPA de implementação de práticas modernas de gestão e de ferramentas que visam  a eficiência e a qualidade total , nada mais oportuno, o que nos diz Fernandes (1996, p.13) “não se pode falar em qualidade de produtos e serviços se aqueles que vão produzi-los  não têm qualidade de Vida no Trabalho.”

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo Geral

Este estudo tem o objetivo principal fazer um diagnóstico sobre a Qualidade de Vida no trabalho dos Servidores da PMPA.

1.4.2 Objetivos Específicos

1.4.2.1 Investigar a existência de Qualidade de Vida no Trabalho na PMPA, segundo o Modelo proposto por Richard  Walton.

1.4.2.2 Verificar o conhecimento dos servidores quanto à existência e ações da coordenação de Qualidade de Vida da PMPA.

1.4.2.3 Identificar os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho que são relevantes na percepção dos servidores da PMPA.

1.4.2.4 Fornecer subsídio para futuras ações da Coordenação de QV da                SMA/PMPA.

1.5 Método

1.5.1 Estudo de caso


A pesquisa se apresenta sob a forma de estudo de caso, que segundo Yin (2005, p.32), “é uma investigação empírica que investiga um fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenômeno e o contexto não são claramente definidos.” Quanto aos seus objetivos, este estudo é classificado como exploratório pois, a partir da pesquisa bibliográfica conciliada com as informações coletadas pela aplicação do questionário, tornou-se  mais claro o entendimento sobre o problema estudado. 

1.5.2 Etapas do trabalho

As etapas deste trabalho se deram da seguinte forma:

. Definição do tema

. Seleção da bibliografia pertinente ao tema

. Revisão bibliográfica.

 Elaboração do Questionário

. Aprovação do Questionário pela professora Orientadora

. Definição da amostra

. Solicitação de autorização para aplicação nas Secretarias 

. Aplicação do Questionário

. Tabulação dos dados coletados

. Elaboração de tabelas e gráficos de acordo com as respostas dos questionário.

. Análise dos dados coletados

1.5.3 Instrumento de pesquisa e amostra

Como instrumento de pesquisa, elaborou-se um questionário, segundo modelo de Qualidade de Vida de Walton, acrescido de quatro questões complementares com objetivo de avaliar:  a percepção dos servidores quanto a preocupação de sua secretaria com o bem estar geral dos servidores; o conhecimento da existência da CQVSM, e, por último conhecer o que o servidor considera importante para ter Qualidade de Vida no Trabalho. Além das perguntas fechadas com respostas de múltipla escolha, em algumas questões  deixou-se  espaço para justificar a resposta.

Para Gil (1999) “questionário é uma técnica usada para identificar opiniões, crenças e sentimentos sobre um determinado assunto. Ele é apresentado de forma escrita, estruturado com perguntas que podem ser abertas e ou fechadas.” 

A amostra de funcionários para coleta dos dados foi feita por meio de amostragem estratificada, com cotas de funcionários de nível operacional, médio e Superior em cada Secretaria, selecionados de forma aleatória simples (cada membro da população tem a mesma chance de ser selecionado).O questionário foi aplicado numa amostra de 250 servidores correspondendo a aproximadamente 12,5% da população de cada cota, número considerado viável de realização, considerando os prazos e custos. Os sujeitos da pesquisa foram os funcionários  públicos estatutários e celetistas de ambos os sexos em exercício nas secretarias: Secretaria Municipal do Meio Ambiente (SMAM), Secretaria Municipal de Esportes, Recreação e Lazer (SME), Secretaria Municipal da Fazenda (SMF), Secretaria Municipal de  Obras e Viação (SMOV) e Secretaria de Planejamento Municipal (SPM).

Capítulo 2. Referencial teórico 

         Esse capítulo apresenta a revisão da literatura sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, abordando os tópicos considerados relevantes para o desenvolvimento desse estudo: origem e evolução do movimento; conceitos definidos pelos principais autores que estudaram o assunto e modelos utilizados para avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1 Origem e Evolução de Qualidade de Vida no Trabalho

          A qualidade de vida no trabalho apresenta-se como uma preocupação do homem, desde o início de sua existência, com o objetivo de facilitar ou trazer satisfação e bem-estar ao trabalhador, na execução de suas tarefas. Como exemplo, pode-se citar os ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 anos a.C, que, por meio dos princípios de geometria, facilitou o método de trabalho dos agricultores à margem do Nilo, ou a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, 287 a.C., que vieram contribuir para um menor esforço físico de muitos trabalhadores (RODRIGUES, 1994, apud  BUSS 2002). 

       
A origem do termo “Qualidade de Vida no Trabalho”  atribui-se a Eric Trist e seus Colaboradores do Tavistock Institute, em 1950. Eles desenvolveram uma abordagem socio-técnica da organização do trabalho, agrupando o indivíduo, o trabalho e a organização, com base na análise e na reestruturação da tarefa, buscando melhorar a produtividade, reduzir os conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. (FERNANDES, 1996, p. 40) 

     
De acordo com relatos de HUSE e COMMINGS (apud FERNANDES, 1996), os Estados Unidos, na década de 60, criaram a National Comission on Produtivity tendo como função primeira analisar as causas da baixa produtividade nas indústrias daquele país. Na seqüência, o congresso criou o National Center for Produtivity and Quality of Working Life para realizar estudos e servir de laboratório sobre a produtividade e a Qualidade de Vida do Trabalhador. 

     
No início da década de 70, difundem-se os estudos e os centros de pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho nos Estados Unidos. Tantos os estudos quantos os centros de pesquisa obtiveram apoio das empresas, do governo e dos sindicatos. Durante essa época são constituídos o National Comission on Productivity e diversos centros de pesquisa em Qualidade de Vida no Trabalho.

      
Ainda na década de 70, concomitante ao desenvolvimento dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho  e sobre produtividade, via-se, no contexto Americano, fortes sinais de crise no sistema de produção em massa,que se agravaram com a crise do petróleo.. Durante a crise do petróleo os investimentos em estudos de qualidade de vida no trabalho foram reduzidos, tanto pelo governo quanto pelas empresas que passaram a focar na sobrevivência, deixando os interesses dos funcionários para um segundo plano  e foram retomados no final da década de 70, com o aparecimento das Teorias japonesas sobre estilos de administração.

      
O movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho emerge, então, com o objetivo de buscar o equilíbrio entre o indivíduo e a organização, através da interação entre exigências e necessidades da tecnologia e do trabalhador, de modo que os cargos adaptem-se tanto aos indivíduos quanto à tecnologia da organização. (VIEIRA, apud Medeiros, 2002 p.26).

      
Até o início da década de 80 muitas pesquisas e grupos de pesquisadores  se destacaram no panorama internacional dentro do que se pode considerar como pertencentes formalmente ao movimento de Qualidade de Vida no Trabalho, tais como HACKMAN & LAWLER (1971), WALTON (1973), HACKMAN & OLDHAN (1975) e WESTLEY (1979) que se preocuparam em desenvolver e pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, variáveis que pudessem significar a melhoria das condições de trabalho.

     
 Fernandes (1996) cita também, Nadler e Lawler que nos apresentam a evolução do entendimento de QVT ao longo do tempo, já que passou por diversas concepções: 

      - De 1959 a 1972, QVT era entendida como uma variável caracterizada pelo          impacto do trabalho sobre o indivíduo.

       - De 1969 a 1974, QVT era vista como uma abordagem. O foco era o indivíduo,         buscando melhorias para os empregados e para a administração;

       -  De 1972 a 1975, QVT significava um conjunto de métodos ou técnicas para       melhorar as condições de trabalho e tornar este mais produtivo e satisfatório;

     - De 1975 a 1980, QVT era compreendida como um movimento, uma ideologia         sobre a natureza do trabalho e as relações entre os trabalhadores e a empresa;

      - De 1979 a 1982, QVT era vista como tudo, um recurso global para problemas de qualidade, produtividade e outros problemas organizacionais; e

      - De 1982 em diante, QVT pode vir a significar ‘nada’, sendo apenas um modismo passageiro, caso alguns projetos de QVT fracassem. Os autores colocam que isso pode acontecer devido ao entendimento vago do conceito de QVT.


No Brasil, Eda Conte FERNANDES, foi a precursora do movimento de Qualidade de Vida no Trabalho. A autora afirma “QVT está intimamente ligada a democracia industrial, a humanização no trabalho, cuja corrente mais forte é a francesa, que utiliza como metodologia científica o depoimento sistemático dos empregados sobre suas atividades.” 

2.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho - Conceitos

      A revisão da literatura nos mostra a existência de diferentes enfoques ao conceituar Qualidade de Vida no Trabalho, pois cada autor leva em consideração os elementos que considera mais importantes para que haja,realmente, qualidade de vida no trabalho.

      Guest, define qualidade de vida no trabalho  como:

Processo pelo qual uma organização tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-o em decisões que afetam suas vidas no trabalho. Uma característica marcante do processo é que seus objetivos não são simplesmente extrínsecos, focando melhoria na produtividade e eficiência em si, eles também são intrínsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vê, como fins de auto-realização e auto-engrandecimento”. (Guest 1979 apud knierim, 1999 p.37)

      Lippitt (1978) complementa, ao afirmar que o dilema dos líderes nas organizações é criar condições para os trabalhadores direcionarem o fluxo dos seus esforços na realização dos objetivos que coincidam com os da organização e, ao mesmo tempo, preparar tarefas que tenham significado e recompensa suficientes, permitindo às pessoas satisfação pessoal para seus esforços. (apud Buss, 2002, p.22). 

 

Para KANAANE (1995), a Qualidade de Vida no Trabalho é uma interação entre conjuntos de fatores individuais (dentre outros, as necessidades, os impulsos, as expectativas, os desejos e os valores) e situacionais (entre eles a tecnologia, os fluxos de trabalho, os sistemas de recompensa, as condições econômicas e políticas e a organização do trabalho). (apud Detoni, 2001)

Segundo Albuquerque e França, (1998) o conceito de QVT é: “o conjunto de ações de uma empresa que envolve diagnóstico e implantação de melhorias e inovações gerenciais, tecnológicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condições plenas de desenvolvimento humano para e durante a realização do trabalho”.

     
WALTON (1973) afirma que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho envolve legislação trabalhista, segurança no trabalho, oportunidades iguais de emprego, planos de enriquecimento de cargos e a relação positiva, proposta por psicólogos, entre moral e produtividade. A Qualidade de Vida no Trabalho abarca todos estes valores e idéias, surgidos desde o começo do século passado, para melhorar as condições de trabalho e, do seu ponto de vista, deve ir além,enfatizando, também, necessidades e aspirações humanas, tais como desejo por um empregador socialmente responsável. Afirma, ainda, que faz parte da Qualidade de Vida no Trabalho a preocupação com valores humanísticos e ambientais, esquecidos pela sociedade industrializada em favor de inovações tecnológicas, produtividade e crescimento econômico. (FERNANDES, 1996).


Nadler e Lawler (1983) citado por Grabarschi, (2001, p.34) fornecem uma definição de Qualidade de Vida no Trabalho, focalizando dois aspectos: primeiro uma definição funcional, na qual distingue dois elementos:

a) uma referência sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas, bem como sobre a efetividade organizacional;

b) a idéia de participação segundo uma definição operacional na qual se identificam quatro tipos de atividades representativas do esforço de QVT :

- participação na resolução dos problemas;

- reestruturação do trabalho;

- inovação no sistema de recompensas;

- aperfeiçoamento do ambiente de trabalho.

     
Fernandes (1996) tenta conceituar qualidade de vida no trabalho como “a gestão dinâmica e contingencial de fatores físicos, tecnológicos e sócio-psicológicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.

     
Encontramos em Huse e Cummings, (1985) citado por Fernandes (1996), uma definição similar a de Nadir e Lawle. Segundo eles, QVT é uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organização, destacando-se a preocupação com o bem-estar do trabalhador, com a eficácia organizacional e a participação dos trabalhadores nas decisões e problemas do trabalho. 

Martins (2005) destaca os estudos de Bowditch e Buono (1992), sobre Qualidade de Vida no Trabalho:

um conjunto de definições equaciona a QVT com a existência de um certo conjunto de condições e práticas organizacionais, tais como: cargos enriquecidos, participação dos empregados nos processos de tomada de decisões, condições seguras de trabalho e assim por diante. Uma outra abordagem equaciona a QVT com os efeitos visíveis que as condições de trabalho têm no bem-estar de um indivíduo, como, por exemplo, manifestação de satisfação no local de trabalho, crescimento e desenvolvimento de funcionários, a capacidade de atender a toda a gama de necessidades humanas.

     
Para Laszlo (1987) citado por Limongi-França (2004, p.46) a expressão Qualidade de Vida no Trabalho tem sido usada para descrever valores relacionados com a qualidade de experiências humanas no ambiente de trabalho. Em essência, é um estado de mente, um estado de consciência influenciado por um conjunto de fatores referentes ao trabalho, ao ambiente de trabalho e à “personalidade“ do empregado. O autor afirma que as estratégias para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho contribuem para o indispensável subproduto melhoria da produtividade.

 
Ferreira, M.C. (2006). Nos diz que há duas  perspectivas a serem consideradas: 
Sob a ótica das organizações, ela é um preceito de gestão organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e práticas no âmbito das condições, da organização e das relações sócio-profissionais de trabalho que visa à promoção do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercício da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a ótica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representações globais que estes constroem sobre o contexto de produção no qual estão inseridos, indicando o predomínio de vivências de bem-estar no trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito às características individuais.

   
Esse ponto de vista sugere que os elementos do contexto de produção no qual os trabalhadores estão inseridos – condições, organização e relações sócio profissionais de trabalho – sejam as variáveis de ajuste e não o ser humano. Além disso, aqui a produtividade não é o foco, já que o bem-estar, o desenvolvimento dos trabalhadores e o respeito às suas características são postos em primeiro plano.

  
Ainda, Ferreira, M.C. (2007) em entrevista para Patrícia Bispo do rh.com.br nos diz  mais claramente:

Há duas perspectivas de QVT que, no fundamental, opõem-se. De um lado, a QVT do tipo assistencialista – ofurô corporativo – que se caracteriza por um cardápio de atividades do tipo anti-estresse como, por exemplo, dança de salão, ioga, massagens terapêuticas. Nessa ótica, o trabalhador é a variável de ajuste. De outro, uma QVT do tipo preventiva que se caracteriza por uma política de QVT cujo foco de atuação reside nas mudanças das condições, da organização e das relações sócio-profissionais de trabalho. Nesse caso, a QVT é um instrumento fundamental de gestão organizacional e a possibilidade de sucesso depende, principalmente, de um novo modelo de gestão do trabalho. Essa perspectiva, certamente, é a que veio para ficar.

      Complementando, Ferreira (2007) enfatiza que “existe somente uma abordagem para que programas de QVT tenham  êxito, uma abordagem de QVT preventiva, cujo horizonte busca compatibilizar três dimensões que devem ser indissociáveis: bem-estar de quem trabalha; produtividade saudável e responsabilidade social. Esse enfoque, para falar em poucas palavras, está ancorado em alguns pressupostos: participação dos trabalhadores no processo de tomada decisão nas questões que lhes são concernentes; QVT é tarefa de todos; QVT é, antes de tudo, uma responsabilidade institucional; e, sobretudo, atuação prioritária nas causas dos problemas, ou seja, nas condições, organização e relações sócio-profissionais de trabalho. Afinal, são nesses fatores que residem as causas mais profundas do mal-estar no trabalho.” 

Para Limongi-França( 2004)

Toda pessoa é um complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades biológicas, psicológicas e sociais que respondem simultaneamente às condições de vida. Estas respostas apresentam variadas combinações e intensidades nestes três níveis e podem ser mais visíveis em um deles, embora todos sejam sempre interdependentes.(p.28)


Complementando, a definição de Limongi-França, Veloso et al (2005) esclarece que para entender os programas de Qualidade de Vida no trabalho dentro de uma concepção biopsicossocial implica em assumir que as ações gerenciais irão atuar nas três dimensões citadas. Dentro da perspectiva biológica, os programas de QVT preocupam-se com os aspectos biológicos do trabalho e do ambiente no qual o indivíduo se insere. Também faz parte dessa dimensão, compreender as características  genéticas bem como as questões físico-químicas que podem afetar o indivíduo na sua interação com seu trabalho. Na dimensão psicológica são consideradas as questões afetivo-emocional-cognitivas, sejam elas conscientes ou não, provenientes do trabalho ou do indivíduo que podem afetar a execução saudável do trabalho. Em termos sociais, a preocupação gira em torno de como são definidos os valores, a formação dos grupos, os aspectos culturais e coletivos que interferem no ambiente laboral. 



Ainda, nesta mesma linha, LIMONGI-FRANÇA( 2004) ao tratar de produtividade e dimensão humana, diz que o desafio é:

Reconstruir, com bem estar, o ambiente competitivo, altamente tecnológico, de alta produtividade do trabalho e garantir ritmos e situações ecologicamente corretas. O bem-estar considera, no referente à Qualidade de Vida no Trabalho, as dimensões biológicas, psicológica, social e organizacional de cada pessoa e não, simplesmente, o atendimento a doenças e outros sintomas de  stress que emergem ou potencializam -se no trabalho. Trata-se do bem estar no sentido de manter-se íntegro como pessoa, cidadão e profissional. ( p. 45).

  2.1.3 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho


Os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho oferecem um referencial para a avaliação da satisfação dos trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e indicadores que influenciam na qualidade da vida destes em situação de trabalho.


Abaixo, apresentamos sinteticamente no quadro, alguns dos principais modelos de QVT, encontrados na literatura e as dimensões consideradas.

