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RESUMO

Este estudo tem como objetivo geral verificar a percepcgdo de servidores da Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba (SRTE/PB) no tocante a motivacao e a qualidade
de vida no trabalho. A pesquisa é aplicada, quanto a natureza, e descritivo, quanto aos
objetivos. No que concerne aos procedimentos técnicos, adotou-se o bibliogréafico-
documental, na medida em que a coleta de dados deu-se a partir da investigacdo dos
documentos fornecidos pelo MTE acerca de sua PQVT e sobre o resultado da pesquisa de
clima organizacional realizada pelo 6rgdo, analisando-se a percep¢do dos servidores sobre a
motivacao e qualidade de vida no trabalho na SRTE/PB, tendo como destaque dez questfes
julgadas pertinentes ao tema. A abordagem do problema e anélise dos resultados deram-se por
interpretacdo qualitativa e quantitativa, com base no método dedutivo. Neste contexto, foi
possivel relatar o resultado da pesquisa de clima do MTE, dando énfase aos resultados obtidos
na SRTE/PB, comparando-os a situacdo nacional, identificando-os em algumas concepc¢des
tedricas sobre o tema e, por fim, descreveu-se a percepcdo de servidores acerca da motivacao
e qualidade de vida no trabalho. Os resultados revelam um moderado indice de satisfacdo por
parte dos servidores, 0 que assinala para um cenério local com um bom clima organizacional,
sendo este um dos fatores que afeta positivamente os niveis de motivacao e qualidade de vida,
especialmente porque os servidores acreditam que o MTE promove boas a¢des de qualidade
de vida no trabalho, na Paraiba. Contudo, ha uma baixa satisfacdo no que diz respeito a
lideranca, estrutura fisica e operacional, aos processos de comunicacdo institucional e ao
reconhecimento e valorizacdo profissional, entendendo-se que a Unidade Regional deve
concentrar esfor¢cos no sentido de implementar acGes que mobilizem e incentivem seus
servidores para a melhoria desses fatores.

Palavras-chave: Motivacdo. Qualidade de Vida no Trabalho. Pesquisa de Clima
Organizacional. Ministério do Trabalho e Emprego.



ABSTRACT

The general objective of this study was to examine the perception of civil servants in the
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba (SRTE/PB) with regards to
motivation and quality of life at work. This research can be classified as applied, in terms of
its nature, and descriptive, in terms of its goals. As for the method used, this was a
bibliographic/documentary research, since data collection was done through the examination
of documents provided by the MTE concerning its PQVT and also the results of an
organizational climate survey, carried out by the organ, which sought to analyze the servants
perception regarding motivation and quality of life in the STRE/PB workplace, and was
highlighted by ten questions deemed relevant to this subject. The problem was approached
and the results were analyzed through qualitative and quantitative interpretation, based on
deductive reasoning. In this context, it was possible to report the result of the MTE climate
survey, emphasizing the results obtained at the STRE/PB, comparing them to the national
scenario, and identifying them in certain theoretical concepts about the subject; at the end, the
servants’ perception regarding motivation and quality of life at work was described. Results
reveal a moderate level of satisfaction among civil servants, which points to a local
environment with a good organizational climate, with this being one of the factors which
positively affect the levels of motivation and quality of life, especially because civil servants
believe that the MTE promotes satisfactory policies regarding quality of life at work in
Paraiba. However, there is a low level of satisfaction regarding leadership, physical and
operational structure, corporate communication procedures and employee recognition and
appreciation, with the understanding that the Regional Bureau should concentrate its efforts
on implementing policies that mobilize and encourage its workers in order to improve those
aspects.

Keywords: Motivation. Quality of Life at Work. Organizational Climate Survey. Ministério
do Trabalho e Emprego.
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1 INTRODUCAO

O mundo corporativo, na conjuntura da globalizacdo e diante das intensas e constantes
transformacfes econdmicas, politicas, sociais e tecnoldgicas, forgou as organizacbes a
buscarem resultados inovadores, eficazes e efetivos, essencialmente nas relagdes de producéo
e de trabalho.

No contexto da chamada ‘economia do conhecimento’, na qual trabalhar significa
aprender, construir e compartilhar saberes que sejam valiosos para as organizacgdes, 0
investimento em capital humano, bem como em tecnologia da informagdo, passa a ser
decisivo para o éxito delas no futuro.

Neste sentido, Angeloni (2003) enfatiza que as organizacdes deverdo se estruturar a
partir de um sistema integrado por trés dimensfes interagentes e interdependentes, quais
sejam: pessoas, infraestrutura e tecnologia. A dimensdo ‘pessoas’ refere-se ao capital
intelectual da empresa. A dimensédo ‘infraestrutura’ responde pela existéncia e continuidade
da organizacdo e se forma pela cultura, estilo de gestdo e estrutura organizacional. Na
dimensdo “tecnologia”, por sua vez, estdo contidos os recursos que possibilitam captar e
distribuir informacdes e conhecimentos na organizagao.

E neste cenario que a area de Gestdo de Pessoas, a partir da compreensdo do ser
humano como autor do conhecimento e detentor da capacidade de aplica-lo a um trabalho ou
a um resultado especifico, consolida-se como a grande parceira estratégica das organizacdes,
respondendo:

a) pelo alinhamento das pessoas e processos aos objetivos organizacionais, fazendo

do capital intelectual um recurso estratégico;

b) pela promoc¢do do desenvolvimento das competéncias e habilidades individuais e

coletivas, sustentadas pela iniciativa e pela inovagéo; e

c) pela construcdo de uma visdo compartilhada entre gestores e lideres, estimulando

padrdes mais sistémicos e estratégicos de pensamento.

Na concepcao de Oliveira e Medeiros (2010, p. 118):

A organizagdo, seja ela publica ou privada, deve compreender que hd uma
necessidade de promover a valorizagdo dos membros internos, proporcionando-lhes
condi¢Bes adequadas e dignas para trabalhar. Ha alta probabilidade de que eles
sejam estimulados e motivados a realizar suas atividades com maior empenho, o
que, sem ddvida, trara éxito para a organizacéo.

No contexto da Administracdo Publica Brasileira, Pereira e Spink (2006) destacam que
esta vem passando por uma reforma, desde 1995, em resposta a crise interna e a globalizagédo

da economia. Nas palavras desses autores “a crise do Estado implicou a necessidade de
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reforma-lo e reconstrui-lo; a globalizacdo tornou imperativa a tarefa de redefinir suas
funcdes” (PEREIRA; SPINK, 2006, p. 237).

No entanto, segundo Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p. 18), o modelo de gestdo de
pessoas predominante nas organizacdes publicas, ainda esta longe de ser considerado

estratégico, na medida em que:

inclui a definicdo dos perfis profissionais e da quantidade de pessoas com tais perfis,
necessarios para atuar na organizagdo. Além disso, abrange o estabelecimento de
uma politica que oferecera o respaldo adequado para a sustentabilidade da gestéo.
Essa politica devera contemplar os aspectos relativos ao recrutamento de pessoal, a
estratégia de desenvolvimento profissional e pessoal, a estratégia de realocacdo e
redistribuicdo de pessoal, a avaliacdo de desempenho, a estrutura de carreira, a
remuneragao e aos incentivos, entre outros.

Para a reversdo sustentavel desse cendrio, cabe aos gestores publicos, como
articuladores e mantenedores da mudanca, um papel decisivo, qual seja o de envolver seus
liderados no processo de gestdo, fazendo com que se sintam parte dele e, principalmente,
responsaveis por ele.

Como uma das principais medidas, faz-se imprescindivel investigar a vida no trabalho
para agregar a ela mais qualidade, a partir da implementacdo de politicas que atendam as
necessidades e expectativas das pessoas nas organizacgdes, em consonancia com os objetivos e
metas institucionais. O desenvolvimento de programas e acdes de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), portanto, deve fundamentar-se em um diagnostico que retrate 0 que 0s
trabalhadores entendem por QVT e que necessidades e expectativas eles querem ver
atendidas, de modo a que sejam resguardadas a coeréncia, a efetividade e a resolutividade
dessas praticas.

Assim, no processo de transi¢cdo da gestdo tradicional para a gestdo estratégica, €
importante, inicialmente, que os gestores consultem os servidores, de forma planejada e
estruturada, se estdo satisfeitos e motivados. Sem ddvida, tal iniciativa pode representar um
incbmodo, uma vez que as respostas poderdo contrariar tudo aquilo que se imaginava a
respeito de como anda o ambiente de trabalho. No entanto, ouvir as opinides, tomando
conhecimento daqueles pontos que podem estar criando um clima ruim entre 0s
colaboradores, e realizar acdes para corrigi-los, podera representar a diferenca entre manter a
organizacdo produtiva e competitiva ou enfraquecé-la, frente a concorréncia e aos desafios
impostos pela vigente sociedade do conhecimento.

Neste sentido, a pesquisa de clima organizacional € uma valiosa ferramenta de gestéo,

na medida em que possibilita apresentar um quadro mais confiavel da situacéo que esta sendo


http://materiais.rhportal.com.br/rh-como-melhorar-o-desenvolvimento-da-equipe
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vivenciada na organizacao pelos seus membros, permitindo que os gestores, segundo Vilarta,
Gutierrez e Monteiro (2010):
a) compreendam e intervenham nas relacfes organizacionais, tomando decisdes que
norteiem o seu permanente ajuste, em consonancia com a missao institucional;
b) priorizem politicas e praticas de gestdo de pessoas que desenvolvam
sistematicamente as habilidades e capacidades das pessoas como base fundamental
para um desempenho eficiente e eficaz; e
c) removam as restrices ambientais que possam afetar negativamente o desempenho
humano, motivando, incentivando e comprometendo as pessoas com a prestacéo
de servico de exceléncia.
Para melhor explicitar de que forma a tematica foi explorada, far-se-a uma
apresentacdo, em seguida, do contexto e do problema que nortearam esta pesquisa, com

énfase para 0s seus objetivos.

1.1 CONTEXTO E PROBLEMA DE PESQUISA

O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) implantou a Politica de Qualidade de
Vida no Trabalho (PQVT) no ano de 2014 (Anexo B), com o intuito de promover o bem estar
e a valorizacdo dos servidores da instituicao, tendo como a¢do prioritaria o que denominou de
Programa Trabalho & Vida. Identificando a necessidade de compreender o0s aspectos
necessarios a implementacdo do Programa, a partir de um diagnéstico da sua realidade
organizacional, o MTE realizou, também em 2014, a sua primeira pesquisa de clima
organizacional.

Segundo Bergue (2012), a relacdo entre a organizacao e o individuo pode ser refletida
através do comportamento das pessoas, especialmente no tocante a motivacdo humana. Neste
sentido, busca-se verificar como a motivagdo e qualidade de vida s&o compreendidas pelos
colaboradores da SRTE/PB, a partir da seguinte questdo problema: “Como a motivacao e a
qualidade de vida no trabalho séo percebidas pelos servidores da Superintendéncia Regional
do Trabalho e Emprego na Paraiba?”. Para responder a esta questdo, foram definidos os

objetivos, geral e especificos, a sequir explicitados.
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1.2 OBJETIVOS

Os objetivos geral e especificos foram tracados de modo a delimitar e explicitar a

questdo problema norteadora deste estudo, bem como o percurso metodologico a ser seguido.

1.2.1 Objetivo Geral

Este trabalho tem como principal objetivo verificar a percepcdo de servidores da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba no tocante ao clima

organizacional, motivacao e qualidade de vida no trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Relatar o resultado da pesquisa de clima organizacional realizada pelo MTE, dando
énfase aos resultados obtidos na Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego
na Paraiba e comparando-os a situacao nacional.

e Identificar algumas concepgdes tedricas sobre motivacdo e qualidade de vida no
trabalho.

e Descrever a percepcao de servidores acerca da motivacao e da qualidade de vida no

ambiente de trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DO ESTUDO

Os temas ‘motivacdo’ e ‘qualidade de vida no trabalho’ possuem relevancia na atual
conjuntura dos 6rgdos publicos, considerando o impacto que esses fatores exercem no nivel
de satisfacdo dos servidores, no seu desempenho e na qualidade dos servicos ofertados a
populacéo.

A necessidade premente de melhoria da qualidade e efetividade dos servigos publicos
requer a adocdo de medidas estratégicas relacionadas a gestdo dos prestadores diretos desses
servicos, ou seja, os servidores publicos, sendo desafio dos gestores compreenderem o capital
intelectual como o principal recurso para o alcance dos resultados almejados.

Nesse contexto, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), ao realizar sua primeira
pesquisa de clima, buscou tracar acdes com vistas a melhoria das condi¢bes de trabalho de

seus servidores, motivar as pessoas que nele atua e otimizar sua prestacdo de servigos a
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sociedade. Para tanto, sugeriu que a partir do diagnostico revelado pela pesquisa, suas
unidades regionais avaliassem seus resultados, focando nos principais pontos positivos e
negativos, para que, posteriormente, fossem planejadas medidas para tornar o ambiente de
trabalho mais saudavel.

Diante do exposto, acatando a sugestdo proferida pelo MTE, entende-se que o
presente trabalho contribuird com a Instituicdo, tendo em vista que se propde a averiguar a
percepcao de servidores da Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba no
tocante a motivacao e a qualidade de vida no trabalho, através da analise da pesquisa de clima
organizacional, oriunda da implantacdo da Politica de Qualidade de Vida.

Compreende-se, ainda, que tal verificacdo pode colaborar para a tomada de decisfes
futuras que possibilitem a melhoria da motivacdo e da qualidade de vida dos servidores da
SRTE/PB, bem como para avancos na Politica de Qualidade de Vida no Trabalho do MTE,
sobretudo por se encontrar em fase inicial de implementacao.

No topico seguinte, serd tracada a estrutura deste trabalho monografico.

1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA

Este trabalho monogréfico encontra-se estruturado em cinco capitulos. No primeiro
capitulo, constituido pelos itens introdutérios, contextualiza-se a pesquisa, apresentam-se 0
problema, os objetivos geral e especificos, a justificativa e relevancia do estudo, bem como a
sua organizacao.

No segundo capitulo, descreve-se os aspectos tedricos do estudo, tendo por tematicas
estruturantes gestdo publica, qualidade, motivacdo e qualidade de vida no trabalho, clima
organizacional e pesquisa de clima organizacional, no qual, para disserta-las, recorreu-se a
revisao da literatura especializada.

O terceiro capitulo contém os procedimentos metodoldgicos da pesquisa, sua
classificacdo, delimitagdo, caracterizagdo da instituicdo alvo, populacdo e amostra, bem como
instrumentos e forma de coleta dos dados.

O quarto capitulo compde-se pela analise e interpretacdo dos resultados da pesquisa de
clima, destacando-se dez questdes julgadas pertinentes a motivacdo e a qualidade de vida,
com énfase para os concernentes a SRTE/PB, tendo em vista ser a unidade objeto do interesse
deste estudo.

Por fim, no quinto capitulo sdo tecidas as conclusfes e recomendagdes acerca deste

trabalho. Complementando essa estrutura, tém-se as referéncias e 0s anexos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A administracdo puablica tem buscado se adequar cada vez mais as exigéncias do
mundo moderno, implantando a¢bes que visam a uma maior e melhor qualidade na prestacéao
dos seus servicos aos cidadaos. Assim, para cumprirem de forma efetiva o seu papel social,
elas tém-se voltado para a adog¢do de novos modelos de gestdo que garantam o equilibrio das
contas publicas, oferecam transparéncia, equidade e justica na administracdo e, sobretudo,
favorecam o redimensionamento, realocacdo, capacitacédo e valorizacao do servidor publico.

Segundo Vergara (2014), as empresas precisam de pessoas motivadas para que o
binbmio produtividade-qualidade aconteca. Uma vez que os agentes publicos respondem
diretamente pela legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia dos
servicos prestados, logo, torna-se essencial que os orgaos publicos priorizem politicas e
praticas de gestdo de pessoas, especialmente as relacionadas a motivacdo e a qualidade de
vida no trabalho de seus servidores.

Sob a Otica de Bom Sucesso (2002), sdo necessarios mecanismos formais de
mapeamento da realidade interna, por meio de inventarios estruturados, conhecidos como
Pesquisas de Clima e de Qualidade de Vida, para se fazer um diagnostico dos fatores que
impactam no desempenho individual e institucional.

Nessa perspectiva, o referencial tedrico foi construido considerando-se a temaética
central deste estudo e a natureza da instituicdo investigada, definindo-se como prioridade da
revisao de literatura, 0s seguintes assuntos: Gestdo Publica Contemporanea; Qualidade nas
Organizagdes; Motivagdo e Qualidade de Vida no Trabalho; Clima Organizacional; e

Pesquisa de Clima Organizacional.

2.1 A GESTAO PUBLICA CONTEMPORANEA

Tendo em vista que a instituicdo alvo do trabalho é um 6rgdo publico, qual seja, o
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), considerou-se pertinente tecer algumas
considerac@es a respeito das modernas concepgdes sobre gestdo publica, em fungdo também,

de suas peculiaridades.
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De acordo com Cardoso (2010), o termo “Gestdo” tem origem no latim, “Gerere”,
significando conduzir, dirigir ou governar. “Administragdo”, por sua vez, também vem do
latim “Administrare”, tratando-se de gerir um bem, defendendo os interesses dos que o
possuem, ou seja, administrar € uma aplicacao de gerir.

De grande propriedade € a definicdo encontrada em Granjeiro (2005, p. 47), para o
qual a organiza¢do pode ser entendida como “a estrutura das inter-relacbes pessoais,
autoritarias e habituais, num sistema administrativo; e geréncia como acdo planejada para
conseguir-se cooperagao racional num sistema administrativo”.

No contexto da gestdo publica, Santos (2006) entende que se refere as fungdes de
geréncia publica dos negdcios do governo, enquanto que, para Lima (2006), ela deve estar
focada em resultados e orientada para o cidaddo. Temos ainda, conforme preceitua a nossa
Constituicdo Federal da Republica (BRASIL, 2012), que a gestdo publica devera ocorrer em
estrita observancia dos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia.

Como visto, a gestdo publica esta relacionada ao ato de administrar a coisa publica.
Assim sendo, € um processo que exige o cumprimento de etapas tipicas da administracdo
geral, tais como: planejar, dirigir, controlar e avaliar, mas com uma atenc¢do voltada para a
concretizacdo de politicas publicas, de forma a atender aos anseios da sociedade, bem como
as demandas do mundo moderno.