    Quadro 1. Modelos teóricos em Qualidade de Vida do Trabalho 

	Modelo Teórico
	Dimensões Consideradas

	Walton (1973)
	Compensação justa e adequada

Condições de trabalho seguras e saudável

Oportunidades  imediatas  para  desenvolver  e  usar  as capacidades humanas

Oportunidades futuras para o crescimento contínuo 

Integração social na organização 

Constitucionalismo na organização 

Trabalho e espaço total na vida 

Relevância social do trabalho

	Hackman e 

Oldhan (1975)
	Variedade de Habilidade 

Identidade da Tarefa 

Significado da Tarefa 

Inter-relacionamento

Autonomia

Feedback

	Westley (1979)
	Econômica 

Política 

Psicológica 

Sociológica 

	Werther e 

Davis (1983)
	Organizacional

Ambiental

Comportamental

	Belanger (1983)
	Trabalho em si

Crescimento pessoal e profissional

Tarefas com significado

Funções e estruturas organizacionais abertas

	Huse e Cummings (1985)
	Participação do trabalhador

Projeto de cargos 

Inovação no sistema de recompensas 

Melhoria no ambiente de trabalho 

	Fernandes (1996)
	Condições de Trabalho

Saúde

Moral

Compensação

Participação

Comunicação

Imagem Empresa

Relação Chefe/subordinado

Organização do Trabalho

	França (1996)
	BPSO-96 

Biológicas

Psicológica

Sociais

Organizacional

	Limongi-França (2006)
	BEO -Bem-estar Organizacional                                                

Produtividade

Legitimidade

Perfil dos líderes

Práticas  e Valores

Nova  Competência


Fonte: a autora, pesquisado em Fernandes, Limongi-França e Limongi e Kanikadan

2.1.3.1 Modelo de Richard Walton 


Segundo FERNANDES (1996), o artigo escrito por WALTON (1973) pode ser considerado como um clássico por ter apresentado um modelo de análise importante sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. Walton na sua proposta, apresenta oito critérios conceituais onde são incluídos indicadores de qualidade de vida no trabalho.


 Este estudo foi desenvolvido com base no modelo proposto por Walton (1973) o mais difundido entre os pesquisadores de QVT, por ser bastante completo e amplo, este modelo serviu como norteador para diversas pesquisas. É também muito citado por vários autores devido à amplitude com que seus oito critérios tratam sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Os critérios são os seguintes. 

1) Compensação justa e adequada: coloca o trabalho como prioridade, pois encontra nele a forma de sobrevivência do trabalhador. Estabelece uma relação entre a realização do trabalho e sua devida remuneração. Walton (1973) esclarece que a compensação adequada é um conceito relativo e difícil de ser definido com objetividade. Para melhor entendimento, este critério contempla os seguintes indicadores:

a) Remuneração adequada: remuneração recebida, suficiente para satisfazer as necessidades pessoais e sócio-econômicas na sociedade em que vive;

b) Eqüidade interna: procura estabelecer uma relação de proporcionalidade entre os diversos níveis de compensações na empresa;

c) Eqüidade externa: procura estabelecer um relação entre os padrões salariais da  empresa com o mercado de trabalho semelhantes fora da empresa.

2) Condições de segurança e saúde no trabalho: considera as condições físicas existentes no local de trabalho, preservando a saúde e o bem-estar do trabalhador. Apresenta os seguintes indicadores: 

a) Jornada de trabalho: tempo e horários razoáveis, compatíveis com o trabalho desempenhado;

b) Ambiente físico seguro e saudável: diz respeito à melhoria das condições físicas, proporcionando maior conforto e organização do local de trabalho, com mínima possibilidade de risco de doenças e danos físicos ao trabalhador. 

3) Oportunidade imediata para a utilização e o desenvolvimento da capacidade humana: trata-se das oportunidades que uma organização oferece para que o trabalhador possa aplicar, no seu dia-a-dia, as aptidões e os conhecimentos profissionais. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Autonomia: liberdade e independência concedida ao trabalhador, para que ele possa programar e executar o seu trabalho;

b) Múltiplas habilidades: possibilidade de utilizar a vasta capacidade e as habilidades dos indivíduos;

c) Informações e perspectivas: informação ao indivíduo em relação às suas ações e ao desempenho do seu trabalho, como um todo;

d) Tarefas completas: realização do trabalho em suas várias etapas, ou seja, desde o início até o fim.

4) Oportunidade futura para crescimento contínuo e segurança: trata das oportunidades de crescimento que a organização oferece ao trabalhador, por meio do desenvolvimento de suas potencialidades. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Possibilidade de carreira: oportunidade de ascensão profissional dentro da organização;

b) Crescimento pessoal: capacitação permanente para o desenvolvimento das potencialidades do indivíduo, com sua respectiva aplicação;

c) Segurança de emprego: nível de segurança do trabalhador em relação à manutenção do seu emprego, e garantia da remuneração.

5) Integração social na organização do trabalho: refere-se ao grau de convivência harmoniosa entre os trabalhadores de vários níveis hierárquicos dentro da mesma empresa. A integração social pode ser representada por meio dos seguintes indicadores:

a) Ausência de preconceitos: ausência de discriminação de qualquer natureza, seja de raça, cor, religião, cargo ou nível social;

b) Relacionamento: bom relacionamento interpessoal percebido pelo auxílio recíproco, confiança mútua e respeito à individualidade;

c) Censo comunitário: companheirismo e espírito coletivo, promovendo a integração do trabalhador a um grupo e à organização.

6) Constitucionalismo na organização do trabalho: refere-se à existência de normas e procedimentos que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Direitos trabalhistas: refere-se às normas que regem as relações de trabalho entre a empresa e os empregados, inclusive os direitos resultantes da condição jurídica dos trabalhadores e o cumprimento dessas normas;

b) Privacidade pessoal: é o respeito à individualidade que o trabalhador possui dentro da organização;

c) Liberdade de expressão: oportunidade que o trabalhador possui de manifestar suas idéias, dar sugestões e discordar abertamente de visões de superiores da organização, sem medo de represálias.

7) O trabalho e o espaço total da vida: relaciona-se ao equilíbrio existente entre o tempo e energia que o trabalhador dedica à organização e à sua vida pessoal. Destaca-se o seguinte indicador:

a) Tempo entre a família e o trabalho: é o relacionamento equilibrado entre o trabalho do indivíduo e as outras atividades existentes, como o convívio familiar, o lazer e as atividades pessoais.

8) Relevância social da vida no trabalho: refere-se ao empenho do trabalhador, no sentido de que a organização não propicie a depreciação de seu trabalho e de sua profissão. Walton (1973) afirma que esta situação pode afetar a auto-estima do trabalhador e, conseqüentemente, influenciar na sua qualidade de vida no trabalho. Destacam-se os seguintes indicadores: 

a) Valorização do trabalho: refere-se ao sentimento de relevância e valorização que a organização e a comunidade atribuem ao indivíduo, na organização;

b) Imagem e responsabilidade social da organização: percepção do trabalhador em relação à importância e à responsabilidade do seu trabalho, e da sua organização, em dar um retorno à comunidade.


Conforme Walton, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfação dos trabalhadores com os fatores que interferem em seu bem-estar no trabalho.O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou variáveis podem ser geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente.

2.1.4 Elementos gerais relacionados ao tema de pesquisa

2.1.4.1 Qualidade de Vida 


Nos dias atuais muito se fala em Qualidade de Vida. A expressão Qualidade de Vida tem sido utilizada indiscriminadamente, quer seja objetivando estilos de vida, programas sociais, Metas Governamentais (educação, saúde, segurança) empresas (venda de produtos e serviços) e em tudo mais que possa ou não ser mensurado por meio de indicadores de qualidade. 


A Psicologia enfatiza os indicadores que levam em consideração o bem-estar psicológico, o controle do estresse, a satisfação geral dos sujeitos, a saúde mental e a garantia desses, quando se refere ao mundo do trabalho. 


A Medicina dentre outras áreas da saúde em geral, atenta para indicadores de qualidade da saúde, destacando-se entre eles os índices de natalidade, morbidade, mortalidade, idade média da população, expectativa devida, incidência de doenças infecto-contagiosas. 

 
A Ecologia, inicialmente avalia a qualidade do meio ambiente relativa ao combate à poluição, qualidade do ar, desflorestamento, consumo de energia, no intuito de proteção à vida. Na abordagem contemporânea, a Ecologia Humana observa o sujeito implicado e comprometido nesse contexto, em que o ecossistema passa a ter um caráter político, social, subjetivo, ou seja, mais que uma estrutura ambiental. 


Conforme a Organização Mundial da Saúde (OMS) Divisão de Saúde Mental,Grupo  WHOQOL (1998) a expressão Qualidade de Vida foi empregada pela primeira vez pelo presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que “os objetivos não podem ser medidos através do balanço dos bancos. Eles só podem ser medidos através da qualidade de Vida que proporcionam às pessoas.” 


Na definição da OMS Qualidade de Vida
 é “ a percepção do indivíduo de sua posição na vida e no contexto a sua cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relação aos seus objetivos,expectativas, padrões e preocupações” (WHOQOL GROUP, 1994).

 
Barbanti (1994, p. 219) nos diz que: a Qualidade de Vida está intimamente ligada ao padrão de vida que, por sua vez, é definido como a quantidade e qualidade dos bens e serviços que alguém consome normalmente com determinada renda, e que sofre, portanto, elevação ou decréscimo de acordo com as oscilações que ocorrem ao nível da renda. Este autor ainda ressalta que, para se avaliar o padrão de vida, devem ser considerados fatores como qualidade dos serviços de saúde e educação, condições de trabalho e possibilidades de lazer. 


Outro enfoque de Qualidade de Vida está ligado com a motivação que nas palavras de Matos (1996), citado por Martins (2002, p. 22) diz que: 

 Para se falar de Qualidade de Vida, temos de entrar no campo da motivação humana, buscando descobrir quais as necessidades do homem e o que aspira como realização de vida. A Qualidade de Vida importa em consciência individual e social sobre o significado da vida para que o homem coloque sua força transformadora em sua realização plena. 


A motivação é um fator determinante para o entendimento da Qualidade de Vida, pois é o que move e impulsiona as pessoas a buscarem algo. Por definição seria um motivo mais uma ação, decorrentes não somente das necessidades básicas a serem satisfeitas, mas também com um olhar para o futuro, onde a realização é vislumbrada.

2.1.4.2 Trabalho: Histórico, Significado e Sentido


Nos estudos de Krawulski (1991) encontramos que  etimologicamente a literatura evidencia que a maioria das línguas  apresenta mais de uma significação para trabalho. O latim clássico distingue entre laborare, a ação do labor, e operare, que corresponde a opus, obra. Laborare significa trabalhar, laborar, executar, empenhar-se em algo, e também sofrer, padecer, estar doente, estar em dores de parto, cansar-se, fatigar-se, sucumbir. O francês distingue entre travaller e ouvrer o oeuvrer, além de tache, que significa tarefa; em italiano existe lavorare e operare; e o espanhol apresenta trabajar e obrar. Em inglês, é evidente a distinção entre as palavras Iabor e work, esta última documentada desde o século X, expressando algo que se faz ou foi feito, ação, produto da ação de uma pessoa, criação, coisa feita manualmente. Em português encontram-se as palavras labor e trabalho como sinônimas; no entanto, na palavra trabalho está, igualmente, implicado os dois significados: a realização de uma obra expressiva, criadora permanente, por um lado, e o esforço rotineiro, repetitivo e consumível, por outro. 


A vida humana tem sido organizada através das sociedades a partir do trabalho. O trabalho pode ter significados ambíguos para o trabalhador, isto é, como uma atividade que pode trazer sensações de realização  de satisfação ou de sofrimento.


Antunes (2000) destaca a relação entre sentido e trabalho na atual realidade social. Segundo o autor, para que exista uma vida cheia de sentido fora do trabalho, é necessária uma vida dotada de sentido dentro do trabalho.

Uma vida desprovida de sentido no trabalho é incompatível com uma vida cheia de sentido fora do trabalho. Para que haja uma vida dotada de sentido, é necessário que o indivíduo encontre na esfera do trabalho o primeiro momento de realização. Se o trabalho for autodeterminado, autônomo e livre, será também dotado de sentido ao possibilitar o uso autônomo do tempo livre que o ser social necessita para se humanizar e se emancipar em seu sentido mais profundo. A busca de uma vida dotada de sentido a partir do trabalho permite explorar as conexões decisivas existentes entre trabalho e liberdade (Antunes, 2000).


Pesquisas realizadas pelo grupo MOW (1987) e por Morin (1996 e 2001 apud  Tolfo.S.R. & Piccinini, V.,2007) demonstram que as pessoas, em sua maioria, mesmo que tivessem condições para viver o resto da vida confortavelmente, continuariam a trabalhar, pois o trabalho, além de ser uma fonte de sustento, é um meio e se relacionar com os outros, de se sentir como parte integrante de um grupo ou da sociedade, de ter uma ocupação, de ter um objetivo a ser atingido na vida Estes estudos apontam, ainda, que o trabalho pode representar tanto uma condição de neutralidade quanto de centralidade na identidade pessoal dos trabalhadores assim como na identificação com a sociedade.  



No Brasil, os resultados preliminares das pesquisas sobre sentido do trabalho (Morin, Tonelli & Pliopas, 2003; Oliveira, Piccinini, Fontoura & Schweig, 2004) realizadas com gestores, alunos de cursos de especialização em São Paulo e Porto Alegre, demonstram que o trabalho continua a ser essencial na vida das pessoas e que estas buscam, ao mesmo tempo, utilidade para suas atividades dentro das organizações e também para a sociedade. Além disso, valores como variedade na natureza das tarefas,aprendizagem, autonomia, reconhecimento, bem como a função de garantir a sobrevivência e segurança são fundamentais para que o trabalho tenha sentido.(Tolfo, S.R. & Piccinini, V.  2007).


O sentido do trabalho é fortemente influenciado pela organização do trabalho, pois esta é capaz de alterar os comportamentos dos trabalhadores de forma que paulatinamente passem a ter atitudes positivas para com as funções que executam, com a organização e com eles mesmos (Morin, 2001). A autora ainda ressalta que:

a organização do trabalho deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade e realizar algo que tenha sentido, de praticar e desenvolver suas competências,de desenvolver seus julgamentos e seu livre arbítrio,de conhecer a evolução de seus desempenhos  e de se ajustar (2001, p. 9).


Um dos principais pontos destacados por Morin (2001) é que o trabalho com sentido faz com que o trabalhador conheça mais sobre sua atividade e possibilita organização alcance a eficácia sem a preocupação de constantes reforços ao trabalhador com “programas motivacionais” para estimulá-lo a gerar melhor desempenho. Na verdade, o sentido que as pessoas encontram no seu trabalho depende de fatores tais como autonomia, reconhecimento, desenvolvimento e crescimento, o que nem sempre as organizações oferecem. 


A esse respeito, Leopardi (1994, apud Trevisan, 2005, pág. 31) considera que “É fundamental encontrar um novo sentido para o trabalho, nem como centralidade da vida, nem como marginalidade. A dialética dessa questão repousa na multiplicidade de experiências possíveis através do trabalho e fora dele.”


Patrício e Casagrande (1999) em estudos sobre qualidade de vida do trabalhador, salientam que:

O significado do trabalho na qualidade de vida do ser humano está inserido na possibilidade não só de satisfações originadas a partir do uso de valor monetário oriundo do trabalho, mas também prazer pelo próprio trabalho. Precisamos pensar trabalho como ação humana que produz bens e serviços, não somente como meio de satisfazer necessidades de sobrevivência, mas também de transcendência: realização pessoal individual e coletiva, enquanto sujeito que transforma para si e para os outros seres humanos. (p. 134)


Dejours (1997) enuncia a definição de trabalho de forma abrangente nos seguintes termos: “o trabalho é a atividade coordenada desenvolvida por homens e mulheres para enfrentar aquilo que, em uma tarefa utilitária, não pode ser obtido pela execução estrita da organização prescrita.” Nessa abordagem o autor considera de forma precisa o real, ou seja, aquilo que não pode ser obtido pela execução rigorosa do trabalho prescrito, incidindo sobre a dimensão humana do trabalho (ajustes, imaginação, invenção, enfim, tudo o que pode ser acrescentado pelo trabalhador para execução real do trabalho). ”(p.43)


Para Levy-Leboyer (1994) e Hackman & Oldham (1980 Apud  Detoni,2001) a distinção do significado do trabalho pode ser percebida pelas seguintes dimensões:

- variedade das aptidões e das capacidades - explicada pela versatilidade do trabalhador e do efetivo uso de suas habilidades;

- identidade do cargo - possibilidade de cada trabalhador identificar o trabalho que fez por si mesmo;

- valor do cargo - importância e utilidade aos olhos de quem o desempenha;

- autonomia - grau de liberdade no próprio trabalho e de decidir sobre como realizar     suas tarefas;

  -informação sobre o resultado de seus esforços (feedback) - as informações que são repassadas e entendidas pelo trabalhador em relação ao seu desempenho.

 
Segundo os autores, nessa dimensão, estão presentes as reações afetivas pessoais ou sentimentais que um indivíduo obtém ao desempenhar seu trabalho.

2.1.4.2.1 Trabalho e Motivação


A motivação tem sido um dos temas mais estudados em gestão de pessoas e, mesmo assim, permanece um dos aspectos mais preocupantes do cotidiano das Organizações. A motivação tem sido vista como uma saída para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito tanto à produtividade quanto à saúde organizacional e à satisfação dos trabalhadores.


Existem várias teorias que explicam a motivação. As  teorias motivacionais mais consagradas são:

2.1.4.2.2 Abraham Maslow: Teoria da Hierarquia das Necessidades


Quando se fala em motivação, a teoria mais lembrada é a proposta apresentada por Maslow em 1943. Maslow concebe a motivação como algo constante, infinito e complexo encontrado em todos os seres humanos. “O homem é um animal que deseja e que raramente alcança um estado de completa satisfação, exceto durante um curto tempo. À medida que satisfaz um desejo, sobrevém outro que quer ocupar seu lugar. Quando este é satisfeito, surge outro ao fundo. É característica do ser humano, em toda sua vida, desejar sempre algo” (Maslow, 1954 apud Casado, 2002). 


A classificação dos objetivos humanos, proposta por Maslow, resulta em cinco necessidades.

- Necessidades fisiológicas

- Necessidades de segurança

- Necessidades sociais e de amor

- Necessidades de auto-estima

- Necessidades de auto-realização

2.1.4.2.3 Clayton Alderfer: Revisão da Hierarquia das Necessidades

 
Alderfer (1969, apud casado, 2002) propôs um modelo revisto das hierarquias propostas por Maslow. Para Alderfer, existem 3 níveis de necessidades, que combinam os cinco grupos de Maslow. 

- Existência: Entendem-se as preocupações de garantir as exigências materiais humanas básicas.

- Relacionamento: Entende-se pelo desejo de manter intercâmbios pessoais relevantes.

- Crescimento : Entende-se pelo o desejo intrínseco de desenvolvimento pessoal. 


Para Maslow uma necessidade de nível mais alto só surge quando as necessidades menores já foram atendidas. Na abordagem de  Alderfer todos os níveis atuam simultaneamente. Outra característica da teoria é a existência de um comportamento de regressão na dinâmica da motivação, o que faz com que a falta de  satisfação de uma necessidade aumente a importância das necessidades de  níveis mais baixos.

2.1.4.2.4 Frederick Herzberg: Teoria dos dois Fatores


Os resultados de sua pesquisa, publicados em 1959, indicavam que o homem tem dois blocos de necessidades: Um atendido por fatores de natureza intrínseca e outro Atendido por fatores de natureza extrínseca. Estes dois blocos levaram Herzberg a formular a teoria dos dois fatores: 

- fatores de motivação (intrínsecos): São aqueles que fazem com que os indivíduos se sintam bem e que são os de satisfação - são crescimento, progresso, responsabilidade,o próprio trabalho, o reconhecimento e a realização.

 - fatores higiene (extrínsecos): São aqueles que fazem com que os indivíduos não se sintam insatisfeitos, mas não necessariamente satisfeitos - são: segurança, status, relacionamento com subordinados, relacionamento com colegas, vida pessoal, salário, condições de trabalho, supervisão, política e administração da empresa.


Destacamos a contribuição de Maslow, para as organizações e para o movimento de Qualidade de Vida no Trabalho, que foi alertar os gestores para o fato de que as necessidades humanas não são apenas de ordem econômica; mas, também, sociais e psicológicas. Assim, não são apenas as condições de trabalho e a remuneração que influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores, mas aspectos muito mais profundos, como aceitação no grupo, orgulho,identificação com seu trabalho, auto-estima e auto-realização são itens importantes para a satisfação do trabalhador. 

2.1.5 Gestão de Pessoas


No final da década de 90, mudanças ocorridas nas relações entre capital e trabalho determinaram algumas modificações na maneira de se efetivar as ações de Administração de Recursos Humanos em razão da chamada Era do conhecimento e do destaque dado ao elemento humano no discurso empresarial, substituindo gradativamente a expressão Administração de Recursos Humanos pelo conceito de Gestão de pessoas.


Chiavenato (1999), citado por Gil (2007), contextualiza a referida mudança,

As novas concepções acerca do papel dos indivíduos nas organizações, determinaram, sobretudo a partir da década de 90, sérios questionamentos à forma como vinha sendo desenvolvida a Administração de Recursos Humanos nas organizações. Dentre várias críticas, uma das que geraram maiores repercussões referia-se exatamente a terminologia utilizada para designá-la. Se tratadas como recursos, as pessoas precisam ser administradas, para obter-se delas o máximo rendimento possível. Conseqüentemente, tendem a ser consideradas parte do patrimônio da organização. Propõem, então os críticos que as pessoas sejam tratadas como parceiros da organização. Como tais, passariam a ser reconhecidos como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, o mais importante aporte para as organizações: a inteligência. Entendidas desse modo, as pessoas constituiriam o capital intelectual da organização, devendo, portanto, tratar seus empregados como parceiros do negócio e não mais como simples empregados contratados. (Gil, 2007, p.23)


Embora administração e gestão sejam usadas como sinônimos, gestão indica uma ação para a qual há menor previsibilidade sobre o resultado do processo a ser gerido. Uma empresa pode ser administrada, mas a pessoa humana, que é dotada de vontade própria e consciência, pode-se aplicar, no máximo o termo gestão.


O modelo de gestão de pessoas, para Fischer (2001) deve ser compreendido como:

O conjunto de políticas, práticas, padrões atitudinais, ações e instrumentos empregados por uma empresa para interferir no comportamento humano e direcioná-lo no ambiente de trabalho. Do ponto de vista empresarial, tais iniciativas são provenientes de diferentes instâncias organizacionais e mesclam-se com as estratégias e práticas dos próprios empregados (apud Goulart, 2002 p. 203)


Para Goulart (2002) esta mudança de perspectiva determina alterações no cenário organizacional e adoção de novos procedimentos administrativo, onde a gestão, em vez de ser centralizada, tende a tornar-se participativa. As técnicas de trabalho buscam envolver os trabalhadores, no esforço de instalar uma estrutura empresarial celular, na qual a circulação de informações seja mais rápida, emergindo assim uma nova demanda para a Administração de Recursos Humanos: transformar o ser humano em recurso estratégico.


Nogueira (2002) ao tratar de relações de trabalho na perspectiva da gestão e dos gestores,arrisca-se a projetar uma nova função para a gestão de pessoas:

Na imagem da figura de um pêndulo representado pela função da gestão de pessoas, em que o pólo do trabalho está à esquerda e o pólo do capital à direita, propõe-se alterar o movimento do pêndulo, quase sempre atraído pelo pólo extremo do capital, para o sentido do pólo do trabalho. Isso implicaria repensar a gestão do trabalho abstrato, a força do trabalho como mercadoria, a coisificação do humano, para outra gestão, centrada nas pessoas propriamente ditas. Em outras palavras, significa buscar o caminho da integralidade do ser humano, tendo-se em vista a qualidade de Vida e a realização do ser que trabalha. Esta utopia, entretanto, também pressupõe outras transformações na organização econômica, social e política das sociedades, ainda desconhecidas. (p.120)

      
Como podemos verificar pelos diversos autores, no modelo de Gestão de Pessoas, destaca-se a singularidade do humano, distinguindo-o dos demais recursos.

2.1.5.1 Gestão do Conhecimento

    
Segundo alguns autores, nós estamos vivendo hoje uma nova transição, a da sociedade industrial para a sociedade que tem recebido diversas denominações: sociedade da informação, sociedade pós-industrial, sociedade da velocidade e  sociedade do conhecimento.


Marini (2003) nos diz que a discussão sobre o conhecimento não é nova; os antigos filósofos já tratavam desta questão há muito tempo. O novo está justamente na incorporação do conhecimento como elemento chave na gestão contemporânea, a partir de uma nova visão sobre o papel das pessoas na dinâmica das organizações modernas.


Enquanto o modelo de gestão mecanicista, hierárquico, funcional, típico da sociedade industrial, via e tratava pessoas como mão-de-obra, os novos modelos emergentes mudam esta perspectiva.

Agora, somos vistos como cérebros, como mentes. E isto vem produzindo uma transformação fundamental naquilo que representa a essência da gestão. Se as pessoas são mãos-de-obra, então o bom modelo é aquele que produz bons mecanismos de controle; porém, se as pessoas são mentes, então o bom modelo é o que compromete as pessoas na direção da estratégia organizacional. Estamos falando, por conseguinte, da evolução de modelos de gestão que buscavam simplesmente controlar as mãos para modelos que buscam comprometer as mentes. Isso significa que os estoques de conhecimento e o desenvolvimento das capacidades institucionais de lidar como conhecimento, de gerenciar o conhecimento passam a ser o diferencial competitivo neste novo mundo organizacional. (Marini 2003, p.22)


Ainda, Marini (2003) nos diz que nesse sentido, temos estado diante de diferentes enfoques relacionados ao tratamento dado a esta importante questão. A literatura especializada em administração vem adotando duas abordagens igualmente relevantes. 


A primeira abordagem trata da capacidade que as organizações precisam desenvolver para gerenciar o conhecimento na perspectiva do registro, visando a permitir maior apropriação institucional de conhecimentos isolados, no mínimo para evitar retrabalhos - aqui a questão é saber quem faz o quê e onde. Organizações complexas, prestadoras de serviço, de grande capilaridade, vivem, muitas vezes, inventando e reinventando a roda.


A segunda abordagem dessa discussão contemporânea do conhecimento a qual Marini (2003) declara ter certa predileção, embora ainda incompleta, é a questão do processo da criação do conhecimento, onde a questão é:

o que estimula o processo da criação e, mais do que isso, o compartilhamento do conhecimento dentro de uma organização? O que faz uma pessoa chegar ao trabalho, segunda-feira pela manhã, por exemplo, e estar disposta a inovar, a criar conhecimento, e, mais do que isso, a compartilhar este conhecimento, fazer com que ele chegue a várias pessoas, para que seja trocado entre elas? Há atributos no modelo de gestão que precisam ser mudados, para estimular esse processo da criação, do compartilhamento e da disseminação do conhecimento. Certamente, os atributos típicos do modelo mecanicista, baseado no controle, na rigidez, no trabalho segmentado, com hora de começar e de terminar, não motivam a inovação e a criatividade. (Marini, 2003 p.23)

O desafio colocado pelo autor é o de determinar que novos atributos precisam ser incorporados, para que as pessoas se sintam motivadas a criar e a partilhar conhecimento. A organização que souber tratar essa questão de forma objetiva terá vantagens claras em relação a outras organizações, tanto no setor público quanto no setor privado.


Concluindo, Marini (2003) nos diz que em relação ao êxito do  processo de transformação da administração pública passa, necessariamente, pela gestão de pessoas. A verdadeira reforma está nas pessoas, está na capacidade de construção de uma agenda positiva que incorpore, que motive a adesão dos funcionários na direção pretendida, como também, se faz necessário que haja um alinhamento entre o modelo de gerenciamento das pessoas com o modelo de administração pública, que precisa se alinhar com os novos papéis requeridos do Estado, e este precisa estar alinhado com o contexto.

2.1.6 Qualidade - Conceitos


Para Falconi, (1992) “Um produto ou serviço de “qualidade” é aquele que atende perfeitamente, de forma confiável, de forma acessível, de modo seguro e no tempo certo às necessidades dos clientes.”. 

            Nos estudos sistematizados por Julião (2001, p.21) destacamos os conceitos abaixo, por consideramos importantes para a compreensão dos assuntos abordados neste trabalho:

A norma ISO 8402 - Gestão de Qualidade e garantia da Qualidade, apresenta conceitos de forma a alinhar os diferentes significados que a qualidade pode ter. 

Qualidade: é a totalidade de características de uma entidade que lhe confere a capacidade de satisfazer as necessidades explícitas e implícitas. Onde, entidade inclui o termo, produto (ou serviço) e engloba outros conceitos mais amplos como por exemplo, atividade, processo, organização ou pessoa. Ainda, segundo a norma, existem equívocos na compreensão dos termos controle de qualidade, garantia de qualidade, gestão da Qualidade de Qualidade Total.

O controle de Qualidade: reúne os meios operacionais utilizados para atender requisitos da qualidade. Onde requisitos da qualidade são a expressão das necessidades ou sua tradução num conjunto de requisitos, explicitados em termos qualitativos ou quantitativos, objetivando definir características de uma entidade, a fim de permitir sua realização e seu exame.

A Garantia da Qualidade: Visa prover confiança no atendimento dos requisitos da qualidade, tanto internamente para a própria organização como externamente, para os clientes e autoridades.

Gestão de Qualidade: Inclui o Controle de Qualidade e a garantia da qualidade, bem como, adicionalmente, os conceitos de política da qualidade, Planejamento da Qualidade e melhoria da qualidade. A Gestão da Qualidade abrange todo o sistema da Qualidade. Estes três conceitos podem estender-se a todas as áreas de uma organização. Onde Política da Qualidade refere-se ao conjunto de intenções e diretrizes globais de uma organização relativas a qualidade, formalmente expressas pela alta administração. Planejamento da Qualidade é o conjunto de atividades que determinam os objetivos  e os requisitos para a qualidade, assim como os requisitos para a aplicação dos elementos que compõem o sistema da qualidade. Melhoria da Qualidade é o conjunto de ações implementadas em toda organização a fim de aumentar a eficácia e a eficiência das atividades dos processos, para proporcionar benefícios adicionais tanto à organização quanto aos clientes. E o Sistema  da Qualidade é a estrutura organizacional, procedimentos, responsabilidades, processos e recursos necessários para implementar a gestão de qualidade.

A Gestão da Qualidade Total: segundo a norma, acrescenta a estes conceitos uma estratégia de gestão global e de longo prazo, bem como a participação de todos os membros da organização em benefício dela própria, dos seus membros, clientes e da sociedade como um todo.

A ISO 9004. Gestão de Qualidade e elementos do sistema da qualidade é um documento orientativo para garantia da Qualidade. Não é utilizado como referência contratual, nem para avaliação externas. É aplicada para o direcionamento das ações das organizações e auto-avaliação de desempenho.

Complementando, Caravantes (1997) et al citado por Melo (2004, p.22)  “foi somente no início dos anos 80 que surgiu o interesse pela qualidade dos serviços e pelo comportamento humano. A qualidade deixou de estar associada apenas à produção, aos produtos ou aplicação de técnicas e passou a designar um modelo de gestão. Saiu do conceito de qualidade orientada para a inspeção e o controle estatístico do processo (CEP) para uma idéia mais abrangente que engloba várias funções como: melhoria contínua, zero defeito, gestão participativa, ênfase em treinamento e desenvolvimento de Recursos Humanos (RH), empowerment, preocupação com liderança, motivação e comprometimento, aliadas a uma visão estratégica sustentada em processos de planejamento visando à satisfação dos clientes (internos, externos e fornecedores)”.

2.1.6.1 Programa de Qualidade do Serviço Público - PQSP

Para melhor compreensão, buscamos no Programa de Referência do PQSP (2004, pág. 5) a fundamentação para este tema, conforme transcrição  dos tópicos a seguir:

2.1.6.1.1 Retrospectiva


Em 1991, no contexto do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade - PBQP foi criado o Sub-Programa da Qualidade e Produtividade da Administração Pública com o propósito de melhorar a gestão das organizações públicas, tornando-as mais eficientes na administração dos recursos públicos e mais voltadas para o atendimento às demandas da sociedade do que para os seus processos burocráticos internos.


O que se passou a buscar, desde então, foi construir organizações públicas orientadas para o cidadão, tanto no que diz respeito à sua condição de destinatário das ações e dos serviços prestados pelas organizações públicas como, também, para o cidadão enquanto mantenedor do Estado e, portanto, alguém a quem se deve prestar contas.

2.1.6.1.2 Modelo de Excelência em Gestão Pública: Origem 

   A compreensão de que o maior desafio do setor público brasileiro é de natureza gerencial, fez com que, na década de 90, se buscasse um novo modelo de gestão pública focado em resultados e orientado para o cidadão.


Esse modelo de gestão pública deveria orientar as organizações nessa transformação gerencial e, ao mesmo tempo, permitir avaliações comparativas de desempenho entre organizações públicas brasileiras e estrangeiras e mesmo com empresas e demais organizações do setor privado. Em 1997, o Programa da qualidade no Serviço Público optou pelos Critérios de Excelência utilizados no Brasil e em diversos países e que representam o “estado da arte” em gestão. 


A adoção sem adaptação dos modelos utilizados pelos prêmios e sistemas existentes mostrou-se inadequada para parte das organizações públicas, principalmente aquelas integrantes da administração direta, em função da natureza dessas organizações e da linguagem, caracteristicamente empresarial, adotada por esses modelos.

 
A estratégia utilizada pelo Programa foi de adaptação da linguagem, ou seja, de explicação dos conceitos, mantendo o alinhamento com as características essenciais que definem todos os modelos analisados como de excelência em gestão. 


Não se tratou, em momento algum, de fazer concessões à gestão pública, mas de criar o entendimento necessário para dar viabilidade ao seu processo de transformação rumo à excelência gerencial com base em padrões e práticas mundialmente aceitas.


A adaptação da linguagem cuidou de dois aspectos importantes:interpretar para o setor público os conceitos de gestão contidos nos modelos e preservar a natureza pública das organizações que integram o aparelho do Estado brasileiro.


De lá para cá, e sob a mesma orientação, o Modelo de Excelência em Gestão Pública tem passado por aperfeiçoamentos contínuos com o propósito de  acompanhar o “estado da arte” da gestão preconizado pelos modelos de referência que lhe deram origem e, também, de acompanhar as mudanças havidas na administração pública brasileira. 


Acompanhar o estado da arte da gestão garante a identidade do modelo com o pensamento contemporâneo sobre excelência em gestão. 

Acompanhar as mudanças na administração pública garante a identificação do modelo com a natureza e com a realidade das organizações públicas brasileiras.


O Modelo de Excelência em Gestão Pública foi concebido a partir da premissa de que é preciso ser excelente sem deixar de ser público.

2.1.6.1.3 Fundamentos da Excelência em Gestão Pública


Os fundamentos da gestão pública de excelência são valores essenciais que caracterizam que definem a gestão pública como gestão de excelência. Não são leis, normas ou técnicas são valores que precisam ser paulatinamente internalizados até se tornarem definidores da gestão de uma organização pública. 


Esse Modelo, portanto, deve estar alicerçado em fundamentos próprios da natureza pública das organizações e em fundamentos próprios da gestão de excelência contemporânea. Juntos, esses fundamentos definem o que se entende hoje por excelência em gestão pública. 


Os primeiros fundamentos são constitucionais e, portanto, próprios da natureza pública das organizações. Encontram-se, esses fundamentos, no Artigo 37 da Constituição Federal:


Para este estudo, destacamos os seguintes fundamentos:

Legalidade: Estrita obediência a lei; nenhum resultado poderá ser considerado bom, nenhuma gestão poderá ser reconhecida como de excelência à revelia da lei.

Eficiência: Fazer o que precisa ser feito com o máximo de qualidade ao menor custo possível. Não se trata de redução de custo a qualquer custo, mas de buscar a melhor relação entre qualidade do serviço e a qualidade do gasto.

Excelência dirigida ao cidadão: A excelência em gestão pública pressupõe atenção prioritária ao cidadão e à sociedade na condição de usuários de serviços públicos e destinatários da ação decorrente do poder de Estado exercido pelas organizações públicas.

Gestão participativa: O estilo da gestão pública de excelência é participativo. Isso determina uma atitude gerencial de liderança, que busque o máximo de cooperação das pessoas, reconhecendo a capacidade e o potencial diferenciado de cada um e harmonizando os interesses individuais e coletivos, a fim de conseguir a sinergia das equipes de trabalho. Uma gestão participativa genuína requer cooperação, compartilhamento de informações e confiança para delegar, dando autonomia para atingir metas. Como resposta, as pessoas tomam posse dos desafios e dos processos de trabalho dos quais participam, tomam decisões, criam, inovam e dão à organização um clima organizacional saudável.

Valorização das pessoas: As pessoas fazem a diferença quando o assunto é o sucesso de uma organização. A valorização das pessoas pressupõe dar autonomia para atingir metas, criar oportunidades de aprendizado, de desenvolvimento das potencialidades e de reconhecimento pelo bom desempenho.

 Visão de futuro: A busca da excelência nas organizações públicas é diretamente relacionada à sua capacidade de estabelecer um estado futuro desejado que dê coerência ao processo decisório e que permita à organização antecipar-se às novas necessidades e expectativas dos cidadãos e da sociedade. A visão de futuro, pressupõe a constância de propósitos. Outra essência é agir persistentemente, de forma contínua, para que as ações do dia-a-dia da organização contribuam para a construção do futuro almejado. A visão de futuro indica o rumo para a organização, a constância de propósitos a mantém nesse rumo.