Carbone (2000), no entanto, destaca algumas caracteristicas ainda vigentes na cultura
de grande parte das organizagfes publicas, que dificultam a sua mudanca e sua consolidacao
como organizagdes de exceléncia em gestéo, dentre as quais estdo:

e Burocratismo, que é o excessivo controle de procedimentos, gerando uma

administracdo engessada, lenta e desfocada dos reais interesses da sociedade;
e Autoritarismo/centralizacdo, em funcdo de uma estrutura hierdrquica altamente
verticalizada e centralizacdo do processo decisoério; e

e Paternalismo, caracterizado por um controle desmedido da movimentacdo de
pessoal e da distribuicdo de empregos, cargos e comissdes, prevalecendo a logica
dos interesses politicos dominantes.

Tais disfuncbes ainda podem ser facilmente identificadas nas organizagdes publicas
atuais e, talvez por isso, quando se fala em servico publico, as caracteristicas logo percebidas
pelos usuarios sdo as referentes ao peso da estrutura, a morosidade, indiferenca,

inflexibilidade e baixa qualidade no atendimento.
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Desta forma, fica evidente a necessidade de uma gestdo publica transparente,
democrética, eficiente e eficaz, fundamentada em um conteudo ético, moral e legal por parte
daqueles que dela participam, cujo objetivo primordial é o interesse publico e a coletividade,
baseada em acOes voltadas para a administracdo dos bens pablicos.

Cada vez mais a sociedade vem exigindo do Estado uma gestdo moderna. Logo, a
Administracdo Publica deve se inspirar em um modelo de gestdo contemporanea, baseada nas
experiéncias do setor privado, mas nunca se esquecendo da sua funcdo social. Uma das
medidas implantadas em @mbito nacional, para melhorar a estrutura pablica, foi a chamada
“Reforma Administrativa do Estado”, capitaneada pelo Governo Federal nos anos 90.

A citada reforma comecou no Brasil em meio a uma crise econémica e tornou-se uma
necessidade premente na época, devido a alguns fatores essenciais, sendo eles: globalizacao
da economia; mudanca no perfil dos usuarios, cada vez mais exigentes e informados quanto
aos seus direitos; a crescente diversificacdo nas formas de fazer e de produzir no servigo
publico; e as relagdes hierarquicas rigidas, nem mais aceitas pelos servidores, nem eficazes
em termos de controle e de probidade.

As principais medidas implantadas pelo entdo Ministério da Administracdo Federal e
Reforma do Estado (MARE), ao longo dos anos 90, tiveram por intencdo mudar a gestdo
publica do antigo modelo burocratico para um modelo de gestdo gerencial, capaz de utilizar
de maneira flexivel os recursos disponiveis, orientado para a obtencdo de resultados em
fungdo do cliente-cidaddo, consubstanciado na proposta de um “Estado Minimo”, isto é,
menor intervencao estatal na sociedade e, por conseguinte, menos gastos publicos.

O marco divisor entre a administracdo publica burocratica e a gerencial foi a
aprovacdo da Emenda Constitucional 19/1998 (BRASIL, 1998), uma vez que, dentre todas as
alteracBes constitucionais sofridas pela atual Carta Magna, pode ser considerada a mais
profunda, abrangendo um vasto nimero de dispositivos constitucionais, além de alterar o
amago da Administracdo Publica Brasileira (APB). Como principais conquistas advindas
desta emenda, voltadas para tornar a administracdao publica mais eficiente, mais orientada para
o cidaddo e mais moderna, destacam-se, conforme Pereira e Spink (2006b):

a) a reducdo dos custos e gastos publicos, amparada pela Lei de Responsabilidade

Fiscal (BRASIL, 2000);

b) a descentralizacdo e reducdo das funcdes de Estado;

c) a flexibilizacdo da estabilidade;

d) gestdo por competéncias, voltada para resultados;

e) recompensa ao mérito pessoal, desvinculado do tempo de servico;
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f) liberdade de iniciativa e criatividade concedida ao administrador publico para

administrar seus recursos humanos e materiais; e

g) iniciativas de capacitacdo, qualificacdo e avaliacdo de desempenho, atreladas aos

interesses e necessidades do novo Estado.
Na atualidade, a Secretaria de Gestdo Publica do Governo Federal (GESPUBLICA),

entende que o modelo de gestdo publica que contribui para a ampliacdo da capacidade de

governanca e governabilidade das suas estruturas executivas,

precisa ser desenvolvido a partir da experiéncia, do conhecimento e do referencial
cultural brasileiro, reconhecendo contribuicdes de paradigmas internacionais de
inovacdo na gestdo publica. E fundamental respeitar o processo de aprendizagem e
maturidade dos agentes publicos e da propria sociedade brasileira e buscar solugdes
que possam, de fato, responder aos problemas internos. (BRASIL, 2014, p. 9)

Neste sentido,

faz-se necessario “entender, respeitar e considerar 0s principais

aspectos inerentes a natureza publica das organizacdes e que as diferenciam das organizacoes

da iniciativa privada” (BRASIL, 2014a, p. 9). Dentre essas distingdes apresentadas pela
GESPUBLICA, destacam-se:

Enquanto as organizacbes do mercado sdo conduzidas pela autonomia da
vontade privada, as organizacBes publicas sdo regidas pela supremacia do
interesse publico e pela obrigacdo da continuidade da prestacdo do servico
publico.

O controle social € requisito essencial para a administracdo publica
contemporanea em regimes democraticos, o que implica em garantia de
transparéncia de suas agbes e atos e na institucionalizacdo de canais de
participacdo social, enquanto as organizacfes privadas estdo fortemente
orientadas para a preservacdo e protecdo dos interesses corporativos (dirigentes e
acionistas).

A administracdo publica ndo pode fazer acepcao de pessoas, deve tratar a todos
igualmente e com qualidade. O tratamento diferenciado restringe-se apenas aos
casos previstos em lei. Por outro lado, as organizagdes privadas utilizam
estratégias de segmentagdo de ‘“mercado”, estabelecendo diferenciais de
tratamento para clientes preferenciais.

As organizagfes privadas buscam o lucro financeiro e formas de garantir a
sustentabilidade do negécio. A administracdo publica busca gerar valor para a
sociedade e formas de garantir o desenvolvimento sustentavel, sem perder de
vista a obrigacdo de utilizar os recursos de forma eficiente.

A administracdo publica sé pode fazer o que a lei permite, enquanto que a
iniciativa privada pode fazer tudo que ndo estiver proibido por lei. A legalidade
fixa os pardmetros de controle da administracdo e do administrador, para evitar
desvios de conduta. (BRASIL, 20144, p. 10).

A partir desses pressupostos, a GESPUBLICA propds o seu Modelo de Exceléncia em

Gestao Publica (MEGP), a partir de 8 (oito) dimensdes que visam organizar “a gestdo com

alto desempenho institucional e exceléncia gerencial”, subsidiando “a promogdo da melhoria

da Gestao” dos orgdos e entidades publicas. No Quadro 1, vé-se a composi¢do das 8 (oito)
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dimensbes do MEGP, com destaque para a dimensdo ‘pessoas’. Na Figura 1, por sua vez, o
MEGP é representado graficamente.

Quadro 1 — Dimensdes do Modelo de Exceléncia em Gestdo Publica

Dimenséo Descricao

“E a maneira pela qual o poder ¢ exercicio no gerenciamento dos recursos econdomicos,

L CRUETENRE politicos e sociais para o desenvolvimento do pais”. (BRASIL, 2014, p. 21).

2. Estratégiae “fundamentados no exercicio de pensar o futuro e integrados ao processo decisorio”.
Planos (BRASIL, 2014, p. 22).

“Esta dimensdo refere-se as praticas gerenciais direcionadas ao relacionamento do
6rgdo/entidade com a sociedade e abrange a imagem institucional, o conhecimento que

< Pl g a sociedade tem do 6rgdo ou entidade e a maneira como se relaciona com a sociedade e
induz sua participagdo”. (BRASIL, 2014, p. 23).
4. Interesse “diz respeito a observancia do interesse publico e ao regime administrativo ¢ a
Publico participacdo e o controle social”. (BRASIL, 2014, p. 23).
e Cidadania

“representa a capacidade de gestdo das informagdes ¢ do conhecimento, especialmente
5. Informacéao a implementacdo de processos gerenciais que contribuam diretamente para a selecéo,
e coleta, armazenamento, utilizacdo, atualizacdo e disponibilizagdo sistematica de
Conhecimento | informag@es atualizadas, precisas e seguras aos UsU&rios internos e externos, com o
apoio da tecnologia da informagao”. (BRASIL, 2014, p. 24).

“pressupde sistemas de trabalho estruturados, que considerem as competéncias, 0s
requisitos técnicos, tecnoldgicos e logisticos necessarios para a execugdo dos processos

6. Pessoas institucionais, de forma a cumprir as finalidades do 6rgdo ou entidade”. (BRASIL,
2014, p. 24).
“processos finalisticos e de apoio adequadamente estruturados, a partir da estratégia
7. Processos institucional, com base nos recursos disponiveis, nos requisitos dos publicos alvos e nas

possibilidades e limitag6es juridico-legais”. (BRASIL, 2014, p. 25).

“De nada adianta o investimento nas sete primeiras dimensfes se esse investimento nao
8. Resultados gerar os resultados esperados para a sociedade, o mercado e o proprio setor publico”.
(BRASIL, 2014, p. 25).

Fonte: adaptado pela autora (2015), a partir de Brasil (20144, p. 21-25).

Figura 1 — Modelo de exceléncia em gestdo publica
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Fonte: Brasil (20144, p. 20).
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A exceléncia na gestdo de um 6rgdo publico pode ser constatada, na medida em que
alcance padrdes elevados de desempenho e qualidade em cada uma dessas dimensdes, a partir
da adocdo de métodos e instrumentos de gestdo adequados, eficazes e eficientes.

Entretanto, embora 0 modelo pretendido pela reforma administrativa seja baseado na
concepgdo de Estado e de uma sociedade democratica e plural, ainda ndo foi suficiente para
superar os obstaculos e se tornar uma gestdo publica de exceléncia. A despeito do progresso
evidenciado, muito ainda se tem por fazer em prol da mudanca da cultura organizacional
vigente na esfera publica e, talvez, esta seja a mais complexa instigacdo imposta aos
administradores publicos e a sociedade, como parte interessada, confirmando-se o
entendimento de Guimardes (2000, p. 127) quando afirma que “no setor publico, o desafio
que se coloca para a nova administracdo publica é como transformar estruturas burocraticas,
hierarquizadas e que tendem a um processo de insulamento em organizacdes flexiveis e
empreendedoras”.

Desta forma, entende-se que conseguir resultados eficientes de gestdo passa por
projetos de modernizacdo da gestdo publica, mas ndo se deve esquecer que o capital humano é
um dos principais responsaveis pela qualidade dos servicos oferecidos a populacdo. Assim,

convém apresentar a concepcao de gestdo de pessoas no servigo publico.

2.1.1 A Concepcdo de Gestdo de Pessoas no Servico Publico

Gestdo de Pessoas refere-se a maneira pela qual as pessoas sao administradas dentro
das organizaces, configurada por uma série de decisGes integradas que formam as relacdes
de trabalho. Sua qualidade influencia diretamente a capacidade da organizagdo em atingirem
seus objetivos permanentes e estratégicos.

No contexto do setor publico, Bergue (2007, p. 18) afirma que Gestdo de Pessoas é 0
“esforco orientado para o suprimento, a manutencdo ¢ o desenvolvimento de pessoas nas
organizac@es publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas
as necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem”.

Neste sentido, as praticas e politicas de gestdo de pessoas deverao priorizar:

a) a capacidade organizacional de atrair e manter pessoas com habilidades,
comportamentos e competéncias que agreguem valor a missao, valores e objetivos
institucionais;

b) a adocdo de planos de carreira e esquemas de remuneracdo cada vez mais

associados a aquisicdo de competéncias e ao desempenho; e
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c) amanutengdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, caracterizado pela
ampliacdo e aperfeicoamento dos canais de comunicacdo, transparéncia, empatia,
afetividade, comprometimento e cooperacdo nas relacBes interpessoais,
contribuindo, assim, para a motivacdo e melhoria da qualidade de vida das pessoas
no ambiente de trabalho.

O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (MP), no ambito da
Administracdo Publica Federal (APF), é responsavel por cinco dos principais sistemas
estruturadores do Governo Federal, dentre eles o Sistema de Pessoal Civil da Administracdo
Federal (SIPEC), o qual possui como fungdes basicas de Administracdo de Pessoal:
Classificacdo e Redistribuicdo de Cargos e Empregos; Recrutamento e Selecdo; Cadastro e
Lotacdo;  Aperfeicoamento; e  Legislacdo de  Pessoal. (BRASIL, 1970).
Dentre suas competéncias esta a formulacao de politicas e diretrizes para a gestao publica, no
ambito da Administracdo Publica Federal, compreendendo a gestdo de pessoas, nos aspectos
relativos a:

a) planejamento e dimensionamento da forca de trabalho;

b) concurso publico e contratacdo por tempo determinado;

c) planos de cargos, estruturas de carreiras, cargos comissionados e fungdes de

confianca;

d) estrutura remuneratoria;

e) avaliacdo de desempenho;

f) desenvolvimento profissional;

g) atencdo a saude e seguranca do trabalho; e

h) previdéncia, beneficios e auxilios do servidor.

Na Figura 2, tem-se uma visdo sistémica de Recursos Humanos (RH) na APF, a partir
da integracdo de seus instrumentos administrativos de planejamento, monitoramento e

processos.

' Disponivel em:
<http://www.planejamento.gov.br/secretarias/upload/Arquivos/publicacao/planejamento_estrategico/130314 pla
nejamento_estrategico.pdf>. Acesso em: 10 set. 2015.
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Figura 2 — Visdo sistémica de RH na Administragdo Publica Federal
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Fonte: Brasil (2009)

Discorrendo de forma suscinta sobre as grandes areas de atuacdo da Gestdo de Pessoas
na APF, vé-se que, no Estado Brasileiro, o ingresso de qualquer cidaddo no servigco publico
estad definido no art. 37, incisos I, Il e V da Carta Federal (BRASIL, 2012). O inciso Il impde
0 concurso publico como condicdo para a investidura em cargo ou emprego publico para toda
a Administracdo Publica (Direta ou Indireta) de qualquer nivel.

Segundo Camdes, Pantoja e Bergue (2010), o recrutamento e a selecéo realizados por
concursos ainda tém foco baseado em cargos e, ndo em competéncia, 0 que implica que,
muitas vezes, os profissionais contratados ndo suprem as reais necessidades em relacdo as
competéncias necessarias para a realizacdo de suas atividades tipicas. Neste sentido, é urgente
a definig&o de critérios pra o recrutamento de pessoal, baseado nas competéncias necessarias a
organizacao.

Ainda sob a visdo de Camdes, Pantoja e Bergue (2010), a gestdo estratégica de pessoas
demanda o estabelecimento de um novo ‘contrato de trabalho’ entre o servidor e a
organizacao para o qual foi admitido. Néao se trata do contrato formal obrigatério para a sua
efetiva vinculagdo, mas de um ‘contrato operacional e psicologico’, a partir do qual devem ser
acordadas as formas de relacionamento entre as pessoas € a organiza¢do. Diferente do vinculo
trabalhista, esse contrato estabelece o que se pode chamar de ‘vinculo emocional’ entre

contratante e contratado.
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No que diz respeito ao sistema de recompensas, na literatura, de um modo geral, a
recompensa € tida como a concretizagdo justa e obrigatéria da valorizagdo que uma
organizacdo da ao seu colaborador por ser o principal agente do desempenho organizacional e
principal fonte de sua vantagem competitiva. Isto faz da remuneracdo uma das formas de
recompensa ao trabalho de uma pessoa, a qual pode ser integrada pelo salario, por uma
remuneracdo indireta, beneficios e salario, que é a parte fixa da remuneracdo, paga
periodicamente em dinheiro. O incentivo, por sua vez, conforme o entendimento de Bergue
(2007), é um conjunto de fatores que motivam as pessoas a assumirem cargos e funcGes no
setor publico, nem sempre implicando valor monetério.

As diretrizes fundamentais da remuneragdo no setor publico constam do artigo 39 da
Constituicao Federal (BRASIL, 2012), que estabelece:

A fixacdo dos padrdes de vencimento e dos demais componentes do sistema
remuneratério observara: | — a natureza, o grau de responsabilidade e a
complexidade dos cargos componentes de cada carreira; Il —o0s requisitos para a
investidura; 11 — as peculiaridades dos cargos. (BRASIL, 2012, art. 39, § 1° p. 39-
40).

Na visdo de Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p. 15), em muitos érgdos publicos o0s
mecanismos de remuneracdo estdo desvinculados do desempenho, dessa forma, fazendo com
que os servidores sintam-se “pouco estimulados a melhorarem seu desempenho, uma vez que
a remuneracao independe desse fator”.

Ainda no entendimento destes autores, a gratificacdo, na Administracdo Publica, é
“utilizada como forma improvisada de compensagdo a impossibilidade de aumento salarial”,
constituindo uma deformacdo de sua verdadeira funcdo, criada “para contemplar funcGes
desempenhadas que apresentam algum risco ou esforco adicional aos previstos na execugdo
da maior parte das tarefas da organizagio” (CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010, p. 16).
Isto implica dizer que faltam critérios concernentes a definicdo e a criacdo de carreiras que
estimulem o desenvolvimento profissional e o desempenho, porquanto os servidores ainda
estdo sendo alocados e distribuidos sem que haja uma preocupacdo na adequacdo de seus
perfis as necessidades institucionais.

Em se tratando do desenvolvimento dos servidores, Camdes, Pantoja e Bergue (2010)
consideram que a capacitacio deve ser um dos principais mecanismos para O
desenvolvimento profissional, a partir de um processo continuo, que permita a organizag&o,
suprir as novas necessidades em termos de competéncias, que surjam em funcdo das

demandas internas e externas.
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No ambito da APF, o Decreto N° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006a),
instituiu a politica e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica
federal (direta, autarquica e fundacional), denominada de Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoal, cujas finalidades séo:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidadao; Il - desenvolvimento permanente do servidor publico; Il - adequagdo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como
referéncia o plano plurianual; 1V - divulgacdo e gerenciamento das acdes de
capacitacdo; e V -racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo.
(BRASIL, 20064, art. 1°).

A partir desta politica, capacitacdo, gestdo por competéncia e eventos de capacitacdo

ficam entendidos, conforme o seu art. 2°, como sendo, respectivamente:

| - capacitagdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais; Il - gestdo por competéncia: gestao
da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo; e Il - eventos de capacitagdo:
cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de
estudos, intercambios, estagios, seminérios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional. (BRASIL, 20064, art. 2°).