Aprendizado organizacional: O aprendizado deve ser internalizado na cultura organizacional tornando-se parte do trabalho diário em quaisquer de suas atividades, seja na constante busca da eliminação da causa de problemas, na busca de inovações e na motivação das pessoas pela própria satisfação de executarem suas atividades sempre da melhor maneira possível. É importante destacar que este fundamento é transversal a todos os critérios e Itens, ou seja a toda a organização. Isto significa que independentemente do processo produtivo, da prática de gestão ou do padrão de trabalho, o aprendizado deve acontecer de maneira sistêmica.


É preciso ir além dos problemas e procurar novas oportunidades para a organização. Isso é um processo contínuo e inesgotável que engloba tanto as melhorias incrementais, como as inovações e a ruptura de práticas que deixam de ser necessárias, apesar da competência da organização em realizá-las.

2.1.6.2 Programa Gaúcho de Qualidade e Produtividade (PGQP)

Foi a partir do questionamento “Como melhorar os produtos e serviços, economizar tempo e recursos no Estado?” que o Programa Gaúcho de Qualidade e Produtividade -PGQP começou a estruturar sua base em 1992. No Brasil, o governo Federal havia lançado, no início da década de 90, o Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade, destinado a melhorar os níveis de produtividade, confiabilidade e qualidade na indústria.

No Rio Grande do Sul, a parceria entre o setor público e a iniciativa privada permitiu a divulgação da filosofia e dos princípios da qualidade de forma democrática e oportunizou a promoção de uma série de iniciativas voltadas ao aprimoramento dos produtos e serviços das empresas gaúchas.

A prefeitura Municipal de Porto Alegre, em 01 de abril de 2008, e o PGQP apresentaram os resultados do Programa de melhoria da Gestão Pública, parceria estabelecida em 2005. Na ocasião, o presidente do Conselho Diretor do PGQP, Joal Teitelbaum, destacou os resultados apresentados pela Prefeitura:

Houve um grande envolvimento dos funcionários na melhoria contínua pela qualidade. A Prefeitura de Porto Alegre construiu os faróis que iluminaram a estrada que leva à qualidade, com o apoio do PGQP
.

Sobre este mesmo tema, o Secretário Municipal da Fazenda, Clóvis Magalhães, em artigo publicado no Jornal Zero  Hora(16/04/08)  diz que 

O desafio de buscar a qualidade na gestão pública tem sido enfrentada em Porto Alegre através de uma parceria entre a prefeitura eu Programa Gaúcho de Qualidade e Produtividade (PGQP). Agora já são três anos de trabalho conjunto para a implantação e o desenvolvimento do Programa de modernização da Gestão Pública Municipal, que tem servido de referência para instituições públicas de todo o país.

E complementa, dizendo:

O envolvimento dos funcionários de carreira no processo de tomada de decisão é uma garantia da continuidade das melhoras práticas da administração pública. E é também o primeiro passo para as mudanças necessárias que permitam, no âmbito da Gestão municipal, construir Porto Alegre do futuro. Harmonizando a cidade, o cidadão e o meio ambiente estamos engajando a todos - servidores, prestadores de serviços lideranças da comunidade - em um novo contexto de organização pública, baseado nos princípios da qualidade total. Esse é o melhor legado que uma administração pode oferecer às gerações futuras. (p.19)

2.2 Elementos específicos relacionados aos objetivos

2.2.1 Coordenação de Qualidade de Vida do Servidor Municipal
 


A Coordenação de Qualidade de Vida do Servidor Municipal (CQVSM), foi criada a partir do Decreto n°15.012, de dezembro de 2005, A Coordenação de Qualidade de Vida do Servidor Municipal (CQVSM) tem por objetivo contribuir para a melhoria da qualidade de vida do Servidor Público Municipal. Dentre suas competências estão o incentivo de ações que fortaleçam a auto-imagem, a dignidade e a transparência no desempenho das atribuições no ambiente do trabalho e o desenvolvimento de programas e projetos com foco educativo que contribuam para uma mudança de atitude através de trabalhos científicos e produções teóricas sobre o tema, abrindo novas linhas de pesquisa. 


Busca, ainda, motivar os servidores para a mudança de hábitos e comportamentos, respeitando seus desejos, valores e opções, e promover o fortalecimento das relações humanas, de modo a incentivar ações de voluntariado e solidariedade. 

Ações desenvolvidas:

- Dia do Desafio

- Grupo de Apoio ao Servidor Tabagista

 - Censo dos Servidores

 - Grupo de aconselhamento em saúde Médico-Psicológica para as Mulheres de 40 a 65 anos. anos 

- Aula de yoga

- Grupo de Apoio ao Portador de Hepatite e Diabetes

- Código de ética do Servidor Público Municipal (em estudo)

· Curso de Libras - Língua Brasileira de Sinais

2.2.1.1 Censo do Servidor


Na folha de rosto do questionário aplicado aos servidores encontramos as informações, transcritas abaixo:


O Censo dos Servidores Públicos Municipais, que está sendo realizado a partir de julho deste ano, no âmbito da Administração Centralizada e Descentralizada, atende o que determina a Lei Orgânica do Município de Porto Alegre no Art. 23: “O Município realizará censos periódicos dos servidores públicos dos Poderes Legislativo e Executivo e de sua administração indireta...” E no que determina o art. 196, da Lei Complementar 133, de 31.12.1985, no ponto que trata dos deveres do funcionário: “IX - providenciar para que esteja sempre em dia do assentamento individual seu endereço residencial e sua declaração de família”.  

       
Instituído através do Decreto nº 15.076, de 10.02.2006, o Censo dos Servidores públicos Municipais será gerenciado pela SMA, através da Coordenação de Qualidade de Vida, e terá como objetivo geral traçar o perfil  do servidor municipal visando aperfeiçoar melhorias ligadas aos recursos humanos, criação de projetos de qualidade de vida para o servidor, bem como atualização de registros funcionais, além de orientar ações administrativas que venham a contribuir com o modelo de Gestão Municipal.


No que se refere à Qualidade de Vida do Servidor, os dados obtidos permitirão identificar o que é mais relevante ou satisfatório para a categoria, de modo a permitirá à Administração implantar ações e programas voltados à qualidade de vida do servidor, tais como: viabilização de programas habitacionais e melhorias nas condições de trabalho.


Para a Formulação de Políticas de Recursos Humanos, o censo permitirá conhecer a situação dos servidores a fim de subsidiar a Administração na tomada de decisões, bem como redirecionar políticas ligadas ao interesse do servidor, tais como: Plano de saúde e readaptações Funcionais, entre outros.


Na ocasião, também será feita a Atualização de Registros Funcionais visto que o sistema de registros funcionais dos servidores encontra-se desatualizado. Através do Censo será possível identificar dados básicos da categoria de forma correta, propiciando a atualização cadastral.

Capítulo 3. O caso estudado

3.1 A Prefeitura Municipal de Porto Alegre - PMPA


A Prefeitura Municipal de Porto Alegre - PMPA - é regida pela Lei Orgânica do Município de Porto Alegre, datada de 04 de abril de 1990, que estabelece sua autonomia político-administrativa, composta pelo Executivo Municipal e Legislativo Municipal (Câmara de Vereadores). E está situada na Rua Siqueira Campos, 1300 no Centro de Porto alegre. Seu endereço eletrônico é http//:www.portoalegre.rs.gov.br. 

Fazem parte da estrutura da Prefeitura Municipal os Conselhos Municipais, que estão diretamente ligados ao Prefeito, a Administração Centralizada, que tem atuação administrativo-financeira e gestão subordinada diretamente ao Poder Executivo, e a Administração Descentralizada, dotada de autonomia administrativo-financeira, possuindo poderes para autogestão e composta por quatro Autarquias, duas Sociedades de Economia Mista, uma Fundação e uma Empresa Pública.

Fazem parte da estrutura da Administração Centralizada da Prefeitura Municipal de Porto Alegre, os seguintes órgãos:

01. GP: Gabinete do Prefeito;

02. Secretaria Municipal de Turismo

03. SPM: Secretaria de Planejamento Municipal 

04. SMGAE: Secretaria Municipal de Gestão e Acompanhamento Estratégicos 

05. SMCPGL: Secretaria Municipal de Coordenação Política e Governança Local

05. SMA: Secretaria Municipal de Administração (Secretário Municipal);

06. PGM: Procuradoria-Geral do Município (Procurador-Geral do Município);

07. SMF: Secretaria Municipal da Fazenda (Secretário Municipal);

08. SMDHSU: Secretaria Municipal de Direitos Humanos e Segurança Urbana 

09. SMC: Secretaria Municipal da Cultura 

10. SMS: Secretaria Municipal de Saúde 

11. SMT: Secretaria Municipal dos Transportes 

12. SMIC: Secretaria Municipal da Produção, Indústria e Comércio

13. SMOV: Secretaria Municipal de Obras e Viação 

14. SMJ: Secretaria Municipal da Juventude 

15. SMAM: Secretaria Municipal do Meio Ambiente 

16. SME: Secretaria Municipal de Esportes, Recreação e Lazer 

17. SMED: Secretaria Municipal de Educação 

18. SEACIS: Secretaria Especial de Acessibilidade e Inclusão Social 

19. DEP: Departamento de Esgotos Pluviais 

Compõem a Administração Descentralizada:

Autarquias:

1.PREVIMPA: Departamento Municipal de Previdência dos Servidores Públicos do    Município de Porto Alegre 

2. DMLU: Departamento Municipal de Limpeza Urbana 

3. DEMHAB: Departamento Municipal de Habitação 

4. DMAE: Departamento Municipal de Águas e Esgotos 

 Fundação:

1. FASC: Fundação de Assistência Social e Cidadania 

Sociedades de Economia Mista:

1.PROCEMPA: Companhia de Processamento de Dados do Município de Porto Alegre 

2. CARRIS: Companhia Carris Porto-Alegrense 

Empresa Pública:

1. EPTC: Empresa Pública de Transportes e Circulação 

3.1.1 Secretarias Pesquisadas

3.1.1.1 Secretaria Municipal de Administração – SMA


A SMA é o Órgão central dos Sistemas de Pessoal e Desenvolvimento de Recursos Humanos, Documentação, Transportes Administrativos e Modernização Administrativa do Município - criação de órgãos com suas respectivas estruturas organizacionais, racionalização e organização dos processos de trabalho. Tem a responsabilidade de elaborar a legislação e regulamentação de todo o sistema de pessoal, Estatuto dos Servidores Públicos (LC 133/85) e Planos de Carreira no âmbito da Administração Centralizada, bem como orientar a Administração Descentralizada e de examinar projetos de lei do Executivo e Legislativo. Compete-lhe o desenvolvimento de pesquisas com vistas à fixação da política salarial, a realização de concursos públicos, o ingresso e posse de servidores, oferecendo, ainda, bolsas de estágios, bem como subsídios de alimentação e transporte. Também deve orientar, coordenar e controlar as atividades relativas a despesa de pessoal, processamento do pagamento dos Servidores, elaboração de atos administrativos, lançamento de registros funcionais, controle de gratificações, benefícios e aplicações da legislação no âmbito da Administração Centralizada. Cabe a SMA igualmente manter os transportes necessários aos serviços administrativos da Administração Centralizada e os carros de representação, dispondo, inclusive, de uma oficina mecânica própria. Administra a documentação oficial do Município, conservada no Arquivo Municipal, devidamente controlada e numerada pelo Protocolo Central, e realiza a triagem e microfilmagem dos papéis oficiais. Compete-lhe, ainda, estudar, elaborar, organizar, coordenar e acompanhar as atividades relativas à organização, racionalização e modernização administrativa, bem como, às políticas de recursos humanos, de qualificação e desenvolvimento funcional no âmbito municipal.

3.1.1.2 Secretaria Municipal da Fazenda - SMF

A SMF é o Órgão da PMPA encarregado da administração financeira, patrimonial, contábil e de material, da arrecadação de tributos e rendas e do pagamento dos compromissos da municipalidade. Tem a responsabilidade de prestar orientação fiscal ao contribuinte, de proceder diligências fiscais a fim de assegurar o cumprimento da Legislação tributária, de controlar o patrimônio da municipalidade e fiscalizar a observância das obrigações contratuais assumidas por terceiros com relação ao patrimônio. Efetua ainda o lançamento de impostos e taxas devidos pelos contribuintes, bem como recebe e controla a arrecadação procedida pela rede bancária.

3.1.1.3 Secretaria do Planejamento Municipal do Planejamento - SPM


A SPM constitui-se no Órgão de planejamento e desenvolvimento urbano da PMPA. Sua finalidade é a de estabelecer diretrizes de desenvolvimento urbano e ordenar a ocupação e o uso do solo em todo o Município de Porto Alegre. Atua na elaboração, atualização e aplicação das normas urbanísticas, sendo que a principal delas é o Plano Diretor de Desenvolvimento Urbano e Ambiental (PDDUA). Está encarregada, ainda, de articular políticas e ações, tanto com os demais Órgãos da PMPA, como com outros organismos. Sua tarefa permanente é discutir, da forma mais democrática possível, todas as questões urbanas.

3.1.1.4. Secretaria Municipal do Meio Ambiente - SMAM

A SMAM tem por finalidade proteger, preservar e conservar o ambiente natural, combater a poluição ambiental (sonora, aérea e hídrica), bem como manter e conservar os espaços urbanos, tais como, parques, praças e jardins. Implanta e conserva os espaços verdes urbanos, segundo as diretrizes do planejamento geral do Município. Também desenvolve, em conjunto com a comunidade, projetos e programas voltados à conscientização ecológica da população. A SMAM é responsável, ainda, pela fiscalização das alterações e agressões ao meio ambiente, pesquisando, normatizando e instruindo a população sobre o equilíbrio ambiental.

3.1.1.5 Secretaria Municipal de Esportes, Recreação e Lazer - SME

A SME é o Órgão responsável pela definição e proposição de políticas públicas para o desenvolvimento das atividades de esporte, recreação e lazer, no âmbito do Município de Porto Alegre. Compete-lhe, principalmente, democratizar a cultura corporal humana com orientação didático-pedagógica e desenvolver atividades e programas esportivos, recreativos e de lazer permanentes, sistemáticos e gratuitos nas instalações públicas municipais, sempre focada na qualificação do esporte, da recreação e do lazer. Também tem como atribuição a organização do campeonato municipal de futebol de campo, de futebol sete e de futebol de salão, além da criação, ampliação, manutenção e conservação das áreas esportivas do município. Trabalha ainda com o resgate do esporte, da recreação e do lazer enquanto um bem social e um direito do cidadão.

3.1.1.6 Secretaria Municipal de Obras e Viação - SMOV

A SMOV é o Órgão do Município responsável pela construção e conservação de obras viárias, estradas municipais, redes de iluminação urbana, monumentos e prédios públicos municipais, bem como pelo controle e manutenção do cadastro de executantes de serviços e obras do Município. Assim, controla a expansão urbana, examina e aprova os projetos de obras particulares e fiscaliza a sua execução. Tem por competência, ainda, o fornecimento de carta de habitação, de comunicação da conclusão de obras e serviços relativos a laudos técnicos de marquise, de proteção contra incêndio e de início de obra, de ficha de inspeção de elevadores, da aprovação de projetos de edificações e de habitação uni familiar, da emissão de autos de infração e de emissão de certidões de edificação. Verifica as reclamações sobre irregularidades relativas a edificações, bem como tem a responsabilidade quanto à iluminação pública, no que se refere a projetos, solicitação de consertos, informações gerais e iluminação para eventos. A SMOV também é a Secretaria que realiza a conservação e manutenção de prédios municipais.

3.2 Situação-problema inicial

A Prefeitura Municipal de Porto Alegre,através do Decreto nº 15.012, de dezembro de 2005, criou a Coordenação de Qualidade de Vida do Servidor Municipal, que tem como objetivo contribuir para a melhoria de qualidade de vida do servidor público municipal. No período de 2006 a julho de 2007, a Secretaria Municipal de Administração através da Coordenação de Qualidade de Vida, aplicou o censo do Servidor Municipal, instituído pelo Decreto 15.076 de fevereiro de 2006,     visando na 1a.etapa, a identificação e cadastro dos servidores e na 2a.  fase, foi traçado o perfil do servidor, apontando dados como o tipo de moradia, a infra-estrutura residencial, o grau de formação, hábitos culturais e de lazer, o compromisso ambiental, entre outros.

Conforme a Secretária da Administração, Sônia Vaz Santos, por ocasião da apresentação dos resultados preliminares, no dia 04 de setembro de 2007, mais de 97% dos 20.502 servidores, responderam o censo que busca traçar o perfil dos funcionários municipais para a implantação de políticas voltadas à melhoria do ambiente e das relações de trabalho e da gestão pública.

 Na condição de Servidora Municipal, lotada em Unidade de Recreação da Secretaria Municipal de Esportes, excetuando o censo (obrigatório) não participei, nem tampouco colegas próximos, das atividades e ações da Coordenação de Qualidade de Vida. O conhecimento de ações destinadas aos servidores, programadas pela Coordenação de Qualidade de Vida do Servidor Municipal (CQVSM), se deram pela leitura das notícias do site da prefeitura, ocasião que se observou que as atividades propostas acontecem, em sua maioria, no edifício central, o que dificulta o acesso dos funcionários das Secretarias e Unidades distantes da área central, ou seja, as secretarias com atividades fim.

Considerando o grande número de Servidores da PMPA , a complexidade da estrutura organizacional, diferentes cargos e funções, diferenças de vantagens concedidas aos servidores nos diversos órgãos, a precariedade de alguns espaços de trabalho, o envelhecimento do quadro funcional, o grande número de biometrias que geraram  CPI na Câmara Municipal no ano 2006, somado ao resultado do Censo dos Servidores, divulgado em fevereiro de 2008, que aponta como resposta para a pergunta aberta de nº. 11 (reivindicações e sugestões), nas seis primeiras posições: Melhores condições de trabalho, Plano de saúde ,Qualificação/Capacitação,  Aumento salarial , Valorização  do funcionário,e Plano de Carreira, instigaram a autora a investigar a Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor Municipal, a partir do Modelo proposto por Richard Walton.

3.3 Análise da situação (pesquisa, entrevistas, coletas de dados)


A aplicação do instrumento de pesquisa  foi realizada  no período de 21 de maio a 07 de junho de 2008, através de questionário fechado com questões de múltipla escolha, sendo  que  em algumas questões deixou-se espaço para justificar a resposta, bem como espaço para  sugestões no final do questionário. A amostra dos funcionários pesquisados foi feita por meio de amostragem estratificada, com cotas de funcionários representando cada nível (operacional, médio e superior) em cada secretaria. Sendo que na secretarias SMAM e SMOV, o questionário foi aplicado em diversos locais de trabalho, conforme tabelas 3.1. e 3.2. 