Dentre as principais diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,

elencadas no seu art. 3°, destacam-se as seguintes, em funcéo dos objetivos deste estudo:

I - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas
para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais; 1l - assegurar
0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente ao seu
local de trabalho; Ill - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua
qualificacdo para o exercicio de atividades de direcdo e assessoramento; IV -
incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas prdprias
instituicGes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu prdprio quadro de pessoal; V - estimular a participagdo do servidor
em acles de educacdo continuada, entendida como a oferta regular de cursos para o
aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional; VI -incentivar a
inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a promocéo funcional do
servidor nas carreiras da administragdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e assegurar a ele a participagdo nessas atividades; VII - considerar o
resultado das acbes de capacitacdo e a mensuracdo do desempenho do servidor
complementares entre si [...]; IX - oferecer e garantir cursos introdutérios ou de
formac&o, respeitadas as normas especificas apliciveis a cada carreira ou cargo, aos
servidores que ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo
com a administracdo publica; X - avaliar permanentemente os resultados das agles
de capacitagdo; Xl -elaborar o plano anual de capacitagdo da instituigdo,
compreendendo as definicGes dos temas e as metodologias de capacitagdo a serem
implementadas. (BRASIL, 200643, art. 3°).

Outro angulo de atuacdo da area de Gestdo de Pessoas, de grande importancia para a
motivacdo e o comprometimento dos servidores com suas organizacdes, € a avaliacdo do
desempenho. No Decreto n® 5.825, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006b), temos a
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definicdo dos conceitos de “desempenho” e de “avaliacdo de desempenho”, sob a Otica da
gestdo publica, quais sejam:

VI - desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas previamente
pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos
institucionais; VII - avaliagdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de
trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
previamente pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrdo de
qualidade de atendimento ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de
subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor. (BRASIL,
2006b, art. 3°).

Nesse dispositivo legal, o Programa de Avaliacdo de Desempenho tem por finalidade
promover o desenvolvimento das organizagdes publicas e subsidiar “a defini¢do de diretrizes
para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos
prestados a comunidade” (BRASIL, 2006b, art. 8°). Como resultados previstos para a
avaliacdo de desempenho, sdo contemplados, além do fornecimento de indicadores que

sustentem o planejamento estratégico:

Il - propiciar condicfes favoraveis & melhoria dos processos de trabalho; Il -
identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor, consideradas
as condigdes de trabalho; 1V - subsidiar a elaboragdo dos Programas de Capacitacéo
e Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento das necessidades institucionais
de pessoal e de politicas de salde ocupacional; e V - aferir 0 mérito para progressao.
(BRASIL, 2006b, art. 8°, § 19).

Ressalta-se que, como fomentador da qualidade de vida no ambiente de trabalho, o
processo de avaliacdo de desempenho possibilita a comunicacao (dialogo; feedback) entre os
gestores e seus colaboradores, mais especificamente, entre a chefia e cada um dos
subordinados separadamente, para a analise dos resultados da avaliagdo comparados com 0s
da autoavaliacdo. Neste sentido, Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p. 25) afirmam que essa

comunicacdo é importante e essencial, tendo em vista que:

Oportuniza o alinhamento entre as expectativas de ambas as partes e a identificacéo
das habilidades, das realizacOes, das deficiéncias e das mudancas necessarias ao
perfil de cada individuo. E nessa oportunidade também que sdo estabelecidas as
metas individuais para o periodo seguinte.

Conforme Beraldo e Bergamini (2007) e Maron Junior (2012), a avaliacdo de
desempenho, de modo a que se constitua num instrumento para resolver problemas de
desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e de vida dentro das organizagOes, ndo pode
cair na subjetividade ou na falta de critérios, exigindo, assim, a observancia de alguns passos
ou etapas, sendo eles:

a) formulacdo de objetivos consensuais, tendo em vista que toda pessoa necessita

saber claramente o que dela se espera e como ela serd avaliada em seu trabalho;
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b) comprometimento pessoal com relagdo ao alcance dos objetivos, caso contrério 0s
objetivos poderdo ficar apenas no papel, ou na intencéo;

c) alocacao dos recursos e meios para o alcance dos objetivos, para que cada pessoa
possa trabalhar no sentido de alcanca-los (desenho do cargo e tarefas, dos métodos
e processos de trabalho, das tecnologias necesséarias, estratégias de gestdo, etc.);

d) medicdo dos resultados e comparacdo com os objetivos formulados, de forma
continua e constante ao longo do processo (resultados intermediarios e finais), para
verificar possiveis desvios (atrasos ou antecipacdes; acréscimos ou reducgoes, etc.)
visando corrigi-los adequadamente e em tempo real; e

e) retroagdo (feedback) e avaliacdo conjunta, a partir dos quais o gestor deve
retroalimentar sua equipe com relacdo ao seu desempenho no sentido de guia-lo nas
acOes presentes e futuras.

Outros comportamentos esperados dos gestores, no processo de avaliacdo de
desempenho é que removam continuamente as restricbes ambientais que possam afetar
negativamente o desempenho humano, como o excesso de regras e regulamentos, supervisao
cerrada, controles burocraticos, métodos e procedimentos mecanicos e tradicionais etc., e, 0
mais importante, motivar e incentivar constantemente as pessoas para que déem o melhor de
suas habilidades na execucéo das tarefas (PONTES, 2008; MARRAS; TOSE, 2012).

Oliveira e Medeiros (2011), Chiavenato (2010) e Camdes, Pantoja e Bergue (2010)
identificam alguns pontos fracos existentes na maioria dos métodos/instrumentos de avaliacdo
de desempenho, tais como:

a) a falta de objetividade, uma vez que os métodos tradicionais, na maioria dos casos,
permitem que os avaliadores sejam subjetivos e deixem que as preferéncias
pessoais se sobreponham aos fatos;

b) a tendéncia dos avaliadores em se concentrarem mais, durante 0 processo
avaliativo, no preenchimento de formulérios do que sobre a avaliacdo critica e
objetiva do desempenho;

c) areacdo negativa do avaliado, diante de comentéarios desfavoraveis do avaliador;

d) avaliagdo indcua, por estar baseada em fatores de avaliacdo que ndo se alinham aos
reais interesses institucionais e ndo agregam valor ao desenvolvimento profissional
dos avaliados; e

e) a percepcdo por parte dos avaliados de que o processo de avaliacdo € injusto ou

tendencioso.
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Ressalta-se, ainda, que no servico publico hd a auséncia de exigéncias estruturadas
para melhores niveis de desempenho, além do corporativismo, proprio da cultura
organizacional predominante. A fraca énfase no desempenho incorre numa atuacéao, por parte
dos servidores, voltada apenas para o cumprimento das tarefas do dia a dia, sem visdo
sistémica e/ou estratégica do conjunto de atribui¢Bes, sem falar na auséncia de uma cultura de
monitoramento de resultadose de feedback. (BERGUE, 2007; CAMOES, PANTOJA e
BERGUE, 2010).

Para Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p. 25) a estruturacdo da avaliacdo de
desempenho deve amparar ndo apenas a progressao do servidor, mas a identificacdo das

necessidades de capacitagéo, devendo contar:

Com o envolvimento de todos 0s niveis da organizacdo, estar integrada com a
politica de capacitacdo e vinculada ao plano de desenvolvimento profissional, de
modo a oferecer oportunidades de desenvolvimento aos profissionais nos assuntos e
areas em que eles apresentem pontos fracos.

No que concerne a atencdo e promocao da salde dos servidores da Administracao
Publica Federal, vérias tém sido as iniciativas, notadamente a partir de 2006, em consonancia
com a Lei 8.112/90 (BRASIL, 1990), no sentido de uniformizar e padronizar o atendimento
ao servidor em processo de adoecimento ou acometido de algum agravo a sua saude.

Entre Decretos e Portarias voltadas para essas questdes, destacam-se:

a) o Decreto n° 6.833/2009, que instituiu o Subsistema Integrado de Atencdo a Saude

do Servidor Publico Federal (SIASS) e o Comité Gestor de Atencdo a Saude do
Servidor (BRASIL, 2009a);

b) o Decreto n° 6.856/2009, que regulamentou a questdo dos exames periddicos de

servidores (BRASIL, 2009b);

c) a Portaria Normativa n°® 4/2009, que estabeleceu orientacdes para aplicacdo do

Decreto anteriormente citado (BRASIL, 2009c); e
d) Portaria n° 1.675/2006, que instituiu 0 Manual para os Servicos de Saude dos
Servidores Civis Federais (BRASIL, 2006c).

O objetivo maior do Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor Publico
(SIASS) é unificar procedimentos operacionais, definir conceitos e direcionar 0s 6rgaos e
entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC) quanto a
assisténcia, atencdo, promocédo, prevencdo e acompanhamento da saude e seguranca do
trabalho de seus servidores.

A referida politica compGe-se de um conjunto de praticas sanitarias articuladas, cuja

especificidade esté centrada na relacdo da salde com o ambiente e 0s processos de trabalho e
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desta com a assisténcia, propondo-se a ser uma ferramenta para evitar altos gastos com a
salde corporativa, tornar célere o atendimento ao servidor, especialmente no que se refere as
acOes preventivas, e reduzir o tempo de auséncia do servidor do seu ambiente de trabalho.

Para tanto, tem como prioridade a¢6es com o objetivo de intervir no processo de
adoecimento do servidor, tanto no aspecto individual quanto nas relacGes coletivas no
ambiente de trabalho, que visem a prevencao, a deteccdo precoce, o tratamento de doencas e,
ainda, a reabilitacdo da saude do servidor, para a promocdo da satde no ambiente de trabalho.

Uma das obrigatoriedades legais é a realizacdo dos exames médicos periodicos que
deverdo ser realizados pelos 6rgdos federais, conforme os seguintes intervalos de tempo: (i)
bienal, para os servidores com idade entre dezoito e quarenta e cinco anos; (ii) anual, para 0s
servidores com idade acima de quarenta e cinco anos; e (iii) anual ou em intervalos menores,
para os servidores expostos a riscos que possam implicar o desencadeamento ou agravamento
de doenca ocupacional ou profissional e para os portadores de doengas cronicas.

Diante do exposto, conclui-se que a atual modelagem da gestdo de pessoas deve se
estruturar nos principios, politicas e processos do Modelo de Gestdo Estratégica de Pessoas
(MGEP). A esséncia deste modelo se traduz em vincular a gestdo de pessoas as estratégias da
organizacdo, de modo a propiciar o0 desempenho necessario em um ambiente de
competitividade global e mudanca permanente.

Este modelo contribui para que as organizagdes obtenham vantagem competitiva no
mercado e consolidem a préatica efetiva da gestdo participativa, envolvendo todos os seus
membros. Isto se torna possivel, a partir da adogéo de estratégias operacionais, tais como:

a) flexibilizag&o da estrutura;

b) acdo coordenada de todos os individuos;

c) desenvolvimento das competéncias e habilidades individuais e coletivas;

d) atuacdo das liderancas no sentido de construir uma visdo compartilhada,

estimulando padrbes mais sistémicos de pensamento;

e) implementacdo de uma infraestrutura voltada a tecnologia; e

f) reorganizacdo das linhas de poder e recomposicdo dos quadros funcionais da

organizacdo em funcéo de seus objetivos permanentes e estratégicos.

Nessa perspectiva, convém ressaltar que todo gestor €, prioritariamente, gestor de
pessoas, o que implica dizer que a Gestdo de Pessoas nas organizacfes € uma atividade que
ndo deve ser realizada apenas pela unidade da estrutura responsavel pela sua execugdo, mas

por todos os que administram, conforme preconiza o Decreto n° 5.825, de 29 de junho de
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2006, artigo 4°, inciso VI, “a administracdo de pessoal como uma atividade a ser realizada
pelo érgdo de gestdo de pessoas e as demais unidades da administracéo das IFE”.

No entendimento de Camdes, Pantoja e Bergue (2010), para que uma organizagado
publica implemente a gestdo estratégica de pessoas é preciso, antes, possibilitar que a funcéo
RH esteja proxima a alta administragdo, colocar os servidores no centro da organizacéo e
instituir a gestdo de pessoas como compromisso de todos o0s gestores.

Entre as 8 (oito) dimensbes que integram o MEGP, uma diz respeito as pessoas, ou
seja, aos agentes publicos. No entendimento da GESPUBLICA (BRASIL, 2014a, p. 24) a
execucdo dos processos institucionais que visam o cumprimento das finalidades do 6rgdo ou
entidade publica “pressupde sistemas de trabalho estruturados, que considerem as
competéncias, 0s requisitos técnicos, tecnologicos e logisticos necessarios”.

Para tanto, se faz necessario um adequado investimento nas pessoas, a partir do
desenvolvimento de competéncias institucionais e profissionais, do estabelecimento de
padrbes remuneratdrios e de gestdo do desempenho em sintonia com a gestdo por resultados,
da priorizacdo de processos de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores e, por fim, da
“da garantia de um ambiente de trabalho humanizado, seguro, saudavel e promotor do bem-
estar, da satisfacdo e da motivacdo dos agentes publicos” (BRASIL, 2014, p. 25).

Entende-se, com isso, que uma politica permanente de desenvolvimento do capital
humano é um dos caminhos para a superagao dos desafios no setor publico. Mas nédo € so.
Também é preciso conhecer as demais variaveis que afetam a motivacéo e a qualidade de vida
no trabalho.

O MTE, instituicdo alvo do presente estudo, iniciou em 2014 um processo de agdes
voltadas para a gestdo de pessoas, especialmente com a implantacdo do Planejamento
Estratégico, no qual um dos objetivos é a promocdo da valorizacdo e da qualidade de vida dos
servidores do 6rgao, tendo como vetor a Politica de Qualidade de Vida — ‘Trabalho & Vida’ e,

por consequéncia, a implementacao da primeira pesquisa de clima organizacional.

2.2 ASPECTOS TEORICOS DA QUALIDADE

Atualmente, as organizagfes, sejam publicas ou privadas, buscam incessantemente
alcangar um nivel de qualidade satisfatorio de um produto ou servico de modo a satisfazer as
necessidades dos clientes ou usuarios. A qualidade, portanto, tornou-se um tema importante, e

por que ndo dizer essencial para a sobrevivéncia das organizacoes.
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Todavia, ndo se deve enxergar a qualidade apenas sob o ponto de vista de modelos,
ferramentas e gerenciamento dos processos de trabalho; faz-se necessario, sobretudo,
fomentar a qualidade nas pessoas, porquanto, aqueles que detém um alto nivel de qualidade
pessoal entregam um bom trabalho para a instituicéo.

Assim, o investimento nas pessoas é peca chave para o alcance da qualidade. E tal
preocupacdo ndo passa apenas pelas politicas de salério e capacitacdo profissional, pois €
preciso compreender, também, que o capital humano precisa estar motivado com programas
voltados, por exemplo, para a educacdo, participacdo e crescimento interno, aléem de um
ambiente de trabalho saudavel, que é um aspecto relacionado a qualidade de vida no trabalho.

Visando associar a motivacdo e a qualidade de vida no trabalho, faz-se necessario

descrever a qualidade de um modo geral, conforme topicos a seguir.

2.2.1 Definigdes sobre Qualidade

Para se definir qualidade deve-se levar em consideracéo alguns fatores, para uma uma
compreensdo mais clara e objetiva. Um servi¢o ou produto com a mesma qualidade pode ser
percebido ou avaliado de formas diversas, no mesmo pais ou na mesma cultura, em épocas
distintas, por pessoas com experiéncia, educacgdo, idade e formacgéo diferentes, dependendo
ainda da situagdo, do humor e das atividades de cada um. Assim, as pessoas irdo julgar a
qualidade de um servi¢co ou produto de acordo com as suas necessidades em uma dada
situacdo, pois possuem padrdes diferentes de qualidade. Vale dizer, também, que a qualidade
gue uma pessoa espera de outrem, nem sempre € a mesma que ela espera de si propria.

Conforme Mezomo (2001), qualidade é adequacdo ao uso, incluindo tanto a
confiabilidade do produto ou servico para seus usuarios como sua adequacdo as necessidades
deles. Ainda segundo Mezomo (2001, p. 86):

A adequacédo ao uso tem duas dimens@es: a primeira é o perfil do produto ou servico
que atende as necessidades dos clientes (0 que afeta a venda) e a segunda é a
auséncia de defeitos (0 que afeta os custos). Em outras palavras, conformidade e

satisfagdo do cliente.
Nesse contexto, compreende-se que quando o produto ou servigo tem o perfil que
atende as necessidades do cliente, temos a “adequac¢ao do produto ou servigo”, ao ponto que,
por outro lado, quando o produto ou servigo tiver defeitos, teremos a “inadequacdo do produto

ou servico”.
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Deming (1990, p. 46), também com total propriedade, diz que “qualidade ¢ atender
continuamente as necessidades e expectativas dos clientes a um preco que eles estejam
dispostos a pagar”.

Segundo Pollit e Bouckaer (1995) a qualidade pode ser conceituada a partir de trés
niveis:

1) microqualidade — trata-se da qualidade interna, que se aplica a interrelagdo das
partes da organizacdo, onde deve haver harmonia de interesses, dificilmente
atingivel, tendo em vista a diversidade de interesses e dos conflitos decorrentes;

2) qualidade intermediaria — voltada para a qualidade externa, estabelecida na relagédo
entre entre provedor e usuario, subtendendo-se uma possivel harmonia de
interesses entre estes; e

3) macroqualidade de vida na sociedade — que inclui a melhoria da qualidade na
relacdo entre servico publico e cidadania, ou seja, entre Estado e sociedade civil,
tratando-se de restabelecer a confianga ndo apenas em um servigo em particular,
mas no Estado e no sistema de governanga, na legitimidade do governo.

Nos dizeres de Pollit e Bouckaert (1995, p. 18), para que o processo de construcéo da

qualidade tenha condicGes de contribuir para a macroqualidade, ele precisa

Ser sutil e dindmico, precisa dizer algo sobre os valores que estdo sendo
considerados, e também deixar espago para o fato de que a qualidade é uma questéo
de nivel (e de acordos e concessdes), ndo simplesmente de presenca ou de auséncia
de alguma propriedade. Também deve conter a possibilidade de mudar com a
mudanga de valores, experiéncias e expectativas”.

Outro conceito importante € o que diz respeito a Qualidade Total, que na verdade, é
mais do que um aspecto da qualidade, devendo ser compreendida como uma postura diferente
a ser assumida perante a questdo da qualidade. Vale salientar, que essa postura ndo esta
relacionada a crenca de que a solugdo dos problemas de qualidade na organizacdo devam ser
solucionados a0 mesmo tempo, ou que ndo possa existir qualidade em um setor, sem que
todos os outros o tenham, simultaneamente (TIRONI et al., 1991).

Na concepcdo de Tironi et a.l (1991, p. 10), “adotar a postura da qualidade total
significa, certamente, incorporal, como elemento primordial, a atencdo com a satisfacdo das
necessidades do consumidos, usuario ou cliente”. Sendo outra caracteristica instrinsica da
qualidade total “a melhoria permanente, ou seja, no dia seguinte a qualidade sera ainda
melhor, o que resulta em uma tendéncia a melhoria da qualidade e da produtividade ao longo

do tempo” (TIRONI et al., 1991, p. 9). Neste sentido, a busca a qualidade ndo esta
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relacionada ao alcance de uma meta, mas a um processo de melhoramento continuo,
permanente, no qual o atingimento de uma meta desloca a qualidade para niveis superiores.
Ultrapassada a breve conceituacdo sobre ‘qualidade’, vale destacar a direcdo que um

programa de qualidade deve tomar dentro de organizacdo, conforme adiante explicado.

2.2.2 A Qualidade como pratica institucional

Enquanto prética institucional, a qualidade depende substancialmente do trabalho em
equipe que se desenvolve num ambiente de administracdo participativa, sob o signo de um
gerenciamento que facilita a integracdo de equipes e o pleno desenvolvimento dos recursos
humanos envolvidos.

O sucesso de uma equipe depende do seu muatuo conhecimento, entrosamento,
comunicacdo e atitudes positivas uns pelos outros. O mutuo conhecimento se faz pela
convivéncia, simpatia e aceitacdo do outro, seja pelas suas virtudes ou fragilidades e
caréncias.

A comunicacdo entre uma equipe deve ser fluente e descontraida e 0s seus
interlocutores ndo se apoiarem apenas na palavra expressa, mas no dialogo através dos muitos
sentidos implicitos no olhar, no gesto ou no tom da voz. A atitude admirativa uns pelos outros
é o resultado natural das muitas confluéncias de desejos, afetos e realizagbes comuns. A
confianca no trabalho e nas atitudes dos colegas geram respeito e consideracao.

Enfim, a pratica de qualidade na instituicdo devera estar voltada totalmente para o
trabalho em equipe e da boa vontade em colaborarem, servir e aceitar as mudancas de forma a
encontrar uma insercao que seja satisfatoria para todos.

Outro aspecto relevante quanto a pratica da qualidade no ambito das organizacdes
publicas, reside no problema de como medi-la efetivamente. Segundo Misoczky e Vieira

(2001, p. 169),

Os critérios para uma boa medida incluem a validade, a confiabilidade e a
funcionalidade (tempo adequado, hierarquia de medidas, tipo de agregacao etc.). Do
ponto de vista politico, interessa se ocorre, e como ocorre, a participacdo de
cidadéos, profissionais e servidores publicos no desenvolvimento do sistema de
medidas e na prépria avaliacdo, aumentando as chances de que este seja levado a
sério e seja efetivo.

Esse processo de medicdo da qualidade, exige, peremptoriamente, a definicdo de

indicadores de qualidade, que segundo Tironi et al (1991, p. 8),

Definir indicadores de qualidade é, basicamente, construtir conceitos que permitam
a sua mensuracdo, providéncia indispensavel para avaliagdo dos resultados
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alcangados com os esforcos aplicados na melhoria da qualidade, ou para tracarem-se
comparag0es entre produtos ou servicos a partir da qualidade.

Convem ressaltar que, na definicdo de um indicador para mensurar a qualidade do
servico publico, deve-se levar em consideracdo, desde a sua concepgdo, o interesse e a
posicdo do usuario, bem como o principio da descentralizacdo de competéncias e
responsabilidades e o da motivagdo do grupo de servidores envolvidos direta ou indiretamente
na execucdo das atividades. Para tanto, este mesmo grupo devera estabelecer o padrdo de
qualidade que corresponde a uma quantificacdo de um determinado indicador, o qual, como
instrumento de planejamento e avaliacdo, contribuird para se avaliar qudo proximo do
objetivo ou da meta de qualidade a organizacgéo tenha chegado. (TIRONI et al., 1991).

Ainda na concepcdo de Tironi et al. (1991), no contexto do servico publico, a
mensuracao sistematica da qualidade através de indicadores, requer a observancia das
dimensGes a ela pertinentes, quais sejam:

a) Qualidade do processo — as atividades que compBe um processo sdo executadas no
momento e tempo certos e de forma adequada a obtencdo dos resultados
pretendidos (eficiéncia);

b) Qualidade do servico prestado — capacidade de atender a uma necessidade, ou de
alterar para melhor uma determinada situacdo, proporcionando a satisfacdo do
usuario (eficacia); e

c) Qualidade da organizacdo (ou da gestdo) — diz respeito a eficiéncia e operosidade
de uma organizacdo, através do conjunto de suas atividades, ou conjunto de
processos, dimensionada fortemente pela atitude do seu quadro de servidores
perante a busca permanente da melhoria da qualidade.

Vale ressaltar que, em funcdo da relevancia das atividades de suporte e a interface com

0 usuario, no servico publico, a qualidade do processo deve ganhar uma maior atencdo e

importancia.

2.2.3 A Qualidade pessoal como fator preponderante a qualidade do servi¢cos

Diante de usuarios, consumidores ou clientes cada vez mais rigorosos, no sentido de
que uma organizacdo satisfaca com qualidade as suas exigéncias e necessidades, faz-se
necessario que os servicos oferecidos sejam prestados por pessoas com alto nivel de qualidade
profissional e pessoal. O desempenho dos individuos determina a percepcao, pelos usuarios,

da qualidade dos servigos, tornando-se, desta forma, quase um sinénimo de qualidade pessoal.
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A qualidade pessoal vem sendo defendida, desde o inicio da década de 90, como sendo
a base todos os outros tipos de qualidade, dando origem a uma reacdo em cadeia de
melhoramentos e conduzindo a uma cultura de qualidade, em todo 0 ambiente organizacional.
(MOLLER, 1992).

Por conseguinte, a eficiéncia de um servico ou atendimento esté estreitamente ligada a
qualidade pessoal, traduzida na atuacdo e na atitude dos individuos em relacdo a meta
proposta e as atividades a serem desenvolvidas.

Um processo eficiente de gestdo da qualidade total envolve pelo menos trés areas:

1) Aumento da produtividade — pelo alcance de metas e melhores resultados por meio

do bom uso dos recursos;

2) Melhora do Relacionamento — pelo estabelecimento de um vinculo e uma boa

comunicacdo entre a organizacao e seus membros; e

3) Desenvolvimento da Qualidade — pela satisfacdo das demandas e expectativas de

qualidade dos individuos, tanto internas como externas.

Conclui-se do exposto, a importancia que deve ser dada pelas organizacGes ao
investimento eficaz em capacitacdo e treinamentos de seus integrantes, em consonancia com
sua estratégia e sua visdo global, tendo em vista 0 aumento da produtividade, a melhoria nas
relagdes interpessoais e um nivel de qualidade mais elevado.

Hoje, a despeito dos avangos que ainda se fazem necessarios, pode-se dizer que as
organizacbes estdo criando politicas de investimentos ndo apenas voltadas para as novas
tecnologias, mas, também, para o desenvolvimento da qualidade pessoal e profissional das
pessoas que nelas trabalham.

Segundo Moller (1992), a qualidade pessoal de um funcionario pode ser percebida
pelo seu nivel de comprometimento e cumprimento de compromissos, bem como por atitudes
tais como amabilidade, pronta solucdo das reclamacBes e, principalmente, pela atencdo
pessoal dada ao cliente.

Para Fritsch (2000), todo funcionéario que atende o publico deve ter, além do
conhecimento técnico de sua funcdo, informacgdes consistentes sobre a historia, filosofia e a
missdo da empresa em que trabalha, sua organizacéo hierarquica e quem s&o os titulares dos
cargos, bem como entender a interrelacdo entre as diferentes areas, de modo a poder ser
proativo e empatico, colocando-se no lugar do cliente para compreender e atender suas
necessidades, com presteza e ética profissional.

Assim, um 6rgéo publico, possuindo um corpo gerencial e técnico-administrativo com

alta capacitagéo técnica e comprometido em fazer o melhor possivel todos os dias, tende a
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apresentar um servico de qualidade inestimavel, além do consequente aumento dos niveis de
satisfacdo dos seus usuarios.

Baseado nisso, nunca foi tdo importante conhecer as necessidades e anseios das
pessoas e concilid-los com a atuacdo no trabalho. Os programas de qualidade devem ter como
meta inspirar e motivar as pessoas para que deem o seu melhor, criando um ambiente de
trabalho saudavel e agradavel, tanto do ponto de vista psicolégico como social.

Logo, identificar o que motiva as pessoas, principalmente no ambiente de trabalho, €

crucial para o sucesso de qualquer 6rgéo, seja ele publico ou privado.

2.3 MOTIVACAO E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O presente estudo parte do pressuposto de que um ambiente de trabalho saudavel
influencia na motivacdo das pessoas. Como sera visto adiante, motivacdo indica estimulo, ao
passo que qualidade de vida no trabalho envolve aspectos sociologicos, politicos, econdmicos
e psicologicos. Ambas estdo relacionadas, mas nem sempre uma pessoa motivada tem uma
qualidade de vida no trabalho satisfatoria, pois esta depende de outras varidveis intangiveis, a
exemplo de um ambiente de trabalho saudavel.

Nos topicos a seguir, serdo tracadas as teorias e principais caracteristicas sobre
motivacao, assim como da qualidade de vida no trabalho (QVT), como forma de prefaciar a
descricdo e interpretacdo dos dados atrelados a primeira pesquisa de clima organizacional

realizada pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).

2.3.1 Conceito de Motivagéo e suas Teorias

Vérios sdo o0s conceitos atribuidos ao termo ‘motivacao’. Sua terminologia indica ser
uma forma de estimular; incentivar; impulsionar; animar as pessoas. Todavia, 0 nivel de
motivacdo é variavel, pois o que motiva um individuo pode ndo motivar o outro.

De acordo com Maximiano (2000), a palavra motivacdo (derivada do latim motivus,
movere, que significa mover), indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos
explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou comportamento humano.

Por outro lado, se a motivacdo para alguns autores € um processo, para outros é
simplesmente o estimulo de alguém para fazer algo. Torna-se importante, assim, apresentar as

definicBes atribuidas pelos estudiosos da area.
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Robbins et al. (2010, p. 196) definiu motivagdo como sendo um “Processo responsavel
pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
determinada meta”.

Ainda segundo 0s mesmos autores:

A intensidade refere-se a quanto esforco a pessoa despende. E o elemento ao qual a
maioria de noés se refere quando falamos de motivacdo. Contudo, uma alta
intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis de desempenho profissional,
a menos que canalizada em uma direcéo favoravel a organizacao.

Portanto, precisamos considerar a qualidade do esforco, tanto quanto sua
intensidade. O tipo de esforco que devemos buscar é aquele que vai em direcdo aos
objetivos da organizacgdo e que é coerente com esses objetivos. Por fim, a motivacéo
tem uma dimens&o de persisténcia. Essa é uma medida de quanto tempo uma pessoa
consegue manter seu esfor¢o. Os individuos motivados mantém-se na realizacéo da
tarefa até que seus objetivos sejam atingidos. (ROBBINS et al., 2010, p. 196-197).

Em outra obra, Robbins (2009, p. 48) descreveu a motivacdo “como a disposic¢ao para
fazer alguma coisa, que € condicionada pela capacidade dessa acdo de satisfazer uma
necessidade do individuo”. Para o citado autor, na medida em que uma necessidade deixa de
ser satisfeita, uma tensdo é gerada que, por sua vez, estimula a vontade do individuo em busca
de metas determinadas, visando a reducéo da tensdo.

Nessa perspectiva, pessoas que trabalham com grande empenho em determinada
atividade, geralmente estdo motivadas pelo desejo de atingir alguma meta que vai satisfazé-las
ou que valorizam.

Entdo, unindo as duas defini¢des elencadas, podemos concluir que motivagdo é um
processo de intensa persisténcia de esforcos de uma pessoa disposta a fazer alguma coisa que
Ihe satisfaca uma necessidade.

Acerca das teorias sobre motivacdo, constatou-se que, de um modo geral, 0s autores as
dividem em classicas e contemporaneas. As teorias classicas, mais conhecidas foram
formuladas entre as décadas de 1950 e 1960 por Abraham Maslow (Teoria da hierarquia das
necessidades), Douglas McGregor (Teoria X e Y) e Frederick Herzberg (Teoria dos dois
fatores).

Em sua abordagem sobre a Teoria da Hierarquia das Necessidades, Robbins (2009, p.
48) elencou as cinco necessidades apresentadas por Maslow, por ordem de prioridade, sendo

elas:

1) Fisiologicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais. 2)
Seguranca: inclui seguranga e protecdo contra danos fisicos e emocionais. 3)
Sociais: incluem afeicdo, a sensagdo de pertencer a um grupo, aceitacdo e amizade.
4) Estima: inclui fatores internos de estima como respeito proprio, autonomia e
realizacdo; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atencdo. 5)
Autorrealizagdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se pode ser; inclui
crescimento, alcance do pleno potencial e autodesenvolvimento.
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Robbins et al. (2010, p. 198) destaca que o idealizador da citada teoria

Separou as cinco categorias de necessidades em patamares de superiores e
inferiores. As necessidades fisiolégicas e de seguranca sdo consideradas
necessidades de nivel inferior, e aquelas relacionadas a estima, a vida social e a
autorrealizacdo sdo chamadas necessidades de nivel superior. A diferenciagdo entre
os dois niveis parte da premissa de que as necessidades de nivel superior sdo
satisfeitas internamente (dentro do individuo), ao passo que as de nivel inferior sdo
satisfeitas quase sempre externamente (por meio de coisas como remuneragéo,
acordos sindicais e permanéncia no emprego).

Tambeém, explicitando a teoria de Maslow, Moscovici (2011, p. 123-124) destaca que:

O modelo de Maslow, entretanto, precisa ser colocado em suas devidas propor¢des
conforme a concepcdo do autor. [...] As necessidades basicas, tdo conhecidas,
correspondem a motivos de deficiéncia, em contraste com a outra espécie de
motivos que representam as necessidades de crescimento. As necessidades de
deficiéncia constituem caréncias no individuo que precisam ser supridas de fora por
outros individuos para conservar a sadde, evitar ou curar doengas.

Entretanto, apesar da Teoria da Hierarquia das Necessidades haver recebido amplo
reconhecimento por possuir uma ldgica intuitiva e ser de facil compreensdo, segundo 0s
estudiosos ela ndo foi validada pelas pesquisas empiricas realizadas, pois € possivel que uma
pessoa sinta-se autorrealizada sem conseguir, por exemplo, uma total satisfacdo das suas
necessidades fisiologicas.

Em 1960, McGregor prop0s a Teoria X e a Teoria Y com visOes distintas e opostas do
ser humano, tendo em vista as relac6es entre os funcionarios e as empresas em que trabalham.

No contexto da Teoria X, o trabalhador é visto como alguém que tem aversdo ao
trabalho e s6 o faz pela necessidade, sempre que puder ird evitad-lo. Na Teoria X, McGregor
parte da concepcdo de que as pessoas ndo gostam de assumir responsabilidades e sua
dependéncia torna-as incapazes de autocontrole e autodisciplina preferindo ser dirigidas; sdo
preguicosas, sem ambicao e resistentes a mudancas.

Nesse caso, nem mesmo a promessa de recompensa fard com que o individuo tenha
motivacdo para o trabalho, visto que ndo gosta de assumir responsabilidades, é pouco ou nada
ambicioso e busca acima de tudo seguranca, necessitando ser, para que realize o trabalho,
coagido, controlado, dirigido e ameacado, tornando o ambiente de trabalho “pesado” em razdo
das desconfiancas, supervisdo restritiva e atmosfera punitiva.

De acordo com Hersey e Blanchard (1977), embora, na opinido de McGregor e outros
autores, a administracdo baseada nas suposi¢des da Teoria X ja ndo seja mais adequada aos
novos tempos, € ainda muito praticada. Grande nimero de pessoas em seu trabalho é tratado
como pessoas imaturas e sdo estimuladas a passividade, dependéncia e subordinacédo, pela

realizacdo de trabalho repetitivo, rotineiro, e desprovido de desafios. Esse estilo de gestdo é
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proprio das organizacBes onde se preza o poder, a autoridade, a hierarquia, ordem e o
controle.

De forma contréria, na Teoria Y, seu autor defende que as pessoas tém capacidade de
imaginacéo e criatividade na solucédo de problemas, procuram e aceitam responsabilidades e
desafios, sdo esforcadas e se o trabalho for realizado em ambiente agradavel e adequado,
obtém muita satisfagéo.

Segundo Robbins (2009, p. 50), de acordo com esta teoria

as pessoas demonstrardo auto-orientacdo e autocontrole, se estiverem
comprometidas com os objetivos. Na média, as pessoas podem aprender a aceitar,
ou até buscar, a responsabilidade. Qualquer pessoa pode ter a capacidade de tomar
decisdes inovadoras.

Para Chiavenato (2003, p. 339), “a Teoria Y propde um estilo de administracdo
participativo e baseado nos valores humanos e sociais”. Entretanto, igualmente ao que restou
verificado na Teoria de Maslow, a Teoria X pressupde que as necessidades de nivel baixo
dominam o individuo, ao passo que a Teoria Y implica que as necessidades de nivel superior
é quem dominam o individuo, a ponto de acreditar que as premissas da Teoria Y sdo mais
validas que as da Teoria X.

No final da década de 1950, influenciado por Maslow, Frederick Herzberg
desenvolveu a Teoria dos Dois Fatores. No entanto, enquanto Maslow fundamenta sua teoria
da motivacdo nas diferentes necessidades humanas (abordagem intraorientada), Herzberg
alicerca a sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo (abordagem
extraorientada).

Em sua pesquisa, Herzberg tabulou respostas para a seguinte pergunta: “o que as
pessoas desejam no trabalho?”. Logo, concluiu que os fatores que levam a satisfagdo no
trabalho sdo diferentes daqueles que levam a motivacdo, explicando que existem dois fatores
gue orientam o comportamento das pessoas: os fatores higiénicos ou extrinsecos e os fatores
motivacionais ou intrinsecos.

No que diz respeito aos fatores higiénicos, a expressdo ‘higiene’ serve exatamente
para refletir o carater preventivo desses fatores, uma vez que devem ser utilizados
simplesmente como forma preventiva de evitar a insatisfacdo e manter o equilibrio do
ambiente, pois eles criam um clima psicologico e material saudavel. Relacionam-se com o
ambiente que rodeia o individuo, envolvem as condicdes fisicas de trabalho e estdo fora do
controle das pessoas; eles apenas evitam a insatisfacdo no trabalho, mas isoladamente nao
geram motivacdo. Sao eles os beneficios sociais, salarios, tipos de supervisdo, recebida,

relacbes com as chefias, condicGes fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da
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empresa, o clima de relacionamento entre a empresa e funcionarios, regulamentos internos,
etc.