Cabe esclarecer que para o presente estudo, a divisão por nível foi convencionada da seguinte forma: Operacional: Todos os cargos em que a exigência legal para ingresso é o nível fundamental (incompleto ou completo). Por se tratar de quadro funcional antigo, neste nível podemos encontrar, inclusive, servidores semi-analfabetos. Médio: Cargos onde a exigência legal para ingresso é o 2º grau completo, como exemplo: Assistentes Administrativos. Superior: Cargos onde a exigência legal para ingresso é a formação superior específica para a função.


Foram entregues 250 questionários e retornaram 216, correspondendo a 10,35% da população. Somente na SMOV/DIP (Divisão de iluminação pública) os 16 questionários foram entregues pela Responsável pelo RH, acompanhados de “carta aberta aos colegas, assinada por mim, esclarecendo o objetivo da pesquisa. Os demais questionários foram entregues pessoalmente aos sorteados que  foram, em todos os níveis, bastante receptivos.


Na operacionalização da aplicação do questionário, a maior dificuldade encontrada foi de localização dos respondentes nas secretarias: SMF por estar distribuída em dois prédios, vários andares, salas e departamentos  a SPM  distribuída em três andares com corredores do tipo labirinto e a SMOV/sede, que está localizada no mesmo prédio da SPM.

No momento da análise dos dados, constatou-se que o questionário poderia ter sido melhor elaborado, com menos questões, bem como a necessidade de realização do pré-teste para detectar possíveis falhas.

A análise foi realizada, na primeira etapa, de forma quantitativa baseada nos dados estatísticos coletados no questionário das cinco secretarias pesquisadas, através de textos, quadros, figuras e gráficos. E na seqüência foi feito análise comparativa de algumas questões, bem como a análise qualitativa das questões abertas. 

A população e amostra pesquisada estão apresentadas no quadro 2, e na seqüência apresentamos o perfil da amostra, distribuída por secretarias e níveis.

Quadro 2. Distribuição da população e da amostra pesquisada

	Secretaria
	Nível
	População
	Amostra

	SMAM

Total
	Operacional

Médio

Superior
	476

71

70

___

617
	35

9

8

___

52

	SME

Total
	Operacional

Médio

Superior
	48

09

103

___

160
	06

02

14

___

22

	SMF

Total
	Operacional

Médio

Superior
	44

233

168

___

445
	05

29

21

___

55

	SMOV

Total
	Operacional

Médio

Superior
	511

119

97

___

727
	34

25

11

___

70

	SPM

Total
	Operacional

Médio

Superior
	28

49

59

___

136
	03

06

08

___

17

	TOTAL GERAL
	
	2085
	216


Quadro 2.1 SMOV por local/Nível

	
	Operacional
	Médio
	Superior
	Total

	SEDE
	0
	10
	04
	14

	DCMP
	06
	0
	01
	07

	DCVU
	20
	06
	05
	31

	DIP
	08
	09
	01
	18

	Totais
	34
	25
	11
	70


Quadro  2.2 SMAM por local/Nível

	
	Operacional
	Médio
	Superior
	Total

	SEDE
	0
	06
	06
	12

	Zona Norte
	15
	0
	01
	16

	DCM
	20
	03
	01
	24

	Totais
	35
	09
	08
	52


Quadro 2.3 Amostra por nível

	
	Total
	Percentual

	Operacional
	83
	38,43

	Médio
	71
	32,87

	Superior
	62
	28,70

	Totais
	216
	100


3.3.1 Perfil da Amostra 

3.3.1.1 Sexo


No quadro 3, apresenta-se a população por sexo, onde  a maioria é do sexo masculino, justificado pela  pesquisa ter sido realizado  em três Secretarias fim (SMAM, SME e SMOV), onde a área operacional é composta por operário, pedreiro, ferreiro, mecânico, jardineiro etc., funções exercidas, quase na totalidade, por homens.

Quadro 3. Classificação por sexo 

	
	Freqüência
	Percentual

	Masculino
	125
	57,87

	Feminino
	69
	31,94

	Não responderam
	22
	10,19

	Total geral
	216
	100


​​​​3.3.1.2 Faixa Etária


A classificação dos respondentes por faixa etária, nos aponta que a maioria (48,61%) está entre 39 e 48 anos de idade, seguida pela faixa de 49 a 59 anos (39,56%). Observa-se, portanto que 88,17% dos respondentes se encontram na faixa de 39 a 59 anos).

Quadro 4. Faixa Etária  

	
	Freqüência
	Percentual

	18 a 28 anos
	2
	0,93

	29 a 38 anos
	13
	6,02

	39 a 48 anos
	105
	48,61

	49 a 58 anos
	66
	39,56

	Mais de 60 anos
	7
	3,24

	Não responderam
	23
	10,65

	Total geral
	216
	100


3.3.1.3 Estado Civil


A classificação da população em relação ao estado civil mostra a predominância de casados (56,02 %), conforme se pode observar na tabela 3. Fato que se justifica pela faixa etária dos respondentes.

Quadro 5. Estado Civil

	
	Freqüência
	Percentual

	Solteiro (a)
	30
	13,89

	Casado (a)
	121
	56,02

	Viúvo (a)
	23
	1,85

	Divorciado (a)
	4
	10,65

	Outro
	16
	7,41

	Não responderam   
	22
	10,19

	Total geral
	216
	100


3.3.1.4 Escolaridade


Esta questão denota que em todos os níveis, os respondentes possuem escolaridade superior a exigida para o cargo. Observa-se que apenas 26 servidores possuem o ensino médio, para uma amostra de 71 servidores de cargo médio, o que podemos inferir que a maior parte dos cargos de nível médio estão ocupados por servidores com formação superior. 

Quadro 6. Classificação por Escolaridade

	
	Freqüência
	Percentual

	Ensino Fundamental I (1ª a 4ª série)
	20
	9,26

	Ensino Fundamental II (5ª a 8ª série)
	24
	11,11

	Ensino Médio
	26
	12,04

	Ensino Médio Incompleto
	12
	5,56

	Ensino Superior
	62
	28,70

	Ensino Superior Incompleto
	25
	11,57

	Especialização, mestrado, doutorado
	25
	11,57

	Não responderam
	22
	10,19

	Total geral
	216
	100


3.3.1.5 Regime de Trabalho


A classificação por regime de trabalho nos mostra, conforme quadro 7, que a quase totalidade dos respondentes são estatutários. 

Quadro 7. Regime de Trabalho

	
	Freqüência
	Percentual

	Celetista
	10
	4,63

	Estatutário
	183
	84,72

	Não responderam
	23
	10,65

	Total geral
	216
	100


3.3.1.6 Tempo de Serviço na PMPA


O tempo de serviço dos respondentes, em sua maioria 36,35% é de mais de 20 anos, seguido pela faixa de 14 a 20 anos (31,94%), coerente com a faixa etária dos respondentes e pela estabilidade, própria do serviço público.

Quadro 8. Tempo de Serviço na PMPA

	
	Freqüência
	Percentual

	01 a 02 anos
	0
	0

	02 a 06nos
	06
	2,78

	06 a 10nos
	18
	8,33

	10 a 14 anos
	22
	10,19

	14 a 20 anos
	69
	31,94

	Mais de 20 anos
	79
	36,57

	Não responderam
	22
	10,19

	Total geral
	216
	100


3.3.1.7 Área de Atuação


A atuação dos respondentes está distribuída conforme quadro 9 abaixo:

Quadro 9. Área de Atuação

	
	Freqüência
	Percentual

	Operacional
	73
	33,80

	Administrativo
	70
	32,41

	Cargo Nível Superior
	48
	22,22

	Não responderam
	25
	11,57

	Total geral
	216
	100


3.3.1.8 Função ou Cargo Exercido


O quadro 10 nos mostra o universo de cargo e funções dos respondentes. Pode-se inferir que provavelmente a parcela dos respondentes que deixou em branco foi para garantir o anonimato, mesmo sendo o questionário anônimo. 

Quadro 10. Função ou Cargo Exercido

	Cargo
	Freqüência
	Percentual

	Agente Fiscal
	09
	4,18

	Agente Fiscalização
	02
	0,93

	Apontador
	02
	0,93

	Arquiteto
	09
	4,18

	Ass. Assuntos Jurídicos
	01
	0,46

	Assessoria Técnica
	01
	0,46

	Assistente Administrativo
	51
	23,62

	Assistente Técnico
	01
	0,46

	Auxiliar de Serviços Técnicos
	04
	1,85

	Auxiliar de Serviços Gerais
	01
	0,46

	Auxiliar Técnico
	01
	0,46

	Biólogo
	01
	0,46

	Carpinteiro
	03
	1,39

	Chefe
	01
	0,46

	Contador
	01
	0,46

	Contínuo
	02
	0,93

	Economista
	01
	0,46

	Eletricista
	05
	2,31

	Engenheiro
	07
	3,24

	Ferreiro
	01
	0,46

	Gestor
	01
	0,46

	Jardineiro
	05
	2,31

	Jornalista
	01
	0,46

	Marceneiro
	03
	1,39

	Mecânico
	04
	1,85

	Motorista
	03
	1,36

	Operador de Máquinas
	01
	0,46

	Operário
	16
	7,41

	Operário Especializado
	06
	2,77

	Pedreiro 
	04
	1,85

	Professor
	14
	6,49

	Recepcionista
	03
	1,39

	Soldador
	01
	0,46

	Técnico
	01
	0,46

	Técnico em Contabilidade
	01
	0,46

	Não responderam
	48
	22,23

	Total geral
	216
	100


3.4 Análise dos Resultados


Considerando que o questionário é composto por questões com alternativas de resposta similar e questões com diferentes tipos de respostas, estabeleceu-se o critério para tabulação das respostas, conforme o quadro abaixo.

Quadro 11. Critérios para tabulação das respostas
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A análise foi feita na primeira etapa pelo total dos pesquisados a partir da reprodução das questões do questionário com os respectivos percentuais obtidos em cada alternativa de resposta, seguido pela análise das respostas por secretarias, através de quadros comparativos, nas questões que denotam insatisfação.

 
Os oito critérios de Walton, que avaliam Qualidade de Vida no Trabalho foram analisados por blocos de questões que compõem cada critério a partir da reprodução das questões e apresentação dos percentuais obtidos em cada alternativa, por ordem decrescente.

3.4.1.1 Compensação Justa e adequada (questões: 01,02 e 03)

01. A remuneração por você percebida, pela função exercida é:

 44, 91% Considera parcialmente justa.                                       

 18, 98% Totalmente justa

 13,89% Regularmente justa

 11,11% Pouco justa

 11,11% Injusta

 Figura 1. Remuneração justa e adequada
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[image: image5.emf]02. Além do seu salário você recebe benefícios extras como gratificação (FG, GIA) ou participação na arrecadação?

 64,81% Sim

 33,80% Não

 1,39% Não responderam

03. Seu salário comparado com o salário percebido por outro servidor que exerce mesma função em outras Secretarias é: 

39,35% Não tem condições de avaliar

22,22% Parcialmente justo

12,50% Injusto

10,65% Totalmente justo

 7,87% Pouco justo

 6,94% Regularmente justo

 0,46% Não respondeu

Ao analisarmos os indicadores que compõe este critério, os resultados obtidos pelo questionário para a questão da remuneração, apontam para o percentual de 18,98 % de servidores satisfeitos e de 58,80 %  parcialmente satisfeitos e 22,22 % de insatisfeitos. 

Em relação aos benefícios extras, destaca-se que 64,81% dos pesquisados recebem benefícios extras, portanto satisfeitos. Quanto a eqüidade externa (considerado outras secretarias da PMPA), a maior parcela (39,35%) se diz sem condições de avaliar (neutros), seguido de 29,16% de parcialmente satisfeitos. Os insatisfeitos perfazem 20,37% e somente 10,65% estão satisfeitos.

3.4.1.2 Condições de Trabalho (questões 04,05,06, 8 e 9)

04. Normalmente sua jornada de trabalho é cansativa?

41,20 % Parcialmente

34,72 % Sim 

22,69% Não

0,93% Não tem condições de avaliar.

0,46% Não respondeu

05. Na sua área de trabalho, as instalações físicas (espaço, mobiliário, segurança) são:

33,80% Parcialmente adequadas

25,00% Inadequadas

15,74% pouco adequadas

12,96% regularmente adequadas

10,19% totalmente adequadas

1,85% Não tem condições de avaliar

0,46% não respondeu 

06. As condições como iluminação, higiene e ventilação em seu ambiente de trabalho são:

30,09% Parcialmente adequadas.

21,30% Inadequadas

18,98% Totalmente adequadas 

14,81% Pouco adequada 

12,50% Regularmente adequadas

2, 31% Não tenho condições de avaliar

07. As ações da PMPA, em sua Secretaria, quanto à segurança no trabalho, tem se concretizado pela orientação e fornecimento de equipamentos de proteção aos seus funcionários, de forma:

23,15% Meu setor de trabalho não requer uso de EPI

19,91% Insatisfatória

19,91% Pouco Satisfatória 

18,52% Parcialmente satisfatória

9,72% Regularmente satisfatória
 

8,33% Totalmente satisfatória

0,46% Não responderam

08. O seu trabalho é prejudicial à sua saúde?

42,59% Não

31,02% Parcialmente

18,52% Sim

6,48% Não tenho condições de avaliar

1,39% Não responderam

09. Os Materiais e Equipamentos disponíveis para realização de seu trabalho são: 

48,15% Parcialmente adequados

16,20% Pouco adequados 

13,89% Regularmente adequados 

12,50% Totalmente adequados

6,02% Inadequados

3,24% Não tenho condição de avaliar

Neste bloco que compõe o critério II, busca-se avaliar a existência de jornada de trabalho razoável, ambiente físico seguro e saudável e ausência de insalubridade. 

A análise global nos mostra que em relação ao ambiente físico (questões 5 e 6 ) é baixo o percentual de  servidores satisfeitos e os percentuais de parcialmente satisfeitos e insatisfeitos  praticamente se igualam. Já na questão Segurança no Trabalho a maioria considera insatisfatório o atendimento deste indicador.


Em relação à jornada de trabalho a maior parte (41,20%) considera parcialmente cansativa, seguida de 34,72% que considera cansativa e apenas 22,69% dos respondentes não consideram sua jornada cansativa.


Para a questão de nº. 8 que avalia a salubridade do trabalho, a maioria (42,59%) não considera o trabalho prejudicial a saúde. Por outro lado, a soma dos que considera prejudicial, com os que consideram parcialmente prejudiciais é de 49,54%.

Por fim, a avaliação dos materiais e equipamentos, a maior parte (62,04%) considera parcialmente adequados, 22,22% consideram inadequados e apenas 12,50% consideram totalmente adequados.

3.4.1.3 Uso e desenvolvimento de capacidades (questões 10, 11, 12,13 e 14). 

10. Você necessita receber autorização superior para decidir o que fazer e como fazer seu trabalho?

71,76% Eventualmente.

16,20% Sempre

11,57% Nunca

0,46% Não responderam 

11. Você tem conhecimento suficiente para decidir o que fazer e como fazer o seu trabalho?

75,93% Sim

23,61% Em parte

0,46% Não

12. O trabalho que você desenvolve permite a utilização de seu conhecimento, experiência e habilidades?

74,07% Sim

23,15% Em parte

2,31% Não

0,46% Não responderam

13. Você considera que sua atuação profissional favorece à PMPA/Secretaria atingir seus objetivos?

86,57% Sim

10,19% Em parte

2,31% Não tenho condições de avaliar

0,46% Não

 0,46% Não responderam

14. A forma que seus superiores orientam a execução de seu trabalho, bem como a avaliação de seu desempenho, é:

42,13% Totalmente adequadas

31,94% Parcialmente adequadas

10,65% Regularmente adequadas

6,02% Pouco adequadas

5,09% Não tenho condições de avaliar

3,70 % Inadequadas

0,46% Não responderam


Esta dimensão tem por objetivo analisar a percepção dos empregados quanto à valorização de seu potencial, ou seja, se o funcionário sente afinidade para com seu trabalho, assim como responsabilidade e segurança para tomar decisões durante a realização do mesmo e o conhecimento necessário para realização das tarefas ou funções. Os percentuais demonstram que neste bloco existe satisfação, portanto atendem os indicadores de Qualidade de Vida no trabalho.

3.4.1.4 Oportunidade de crescimento e segurança (questões: 15, 16, e 17)

15. A PMPA/sua Secretaria cria condições e estimula seu desenvolvimento pessoal e profissional?

40,28% Em Parte

36,11% Não

19,44% Sim

3,70% Não tenho condições de avaliar

0,46% Não responderam

16. Você tem participado de cursos de qualificação/atualização promovido pela PMPA ou Secretaria nos últimos 24 meses?

52,78% Não

46,30% Sim

0,93% Não responderam

17. No seu Setor de Trabalho você tem oportunidade de promoção, como exemplo: Chefia de Grupo, Chefia de Setor, Líder de ação, etc?

47,69% Sim

42,13% Não

9,72% Não Tenho condições de avaliar

 0,46% Não responderam

Os percentuais globais denotam que este critério está parcialmente atendido, sendo que neste critério não foi utilizado o indicador segurança, por se tratar de servidores Públicos com estabilidade.

3.4.1.5 Integração Social na Organização (questões 18, 19, 20, 21)

18. Na sua Secretaria/Setor existe discriminação por ideologia, religião, raça, sexo? 

73,61 % Não

 9,72%  Em parte

 9,26% Não tenho condições de avaliar

 6,94% Sim

 0,46 % Não responderam 
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19. O seu relacionamento com os colegas é:

64,35% Totalmente satisfatório

18,98% Parcialmente satisfatório

11,11% Regularmente satisfatório

2,31% Pouco satisfatório

1,39% Não tenho condições de avaliar

0,93% Insatisfatório

0,93% Não responderam

20. O relacionamento da chefia com os demais colegas é:

56,02% Totalmente satisfatório.

19,91% Parcialmente satisfatório

10,65% Regularmente satisfatório

6,02% Pouco satisfatório

6,02% Não tenho condições de avaliar

0,93% Insatisfatório.