Os fatores motivacionais ou intrinsecos, por sua vez, estdo relacionados com o
conteudo do cargo, ou seja, com aquilo que o individuo faz, portanto estdo sob o controle do
individuo. Envolvem sentimento de crescimento individual, reconhecimento profissional,
autorrealizacdo, manifestados por meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem um
desafio e significado para o trabalhador. Assim, de acordo com essa teoria, ndo bastam boas
condicdes de trabalho para induzir um estado de motivacdo; é a combinacdo de ambiente e
contetdo do trabalho que faz funcionar o motor interno da motiva¢do, um sem o outro tende a
ser ineficaz.

A implantacdo do modelo de Herzberg exige que os gestores sigam algumas préaticas
gerenciais como enriquecimento de cargo, eliminacdo de certos controles, maior
responsabilidade e autoridade para os colaboradores.

O citado estudo também tem seus criticos, que, segundo Robbins (2009, p. 51-52),

atacam a tese nos seguintes pontos:

- O procedimento é limitado em sua metodologia, pois, quando as coisas vado bem,
as pessoas tendem a tomar créditos para si, mas, caso contrario, culpam o ambiente
externo pelo fracasso.

- A metodologia ndo é confidvel, porquanto os pesquisadores precisam fazer
interpretagdes e podem contaminar os resultados.

- Néo existe uma medida geral para a satisfacéo, haja vista que uma pessoa pode ndo
gostar de alguns aspectos de seu trabalho, mas continuar achando-o aceitavel.

- A teoria ignora as variaveis situacionais.

- A metodologia utilizada enfoca apenas a satisfacdo, ndo a produtividade.

Modernamente, tentando complementar as teorias classicas e compreender melhor a
motivacdo dos individuos no ambiente de trabalho, surgiram novas teorias, a exemplo da
Teoria da Avaliacdo Cognitiva, Teoria da Autoeficacia e Teoria da Expectativa.

Segundo a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, hd uma proposta de recompensas para
trabalhos que antes eram desenvolvidos apenas de forma gratificante, reduzindo, desta forma,
a motivacdo para realiza-lo. Para essa tese, se a pessoa passa a ser remunerada por um
trabalho que antes fazia por prazer, sente-se na obrigacdo de fazé-lo e, por isso, fica
desmotivada, ou seja, chega-se a conclusdo de que as motivagdes intrinsecas sao
independentes das extrinsecas.

Para Robbins et al. (2010, p. 203), a teoria da avaliacdo cognitiva baseia-se na teoria
da autodeterminacdo, pois

sustenta que as pessoas, além de serem guiadas por uma necessidade de autonomia
(ou autodeterminacdo) e, consequentemente, determinarem 0o  proprio
comportamento, também buscam maneiras de adquirir competéncia e
relacionamentos positivos com 0s outros.
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Na verdade, o autor quis informar que ambas as teorias estdo interligadas devido as
recompensas no trabalho, pois “quando as organizag¢fes utilizam recompensas extrinsecas,
como prémios por um desempenho superior, os funcionarios podem deixar de sentir que estdo
fazendo um bom trabalho por causa do seu desejo intrinseco de se superar” (ROBBINS et al.,
2010, p. 203).

Para a Teoria da Autoeficacia, a motivacdo e o desempenho sdo em parte
determinados pela crenca das pessoas sobre o quanto elas podem ser eficientes, isto é, elas
determinam o seu préprio comportamento em tarefas especificas e serdo motivadas a aplicar o
esforgo necessario para atingir o objetivo. Logo, pessoas com pouca autoeficacia ndo serdo
motivadas a se esforgarem.

Segundo Chiavenato (2003), em 1964, Victor H. Vroom defendeu o pressuposto de
gue a motivacdo do individuo ao fazer uma escolha depende de trés fatores:

1) Valéncia (valor x recompensa): € o atrativo de certas recompensas ou resultados de
acordo com determinado desempenho, ou seja, o valor que o individuo atribui ao
resultado advindo de cada alternativa. A valéncia pode representar um desejo
particular, ou o grau de importancia do objetivo para o individuo.

2) Instrumentalidade (desempenho x recompensa): refere-se a estimativa da
recompensa com relacdo a determinado resultado. E a percepgdo de que a obtengio
de cada resultado esta ligada a uma compensacao.

3) Expectativa (esforco x desempenho): refere-se a relacéo entre o esforco praticado e
o resultado obtido. Trata-se da expectativa que o individuo tem de poder obter cada
resultado. Se a expectativa é grande, aumentara a forca do motivo.

Assim, para que um individuo esteja motivado a fazer algo é preciso que ele,
simultaneamente, atribua valor a compensacdo advinda de fazer esse algo, acredite que
fazendo isso ela receberd a compensacdo esperada e acredite que tem condicbes de fazer
aquilo.

A partir da teoria de Vroom, Chiavenato (2003) corrobora que essas trés forcas,
expectativas, recompensas e relacdes entre expectativas e recompensas, determinam a
motivacgdo do individuo para produzir em quaisquer circunstancias em que se encontre.

Para uma melhor compreensdo, Robbins, Judge e Sobral (2010) propdem trés
perguntas que devem ser respondidas de maneira positiva para que os funcionarios se sintam
motivados. Se o funcionario responder a uma destas perguntas de maneira negativa, isto
significa que ndo foram criadas as condigdes necessarias para que a motivacdo fosse

maximizada, sendo elas:
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e Primeira pergunta: Se eu me esforcar ao maximo, isso sera reconhecido em minha

avaliacdo de desempenho?

e Segunda pergunta: Se eu obtiver uma boa avaliacdo de desempenho, isso resultara

em alguma recompensa por parte da empresa?

e Terceira pergunta: Se eu receber uma recompensa, 0 quanto esta recompensa sera

boa pra mim?

Conforme a reviséo da literatura, essa teoria evidencia um modelo mais realista sobre
motivacdo, pois coloca énfase nas caracteristicas individuais, fator que ndo foi muito
destacado na Teoria das Necessidades de Maslow. Por causa disso, devido a ser muito
compativel com os sistemas de “gestdo por objetivos”, a Teoria da Expectativa possui, ainda
hoje, grande aceitacéo pelos gestores.

Independentemente de qual teoria motivacional é a melhor, o que realmente
deduzimos é que a motivacdo tende a se evidenciar a partir do momento em que a relacdo
esforgo-desempenho e a relacdo desempenho-recompensa é percebida de forma clara e
objetiva pelos funcionarios. Para se obter elevado desempenho do individuo nas tarefas
profissionais, hd que se conhecer, portanto, 0 que motiva o ser humano efetivamente, qual o
grau de capacitacdo das pessoas e quais sdo as oportunidades e desafios que elas precisam
para que possam aplicar suas habilidades.

No topico a seguir, vé-se como uma pessoa motivada realmente pode melhorar sua

qualidade de vida, inclusive no campo pessoal e profissional.

2.3.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Para Chiavenato (2014), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) afeta atitudes
pessoais e comportamentos relevantes para a produtividade individual e grupal, como:
motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancas e, principalmente, agregar valor a
organizacao.

O conceito de QVT ¢é bastante amplo, complexo e abrange varios aspectos, como por
exemplo, socioldgicos, politicos, econdmicos e psicoldgicos. De um modo geral, Freitas e

Souza (2009, p. 48) conceitaram o termo QVT como

uma abordagem socio-técnica em relagcdo a organizagdo do trabalho, tendo como
base a satisfagdo do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele. Neste contexto, a
Qualidade de Vida no Trabalho, diretamente relacionada a satisfacdo e ao bem-estar
do individuo na execugdo de suas tarefas, & indispensavel a produtividade e a
competitividade, sem as quais uma organizacdo ndo sobrevive ao mercado.
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Para entender melhor o termo QVT, faz-se necessario analisar quais as teorias
aplicadas. Dentre os modelos de QVT identificados na literatura, tratar-se-a sobre o de Walton
(1973), o de Westley (1979) e o de Nadler e Lawer (1983), tendo em vista serem 0s mais
utilizados atualmente pelas organizagdes.

O modelo de Walton (1973) supera os demais por ser considerado o mais completo.
Vilarta et al. (2010) ao citarem a teoria de Walton, informam que este procurou associar o
maximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, incluindo as influéncias indiretas na vida do
trabalhador, levando em consideragéo os fatores intra e extra empresa.

Estes autores destacam, ainda, que, para Walton, os programas de QVT devem ter
como objetivo a construcdo de uma organizacdo mais humanizada, onde o trabalho possa ser
desempenhado com responsabilidade e autonomia, por meio de trabalhadores informados
sobre o seu desempenho e com tarefas adequadas a seu cargo, devidamente valorizados em
em processo continuo de desenvolvimento pessoal e profissional.

Chiavenato (2002, p. 202) informa as oito variantes da QVT apresentadas por Walton,

sendo elas:

- Compensagdo justa e adequada: deve haver um equilibrio salarial tanto
internamente quanto externamente com base no piso salarial da categoria.

- CondicBes de seguranca e saude no trabalho: envolve a jornada de trabalho, o
ambiente fisico e o bem-estar do funcionério.

- Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: proporciona oportunidades que
contribuem para a satisfacdo do colaborador, como o empowerment, informacéo
total sobre o processo de trabalho, dente outros.

- Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: possibilita oportunidades de
carreira (ascensdo) e consequentemente seguranca.

- Integracdo social na organizacao: existéncia de franqueza interpessoal, aboli¢cdo de
preconceito, extingdo dos niveis hierarquicos marcantes, dentre outros.

- Constitucionalismo: estabelecimento de normas, regras e deveres que a
organizacdo elabora para organizar os padrdes de procedimentos, processos e
comportamentos dos funcionérios.

- Trabalho e espaco total de vida: controle do tempo para ndo impedir que o
empregado deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares.

- Relevéncia social de vida no trabalho: promover agdes que despertem orgulho dos
funcionarios por trabalharem na empresa, como atividades de responsabilidade
social, ecologica, dentre outros.

A teoria de Westley foi publicada em 1979 e teve énfase na abordagem sociotécnica,
ou seja, segundo Vilarta et al (2010, p. 200) “realiza uma retrospectiva historica do ambiente
laboral, inserindo as dimensbes abordadas em seu modelo no contexto do trabalho,
articulando-as paralelamente a QVT”. Esta teoria defende que os problemas oriundos do
ambiente do trabalho podem ser de ordem politica, econdmica, psicologica e socioldgica. O
problema do fator politico diz respeito a inseguranca e pode ser superado através do trabalho

autosupervisionado e participagdo nas decisbes; o fator econdmico traz como problema as
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injusticas nas remuneragdes e tem como proposta para melhorar a QVT a divisdo nos lucros e
também participacdo nas decisdes; o fator psicoldgico é influenciado pelo isolamento do
individuo no trabalho e pode ser suplantado pela valorizacao das tarefas e autorrealizagdo no
trabalho; por fim, a questdo socioldgica torna-se problematica em funcdo da anomia e possui
como proposta de solucdo a valorizagdo das relagOes interpessoais e distribuicdo de
responsabilidades na equipe.

Quanto a teoria de Nadler e Lawler (1983, apud VILARTA et al., 2010, p. 8-12), um
dos seus aspectos mais importante é que estes estudidosos elencam algumas atividades que
devem ser exploradas em programas de QVT, conforme segue:

« Participacdo na resolucdo de problemas: a resolucdo de problemas organizacionais
deve envolver membros de varios niveis hierarquicos da organizacdo (mesas
redondas com representantes de diferentes setores ou a formacdo de grupos
cooperativos formados exclusivamente para a resolugdo de um problema
especifico).

o Reestruturacdo do trabalho: deve incluir enriquecimento do trabalho e a utilizacao
de grupos de trabalho autbnomos.

e Inovacdo do sistema de recompensas: as recompensas constituem um fator
altamente correlacionado com a motivacao e o desempenho no trabalho. Para esses
autores (1983), as organizacOes devem priorizar a criagdo de um sistema de
recompensas inovador e atrativo, que estimule o colaborador a melhorar o seu
desempenho (participacdo nos lucros e resultados).

« Melhoria no ambiente de trabalho: com énfase para a melhoria do trabalho fisico e
a mensuracado de indicadores presentes no trabalho (reducdo da jornada de trabalho,
postos de trabalho ergonomicamente corretos, melhoria do ambiente fisico em
geral).

Mais recentemente, Nadler e Lawer (1983 apud VILARTA et al., 2010, p. 203)

propuseram um modelo de QVT interligando os conceitos gerados ao longo dos anos,

inserindo a QVT em seis contextos distintos, conforme Quadro 2 abaixo.

Quadro 2 — Evolugdo do conceito de qualidade de vida no trabalho
Concepcdes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao

1. QVT como uma variavel (1959-1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969-1974) | O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
mas, a0 mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcdo.
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3. QVT como um método (1972-1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como sindnimo
de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975-1980) Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacBes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979-1982) Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
ndo passard apenas de um “modismo” passageiro.

Fonte: Vilarta et al. (2010, p. 203).

Na concep¢do de Vilarta et al. (2010), Nadler e Lawler (1983) defendem que o
sucesso de um programa de QVT esté interrelacionado a uma série de fatores e apresentam
uma estruturacdo que deve ser conduzida na implantacdo dos referidos programas, ou seja,
segundo Vilarta et al (2010, p. 203), eles “sugerem atividades que devem ser exploradas nos
programas de QVT, fatores que determinam o sucesso nos programas de QVT, e, por fim, os
pontos centrais que devem ser gerenciados”.

Convém ressaltar que os modelos indicados pelos estudiosos sdo essenciais para se
avaliar o nivel de QVT dos trabalhadores. Logo, entende-se que ndo existe um modelo padrdo
ou o melhor método, pois, 0 essencial € que o0 gestor compreenda que 0S SeuUS recursos
humanos séo o principal ativo da organizacdo e merece especial atencéo acerca da motivacao

e da qualidade de vida no trabalho.

2.3.3 Relacdo entre Motivacdo e Qualidade de Vida no Trabalho

Compreende-se que a melhoria da QVT est4 intrinsecamente ligada a motivacéo, pois
se 0 ambiente de trabalho é saudavel, o colaborador tende a se sentir motivado para
desempenhar suas tarefas.

Logo, a qualidade de vida no trabalho deve ser abordada levando-se em conta,
essencialmente, a motivacdo e a satisfacdo das necessidades das pessoas no ambiente de
trabalho. Sabe-se, também, que a motivacdo pode melhorar o desempenho de uma pessoa e
de um grupo, dependendo da convergéncia de competéncias, esforgos e objetivos. Entretanto,
cada pessoa tem sua particularidade e o que motiva alguém a desempenhar um trabalho pode

ndo motivar a outra.
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Isso permite concluir que a gestdo de pessoas de uma organizacdo deve ter especial
atencdo para a individualidade, potencialidade e anseios das pessoas, notadamente porque tal
conduta € uma vantagem estratégica e certamente influenciara no alcance de resultados
positivos para a instituicao.

Neste sentido, nas palavras de Oliveira e Medeiros (2011, p. 114), “quando uma
organizacdo, por meio de seus gestores, promove boas condigbes de higiene, saude e
seguranca para os seus servidores, ela esta dando condicdes para a satisfacdo das pessoas”.

Em se tratando de servigo publico, a situacdo nao € diferente, até porque o cidadao-
usuario paga seus impostos e necessita de uma contraprestacdo através de servicos de
qualidade. Tais servicos, contudo, sdo desempenhados por servidores publicos que precisam
estar motivados e, por conseguinte, possuam uma qualidade de vida no trabalho satisfatéria.

Nesse contexto, cabe ao gestor publico criar condi¢Ges para motivar os profissionais
através de um ambiente de trabalho saudavel, especialmente ao identificar as necessidades e
aspiracdes das pessoas, seja através de sistemas de recompensas, participacdo nas decisdes do
orgdo ou facilitando o desenvolvimento pessoal.

Outro aspecto de relevancia é a influéncia exercida pela cultura organizacional sobre a
motivagdo e a qualidade de vida das pessoas, no ambiente de trabalho, tendo em vista que esta
rege o comportamento dos funcionarios através, principalmente, da interacao social.

E 0 que vem a ser cultura organizacional? Bom Sucesso (2002, p. 35) entende que

As mltiplas interagdes humanas que ocorrem na convivéncia dos membros de uma
instituicdo consolidam valores e crengas, que por sua vez determinam
comportamentos individuais e coletivos. A esse padrdo de condutas, crencas e
valores caracteristicos de uma instituicdo, fruto de um esfor¢o coletivo de
aprimoramento, denomina-se cultura organizacional.

Luz (2003), por sua vez, assevera que a cultura organizacional representa o conjunto
de crengas, valores, estilos de trabalho e relacionamentos que distingue uma organizacédo das
outras. A cultura molda a identidade de uma organizacdo, assim como a identidade e o
reconhecimento dos proprios funcionarios.

Vale realcar, também, que cada organizacdo possui caracteristicas culturais proprias,
haja vista o ambiente interno ser Unico e inconfundivel. Assim, as pessoas podem conviver
com excesso de formalidade ou liberalidade na comunicagéo interna; relagdes interpessoais
cautelosas e dindmicas; com entusiasmo e comprometimento com os objetivos da organizacao

e outras desmotivadas.
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Enfim, a cultura organizacional vai depender da politica de relagdes adotada pela
organizacdo, representando e retratando o conjunto de valores, crengas e regras estaveis e
intrinsecas de uma organizacao, por isto mesmo, revela-se altamente resistente a mudanca.

E inegavel que uma cultura forte, com valores, crencas e objetivos bem definidos e
consolidados influencia significativamente o comportamento das pessoas e abre espaco para o
intenso comprometimento e identidade com a organizagdo. Por conseguinte, uma pessoa
engajada com os objetivos da organizacéo tende a estar motivada para trabalhar.