0,93% Não Responderam

21. Existe um ambiente de confiança e solidariedade em seu local de trabalho?

46,76% Sim

43,98% Em Parte

7,41% Não

1,85% Não responderam


Considerando que a dimensão deste bloco de questões busca verificar o grau de convivência harmoniosa entre os servidores de vários níveis hierárquicos, através dos indicadores: ausência de preconceitos, relacionamento interpessoal, companheirismo e solidariedade, se pode considerar que esta dimensão está satisfatória, embora o percentual de parcialidade em relação ao ambiente de confiança e solidariedade, seja bastante significativo (43,98%)

3.4.1.6 Constitucionalismo (questão 22, 23, 24, 25)



22. Em sua Secretaria/Local de trabalho as questões de liberdade de expressão, oportunidade de dar sugestões, discordar sem medo de represálias, é:

42,59% totalmente satisfatória

29,63% Parcialmente satisfatória

10,65% Pouca satisfatória

6,48% Insatisfatória

6,02% Regularmente satisfatória

4,17% Não tenho condições de avaliar

0,46% Não responderam

23. Você conhece as normas da PMPA/Secretaria e as rotinas e processos de seu trabalho:

66,20% Sim

26,85% Em Parte

5,09% Não

1,85% Não responderam


24. Você conhece o estabelecido no Estatuto dos Funcionários Públicos da PMPA?

45,37% Sim

43,98% Em Parte

9,72 % Não

0,93% Não Responderam

 25. A PMPA respeita todos os direitos trabalhistas de seus servidores?

37,96% Em Parte

27,31% Sim

23,15% Não tenho condições de avaliar

11,11% Não

 0,46% Não Responderam

Esta dimensão refere-se a existência de normas e procedimentos que estabelecem os direitos e  os deveres dos trabalhadores, considerando os indicadores direitos trabalhistas e liberdade de expressão. No que se refere a liberdade de expressão, embora 42,59% definem como totalmente satisfatória, chamamos a atenção para o fato de haver uma parcela considerável  de parcialmente satisfeitos (35,65 %). Em relação às normas, rotinas e processos, o percentual de 66,20% denota que a grande maioria tem conhecimento das normas e processos de seu trabalho.

Quanto ao cumprimento dos direitos trabalhistas, considerando que apenas 9,72% não conhecem o Estatuto dos Funcionários Públicos, e o fato da maioria dos respondentes (37,96%) considerarem que a PMPA respeita em parte os direitos trabalhistas, demonstra a existência de alguma insatisfação dos servidores em relação a esta questão.

3.4.1.7 O trabalho e o espaço total de vida

26. O seu trabalho permite a você tempo para atividades de lazer e convívio familiar? 

69,91% Sim

25,00% Eventualmente

4,63% Não

0,46% Não Responderam

Esta dimensão está plenamente satisfatória, pois demonstra que há equilíbrio entre o trabalho e outras atividades como o convívio familiar, o lazer e atividades pessoais. O resultado está coerente com a atividade das secretarias pesquisadas, onde a maioria realiza seu trabalho de segundas a sextas-feiras.

3.4.1.8 Relevância social do trabalho na vida (questões 27, 28, 29 e 30).

27. Seu trabalho é importante para você?

93,98% Sim

4,63% Em parte

0,93% Não 

0,46 % indiferente

28. Como você se sente em relação ao trabalho que desenvolve?

43,52% Parcialmente realizado

35,65% Totalmente realizado

9,72% Regularmente realizado

6,02% Não me sinto realizado

5,09% Pouco realizado

Figura 3. Realização Profissional
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29. Você se sente orgulhoso em trabalhar na PMPA?

69,91% Sim

25,46% Em Parte

2,31% Não

1,85% Indiferente

 0,46% Não responderam

Figura 4. Orgulho em trabalhar na PMPA
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0,46%

6,94%

9,26%

9,72%

73,61%

NÃO

EM PARTE

NÃO TENHO CONDIÇÕES DE AVALIAR

SIM

NÃO RESPONDERAM


30. A avaliação que a população tem sobre os serviços ou atividades da sua Secretaria é:

38,89% Parcialmente satisfeita

24,07 % Não tenho Condições de avaliar

10,65% Totalmente satisfeita

10,65% Regularmente satisfeita

10,65% Pouca satisfeita

 5,09% Insatisfeita


Neste bloco de questões que visam avaliar a importância do trabalho e a imagem da organização, destacamos: a quase totalidade de servidores (93,98%) que consideram o trabalho importante; o orgulho em trabalhar na PMPA (69,91%) e o percentual significativo (35,65%) dos servidores que se sentem totalmente realizados com o trabalho, aliado ao percentual de 53,24% de servidores que se sentem parcialmente realizados com seu trabalho. Portanto, podemos considerar este critério satisfatório.

3.4.2 Resumo da pesquisa de QVT do modelo de Walton na PMPA


Apresentamos no quadro abaixo o resumo da satisfação dos servidores da PMPA, em relação a sua Qualidade de Vida no trabalho, a partir do modelo de Walton, onde se observa na análise global, a inexistência de indicadores Insatisfatórios. Por outro lado, os indicadores remuneração justa e condições de trabalho, estão apenas parcialmente satisfeitos na percepção dos Servidores da PMPA.      
Quadro 12.  Resumo do resultado global de QVT na PMPA pelos Critérios de Walton 

	Critérios
	Indicadores de Qualidade   

de Vida no Trabalho                        
	Resultados da Pesquisa

	1. Compensação Justa e Adequada 
	Eqüidade interna e externa                                                            

Justiça na compensação                                     

Benefícios extras                                                                                                                               

Proporcionalidade entre salários
	Neutro 

Parcial. Satisfatório                Satisfatório          

-

	2. Condições de Trabalho
	Jornada de trabalho razoável                         

Ambiente físico seguro e saudável                

Ausência de insalubridade                              
	Parcial. Satisfatório

Insatisfatório

Parcial. Satisfatório

	3. Uso e Desenvolvimento  de Capacidades 
	Autonomia                                                        

Autocontrole relativo

Qualidades múltiplas                                         

Informação sobre o processo total                    

do trabalho                                         


	Satisfatório

Satisfatório

Satisfatório

Satisfatório

	4. Oportunidade de Crescimento e Segurança 
	Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal                                         

Perspectivas de avanço salarial                             

Segurança de emprego
	-

Parcial. Satisfatório

-

-

	5. Integração Social na Organização
	Ausência de preconceitos                                  

Igualdade

Mobilidade

Relacionamento                                                                                                                                          

Censo comunitário                                               
	Satisfatório

-

-

Satisfatório

Satisfatório

	6. Constitucionalismo 
	Direitos de proteção do trabalhador

Privacidade pessoal

Liberdade de expressão                                     

Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas                                          
	-

-

Satisfatório

-

Parcial. Satisfatório

	7. O Trabalho e o Espaço Total de Vida 
	Papel balanceado no trabalho

Estabilidade de horários

Poucas mudanças geográficas

Tempo para lazer da família                             
	-

-

-

Satisfatório

	8. Relevância Social do Trabalho na Vida 
	Imagem da empresa                                         

Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Práticas de emprego

Importância do trabalho                                 


	Parcial. Satisfatório

-

-

-

Satisfatório


3.4.3 Análise das Questões complementares 

Este conjunto de questões tem como objetivo  identificar através da percepção dos servidores a existência de preocupação da PMPA em relação ao bem- estar dos servidores  e  avaliar o conhecimento dos mesmos quanto a existência e as ações da coordenação da Qualidade de Vida da PMPA.. Por fim, através da questão aberta de número 34, o objetivo é conhecer a opinião do servidor sobre que é importante para se ter Qualidade de Vida no Trabalho.

A análise foi feita pelo total dos pesquisados a partir da reprodução das questões do questionário com os respectivos percentuais obtidos em cada alternativa de resposta, seguido pela análise  das respostas por secretarias, através de  quadros comparativos, complementado pelas respostas das questões com alternativas abertas.

31. Em sua Secretaria você percebe a preocupação com o BEM- ESTAR GERAL dos funcionários?

42,86% Não

31,63% Não tenho condições de avaliar

22,45% Sim

3,06% Não responderam

Figura 5. Preocupação com o bem estar

[image: image9.emf]29. Você se sente orgulhoso em trabalhar na PMPA?
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Considerando o elevado percentual (42,86%) de servidores que dizem não perceber a preocupação com o bem estar geral dos servidores em suas secretarias, aliado ao percentual de 31,63% dos respondentes que não se acharam sem condições de avaliar (neutros) e de apenas 22,45% dos respondentes que dizem perceber preocupação com o bem estar do servidor, denota a necessidade de ações para mudar este quadro.

A questão solicita na opção sim, a complementação Exemplifique. As respostas foram bem pontuais, ou seja, na SMOV/DCVU os servidores citam a preocupação com a saúde, como realização de vacinas e, controle da pressão arterial, diabetes, justificado pela existência de um posto médico no local. Em relação a SMF,os servidores lotados no prédio da Rua Uruguai fazem referência a troca de mobiliário, instalações e investimento em equipamentos e infra-estrutura. 

O Quadro 13, abaixo, com os percentuais por secretaria, confirma as justificativas dos respondentes e localiza os locais de insatisfação.

Quadro 13. Preocupação com o Bem Estar

	Secretaria 
	Satisfeito (sim%)
	Insatisfeito (não%)
	Neutros 

(%)
	Não Resp. (%)

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	14,29

25,00

29,17
	42,86

43,75

33,33
	28,56

31,25

33,33
	14,29

-

4,17

	SME
	13,64
	31,82
	36,36
	18,18

	SMF
	30,91
	30,91
	34,55
	3,63

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

DIP
	14,29

14,29

32,26

11,11
	57,14

28,57

48,39

44,44
	28,57

57,14

19,35

38,89
	-

-

-

5,56

	SPM
	-
	76,47
	23,53
	-


32. Você tem conhecimento da existência da Coordenação de Qualidade de Vida na PMPA?

39,81% Não 

32,87% Superficialmente

25,00% Sim

2,31% Não responderam

33. Você participa ou participou de atividade promovida pela Coordenação de Qualidade de Vida da PMPA?

80,56% Não

15,28% Sim

 4,17% Não responderam

         
O alto percentual de servidores que não participaram de atividades da CQV/PMPA (80,56%) aliado ao desconhecimento de sua existência (39,81%) sugere a necessidade de ações de implementação/implantação da proposta nas diversas Secretarias. 

O quadro 14, a seguir apresenta a distribuição dos participantes, onde se constata que as secretarias fim, localizadas distantes do centro, não têm participado das atividades promovidas pela CQVSM da PMPA. As respostas complementares, quais? e porque? Demonstram o quase total desconhecimento dos servidores em relação a CQVSM.

Quadro 14. Demonstrativo de participantes das  ações da CQVSM

	Secretaria 
	Sim (%)
	Não (%)
	Não Responderam

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	7,14

12,50

8,33
	78,57

68,75

83,34
	14,29

18,75

8,33

	SME
	4,55
	81,82
	13,63

	SMF
	29,09
	70,91
	-

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

DIP


	28,57

-

9,68

-
	71,43

100,00

87,09

100,00
	-

-

-



	SPM
	47,06
	52,94
	


Para as respostas abertas do questionário, visando preservar o anonimato dos respondentes, na reprodução textual das respostas, foi usado o seguinte código: A primeira letra representa a Secretaria, a segunda letra é o nível (O= operacional, M= médio e S= Superior) e o número corresponde a numeração do questionário recebido daquela secretaria.

As respostas para a complementação da questão 33 do questionário, no Item Sim. Quais? Foram:

- Aulas de yoga

- Coral dos servidores

- Curso de climatério e aposentadoria

- Curso de dança

- Dança do ventre

- Grupo aconselhamento para mulheres

- Palestra e curso p/mulheres acima de 40 anos-teste de stress

- Reunião de CSST

- Trabalho sobre história das secretarias

Ainda, para a opção Não. Por quê?  Quase a totalidade dos respondentes justifica pelo desconhecimento da sua existência, principalmente os servidores da área operacional, lotados nas Secretarias fim. Já os servidores de atividade meio, áreas administrativas justificam a dificuldade em se ausentar no horário de trabalho. Por outro lado, os servidores de nível superior justificam que as atividades propostas não foram atrativas ou da área técnica.

Apresentamos, a seguir, algumas justificativas: 

“Pouco conhecimento das ações” (CM9)

“Não conheço a CQV” (E05).

“Nunca fui convidado ou indicado“ (EO6)

“Não tenho informação sobre esta atividade” (BS33)

“Eles nunca estiveram no meu setor de trabalho“(ECO7)

“Não sabia que existia “(AS9)

“Não houve nenhuma atividade no nosso local de trabalho.” (EC014)

“Pouco conhecimento das ações“(CM9)

“Precisa ser melhor divulgado” (EM17)

“Me inscrevi para aulas de ioga e não fui selecionado” (CM6)

“As atividades propostas ainda não me interessaram” (CS41)

“Atividade propostas não foram atrativas” (DS11)

“Horário incompatível” (CM 3)

“Fica difícil me ausentar do setor” (DM6)

34. O que você considera importante para ter QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO? 


Por ordem de importância, enumere (de 01 a 08) os itens abaixo. Considerando: 1 para o mais importante e 8 para o menos importante.


Pela ordem de importância a percepção dos servidores quanto aos fatores importantes para se ter Qualidade de Vida no Trabalho, ficou assim classificado:

44,91% Remuneração justa.

31,94% Plano de Saúde

26,39% Ambiente de trabalho saudável e adequado

16,20% Relações com colegas de trabalho/chefias

13,89% Oportunidade de crescimento/Valorização.

8,80% Liberdade de expressão e privacidade.

7,41% Autonomia e participação nas decisões.

3,70% Outros

 Figura 6. Qualidade de Vida no Trabalho

Para a opção outros, foi citado:

- Plano de Carreira

- Mais valorização do funcionário

- Equipamentos de trabalho atualizados

- Cursos de qualificação

- Programas Lazer

- Área de lazer

- Flexibilidade de horário

- Atividades que proporcionem integração dos servidores em geral

3.4.4 Sugestões


Para a questão aberta sugestões, reproduzimos abaixo, textualmente, algumas das sugestões, agrupadas por indicadores de QVT.

3.4.4.1 Participação

 “Maior participação de Diretores, Secretários e Administradores no desenvolvimento das atividades para que tenham conhecimento de como é feito o trabalho de cada um para que entendam na hora de fazer cobranças em relação às atividades que nós funcionários desenvolvemos” (DO5)

“Com o novo formato da Secretaria, gostaria que as secretárias dos gestores ouvissem mais os servidores nas horas de tomar uma decisão no seu local de trabalho. Somos pouco ouvidos!!! Ninguém melhor do que ouvir quem trabalha no setor. Às vezes até para nos defendermos não somos ouvidos”. (CO3) 

 “Eleição para cargo de chefia.” (DO15)

3.4.4.2 Ambiente de trabalho

 “Melhorar nosso ambiente de trabalho porque estamos esquecidos, melhorar a limpeza do local de trabalho e iluminação, pois nosso setor é vergonhoso, só arrumaram a fachada do protocolo” (Em1)

“Criar uma comissão com imunidade a interferência política para supervisionar o ambiente de trabalho (condições gerais)”. (CS13)

 3.4.4.3 Bem estar do Servidor/Oportunidade/Valorização

“Plano de saúde que atinja todos os funcionários” (E09)

“Qualificação/Valorização do servidor”

“Cursos permanentes em todos os níveis para todo o universo dos funcionários.” (DM1)

“Cursos de aperfeiçoamento“(BS10)

“Valorização do Quadro funcional em todos os sentidos. Estímulo ao crescimento pessoal e profissional. A qualidade de vida no trabalho inicia com a valorização do indivíduo enquanto integrante de uma equipe, com a consciência de sua importância no contexto social e também com a valorização de suas qualidades e a possibilidade de desenvolve-la e crescer como ser humano ” (EDO5)

“Criação de programa de concurso interno” (EM14)

“Plano de carreira e avaliação individual mais eficiente e livre de interesses políticos ou favorecimentos individuais” (Cs13)

 “maior interação entre órgãos cujas competências influenciam no produto final do serviço prestado ao cidadão (Bs12)

 
Destacam-se também, as sugestões que reforçam a importância do tema pesquisado:

“Acho que na pergunta 34 não existe muita distância de importância uma das outras (itens), pois todas são de grande importância para uma QVT” (AS21)

“Gostaria que este trabalho fosse desenvolvido de forma geral e não por amostragem para termos a exata informação das necessidades para melhorarmos a Qualidade de Vida no Trabalho.” (E03)

“Sugiro que este tipo de questionário faça parte dos procedimentos do setor de Qualidade de Vida para que seja feito um trabalho deste setor para atendimento de reivindicações.” (CS 39)

3.4.5 Análise Comparativa por secretarias


Nesta segunda fase da análise buscou-se, através dos quadros comparativos dos percentuais por Secretarias e setores, identificar a realidade de cada local nas questões que apresentam insatisfação, consideradas de grande importância para se ter Qualidade de Vida no Trabalho.

3.4.5.1 Remuneração

Pela análise dos dados, no quadro 15 constata-se que a maioria dos respondentes estão parcialmente satisfeitos com seus salários.  O maior nível de satisfação está na SMF com 43,64% como também o menor nível de insatisfação (1,82%) certamente pelo fato dos servidores receberem ganhos sobre a produtividade, seguida pela SME com 18,18%, de satisfação, motivado pelo fato de 64% dos respondentes serem professores de Nível Superior e estarem contemplados com o mesmo plano de carreira da Secretaria Municipal de Educação (SMED).
Quadro  15. Satisfação quanto a remuneração por secretarias/setores

	Secretaria
	Satisfeitos

%
	Parcialmente

Satisfeito -%
	Insatisfeito

%
	Neutros

%
	Não Resp %

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	0

6,25

8,33
	42,86

68,75

62,50
	42,86

25,00

29,17
	    -
	          -



	SME
	18,18
	59,09
	22,73
	
	           -

	SMF
	43,64
	54,54
	1,82
	
	

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

SMOV/DIP
	7,14

0

12,90

16,67
	57,14

42,86

70,97

55,55
	35,71

56,14

16,13

27,78
	
	

	SPM
	11,76
	52,94
	35,30
	
	


3.4.5.2 Área de trabalho

Em relação à área de trabalho, conforme quadro 16, a maioria dos respondentes estão insatisfeitos. Destacando-se as secretarias SPM e SMOV/Sede, ambas localizadas no mesmo prédio, onde a situação de precariedade é visível. Em relação ao alto índice de insatisfação da SMAM/sede, por se tratar de prédio novo e de excelentes instalações, julgamos tratar de questões de mobiliário (ergonomia). Para reforçar a necessidades de ações de melhorias no ambiente de trabalho no prédio da SMOV/SPM, reproduzimos a sugestão/reivindicação do respondente:

“Melhorar nosso ambiente de trabalho porque estamos esquecidos, melhorar a limpeza do local de trabalho e iluminação, pois nosso setor é vergonhoso, só arrumaram à fachada do protocolo” (EM1)

Quadro 16. Área de trabalho: instalações físicas (espaços, mobiliário e segurança)

	Secretaria
	Satisfeitos

%
	Parcialmente

Satisfeito -%
	Insatisfeito

%
	Neutros

%
	Não Resp %

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	0

6,25

4,17
	35,70

18,75

29,17
	50,00

56,25

66,66
	14,30

12,50


	6,25

	SME


	4,55
	68,18
	27,27
	
	

	SMF
	18,18
	63,64
	18,18
	
	

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

SMOV/DIP
	7,14

28,57

16,13

5,56
	28,57

28,57

51,61

50,00
	64,29

28,57

29,03

44,44
	14,29

3,22
	

	SPM
	0
	29,41
	70,59
	
	


3.4.5.3 Ambiente de Trabalho (iluminação, higiene e ventilação)


O quadro comparativo 17, abaixo, reforça a existência de problemas na SMOV/Sede e SPM em relação às condições de trabalho, bem como aponta novos locais (Smam Zonal Norte, Smam-DCM, e SMOV-DIP) onde este critério está insatisfatório.

Quadro 17. Iluminação, Higiene e ventilação no ambiente de trabalho (Questão 6)

	Secretaria
	Satisfeitos

%
	Parcialmente

Satisfeito -%
	Insatisfeito

%
	Neutros

%
	Não Resp %

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	28,57

12,50

4,17
	42,85

12,50

       37,50
	14,29

62,50

58,33
	-

12,50

-
	14,29



	SME
	18,18
	63,64
	18,18
	-
	-

	SMF
	29,09
	52,73
	18,18
	-
	-

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

SMOV/DIP
	14,29

42,86

22,58

11,12
	14,29

28,56

45,16

44,44
	71,42

14,29

25,81

44,44
	
	

	SPM
	0
	35,39
	64,71
	
	


3.4.5.4 Ações de segurança no trabalho


Para esta questão que compõe o critério Condições de Trabalho, do modelo de QVT de Walton, os altos percentuais de insatisfeitos estão localizados nas áreas operacionais das Secretarias de atividade fim. Em relação à SMOV/sede e SPM, localizadas no mesmo prédio, por dedução, a partir do constatado por ocasião da aplicação do questionário, deve-se ao fato da falta de manutenção geral, inclusive dos elevadores. 

Quadro 18. Ações Segurança no trabalho (Questão 7)

	Secretaria
	Satisfeitos

%
	Parcialmente

Satisfeito -%
	Insatisfeito

%
	Neutros

%
	Não Resp %

	SMAM

Sede

Zona Norte DCM
	-

6,25

16,67
	35,71

31,25

33,33
	14,29

56,25

50,00
	35,71

-

-
	14,29

6,25

-

	SME
	4,55
	27,27
	31,82
	36,36
	-

	SMF
	10,90
	29,09
	20,01
	40,00
	-

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

DIP
	-

28,56

9,68

5,56
	7,14

42,86

32,26

16,67
	64,29

14,29

38,71

77,77
	28,57

14,29

19,35

-
	

	SPM
	-
	23,53
	52,94
	23,53
	



Para complementar, buscamos nas falas dos servidores, em resposta à questão de nº. 8 que pergunta sobre o indicador salubridade, o possível motivo da insatisfação do critério Condições de Trabalho:

“Ambiente sem asseio, sem iluminação” (EAM)

“Barulho e banheiros insuportáveis.” (EM)

“Devido a grande quantidade de pó acumulado, animais (inclusive ratos)”. (EM7)

“Limpeza não é feita regularmente. Móveis e iluminação inadequados. Arquivos com mofo” 

“Problemas de iluminação“ (CM28)

“Processos sujos, poeiras e insetos” (Em16)

“Más condições do ambiente, higiene, segurança, mobiliário, equipamentos, tudo inadequado” (BS14)

“Pó, sujeira nos processos que manuseamos”. (BM)”

“Móveis não são ergonômetros . Acarretam problemas posturais e musculares. (Cs49)

“Mesas e cadeiras não adequadas ( apesar de novas) “( Cm21)

“Rotinas stressantes, prazos.”(CM)

“Esforço repetitivo “( Cm20)

“Jornada de trabalho excessiva na frente do computador.”(CS51)

“Por se tratar de trabalho  exposto a intempérie e ao trabalho pesado”.(EC01)

Lidamos com material tóxico. Não temos EPI “(DB011)

“Material tóxico, ruído de máquinas”.(EB05 

“Fogo, poeira, barulho, solda, forja.” (Ec04))

“Excesso de esforço físico “(A20)

“Excesso de ruídos ( ECS30)”

”Trabalho com galinhas mortas, gatos, cães” (DB02)

3.4.5.5 Cursos Realizados 


O Quadro 19, a seguir, nos mostra que a área de nível operacional é a que realiza menos cursos. Em relação a SMOV-Sede onde a amostra é formada por Servidores administrativos e de nível superior, pela leitura das respostas  do “por que?” (questão 16) deve-se ao fato de acontecerem no horário de expediente, uma vez que não tem servidores para substituir os que estão em curso e  também por não serem cursos técnicos .

 
Quanto ao alto percentual (81,82%) de realização de cursos pela SME, justifica-se pelos respondentes serem na maioria professores, assim sendo, cursos e seminários de formação/atualização, fazem parte do calendário pedagógico próprio da SME.

Quadro 19. Cursos realizados nos últimos 24 meses (Questão 16)  

	Secretaria
	Sim (%)
	Não (%)
	Não Resp (%)

	SMAM

Sede

Zona Norte

DCM
	64,29

18,75

50,00
	21,42

68,70

50,00
	14,29

12,50



	SME
	81,82
	18,18
	

	SMF
	61,82
	38,18
	-

	SMOV

Sede

DCMP

DCVU

DIP
	21,43

_

16,13

44,44
	78,57

100,00

83,87

55,56
	-

-

-



	SPM
	47,06
	52,94
	-


Para a resposta não, a pergunta solicita a justificativa “porque?”  Reproduzimos abaixo algumas justificativas, que são por si só, são esclarecedoras: 

“Nenhum tem relação com minha área de atuação” (Bs13)

”Por ocupar cargo de chefia, entendo que é complicado participar de cursos em horário de expediente“(BS14)

“Ausentar-se do trabalho causa prejuízo ao bom andamento dos mesmo, pois  não tem recursos humanos para cobrir a ausência”  (DM)

“Falta funcionário em meu setor. A ausência prejudica o atendimento“ (ES12)

“Porque não são disponibilizados e quando são, não há autorização pelas chefias“ (EM10).

“Quando fico sabendo já estão preenchidas as vagas “ (EM6)

“Gostaria muito de participar mas não é possível tendo em vista o horário (expediente) de trabalho

Uma vez que contamos com pouco pessoal administrativo (servidores) para suprir a falta daquele que encontra-se realizando o curso”  ( EM9)

“Quando fico sabendo já estão preenchidos” (EM6)

“Não. Porque é a chefia que indica “(Cs40)

“Não há cursos específicos para minha área.”(Cs51)

“Não são cursos técnicos”( ES 11).

“As informações não chegam“ (Ao3

“Não fizeram cursos em minha área“(.D05)

“Não somos convidados“(E01)

“Eles não permitem para não parar o trabalho, pois somos poucos Funcionários. E não damos conta do serviço. Somos prejudicados neste sentido”. (EO5) 

“Não existiram cursos neste período” (E07)

“Nunca divulgaram aos funcionários.” (EO9)

“Não é oferecido para os funcionários de minha secretaria“ (DO5)

“Quando há interesse em algum curso, geralmente as vagas já estão esgotadas“ (ECs28)

3.5 Solução sugerida


A partir dos resultados obtidos pela aplicação do questionário baseado nos oito critérios para avaliar QVT do modelo Walton e das questões complementares, sugerimos, para os critérios que apresentam indicadores de insatisfação ou de parcialmente satisfeitos, as seguintes proposições de solução:

3.5.1 Compensação Justa e adequada


A maior parte dos respondentes considera a sua remuneração parcialmente satisfatória. A solução apontada é a implantação do Plano de Carreira, reivindicação antiga dos servidores Municipais, e reconhecida pelos Gestores, já que consta no PPA- Plano Plurianual (2006/2009) -Programa Gestão Total – Ação “Revisão do Plano de Carreira”-código 281. Ao buscar informações no Portal de Gestão da PMPA
 sobre o andamento desta ação, constamos que a mesma está na etapa de “Licitação de contratação de consultoria para elaboração do Plano de Carreira”, com o prazo prorrogado para 31/12/08.

 
Neves (2005) relata que com o objetivo de superar essa deficiência, foram realizadas três tentativas de elaboração de um novo Plano de Carreira, durante a Administração Popular – “a primeira em 1989, através de uma Comissão Paritária entre a Administração e o Sindicato dos Municipários (SIMPA); a segunda em 1990-1991, através de um Grupo de Trabalho Técnico da Administração; e a última em 1994-1995, através da contratação de uma Consultoria, mas resultaram infrutíferas” (p.146)


 
Como podemos constatar, fazem, praticamente, vinte anos que os Gestores Municipais tentam solucionar a questão “Plano de Carreira dos Funcionários Públicos da Administração Centralizada“ sem obter sucesso. Como conseqüência, no decorrer dos anos, para corrigir a defasagem foram sendo “criados” ou “conquistadas” pelo poder de barganha de algumas categorias, gratificações que ao invés de solucionar, acentuam as diferenças e aumentam a insatisfação dos servidores. 

 3.5.2 Condições de Trabalho

Considerando que este critério no que se refere a Jornada de  trabalho cansativa e ausência de insalubridade está parcialmente satisfatório,e as condições de  trabalho (instalações físicas, iluminação, higiene e segurança no trabalho) está insatisfatória,  sugere-se  ações imediatas para resolver os problemas  de condições de trabalho nos locais identificados pelos quadros 16,17 e 18.


Chamamos a atenção que esta situação não é nova, ou seja, “melhores condições de trabalho” ficou em primeiro lugar no Censo dos Servidores, em resposta à questão aberta de número 11, “sugestões”, fato  que instigou a realização do presente estudo, conforme  descrito  na situação problema inicial.


Em pesquisa no Portal de Gestão - Programa Gestão Total, a ação “Atendimento à saúde do Trabalhador”, iniciada em abril de 2005 e com data de término aprazada em 31/12/08, na sub etapa que  trata da implantação das “Comissões de Saúde e Segurança do Trabalho (CSST), nos órgãos da PMPA, se observa que no decorrer destes três anos, a maior parte das Secretarias já constituíram suas comissões e que, inclusive, foi realizado, em julho de 2008, através da Coordenação de Qualidade de Vida da PMPA, o II Fórum de Segurança   do Trabalho.


Diante deste cenário, estranha-se que mesmo sendo uma exigência legal, passados três anos, algumas Secretarias ainda não elegeram suas comissões, que devem ser formadas por servidores eleitos por seus pares e representantes indicados pelos gestores das secretarias, formando uma comissão paritária.

 
Salientamos que ter Condições de Trabalho é um direito de todo o trabalhador. A legitimidade das demandas e necessidades dos Servidores Municipais estão amparadas no Ministério do Trabalho e Emprego, pela NR- 17 que trata da Ergonomia. A Norma Regulamentadora NR 17 visa a estabelecer parâmetros que permitam a adaptação das condições de trabalho às características psicofisiológicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um máximo de conforto, segurança e desempenho eficiente
. 


A referida norma estabelece, entre outros, os aspectos ligados ao mobiliário, equipamentos, às condições ambientais do posto de trabalho e à própria organização do trabalho, sendo que cabe ao empregador realizar a análise ergonômica do trabalho.


Acredita-se, que uma vez empossadas as CSST, por estarem legitimadas pela eleição direta dos representantes dos Servidores de cada Secretaria, e se houver “vontade política” dos Gestores Municipais será possível atender de forma Satisfatória o Critério Condições de Trabalho a partir de uma política única para todas as Secretarias e Departamentos da PMPA.

3.5.3 Oportunidade de Crescimento


Considerando ser a Escola de Gestão Pública (EGP), responsável pelo desenvolvimento e capacitação dos Servidores, a partir do resultado global do presente estudo que aponta insatisfação em relação ao indicador “criação de condições e estímulo para  o desenvolvimento pessoal e profissional”, aliado a  52,78 % dos respondentes que não participaram de cursos de qualificação nos últimos dois anos, se faz necessário um olhar dirigido para as áreas operacionais e técnicas ( quadro 19). Sugere-se também, que a Escola de Gestão Pública da PMPA, tenha um indicador em suas metas de percentuais de participantes por Secretarias e funções  e  não só o total de participantes nos cursos, pois  na prática, o servidor mais disponível acaba se beneficiando em detrimento  daquele que não pode sair em horário de trabalho, ou daquele que  a chefia não libera, conforme ficou claro nas falas dos servidores.


Sugerimos também, para equacionar os problemas das áreas operacionais, que os cursos sejam, na medida do possível, nos próprios locais de trabalho. 

3.5.4 Preocupação com o Bem-estar geral


A pesquisa nos apresenta o percentual (42,86%) de servidores que não percebem em suas Secretarias a preocupação com o bem-estar geral do funcionário e 31,63% disseram não ter condições de avaliar. Considerando que consta no PPA,no Programa Gestão Total  A  Ação : Qualidade de Vida dos Servidores  e que  em dezembro de 2005, a PMPA institui pelo Decreto 15.012 a Coordenação de Qualidade de Vida dos Servidores Municipais (CQVSM), para esta questão, sugerimos a realização de Pesquisa de Clima Organizacional, que deverá avaliar também, porque  43,98% responderam em parte ao serem indagados  sobre a existência de ambiente de confiança e solidariedade em seu local de trabalho (questão 21).



O estudo de clima organizacional é um importante instrumento de levantamento de opiniões e percepções, do qual os gestores possam se valer para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funcionários dentro das organizações, definido por Barçante e Castro (1995 p.75), como “a atmosfera resultante das percepções que os funcionários têm dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfação no dia-a-dia de trabalho”. Portanto, o clima de uma organização diz respeito, essencialmente, à percepção sobre a         qualidade de vida no trabalho.

3.5.5 Conhecimento da existência da CQVSM 


A maior parte dos respondentes (39,81%) desconhecem a existência da CQVSM, embora as atividades da Coordenação sejam divulgadas pelo correio eletrônico da PMPA Por outro lado, pelas falas transcritas, consta-se que  a informação não chega aos servidores do nível operacional, denotando  a existência de  problemas de comunicação .



Para melhorar esse indicador, sugere-se que a PMPA/Secretarias busquem identificar as causas que dificultam o acesso dos servidores às informações, principalmente os servidores das áreas operacionais das secretarias de atividade fim. Para FERNANDES (1996), “a eficácia da comunicação interna, tanto vertical quanto horizontal , é um item fundamental para a satisfação dos trabalhadores.” 

 
Considerando que a PMPA, por intermédio da Procempa que utiliza tecnologia de ponta para desenvolver a infra-estrutura de comunicações entre os órgãos da prefeitura, já está interligada em rede na maioria dos locais de trabalho, sugerimos que o Gestor de cada local  assuma a responsabilidade de  “fazer chegar” a informação a todos. Como solução, sugere-se a colocação de murais nos locais de trabalhos (oficinas, depósitos, refeitórios). Este murais podem ter, também, uma função educativa, como divulgação de campanhas de hábitos saudáveis, consciência ambiental, economia de matérias, energia elétrica, etc. 

3.5.6 Participação nas atividades da CQVS


A grande maioria (80,56 %) dos respondentes não participou das atividades propostas pela CQVSM. Temos como justificativa dos respondentes o desconhecimento da existência da mesma, principalmente pela área operacional das Secretarias de atividade fim, e pelas falas, a questão do horário e também  por não serem as atividades atrativas.


 Na Ação Qualidade de Vida dos Servidores (constante no PPA) de  responsabilidade   da CQVS da SMA,  consta   a etapa  que prevê a implantação   de “Comitês de Qualidade de Vida “ em cinco secretarias  até 31/12/08   (projeto piloto) .Em consulta ao Portal de Gestão , constatamos  a implantação dos comitês da SMA, Hospital de Pronto Socorro (HPS), EPTC – Empresa Pública de Transportes e Circulação, e  em fase de implantação o Comitê do Departamento Municipal de Habitação – DEMHAB.


Apontamos como alternativa de solução a implantação simultânea de Comitês de Qualidade de Vida em todas as Secretarias faltantes que são em número de 14 (quatorze),e , como estratégia a constituição de Fórum quinzenal dos representantes de cada Comitês com a participação gabinete da SMA e SMGAE (Secretaria Municipal de Gestão e Acompanhamento Estratégico) constituindo assim, um grupo de trabalho paritário.


Como contribuição, tomando-se como referência a implantação de  Programas de QVT,  Ferreira, M.C (2007), recomenda que a participação efetiva dos principais interessados  é requisito básico para o sucesso de qualquer programa. “A regra é simples: o engajamento real dos trabalhadores requer a participação na concepção, implantação, avaliação e replanejamento.”

Capítulo 4. Conclusões

4.1 Consecução dos objetivos

 Este estudo buscou investigar a existência de Qualidade de Vida no Trabalho na PMPA, em cinco secretarias, sendo duas de atividade meio (SMF e SPM) e três de atividade fim ( SMAM, SME e SMOV) distribuídas em  dez locais de trabalho,  por meio de levantamento de dados e informações coletadas pelas respostas ao questionário baseado no modelo Conceitual de Walton, que  pelas oito dimensões inter-relacionadas possibilitou apreender os pontos percebidos pelos servidores como satisfatório e insatisfatório na sua situação de trabalho.


As quatro questões complementares, com espaço para sugestões, possibilitaram verificar o conhecimento da existência e a participação nas ações da CQVSM da PMPA, e a identificação dos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho considerados relevantes na percepção dos Servidores Municipais da PMPA. Dados   importantes que podem contribuir para subsidiar o planejamento  das atividades e ações da CQVSM da PMPA.


Pela análise global da pesquisa constatou-se que os oito critérios propostos por Walton estão situados na faixa de satisfatório e parcialmente satisfatório. Porém, o indicador “ambiente físico seguro e saudável que compõe o Critério “Condições de Trabalho”, ficou insatisfatório. A análise comparativa dos dados por Secretarias localiza os locais de insatisfação e os problema existentes, revelando que a maior insatisfação no critério “condições de Trabalho”  estão nas Secretarias SPM e SMOV-sede. Algumas questões formuladas para  compor os indicadores dos critérios de Walton nos revelaram dados extremamente significativos, como exemplo: 76,38% dos respondentes disseram não haver na sua Secretaria/Setor discriminação por ideologia, religião, raça e sexo, bem como 93,98% consideram o seu trabalho importante e 69,91% tem  orgulho em trabalhar na PMPA.