Se a cultura organizacional rege o comportamento das pessoas, € importante que as
organizacOes reconhecam a sua forca e impacto na motivacdo e, consequentemente, na
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Devido a isso, devem ser adotadas estratégias especificas para satisfazer da melhor
forma possivel o funcionario, visando, também, melhorar a sua qualidade de vida no trabalho.
Para tanto, tais estratégias s6 devem ser criadas quando a organizagdo conhece o grau de
satisfacdo do seu cliente interno, o que pode ser identificado por meio da avaliacdo do clima

organizacional.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

O grau de contentamento do cliente interno de uma organizagédo pode variar de acordo
com o clima organizacional, pois este € mutavel e retrata o nivel de satisfacdo no momento.
Pode-se dizer que o clima organizacional ¢ uma espécie do género “cultura

organizacional”, o que nas palavras de Bom Sucesso (2012, p. 35), significa que

uma cultura forte influencia de modo significativo o comportamento das pessoas,
definindo claramente o que se espera delas. Geralmente o clima interno é marcado
por um alto grau de concordancia entre os membros, abrindo espaco para o
comprometimento e a intensa identidade com a organizacao.

Sabendo-se que cada organizacdo possui uma identidade, crenca e valores proprios, e
que o comportamento das pessoas também ¢é influenciado pelo clima que permeia a
organizacdo, € importante para a gestdo de pessoas medir o grau de satisfacdo dos
colaboradores através da pesquisa de clima de organizacional, questdo a ser tratada mais
adiante.

Em 1974, tiveram inicio os primeiros estudos no Brasil sobre clima organizacional,
com Saldanha. Conforme o entendimento de Neves (2007), os estudos de Saldanha voltaram-
se para o bem-estar dos colaboradores e a funcao da Psicologia Organizacional na construcéo

do desenvolvimento de estratégias organizacionais.
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Chiavenato (2014) define que o clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas
interagem umas com as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como
0 grau de satisfacdo com o contexto que as cerca.

A partir de Quatrin et al. (2011), tem-se uma selecdo de outros conceitos, como pode

ser observado no Quadro 3.

Quadro 3 — Conceitos de clima organizacional a partir de varios autores

Autor Definicio

Conjunto de atributos especificos de uma organizacio em particular, que pode ser

influenciado pela forma que esta a organizagio lida com seus membros e seu ambiente.

CAMPBELL Para cada individuo dentro da organizacio, o clima assume forma de um conjunto de
(1970) atitudes e expectativas que descrevem a organizagdo em termos tanto de caracteristicas

estaticas (tal como o grau de autonomia), como varidveis comportamentais de

resultados ou eventos de saidas.

Conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas direta ou

indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que influencia

a motivagio e 0 comportamento.

LITWIN e
STRINGER (1971)

KATZ E KAHN Resultante de um numero de fatores que se refletem na ‘cultura total” da organizacgio e
(1976) se refere a organizag¢éo como globalidade.
BARCANTE e Atmosfera resultante das percep¢des que os funcionarios tém dos diferentes aspectos

CASTRO (1999) | que influenciam seu bem estar e sua satistagfio no dia-a-dia de trabalho.

A qualidade de um ambiente interno organizacional, resultante do comportamento dos
PINHEIRO (2002) | trabalhadores, que tem como base a avaliaciio que eles fazem de seu setor de trabalho,
sendo também, uma fonte de pressio que direciona as atividades laborais.

E formado por uma percepgio do coletivo que se constitui a partir do momento em que
DIAS (2003) defrontam as ideias preconcebidas das pessoas sobre seu local de trabalho e o dia-a-dia
da organizagdo.

Reflexo do estado de dnimo ou do grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa,
LUZ (2003) num dado momento, ou ainda, a atmosfera psicologica que envolve, num dado
momento, a relaciio entre a empresa e seus funcionarios.

Fonte: Quatrin et al. (2011, p. 85).

A partir desses conceitos, apreende-se que o clima organizacional depende de varios
aspectos relacionados ao ambiente interno da instituicao, tais como: as condi¢Ges econémicas,
estrutura e cultura organizacional, comprometimento do pessoal, significado do trabalho,
escolha da equipe, estilo de lideranca, avaliacdo e remuneracdo da equipe, entre outros,
variaveis que sdo capazes de afetar o desempenho e o comportamento organizacional.
Também pode ser entendido como a qualidade do ambiente de trabalho, percebida e
experimentada pelas pessoas de uma organizacao.

O clima organizacional, portanto, é formado pelo conjunto de atitudes, sentimentos e
padroes de comportamentos vividos pelas pessoas em uma organizacdo que geram
consequéncias positivas ou negativas no ambientes de trabalho.

Assim, se o clima organizacional tem o poder de influenciar na “satide” do ambiente

de trabalho, é inegavel o seu reconhecimento e importancia para o planejamento estratégico
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de uma organizacdo e para a definicdo dos programas e projetos voltados para a gestdo de
pessoas, pois o clima corresponde as percepcBes que os colaboradores possuem da
organizacdo, referindo-se as propriedades motivacionais presentes na mesma.

Isso quer dizer que quanto mais positivo for o clima interno de uma organizacao,
maior tende a ser a qualidade de vida no trabalho e as pessoas se sentirdo motivadas a
trabalhar nela, entendimento que sera melhor detalhado no topico seguinte.

2.4.1 Influéncias do Clima Organizacional sobre a Motivacdo e a Qualidade de Vida no
Trabalho

De acordo com Sbragia (1984) o clima organizacional é um fator de suma importancia
para o desempenho de uma empresa, visto que niveis elevados de clima geram aumento nas
contribuigdes individuais, que, consequentemente, beneficiam os fatores organizacionais e
pessoais.

E certo que o clima organizacional influencia sobremaneira o comportamento das
pessoas, podendo motiva-las ou desmotiva-las a desempenharem suas atividades diarias. Por
tal razdo, se o clima é bom, o ambiente é saudavel e as pessoas terdo maior qualidade de vida
no trabalho.

Quando o clima é satisfatorio, predominam nas pessoas atitudes positivas, a exemplo
de dedicacdo, entusiasmo e motivacao. Por outro lado, se o clima ndo esta a contento, surgem
nas pessoas conflitos e rivalidades, além de desinteresse para participarem de processos de
trabalho e alcangarem metas.

Ainda para Sbragia (1984), as principais influéncias negativas para se obter um clima
organizacional voltado para a otimizacdo da produtividade sdo: problemas de cooperagédo
entre membros de uma equipe, entre areas e entre gestores e subordinados; a falta de uma
comunicacéo eficiente; e senso de injustica de remuneracao e reconhecimento.

O atual clima de uma organizacdo pode ser percebido, por exemplo, nos atos e
expressdes dos colaboradores e na realizacdo ou omissdo de um trabalho, levando-se a
concluir que fortes indicadores do clima sdo o envolvimento das pessoas no trabalho, a
rotatividade, indice de absenteismo, greve, a cooperacdo entre individuos e grupos, dentre
outros.

A auséncia de gestdo ou a ma gestdo sobre o clima organizacional gera grandes
prejuizos, porquanto provoca impactos no comportamento e desempenho das pessoas,

ocasionando baixa produtividade, custos com rescisdes, sele¢des e treinamentos.
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Vale destacar que o clima dentro de uma organizagdo ndo pode ser criado, pois ele ja
existe, cabendo ao gestor somente melhora-lo com o proposito de oferecer melhor qualidade
de vida no trabalho e, consequentemente, motivar as pessoas.

Contudo, a tarefa de identificar o clima organizacional ndo é simples, pois néo é clara
a visao que se tem acerca do bem estar das pessoas, sem falar que os costumes e crengas sao
variados, fazendo com que haja reacGes positivas ou negativas sobre uma mesma deciséo
tomada.

O instrumento adequado para analisar o clima organizacional € a pesquisa de clima,

conforme demonstrada a seguir.

2.4.2 Pesquisa de Clima Organizacional como Ferramenta de Gestao

Para Gomes (2002), a pesquisa de clima organizacional permite a realizacdo de uma
analise do ambiente interno de uma organizacdo, a partir do que é possivel identificar o
conjunto de condicdes que caracterizam o estado de satisfacdo e/ou de insatisfacdo dos seus
colaboradores e, por extensdo, dos demais atores que com ela interagem.

Nas palavras de Bom Sucesso (2002, p. 34), fazer pesquisa de clima organizacional é

fundamental, uma vez que, possibilita identificar

até que ponto as expectativas individuais vém sendo atendidas pela organizacéo e
mostra como as crengas e valores defendidos pela empresa estéo se concretizando na
perspectiva do empregado. Sinaliza rumos para a melhoria da qualidade de vida,
uma vez que permite identificar a satisfacdo com o trabalho, com as liderangas, com
os colegas de equipe, com politicas e estratégicas.

Afirma, ainda, Bom Sucesso (2002, p. 49) que ‘“na analise da realidade interna, o
maior desafio € conhecer as pessoas, seu perfil e potencialidades, a capacidade de propor
solucdes e gerar resultados, empenhar-se na qualidade, conviver com tensdes e conflitos”.

Portanto, a pesquisa de clima organizacional é um instrumento essencial para a tomada
de decisdes e delineamento da estratégia a ser seguida pela organizagdo, principalmente acbes
voltadas para motivar e melhorar a qualidade de vida das pessoas que nela atuam, haja vista
que a pesquisa cria uma base de informac0es, identifica e compreende o0s aspectos positivos e
negativos que impactam no clima e orienta a defini¢do de agdes para a melhoria dele.

A pesquisa de clima também serve de pardmetro para a implementagdo de mudancas,
isto é, antes de qualquer alteracdo na estrutura da organizacdo, é de suma importancia
conhecer como as pessoas estdo se sentindo em relagdo a varios aspectos internos, como por

exemplo: objetivos do 6rgdo; salarios; beneficios; sistemas de comunicacdes; capacidade e
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estilos de liderangas, dentre outros. Contudo, seu resultado pode evidenciar algumas situacoes
imprevistas como baixa receptividade por parte dos funcionarios, decep¢do com o resultado,
desinteresse no processo.

Por conseguinte, € preciso que ocorra um processo de sensibilizacdo dos
colaboradores antes da pesquisa, segundo Kahale (2002, p. 113), quando afirma que o0s
executivos devem “ressaltar para seus colaboradores a importincia da visualizagdo da
realidade interna da empresa como condicdo béasica para atingir os padrbes de exceléncia
desejados”. Os resultados da pesquisa também devem ser discutidos ampla e abertamente na
organizagao, para obtengdo de maior adesdo e comprometimento com as melhorias que se
facam necessarias.

Como estratégia mais comum de pesquisa de clima organizacional, costuma-se mapear
a situacdo interna da organizacdo através da aplicacdo de um questionario estruturado, junto
aos funcionérios, cujos resultados subsidiam, de forma decisiva, a anélise da qualidade de
vida no trabalho e, oportunizam o aprofundamento de estudos sobre as expectativas dos
funcionarios e da sua percepcdo sobre a organizacdo, mediante indices de satisfacdo e
insatisfacdo. Deste modo, seu objetivo é basicamente compreender como estdo todas as
relacbes entre a organizacdo e seus colaboradores, principalmente do ponto de vista da
satisfacdo e da motivacdo. Sobre os principais modelos de avaliagdo do clima organizacional

tratar-se-4 a seguir.

2.4.3. Métodos para Medir o Clima Organizacional

Vérios sdo os estudos acerca dos modelos utilizados para a pesquisa de clima
organizacional. Independentemente do método a ser utilizado, o sucesso de qualquer pesquisa
depende do envolvimento das pessoas nas etapas de estruturacdo e aplica¢do do questionario.

Dentre os modelos ja experimentados, Alves (2015) cita em seu trabalho os seguintes:

a) Modelo de Litwin e Stringer (1968) — resultado empirico baseado nos fatores de

estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperacéo,
conflito, identidade e padrdes.

b) Modelo de Sbragia (1983) — realizou o estudo em um ¢rgdo governamental e

utilizou vinte fatores, dentre eles estado de tensdo, consideracdo humana,

autonomia, toleréncia, clareza, justica, condi¢des de progresso, forma de controle.
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¢) Modelo de Kolb et al. (1986) — utiliza uma escala de sete fatores, sendo eles:
conformismo, clareza, lideranca, calor e apoio, além de responsabilidade, padr@es e
recompensas.

d) Modelo de Luz (1995) — integra elementos como o trabalho em si, integracao
interdepartamental, progressdo funcional, salério, supervisdo, comunicago,
disciplina, participacdo, seguranca, objetivos organizacionais e orientacOes para
resultados.

e) Modelo de Levering (1984 e 1987) — formulado para avaliar a correlacdo entre o
desempenho econbémico/financeiro das empresas e o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com as mesmas.

f) Modelo de Rizzati (1995 e 2002) — desenvolveu um instrumento de clima no
mestrado para avaliar uma universidade.

No que se refere as etapas da pesquisa de clima, Oliveira (1995) elenca quatro e

descreve-as da seguinte forma:

e Primeira etapa - Preparagdo: obtencdo de informagbes mais precisas sobre o
problema a ser focalizado e instrumentagéo conceitual sobre 0 mesmo.

e Segunda etapa - Plano e metodologia de pesquisa: formulagdo das questes de
pesquisa — ou hipoteses — a serem examinadas e escolha da sequéncia de acdes a
serem seguidas, dos métodos de trabalho, meios de interpretacdo dos resultados,
inclusive procedimentos de amostragem, construcdo dos instrumentos de avaliagéo,
questionarios, etc.

e Terceira etapa - Execucdo da pesquisa: compreende a realizacdo da coleta dos
dados.

e Quarta etapa - Interpretacdo dos dados: preparacédo e analise dos dados recolhidos e
tentativas de dar respostas as questdes da pesquisa.

O relatério final corresponde ao compilamento de todas as informacBes sobre a
pesquisa, devendo ser objetivo, pratico e escrito com linguagem compreensivel para os
leitores.

Com relagédo a sua primeira pesquisa de clima organizacional, o MTE néo divulgou
gual o modelo utilizado em seu relatério final. Porém, trouxe a tona, as seguintes fases:

12, Estruturacdo do questionario de diagndstico.

22, Validacdo das questdes a serem encaminhadas aos servidores.

32, Sistematizag&o para coleta e tabulacdo dos dados encontrados.
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42, Aplicagdo do Questionario aos servidores.

52 Tabulagdo dos dados encontrados no diagndstico.

62 Encaminhamento do resultado a Secretaria-Executiva, com proposta de acbes de
melhoria.

Uma vez exposto o marco tedrico que fundamentou este estudo, serdo apresentados,

no capitulo posterior, os procedimentos metodoldgicos adotados com base nos objetivos
propostos e na sustentacdo da literatura.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia adotada para o desenvolvimento deste estudo integrou-se por
procedimentos julgados adequados aos seus objetivos gerais e especificos, bem como ao seu
contexto de investigacdo, de modo a garantir o tratamento cientifico dos dados, a partir da
analise critico-reflexiva dos resultados. (MARCONI; LAKATOS, 2003; TRIVINOS, 2009).

Em sintese, este capitulo aborda a classificacdo da pesquisa e sua delimitacdo, onde
procurou-se caracterizar a instituicdo e a populacdo do estudo, e, por fim, apresentar a coleta,
andlise e interpretacdo dos dados.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa é de natureza aplicada, na medida em que gera conhecimentos com
vistas a solucdo de problemas especificos, relacionados a motivacao e qualidade de vida no
trabalho, na SRTE/PB, em sintonia com a cultura e interesses estratégicos da instituicéo (GIL,
2008).

Neste contexto, a proposta deste estudo foi verificar a percepcdo de servidores da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba no tocante a motivacdo e a
qualidade de vida no trabalho.

Vergara (2007) enfatiza que a pesquisa pode ser classificada quanto aos fins e quanto
aos meios. Quanto aos fins, seguindo o entendimento dessa autora, o presente trabalho
caracteriza-se como descritivo, ou seja, expde-se dados de uma determinada populacéo,
estabelecendo relagGes entre variaveis.

Quanto aos meios, ou seja, quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa apresenta-se
como bibliografica e documental, constituindo-se pela revisao da literatura, a partir do estudo
de renomados autores sobre o tema, além de consultas a documentos disponiveis na internet

ao publico em geral, que segundo Marconi e Lakatos (2007, p. 71)

é colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas de debates que
tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas, quer gravadas.

A investigacdo documental, por sua vez, baseou-se em material fornecido pelo MTE,
tendo em vista que os dados foram coletados acerca da sua Politica “Trabalho & Vida” e da
primeira pesquisa de clima organizacional realizada pelo 6rgao, em 2014.
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Com relagdo a abordagem, esta pesquisa pode ser caracterizada como qualitativa.
Segundo Marconi e Lakatos (2007), a abordagem qualitativa trata-se de uma pesquisa que tem
como premissa, analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade
do comportamento humano e ainda fornecendo andlises mais detalhadas sobre as
investigacOes, atitudes e tendéncias de comportamento.

Entretanto, este trabalho também pode ser classificado como quantitativo. Fonseca
(2002, p.20) esclarece que

a pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo positivismo,
considera que a realidade sé pode ser compreendida com base na analise de dados
brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa
quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um
fendmeno, as relacdes entre variaveis, etc.

Isto posto, explanar-se-4, em seguida, acerca da delimitacdo da pesquisa,

caracterizando a instituicdo alvo e a populacéo investigada neste estudo.

3.2 DELIMITACAO DA PESQUISA

O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) € um dos o6rgdos da administracao
publica direta, constituinte do Poder Executivo Federal do Brasil, cuja funcdo é discutir e
regular acdes e demandas que envolvem as relagdes trabalhistas.

De acordo com a Portaria n°® 300, de 13 de margo de 2014 (BRASIL, 2014b), o MTE

pOSSuUi COMO Misséo

promover trabalho, emprego e renda e garantir condi¢Ges dignas ao trabalhador, por
meio de politicas publicas participativas e sustentaveis, que visem contribuir para o
bem estar individual e o desenvolvimento econémico e social do Pais. (BRASIL,
2014b, Anexo 1).

No mesmo dispositivo legal, encontra-se descrita a sua visdo de “ser referéncia na
exceléncia dos servigos prestados ao trabalhador e na sustentacdo do trabalho decente”.
(BRASIL, 2014b, Anexo 1).

Em relagdo a Politica de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), denominada
“Trabalho & Vida”, destinada aos Servidores do MTE, ressalta-se que foi instituida através da
Portaria n® 771/2014, publicada no dia 30 de maio de 2014 no Diario Oficial da Unido
(BRASIL, 2014 c), com o propdsito de constituir um conjunto de normas, diretrizes e praticas
relacionadas as condi¢cBes de trabalho dos servidores em exercicio nas unidades
administrativas do referido 6rgéo. Desta forma, a PQVT “Trabalho & Vida”, comp®e-se por

um “sistema integrado e continuo de a¢des que abrangem o campo social, psicologico e fisico
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na perspectiva de estimular a conscientizacdo de praticas que valorizem a salde nos espacos
de trabalho”. (BRASIL, 2014c).