Para as questões complementares, que objetivam avaliar o conhecimento dos servidores quanto a existência e ações da CQVSM, constatou-se que a maioria não conhece e 80,56% dos respondentes não participaram de atividades promovidas pela CQVSM .

Em relação à preocupação com o bem estar geral dos funcionários, os resultados nos mostram que apenas 22,45% percebem preocupação com o bem-estar geral do funcionário. Quanto à ordem de importância para se ter qualidade de Vida no Trabalho, do mais importante para o menos importante, na percepção dos Servidores, a pesquisa apontou, pela ordem: Remuneração justa, Plano de saúde, Ambiente de trabalho saudável e adequado, Relações com colegas e chefias, Oportunidade de crescimento e valorização, liberdade de expressão e privacidade, autonomia e participação e em outros: Plano de Carreira.


Ainda, pelas falas dos respondentes em resposta às justificativas das perguntas foi possível conhecer a demanda em relação à qualificação profissional e cursos realizados, possibilitando, assim,  subsidiar ações da Escola de Gestão, bem como ,identificar  os fatores que ocasionam a insatisfação em relação às condições de trabalho, principalmente nas Secretarias de Planejamento (SPM) e Obras e Viação (SMOV -Sede).


Por fim, destacamos a excelente receptividade dos Servidores, de todos os níveis, em participar do presente estudo, inclusive, com sugestão de que a pesquisa fosse feita a todos, e não por amostragem, para se ter  a exata informação da necessidade para  ter Qualidade de Vida no Trabalho.

4.2 Relação do trabalho e do curso realizado

O MBA em Gestão Pública, promovido pela PMPA, tem por objetivo qualificar seus gestores para o atual contexto da administração pública municipal, que está baseada nos princípios de qualidade total. Assim sendo, pesquisar sobre Qualidade de Vida na PMPA, se justifica uma vez que  não se pode esperar qualidade no desempenho de pessoas que não tem qualidade em seu próprio trabalho. 

O somatório dos conteúdos desenvolvidos nas disciplinas do curso, contribuiu para a realização deste estudo podemos destacar: Planejamento Governamental, Administração Municipal, Comportamento organizacional, Comunicação e Gerenciamento de crise ,Gestão de Projetos, Gestão de Conflitos e Negociação e, mais especificamente, a disciplina Metodologia da Pesquisa.

4.3 Limitações


O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho aqui apresentado, fornece dados importantes para subsidiar a política de gestão dos Recursos Humanos da PMPA, porém, nos cabe salientar as limitações do trabalho.


A amostra das Secretarias de atividade fim pesquisadas, SMAM, SME e SMOV, representam um segmento da PMPA. Propositadamente não se optou pela SMED devido a particularidade da área da educação, como grande número de escolas,onde cada escola representa um universo escolar, com Diretores eleitos, verba, características da comunidade, etc. Também, não se pesquisou a  Secretaria Municipal de Saúde (SMS), por representar um segmento com Unidades de Trabalho distribuídas em toda a cidade, como: Postinhos de bairros, hospitais, Pronto Socorro, etc., bem como, profissionais de áreas específicas e com regime de trabalho diverso, como Municipários, Municipalizados, celetistas e terceirizados. Portanto, o presente estudo exploratório não permite a extrapolação dos resultados para toda a Prefeitura Municipal de Porto Alegre, no entanto, pode incentivar estudos e pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho nestas Secretarias e demais órgãos que compõe a PMPA.


Outro fator limitante foi a não aplicação do instrumento de pesquisa  na SMA - Secretaria de Administração, que é o órgão central dos Sistemas de Pessoal e Desenvolvimento de Recursos Humanos, responsável pela modernização administrativa, políticas de Recursos Humanos, de qualificação e desenvolvimento funcional no âmbito Municipal, entre outros, ocasionado pela demora em autorizar (o ofício foi entregue gabinete em 19/05/08 e, apesar da solicitação de urgência e dos contatos telefônicos diários e de três verificações feitas pessoalmente, às 18h do dia 02/06/2008, ainda não havia sido autorizado por falta de avaliação).


 A escassa bibliografia sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho relacionada com o serviço público e de estudos envolvendo a problemática dos trabalhadores do Setor público e mais especificamente dos Servidores Públicos Municipais.


Ainda, registramos que por ocasião das análises da SMF não foi feita a separação dos servidores lotados no prédio da Uruguai (onde se percebe que houve investimento na qualificação do espaço e equipamentos) dos lotados na Siqueira Campos, onde  apenas  parte  dos setores  foi  “modernizado”.

 
Em relação ao modelo de Walton, os critérios “uso e desenvolvimento de capacidades” e “Oportunidade de Crescimento e Segurança”   precisam ser melhor adaptado ao serviço público, pois,  por inferência, acredita-se que as respostas quanto a autonomia  (liberdade e independência concedida ao trabalhador para que ele possa programar e executar o seu trabalho) foi entendida pelos respondentes como a capacidade e apropriação do “saber fazer”, já considerando as limitações próprias do serviço público.

4.4 Sugestões e considerações finais

 
No cenário atual a modernização administrativa no setor público é uma realidade que se constata pela incorporação de inovações de ordem tecnológica e administrativa e uso de ferramentas de gestão antes exclusivas do setor privado. A Prefeitura Municipal de Porto Alegre na gestão atual implantou programa de  modernização da gestão Municipal, tendo como meta a qualidade e produtividade, baseado nos princípios da qualidade total.

 
Oportuno se faz, portanto, a afirmação de Bennett (1983), citado por Limongi-França (2004, p. 45), que diz que a melhoria da produtividade não pode ser discutida sem o reconhecimento de que o conceito de produtividade vai além da idéia de uma boa produção ou de ser eficiente. É também um conceito de que encontra suas raízes no dinamismo humano, porque tem indispensável conexão com a melhoria de Qualidade de vida de cada indivíduo no trabalho e suas conseqüências fora dessa esfera. A melhoria do trabalho significa motivação, dignidade e grande participação no desenho e no desempenho do processo de trabalho na organização. Significa desenvolver indivíduos, cujas vidas podem ser produtivas no sentido amplo. 


Constata-se que os objetivos deste estudo foram alcançados na medida em que foi possível mensurar o grau de satisfação dos servidores públicos municipais em relação aos principais elementos intervenientes de sua qualidade de vida no trabalho, bem como fornecer informações suficientes para nortear a busca de solução  dos problemas evidenciados  no presente estudo.


Destacamos, também, a obtenção de dados relevantes como o orgulho em trabalhar na PMPA, a importância do trabalho para os Servidores, e o significativo percentual de servidores que se consideram totalmente e parcialmente realizados


Fernandes (1996, p. 16) recomenda:

Conhecer a percepção dos empregados sobre aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais relativos à sua situação de trabalho, através de técnicas confiáveis e científicas, permite o monitoramento de melhorias contínuas, assim como, se procede em termos dos programas de qualidade total. É rodar o PDCA.


Para trabalhos futuros, considerando que somente 7,41% dos respondentes elegeram Autonomia e Participação nas decisões como elemento mais importante  para se ter Qualidade de Vida no trabalho, recomendamos aprofundar este indicador uma vez que tanto no programas de QVT e de Qualidade Total, a participação é o elemento essencial.


Por fim, sugere-se ampliar o presente estudo com o modelo de Walton adaptado ao serviço público considerando as particularidades e realidade de cada local em todas as Secretarias e órgão da PMPA. 
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ANEXOS

ANEXO A – MODELO DO QUESTIONÁRIO

PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA PMPA

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Este questionário faz parte da pesquisa de campo do Trabalho de Conclusão do Curso de Pós-Graduação em Gestão Pública, realizado pela PMPA/IBGEN no ano de 2007, e tem por objetivo coletar informações necessárias e suficientes para caracterizar a QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO dos Servidores Municipais.

A coleta de dados é anônima e as respostas recebidas serão totalmente confidenciais. 

Conto com tua colaboração.                                                  

                                                          Atenciosamente,

Solange Maria Furlanetto (SME)

INSTRUÇÕES DE PREENCHIMENTO

- Assinale com um “x” entre os parênteses a alternativa de resposta que melhor representa sua situação;

- Cada questão deve ter apenas uma resposta;

- Caso queira fazer algum comentário/sugestão, utilize o espaço destinado para este fim, ao término do questionário.

QUESTIONÁRIO: 

01. A remuneração por você percebida, pela função exercida é:

(  ) Totalmente justa                    (  ) Parcialmente justa                   (  ) Regularmente justa  

(  ) Pouco justa                            (  ) Injusta

02. Além do seu salário você recebe benefícios extras como gratificação (FG, GIA) ou participação na arrecadação?

(  ) Sim          (  ) Não

03. Seu salário comparado com o salário percebido por outro servidor que exerce mesma função em outras Secretarias é: 

(  ) Totalmente justo                  (  ) Parcialmente justo                     (  ) Regularmente justo

(  ) Pouco justo                         (  ) Injusto                    (  ) Não tenho condições de  avaliar

04. Normalmente sua jornada de trabalho é cansativa?

(  ) Sim               (  ) Parcialmente           (  ) Não           (  ) Não tenho condições de avaliar

05. Na sua área de trabalho, as  instalações físicas   (espaço, mobiliário, segurança) são:

(  ) Totalmente adequadas     (  ) Parcialmente adequadas       (  ) Regularmente adequadas

(  ) Pouco adequadas             (  ) Inadequadas                (  ) Não tenho condições de avaliar

06. As condições como iluminação, higiene e ventilação em seu ambiente de trabalho são:

(  ) Totalmente adequadas        (  ) Parcialmente adequadas    (  ) Regularmente adequadas

(  ) Pouco adequadas                (  ) Inadequadas             (  ) Não tenho condições de avaliar

07. As ações da PMPA, em sua Secretaria, quanto à segurança no trabalho, tem se concretizado pela orientação e fornecimento de equipamentos de proteção aos seus funcionários, de forma:

(  ) Totalmente satisfatória     (  ) Parcialmente  satisfatória   (  ) Regularmente satisfatória

(  ) Pouco satisfatória            (  ) Insatisfatória                 (  )Meu setor de  trabalho não requer uso que equipamento de proteção.

08. O seu trabalho é prejudicial à sua saúde?

(  ) Sim      (  ) Parcialmente                 (  ) Não          (  ) Não tenho condições de avaliar

Caso sua resposta tenha sido afirmativa, por quê?..............................................................

.............................................................................................................................................

09. Os Materiais e Equipamentos disponíveis para realização de seu trabalho são: 

(  ) Totalmente adequados   (  ) Parcialmente adequados      (  ) Regularmente adequados

(  ) Pouco adequados           (  ) Inadequados               (  ) Não tenho condições de avaliar

10. Você necessita receber autorização superior para decidir o que fazer e como fazer seu trabalho?

(  ) Sempre                                (  ) Eventualmente                                              (  ) Nunca             

11. Você tem conhecimento suficiente para decidir o que fazer e como fazer o seu trabalho?

(  ) Sim                                      (  ) Em parte                                                           (  ) Não

12. O trabalho que você desenvolve permite a utilização de seu conhecimento, experiência e habilidades?

(  ) Sim                                     (  ) Em parte                                                            (  ) Não

13. Você considera que sua atuação profissional favorece à PMPA/Secretaria atingir seus objetivos? 

(  )  Sim         (  ) Em parte               (  ) Não                (  ) Não tenho condições de avaliar

14. A forma que seus superiores orientam a execução de seu trabalho, bem como a avaliação de seu desempenho, é:

 (  ) Totalmente adequadas  (  ) Parcialmente adequadas       (  ) Regularmente adequadas

 (  ) Pouco adequadas       (  ) Inadequadas                  (  ) Não tenho condições de avaliar

15. A PMPA/sua Secretaria cria condições e estimula seu desenvolvimento pessoal e           profissional?

(  ) Sim            (  ) Em parte              (  ) Não                (  ) Não tenho condições de responder

16. Você tem participado de cursos de qualificação/atualização promovido pela PMPA ou     Secretaria nos últimos 24 meses?

(  ) Sim                     (  ) Não. Por que? .............................................................................    

17. No seu Setor de Trabalho você tem oportunidade de promoção, como exemplo: Chefia de Grupo, Chefia de Setor, Lider de ação, etc?

(  ) Sim                        (  ) Não                               (  ) Não tenho condições de responder.                

18. Na  sua  Secretaria/Setor  existe discriminação  por  ideologia, religião,  raça, sexo? 

(  ) Sim           (  ) Em parte                     (  ) Não         (  ) Não tenho condições de avaliar

19. O seu relacionamento com os colegas é:

( ) Totalmente satisfatório   (  ) Parcialmente  satisfatório   (  ) Regularmente satisfatório

(  ) Pouco satisfatório          (  ) Insatisfatório              (  ) Não tenho condições de avaliar

20. O relacionamento da chefia com os demais colegas é:

(  ) Totalmente satisfatório   (  ) Parcialmente  satisfatório  (  ) Regularmente satisfatório

(  ) Pouco satisfatório           (  ) Insatisfatório             (  ) Não tenho condições de avaliar

21. Existe um  ambiente  de  confiança  e  solidariedade   em  seu  local   de  trabalho?

(  ) Sim     (  ) Em parte       (  ) Não. Por quê?.....................................................................              

22. Em sua Secretaria/Local de trabalho as questões de liberdade de expressão, oportunidade de dar sugestões, discordar sem medo de represálias, é:

(  ) Totalmente satisfatória  (  ) Parcialmente  satisfatória    (  ) Regularmente satisfatória

(  ) Pouco satisfatória          (  ) Insatisfatória              (  ) Não tenho condições de avaliar

23. Você conhece as normas da PMPA/Secretaria e as rotinas e processos de seu trabalho:

(  ) Sim                                     (  ) Em parte                                                            (  ) Não       

24.  Você conhece o estabelecido no Estatuto dos Funcionários Públicos da PMPA?

(  ) Sim                                    (  ) Em parte                                                             (  ) Não           

 25. A PMPA respeita todos os direitos trabalhistas de seus servidores?

 (  ) Sim             (  ) Em parte          (  ) Não                 (  ) Não tenho condições de avaliar

 26. O seu trabalho permite a você tempo para atividades de lazer e convívio familiar? 

 (  ) Sim             (  ) Eventualmente        (   ) Não   Por quê? ..............................................

27. Seu trabalho é importante para você?

(  ) Sim                        (  ) Em parte                          (  ) Não                       (  ) Indiferente

28. Como você se sente em relação ao trabalho que desenvolve?

(  )  Totalmente  realizado      (  ) Parcialmente  realizado       (  ) Regularmente realizado

(  )  Pouco realizado               (  ) Não me sinto realizado

29. Você se sente orgulhoso em trabalhar na PMPA?

(  ) Sim              (   ) Em parte                        (  ) Não                                  (  ) Indiferente

30. A avaliação que a população tem sobre os serviços ou atividades da sua Secretaria é:

(  ) Totalmente satisfeita        (  ) Parcialmente  satisfeita        (  ) Regularmente satisfeita

(  ) Pouco satisfeita                (  ) Insatisfeita               (  ) Não tenho condições de avaliar

31. Em sua Secretaria você percebe a preocupação com o BEM ESTAR GERAL dos funcionários?

(  ) Sim . Exemplifique:.....................................................................................................   

(  ) Não                                                                       (  ) Não tenho condições de avaliar

32. Você tem conhecimento da existência da Coordenação de Qualidade de Vida na PMPA?

(  ) Sim                                      (  ) Superficialmente                                            (  ) Não

33. Você participa ou participou de atividade promovida pela Coordenação de Qualidade de Vida da PMPA?

(  ) Sim. Quais....................................................................................................................              

(  ) Não. Porque? ...............................................................................................................    

34. O que você considera importante para ter QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO?

Por ordem de importância, enumere (de 01 a 08) os itens abaixo. Considerando: 1 para o mais importante e 8 para o menos importante ):

(  ) Plano de Saúde

(  ) Liberdade de expressão e privacidade.

(  ) Ambiente de trabalho saudável e adequado

(  ) Relações com colegas de trabalho/chefias

(  ) Remuneração justa.

(  ) Oportunidade de crescimento/Valorização.

(  ) Autonomia e participação nas decisões.

(  ) Outros. Qual? ..........................................................

Sugestões: ......................................................................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

A) DADOS PESSOAIS

Sexo: 

(  ) Masc                (  ) Fem.

Faixa Etária

(  ) 18 a 28 anos     (  ) 29 a 38 anos     (  ) 39  a 48 anos     (  ) 49 a 59anos      (  ) mais de 60 

Estado Civil

(  ) solteiro(a)         (  ) casado(a)          (  )viúvo(a)            (  ) divorciado(a)       (  )  outro

Escolaridade

(  ) Ensino Fundamental I (1ª a 4ª série)              (  ) Ensino Fundamental II (5ª a 8ª série)

(  ) Ensino Médio                      (  ) Ensino Médio Incompleto            (  ) Ensino Superior          

(  ) Ensino Superior Incompleto                          (  )Especialização, Mestrado, Doutorado

B) DADOS FUNCIONAIS

Regime de Trabalho: 

(  ) Celetista       (  ) Estatutário

Tempo de Serviço na PMPA

(  ) 01 a 02 anos        (  ) 02 a 06 anos               (  ) 06 a 10 anos              (  ) 10  a 14 anos 

(  ) 14  a  20 anos      (  ) mais de 20 anos

Área de Atuação 

(  ) Operacional             (  ) Administrativo           (   ) Gerencial/ Cargo de nível superior

Função ou cargo: .............................................................................................................................................
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�	 Retirado do site http://www.ufrgs.br/psiq/whoqol.html em 02/05/08 


�	 disponível em http://www.mbc.org.br/mbc/pgqp/  acesso em 22/05/08.


�	 Documento retirado do site da Prefeitura Municipal de Porto Alegre  � HYPERLINK "http://www.portoalegrers.gov.br/"��www.portoalegrers.gov.br� acesso em 12/05/08.


�	 Para esse gráfico, os percentuais foram arredondados.


�	 Retirado de: � HYPERLINK "http://www2.portoalegre.rs.gov.br/portaldegestao/gestao/quadros.php, acesso em  25/07/08"��http://www2.portoalegre.rs.gov.br/portaldegestao/gestao/quadros.php, acesso em  25/07/08� 


�	 Retirado de: � HYPERLINK "http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamentadoras/nr_17.asp acesso em 23/07/08"��http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamentadoras/nr_17.asp acesso em 23/07/08�. 