Ainda, conforme registros obtidos a partir da Politica ‘Trabalho & Vida’ (BRASIL,
2014c, art. 2°), a pesquisa realizada pelo MTE constatou trés dimensdes cujos esforcos de

atuacdo foram concentrados, voltados para a qualidade de vida de seus servidores , sendo elas:

I — Promogdo a Salde: compreende as agdes de promogdo da salde em carater
preventivo, voltadas para a aten¢do a salde dos servidores nos aspectos fisico e
mental, bem como para a prevengdo de doengas cronicas; Il — Responsabilidade
Sécio Ambiental: envolve as agdes dirigidas para o enriquecimento das relagoes
socioprofissionais no ambiente de trabalho ou fora dele e para a valorizagdo da
imagem do MTE perante a sociedade [...]; Il — Incentivo a cultura, ao desporto e
lazer, e combate ao estresse: compreendem acles voltadas para o estimulo as
atividades artisticas, desportivas, recreativas e de consciéncia corporal, na busca do
equilibrio constante entre produtividade e bem-estar individial e coletivo. (BRASIL,
2014c, art. 2°, p. 1).

A coordenacdo de todas as acdes relativas a PQVT estd sob a responsabilidade da
Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos (CGRH) do MTE, em parceria com as unidades de
RH das Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego (SRTE), distribuidas pelo
territério nacional. A partir da coordenacdo, orientacdo, organizacdo e implementacdo de
acoes por parte da CGRH, a PQVT do MTE, tem como objetivos a serem alcangados:

| - Promogdo da saude; Il - Prevengdo de doengas e demais agravos a salde; Il -
Reducdo do sedentarismo; IV - Animo motivacional e eficicia das agbes no
trabalho; V - Melhoria do ambiente organizacional e das relades sdcio profissionais;
VI - Garantia de acessibilidade plena as pessoas com deficiéncia;V1I - Elevacdo da
autoestima; VIIlI - Estabilidade e mocional e resisténcia ao estresse; I1X -
Desenvolvimento pessoal e organizacional; X - Redugdo do absenteismo; XI -
Valorizagdo do servidor; e XIlI - Exercicio da cidadania na funcdo publica.
(BRASIL, 2014c, p. 1).

Como agéo integrante da PQVT ‘Trabalho & Vida’, o MTE realizou a sua primeira
pesquisa de clima organizacional, visando identificar a percep¢do dos seus servidores sobre a
qualidade de vida no 6rgédo. Esta pesquisa foi realizada no ambito das unidades das SRTES
nacionais, no periodo de 17/02/2014 a 14/03/2014, e disponibilizada para ser respondida
eletronicamente, em ambito nacional, por todos seus servidores, dentre efetivos, requisitados,
exercicio descentralizado e comissionados.

Vale ressaltar que no processo de construcao e definicdo do Planejamento Institucional
do MTE para 2014-2015, um dos objetivos estratégicos definidos foi a promocdo da
valorizagdo da qualidade de vida das pessoas que atuam na instituicdo, cujo principal
indicador é o grau de satisfacdo dos servidores com a qualidade de vida no trabalho.

Com base nos objetivos previstos pela PQVT e nos resultados obtidos com a

realizacdo da pesquisa de clima, procurou-se verificar, neste trabalho, a percepcdo de
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servidores vinculados a Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba
(SRTE/PB) acerca da motivacdo e da qualidade de vida no trabalho, conforme sera melhor

detalhado adiante, na unidade concernente a analise e interpretacdo dos dados.

3.2.1 Caracterizagéo da Instituicdo Alvo

Na estrutura organizacional do MTE, as Superintendéncias Regionais do Trabalho e
Emprego (SRTESs) sdo instituigdes que o representam, dispostas em cada uma das unidades da
Federacdo. O Decreto n° 6.341/2008 (BRASIL, 2008) estabelece as competéncias das SRTE,

sendo elas

Art. 21. As Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego, unidades
descentralizadas subordinadas diretamente ao Ministro de Estado, compete a
execucdo, supervisdo e monitoramento de acGes relacionadas a politicas publicas
afetas ao Ministério do Trabalho e Emprego na sua area de jurisdicdo, especialmente
as de fomento ao trabalho, emprego e renda, execugdo do Sistema Publico de
Emprego, as de fiscalizacdo do Trabalho, mediacdo e arbitragem em negociagéo
coletiva, melhoria continua nas relagdes do trabalho, e de orientagdo e apoio ao
cidaddo, observando as diretrizes e procedimentos emanados do Ministério.

A SRTE/PB ¢ o 6rgéo representativo do MTE no Estado da Paraiba, cuja sede esta
situada no municipio de Jodo Pessoa. Sua estrutura é regida pela Portaria N° 153, de 12 de
fevereiro de 2009, anexo Ill. (BRASIL, 2009Db).

Além da sede, é composta por uma Geréncia Regional do Trabalho e Emprego
(GRTE), localizada na cidade de Campina Grande, e trés Agéncias Regionais do Trabalho,

(ART), situadas nos municipios de Patos, Sousa e Cajazeiras.

3.2.2 Caracterizacdo da Populacdo e da Amostra

Este trabalho teve como alicerce a analise da pesquisa de clima organizacional
realizada pelo MTE que foi realizada no periodo de 17/02/2014 a 14/03/2014. O questionario
utilizado para coleta de dados foi disponibilizado para ser respondido eletronicamente, em
ambito nacional, para todos os 7.935 (sete mil, novecentos e trinta e cinco) servidores, dentre
efetivos, requisitados, exercicio descentralizado e comissionados, que compdem a forca de
trabalho do MTE, considerando-se o quantitativo relativo ao més de fevereiro de 2014, dos
quais 1.485 responderam a pesquisa, distribuidos em todas as regides do pais. Do total
servidores do oOrgdo, 156 corresponderam a forca de trabalho da SRTE/PB. Deste
guantitativo, 26 servidores responderam ao questionario relativo a pesquisa de clima, sendo

este, portanto, o universo desta pesquisa.
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Far-se-4, na proxima secdo, a abordagem sobre os fundamentos teoricos e

metodoldgicos que respaldaram a coleta de dados.
3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados da primeira pesquisa de clima realizada pelo MTE deu-se através da
analise quali-quantitativa dos resultados, com o objetivo de identificar a percepcdo dos seus
servidores sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho

No intuito de alcancar o maior numero possivel de participantes, a pesquisa foi
disponibilizada na internet, mediante a ferramenta chamada Google Docs®. O link para
preenchimento da pesquisa foi repassado aos servidores por e-mail e ndo se exigiu a
identificacdo dos respondentes. A Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos (CGRH)
também ressaltou a importancia da participagdo de todos por meio de mensagens eletrénicas
enviadas para o e-mail institucional de cada um dos servidores, que responderam as perguntas
através de acesso a qualquer computador conectado a internet, dentro ou fora do MTE.

O dados da pesquisa foram disponibilizados no Boletim Administrativo n® 14-D, de 08
de julho de 2014, em edicdo interna e especifica do MTE, cuja publicacdo objetivou, tdo
somente, apresentar o resultado da Pesquisa de Clima Organizacional 2014. O referido
Boletim foi disponibilizado na intranet do 6rgao de forma a possibilitar o acesso de todos 0s
servidores interessados, os quais foram regularmente comunicados, através de e-mail
institucional, acerca do resultado da pesquisa.

O MTE dividiu sua pesquisa de clima em seis etapas: (1) estruturacdo do questionario
de diagnostico; (2) validacdo das questdes a serem encaminhadas aos servidores; (3)
sistematizacdo para coleta e tabulacdo dos dados encontrados; (4) aplicacdo do questionario
aos servidores; (5) tabulacdo dos dados encontrados no diagndstico; e (6) encaminhamento do
resultado a Secretaria-Executiva, com propostas de acdes de melhoria.

O questionario de diagndstico, por sua vez, foi estruturado em duas partes. A primeira
objetivou a coleta de dados para identificacdo do perfil dos respondentes, sob os seguintes
aspectos: (a) unidade de lotacdo; (b) vinculo mantido com o MTE (efetivos, requisitados,
exercicio descentralizado e comissionados); (c) carreira (auditoria fiscal, administrativa ou

desenvolvimento social); (d) nivel de escolaridade; (e) exercicio de cargo de chefia/funcao de

2 0 Google Docs é um servico para Web, Android e iOS desenvolvido pela Google Inc., que permite criar, editar
e visualizar documentos de texto e compartilha-los com amigos e contatos profissionais. Sua pagina oficial esta
disponivel em: <https://docs.google.com/document/u/0/?showDriveBanner=true#>. Acesso em: 19 set. 2015.



72

confianca; (f) género; (g) tempo de servico no MTE; (h) faixa etéria; e (i) eficiéncia fisica
declarada.

A segunda etapa, por sua vez, consistiu na abordagem direta aos servidores, por meio
de 102 questdes, para as quais os servidores deveriam, conforme sua percepcdo pessoal,
utilizar uma escala de 0 a 10 pontos para avaliar em que medida as respostas as questdes
apresentadas eram percebidas ou ndo na realidade vivenciada por cada um. Desta forma, a
resposta mais proxima a “0” indicava que os servidores ndo percebiam ou nao reconheciam a
afirmacdo como uma realidade vivenciada no MTE; ao contrario, a resposta mais proxima a
“10” indicava a percepcdo e reconhecimento a afirmagdo como uma realidade vivenciada no
MTE.

As questbes foram abordadas em sete eixos principais, nominados: (1)
Capacitagdo/Desempenho; (2) Comunicacdo; (3) Equipe de Trabalho; (4) Etica; (5) Gestéo;
(6) Infraestrutura; e (7) Lideranca, totalizando 102 questionamentos.

A maioria das questdes foram distribuidas no eixo tematico “Lideranga” ¢ o menor
enfoque foi direcionado para o aspecto da “Etica”, conforme demonstrado no Quadro 4 a
sequir.

Quadro 4 — Distribuicdo das questBes por eixo temético na primeira pesquisa de clima
organizacional do MTE

Eixo Tematico Intervalo das Questoes Quantidade de Questdes
Capacitacdo / Desempenho 0lal6 16
Comunicagéo 18a25 08
Equipe de Trabalho 26 a 37 12
Etica 38a40 03
Gestdo 17e41a46 07
Infraestrutura 47 a 61 15
Lideranca 62 a102 41

Fonte: Adaptado pela autora (2015), a partir de Boletim Administrativo n® 14-D do MTE.

Apds o encerramento do prazo para preenchimento das respostas, a CGRH iniciou o
trabalho de tabulacdo dos dados encontrados, utilizando planilhas eletrdnicas em Excel,
elaborando, para cada uma das 102 questfes, o seu valor medio final, que consistiu na soma
dos pontos (0 a 10) atribuidos por cada um dos participantes, dividido pelo ndmero de
respondentes, ou seja, 1.485 servidores. Também se estabeleceu uma atribuicdo de peso para
cada uma das respostas, cuja estrutura foi relevante para esclarecer a composi¢éo do indicador

denominado ‘Grau de Satisfacdo’.
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Segundo o relatorio final da pesquisa, o indicador “Grau de Satisfagdo” foi
fundamental para a fixacdo e acompanhamento dos objetivos associados ao Planejamento
Estratégico Institucional — instituido através da Portaria/MTE n° 300/2014 (BRASIL, 2014b),
cujas metas foram assim estabelecidas: (a) realizar a pesquisa de clima e mensurar o grau de
satisfacdo em 2014; e (b) superar em 20%, no ano de 2015, o grau de satisfacdo obtido em
relagdo a 2014. Portanto, o indicador “Grau de Satisfacdo” foi instituido visando o
cumprimento da meta fixada para 2014, calculado pela média ponderada da soma de cada
uma das médias globais nacionais apuradas para cada uma das 102 questdes.

Os dados referentes a este estudo foram extraidos da pesquisa feita pelo MTE e
organizados em tabelas, expondo-se as médias Nacional e na Paraiba, sendo analisadas
questdes que abordavam aspectos considerados pertinentes a percep¢do da motivacdo e da
qualidade de vida no trabalho.

No capitulo a seguir, evidenciam-se 0s resultados obtidos a partir da pesquisa do
MTE, com enfoque para os dados da Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na

Paraiba.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Neste capitulo, destaca-se a analise dos dados a partir da selecdo de dez questBes
relacionadas a motivacdo e a qualidade de vida no trabalho, que compuseram a pesquisa de
clima organizacional do Ministério do Trabalho e Emprego, associada aos aspectos tedricos
acerca dos estudiosos citados no presente trabalho, levando-se em conta os objetivos geral e
especifico tracados no primeiro capitulo, com evidéncia para os resultados identificados na
SRTE/PB.

4.1 PERFIL NACIONAL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

De um total de 7.935 servidores, no ambito nacional, 1.485 participaram da pesquisa
de clima organizacional, representando um indice de apenas 19% de servidores que se
mostraram interessados na ac¢do. O percentual de participagdo dos servidores por regido pode
ser visto no Gréfico 1.

Gréfico 1 — Participagdo dos servidores por regido na primeira pesquisa de
clima organizacional do MTE

17%

gzs%

10% %

41%

Nordeste ' Centro-Oeste  Norte SuIlSudeste|

Fonte: Boletim Administrativo n° 14-D do MTE, pag. 15.

Como se pode notar, a participacdo dos servidores das regides Sudeste e Centro-Oeste
correspondeu a 66% do total, e as outras trés regides representaram apenas 34%, indicando
baixo envolvimento, principalmente dos servidores das regides Norte e Sul. Em relagdo aos
cargos que ocupam no Orgao, os servidores que participaram da pesquisa estdo classificados

conforme Grafico 2.



Grafico 2 — Participagdo dos servidores por cargo na primeira pesquisa de
clima organizacional do MTE
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Fonte: Boletim Administrativo n° 14-D do MTE, pég. 17.
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Neste aspecto, a participacdo dos servidores administrativos na pesquisa foi bastante

superior as demais categorias, devendo-se o fato, provavelmente, por eles serem maioria no

MTE.

4.2 RESULTADO NACIONAL DA PESQUISA DE CLIMA

A tabulacdo dos dados, no ambito nacional, revelou a percepc¢do dos servidores sobre

0s aspectos positivos e negativos do ambiente de trabalho, consoante demonstrado pelo 6rgao

e transcrito abaixo, na Tabela 1, no tocante tanto as cinco piores, como as melhores médias.

Tabela 1 — Melhores e piores médias globais encontradas no resultado da primeira pesquisa de clima
organizacional realizada pelo MTE

Resultado Nacional

Piores Médias

Melhores Médias

O nUmero de pessoas nha minha
unidade é adequado para o
desenvolvimento das atividades?

O MTE promove boas acdes de
qualidade de vida no trabalho para
0s seus servidores?

Estou satisfeito(a) com as acbes
voltadas para promocdo da saude
que o MTE oferece?

Os beneficios oferecidos pelo MTE
atendem as expectativas de seus
servidores?

Os servidores da minha unidade
estdo bem informados do que esta
sendo feito em outras areas do
MTE?

2,84

3,12

3,19

3,34

3,66

Sinto-me disposto para o desempenho
de atividades mais complexas?

Eu necessito de treinamento para

melhorar 0 meu  desempenho
profissional?
Conheco as normas éticas e

disciplinares que orientam a conduta
dos servidores/colaboradores?

Eu acredito que também € minha
responsabilidade contribuir para o
sucesso do MTE?

Eu entrego um bom trabalho para o
MTE?

8,15

8,20

8,53

8,61

8,84

Fonte: Adaptado pela autora (2015), a partir de Boletim Administrativo n® 14-D do MTE, pag. 20-25.
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A média global nacional alcancou o indice de 5,98, dentro de uma escala de 0 a 10
pontos atribuida a cada uma das questfes. Como j& explanado no capitulo anterior, a pesquisa
estabeleceu a referida escala segundo a qual o valor da questdo mais proximo de 0 foi
considerado como “pior média”’; no mesmo sentido, a questdo com nota mais proxima de 10
foi avaliada como “melhor média”.

Com base nas respostas dos participantes, o 6rgdo chegou a conclusdo de que o Grau
de Satisfacéo entre os servidores atingiu 60,24% — levando-se em conta 0 peso atruido a cada
questdo, que variou de 1 a 3 pontos — propondo-se 0 MTE a reverter/minimizar seus pontos
negativos e a potencializar seus pontos positivos.

Constatou-se, com suporte na literatura, que os principais aspectos negativos do clima
no MTE, identificados na pesquisa sob a oOtica dos servidores, exercem um grande impacto na
qualidade de vida dos servidores, no ambiente laboral, especialmente porque afetam os
aspectos sociais, psicoldgicos e politicos concernentes as relacdes de trabalho. Tal assertiva
pode ser facilmente detectada na pior média encontrada, referente a percep¢do dos servidores
de que o numero de pessoas no orgao é insuficiente para o desenvolvimento das atividades, o
que, certamente, aumenta a carga de trabalho e, por consequéncia, eleva o nivel de estresse.

Em relacdo ao estresse, principalmente provocado pela sobrecarga de trabalho, bem

ensina Chiavenato (2014, p. 67) quando afirma que

0 estresse é a soma das perturbacBes organicas e psiquicas provocadas por diversos
agentes agressores, como: traumas, emocOes fortes, fadiga, exposicdo a situagdes
conflitivas e problemaéticas, etc. O estresse provoca ansiedade e angustia. Certos
fatores relacionados com o trabalho, como sobrecarga de atividades, pressdo de
tempo e urgéncia, relagbes probleméticas com chefes ou clientes provocam reacfes
como nervosismo, inquietude, tensdo, etc.

Igualmente, os servidores expuseram que ndo estdo satisfeitos com as acbes voltadas
para a promocdo de saude no ambiente de trabalho, apesar de, por ocasido da realizacdo da
pesquisa de clima, j& haver sido implantada a Politica ‘Trabalho & Vida’.

Segundo Chiavenato (2014), “a QVT representa 0 grau em que 0S membros da
organizagao sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais pelo trabalho na organizagédo
e se sentirem satisfeitos e felizes”. Assim, de nada adianta implantar uma politica de QVT,
mesmo que alinhada aos interesses institucionais, se ndo é coerente com as reais expectativas
e necessidades de seus membros.

A pesquisa também revela que ha um descontentamento dos servidores com 0s
beneficios oferecidos, ou seja, com as recompensas, afetando diretamente a motivagédo e a
qualidade de vida no trabalho. Neste sentido, vale ressaltar que a remuneragdo nédo é o fator

principal de satisfacdo no trabalho, mas os sistemas de recompensas s&o instrumentos
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importantes para motivar os funcionérios. Exemplo pratico disso sdo os programas de
reconhecimento de funcionarios, que podem ser de varios formatos, como ressalta Robbins et
al. (2010, p. 88):

Eles vao desde um ‘muito obrigado’ espontdneo e em particular até programas
formais explicitos, nos quais tipos especificos de comportamento séo encorajados e
o0s procedimentos para a conquista do reconhecimento sdo identificados claramente.
Algumas pesquisas sugerem que 0s incentivos financeiros podem ser mais
motivadores a curto prazo, mas, a longo prazo, os ndo financeiros sdo mais
motivadores.

O sistema de comunicagdo interna também foi outro fator que influenciou
negativamente os servidores ao responderem a pesquisa de clima do MTE, haja vista que eles
ndo se sentem bem informados quanto as acGes que estdo sendo desenvolvidas em areas
distintas de sua atuacdo no MTE. A fluéncia da comunicacdo organizacional, sem ruidos,
representa agilidade e clareza e possibilita a correta tomada de decis6es, além de desenvolver
relacionamentos interpessoais. Para Robins et al. (2010, p. 96), “a comunicacdo também
facilita a motivacdo por esclarecer aos funcionarios o que deve ser feito, qual a qualidade de
seu desempenho e como melhora-lo se estiver abaixo do esperado”.

Os aspectos positivos da pesquisa retratam que os servidores percebem que possuem
uma identidade com o 06rgdo, pois estdo dispostos a desenvolverem atividades mais
complexas, participarem de capacitacfes profissionais, além de conhecerem as normas éticas
e disciplinares e, também, por acreditarem que sdo responsaveis pelo sucesso do érgdo.
Servidores que possuem uma boa identidade com a organizagdo demonstram que estdo
alinhados aos objetivos da instituicdo e possuem valores partilhados. A esse respeito, ensina
Bom Sucesso (2002, p. 45):

Cada empresa possui uma série de valores partilhados pela maioria dos que nela
atuam. Quanto mais valores partilhados, mais forte a cultura da organizagdo. Uma
cultura forte influencia de modo significativo o0 comportamento das pessoas,
definindo claramente o que se espera deles. Geralmente, o clima interno é marcado
por um alto grau de concordancia entre os membros, abrindo espago para o
comprometimento e a intensa identidade com a organizacéo.

Assim, verifica-se que os principais resultados negativos da pesquisa nacional tém
maior impacto sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho dos servidores do que 0s
aspectos positivos identificados, tendo em vista que estes se encontram sobrecarregados nas
atividades laborais, desinformados e desprovidos de uma visdo sistémica do 6rgdo, agravado
0 contexto pelo fato de ndo estarem satisfeitos com as acbes de qualidade de vida e de
promogcéo da satde imaplementadas pelo MTE.

A partir do entendimento de Robbins (2009), pode-se entender que tal contexto é

propicio a desmotivacéo e ao baixo comprometimento dos servidores com a instituicdo, uma
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vez que a motivagdo, segundo esse autor, esti condicionada a capacidade da instituicdo em
satisfazer necessidades dos seus membros. Para tanto, faz-se necessario um adequado
investimento nas pessoas, a partir do estabelecimento de padrdes remuneratorios e de gestdo
do desempenho em sintonia com a gestdo por resultados, da priorizacdo de processos de
capacitacao e desenvolvimento dos servidores, como também “da garantia de um ambiente de
trabalho humanizado, seguro, saudavel e promotor do bem-estar, da satisfagdo e da motivagao
dos agentes publicos” (BRASIL, 2014, p. 25).

4.3 ANALISE DOS DADOS ENCONTRADOS NA SRTE/PB

No tocante aos resultados encontrados na Superintendéncia Regional do Trabalho e
Emprego na Paraiba, 26 servidores, de um total de 156, participaram da pesquisa de clima, o
que representou um indice de 16,7% de respondentes. Vale ressaltar que o conjunto dos
participantes foi composto tdo somente por servidores efetivos, ou seja, 0s servidores em
exercicio descentralizado, sem vinculo e requisitados ndo participaram da pesquisa.

A pequena adesao dos servidores a pesquisa de clima, tanto no &mbito nacional quanto
na SRTE/PB, pode ser justificada em funcdo de alguns fatores, conforme registrado no
relatério final da pesquisa produzido pelo MTE, sendo eles:

a) baixa confianca dos servidores no que diz respeito a transparéncia dos resultados e

a significacdo de que tais resultados fossem transformados em plano de
providéncias que pudesse sinalizar a melhoria das condi¢des de trabalho;

b) dificuldade de acesso a internet, no ambiente de trabalho; e

c) extensdo do questionario, com 102 itens de avaliacdo, desestimulando o

preenchimento.

Na Paraiba, 65,4% dos servidores que responderam a pesquisa tém entre 10 anos e 30
anos de tempo de servico, ao passo que 26,9% estdo no 6rgdo ha menos de 10 anos, o que
demonstrou interesse dos servidores mais antigos pela participacdo na pesquisa. Tal situacdo é
peculiar, haja vista que os servidores mais antigos tém uma tendéncia a acomodacdo e
resisténcia as mudancas. Além disso, como ressaltado, os servidores mais antigos possuem
menos de 30 anos de servico, ou seja, muitos ndo atingiram o tempo necessario para a
aposentadoria. Assim, € possivel dizer que eles ainda almejam participar e contribuir para os
processos decisorios e melhorias no 6rgédo, principalmente em relacdo a qualidade de vida no
trabalho.
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Ademais, os comportamentos variam de um individuo para o outro de forma
qualitativa e quantitiva, envolvendo variaveis como satisfacdo e motivagdo no trabalho, razdo
pela qual os servidores mais antigos possivelmente sentiram a necessidade de responder ao
questionario, esperando melhorias, como bem salienta Bergue (2012, p. 22), “As necessidades
fornecem as pessoas 0s motivos para a acao — a motivacao para satisfazé-las”.

Contudo, ndo se pode excluir a possibilidade de que alguns servidores com mais
tempo de servico tenham respondido a pesquisa apenas para atender a um pedido da chefia
e/ou cumprimento de tabela por se acharem mais experientes. Sobre esse aspecto, Cecilia

Bermagamini apud Vergara (2007, p.47) afirma que:

Ha diferenga entre motivacao e condicionamento, pois todo e qualquer estudo mais
detalhado deixa flagrante a grande confusdo que se tem estabelecido entre o
verdadeiro e genuino sentido do comportamento motivacional, que é de ordem
intrinseca, e aquele que se conhece como puro condicionamento, no qual as pessoas,
simplesmente, se movimentam dentro das organizacdes. (...) na realidade tem
parecido mais facil conseguir que as coisas sejam feitas no trabalho pelo movimento
e pela manipulagdo, do que por meio da agdo conjunta das pessoas realmente
motivadas.

Bergamini (2013, p.11) ainda afirma que “dada a natureza subjetiva da motivacao, ela
¢ impalpavel e assim ndo pode ser medida com precisao”.

Quanto ao nivel de escolaridade, 88,5% possuem ensino superior ou pos-graduacao,
haja vista que muitos dos servidores efetivos j& ingressam no érgdo possuindo curso superior
completo, em razdo das atuais exigéncias de mercado. Em relagcdo ao género, as médias de
participacdes indicaram 53,8% do sexo feminino e 46,2% do sexo masculino, o que denota
uma peculiaridade, em razdo de a SRTE/PB possuir 53 servidores do sexo feminino e 66 do
sexo masculino.

A Tabela 2, abaixo, apresenta a percepcdo dos servidores da SRTE/PB em relagdo a
motivacao e a qualidade de vida no trabalho, selecionada dentre as piores e melhores médias

encontradas na pesquisa, em paralelo as médias nacionais.

Tabela 2 — Comparacdo entre as melhores e piores médias encontradas no &mbito nacional e na SRTE/PB a
partir da primeira pesquisa de clima organizacional realizada pelo MTE

Tabela Comparativa

Piores Médias Melhores Médias

Questionamento Paraiba Nacional Questionamento Paraiba  Nacional
Eu necessito de Na minha Unidade a
treinamento para 2,92 8,20 distribuicdo das tarefas entre 8,54 5,68
melhorar 0 meu 0s servidores € justa?
desempenho profissional?
Conheco e participo, com Na minha Unidade o0s
ética, do sistema de 3,73 8,14 servidores sdo tratados com 8,62 7,41
Avaliacdo de respeito pela chefia e pelos
Desempenho instituido no colegas, independente dos

MTE? seus cargos?



Meu chefe  estimula
minha participacdo em
acdes de capacitacdo?

Meu chefe imediato
escuta as opinides da
equipe?

Eu procuro me informar
sobre 0S assuntos
importantes relacionados
ao MTE?

3,92

3,96

4,04

6,32

6,99

7,58

O MTE  promove boas
acbes de qualidade de vida
no trabalho para os seus
servidores?

Os servidores da minha
Unidade tém clareza quanto
as suas metas de trabalho?

Acredito que a capacitacdo
oferecida pelo MTE &
importante para a melhoria
do meu desempenho?
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8,77 3,12
8,81 5,97
8,92 7,67

Fonte: Adaptado pela autora, a partir de Boletim Administrativo n® 14-D do MTE, pag. 197-202.

Considerando as médias encontradas em todas as questdes, o resultado da pesquisa

realizada na Paraiba atingiu a média geral e indice de satisfacdo apresentados na Tabela 3,

onde também, faz-se uma demonstracdo comparativa com os dados nacionais.

Tabela 3 — Resultados gerais comparativos entre 0 MTE e a SRTE/PB obtidos na primeira pesquisa de

clima organizacional realizada pelo érgdo em 2014

Indicador MTE SRTE/PB
Média Global 5,99 6,52
indice de Satisfacdo Global 60,24% 66,00%

Fonte: Elaborada pela autora, a partir do Boletim Administrativo n® 14-D do MTE.

Constatou-se, pelos dados apresentados na SRTE/PB, que a média global local e o

grau de satisfacdo apresentaram diferenca para maior, em relacdo aos indices nacionais.

Tal diferenca, todavia, ndo é significativa, pois, considerando o coeficiente de variacéo

entre as médias globais e os indices de satisfacdo global, os dados sdo homogéneos, isto é, 0s

valores encontrados no nivel nacional sdo congruentes com os da Paraiba, haja vista que as

variacdes entre os indices chegam a apenas 4,56% e 4,24%, respectivamente.

Com relacdo as melhores médias, verificou-se que os servidores da SRTE/PB

compreendem que o0s seguintes dados favorecem a uma boa qualidade de vida no ambiente de

trabalho:

a) distribuicdo justa das tarefas;

b) bom tratamento pela chefia e pelos colegas, independente dos seus cargos;

c) promocdo, pelo MTE, de boas a¢bes de qualidade de vida no trabalho para os

servidores;

d) clareza quanto as metas de trabalho; e

e) importancia da capacitagdo oferecida pelo MTE para a melhoria do desempenho

dos servidores.
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Esses mesmos aspectos contemplados sdo encontrados nas oito variantes da QVT
apresentadas por Walton (apud CHIAVENATO, 2002), quando afirma que as organizagoes
devem proporcionar oportunidades para a satisfacdo de seus colaboradores a partir da
informacao total sobre o processo de trabalho, dentre outros, como também, oportunidades de
carreira e crescimento continuo, estabelecendo o tratamento inclusivo e igualitario, pela
abolicdo, principalmente, de preconceitos e extin¢do dos niveis hierarquicos marcantes.

Como aspectos restritivos a motivacgéo e a qualidade de vida no trabalho, constatou-
se, sob a Otica dos servidores da SRTE/PB e a partir das piores médias, que:

a) ndo vinculam o desempenho profissional ao treinamento;

b) a participacdo no sistema de Avaliacdo de Desempenho instituido no MTE ainda é

caracterizada pelo desconhecimento e pela auséncia da ética;

c) as chefias imediatas ndo escutam as opinides da equipe; e

d) os servidores ndo procuram se informar sobre os assuntos relacionados ao MTE.

Considerando que 65,4% dos respondentes na Paraiba possuem mais de 10 anos de
tempo de servigo no érgdo, acredita-se que ha uma acomodacéo natural devido a estabilidade
no cargo e/ou por se acharem mais experientes, tendo como consequéncia desinteresse na
participacdo em novos treinamentos. Na atual sociedade do conhecimento, tal fato se releva
preocupante para a instituicdo, tendo em vista que a qualidade dos resultados € diretamente
proporcional a qualidade das pessoas [conhecimentos, habilidades em lidar com situacdes
diferentes, relacionamento interpessoal, competéncia técnica] e a sua capacitacdo e
desenvolvimento continuos. (BRASIL, 2006a; BERGUE, 2007).

Para Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p. 21-22), “[...] a competéncia abrange os
conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e atitudes (saber ser) que um individuo tem
ou adquire, e entrega a organizacao ao realizar as atividades sob sua responsabilidade para a
consecucao dos objetivos”.

Segundos 0s mesmos autores, a capacitacdo deve ser um dos principais mecanismos
para o desenvolvimento profissional, a partir de um processo continuo, que permita a
organizagdo suprir as novas necessidades em termos de competéncias que surjam em funcao
das demandas externas.

Para tanto, a SRTE/PB deve atentar para as diretrizes delineadas pelo Decreto n°
5.707/2006, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do pessoal da
Administracdo Publica Federal (direta, autarquica e fundacional), conforme citada neste

estudo.
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Quanto ao questionamento “Conheco e participo, com ética, do sistema de Avaliagdo
de Desempenho instituido no MTE?”, deduz-se do resultado obtido neste item que os
servidores da SRTE/PB desconhecem o0s procedimentos e normas relativos ao processo de
avaliacdo de desempenho implantado pelo MTE, apesar das divulgacfes sobre o assunto por
meio de cartilhas, e-mails e cartazes, agravado pelo fato de que ndo se sentem éticos quando
avaliam chefias, colegas de trabalho e a si mesmos.

As organizacGes bem-sucedidas, em geral, ndo tém a menor ddvida a respeito da
importancia da avaliacdo do desempenho de seus colaboradores. O sistema de avaliagédo serve
como importante ferramenta gerencial para melhorar o desempenho das pessoas, alavancar
sua satisfacdo, melhorar o contexto do trabalho e da vida das pessoas e proporcionar melhores
resultados em termos de eficiéncia e de eficacia. Segundo Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p.

24), no nivel do individuo, a avaliacdo de desempenho permite

avaliar o desempenho profissional; identificar necessidades de aprimoramento das
habilidades pessoais e profissionais; refletir sobre os pontos fortes e fracos de cada
avaliado; conhecer o potencial do funcionario; obter subsidios para a progressao na
carreira, com base em competéncias e desempenho, entre outros beneficios.

Ainda no entendimento desses autores, no nivel de equipes, areas ou no nivel

institucional, a avaliacdo de desempenho possibilita

maior alinhamento das unidades da organizacdo com suas metas e objetivos
estratégicos; o desenvolvimento de uma visédo sistémica por parte dos individuos em
relagdo a organizacdo; o desenvolvimento do espirito de equipe; e a percep¢édo da
interdependéncia entre 4rea e pessoas. (CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010, p.
24).

No contexto da Administracdo Publica Federal, o sistema de avaliacdo do desempenho
foi instituido a partir do Decreto n® 5.825, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006b).
Verifica-se, neste dispositivo legal, que uma avaliacdo de desempenho, adequadamente
estruturada, possibilita o alinhamento das unidades da organizacdo as suas metas e objetivos
estratégicos, uma vez que subsidia o desenvolvimento das competéncias e do potencial dos
servidores, com base numa visdo sisttmica de todos os interessandos, em relacdo a
organizacao.

No entanto, para cumprir as suas finalidades, a avaliacdo de desempenho precisa ser
pactuada entre 0s seus participantes quanto aos objetivos e metas institucionais a serem
alcancados, de forma clara e compartilhada.

Neste sentido, pode-se dizer que a SRTE/PB apresenta uma fragilidade na medida em
que seus servidores se declaram desconhecedores do sistema de avaliagdo de desempenho
existente no MTE, o que os leva a participarem do processo de forma descomprometida e

desconectada dos principios éticos, o que certamente impede que o processo de avaliacdo de
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desempenho promova o desenvolvimento institucional, subsidie a definigdo de diretrizes para

politicas de gestdo de pessoas, € 0 que é mais agravante, garanta a melhoria da qualidade dos

servigos prestados a comunidade, conforme preconizado em Brasil (2006b, art. 8°).

No que concerne ao problema de participacdo com ética no sistema de Avaliacdo de

Desempenho instituido no MTE, Camdes, Pantoja e Bergue (2010) prop&e alguns passos para

gue ndo caia na subjetividade ou na falta de critérios, sendo eles:

a)

b)

c)

d)

Formulacdo de objetivos consensuais, tendo em vista que toda pessoa necessita
saber claramente o que dela se espera e como ela sera avaliada em seu trabalho.
Comprometimento pessoal com relagdo ao alcance dos objetivos, pois o contrario,
fard com que fiqguem apenas no papel, ou na inteng&o.

Alocacdo dos recursos e meios para 0 alcance dos objetivos, para cada pessoa
possa trabalhar no sentido de alcanca-los.

Comportamento no sentido de efetivar o alcance dos objetivos, é o passo
relacionado com a execucao dos trabalhos através dos servidores, considerando-
se que pessoas livres produzem melhor do que quando estreitamente
supervisionadas e controladas.

Medicdo dos resultados e comparacdo com os objetivos formulados, de forma
continua e constante ao longo do processo (resultados intermediérios e finais),
para verificar possiveis desvios, de modo a corrigi-los adequadamente e em tempo
real.

Retroacdo e avaliacdo conjunta, que diz respeito a troca de informacdes entre
chefia imediata e colaborador, visando uma avaliagdo conjunta do desempenho,
das dificuldades, das restri¢Ges, dos acidentes de percurso, etc.

Para Cam0es, Pantoja e Bergue (2010, p. 25) a estruturacdo da avaliacdo de

desempenho deve deve contar:

[...] com o envolvimento de todos os niveis da organizacdo, estar integrada com a
politica de capacitacdo e vinculada ao plano de desenvolvimento profissional, de
modo a oferecer oportunidades de desenvolvimento aos profissionais nos assuntos e
areas em que eles apresentem pontos fracos.

Outro aspecto a considerar ¢ a importancia de se identificar e adotar um método de

avaliacdo de desempenho que melhor se adeque a cultura do 6rgdo. No Quadro 7, apresentam-

se alguns métodos de avaliacdo de desempenho, segundo a oOtica de Oliveira e Medeiros

(2011).
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Quadro 5 — Caracteristicas dos principais métodos de avaliacdo de desempenho segundo Oliveira e

Medeiros (2011)

METODO CARACTERISTICAS

Escalas
Graficas

Método simples, facil de ser construido. Indica um grupo de fatores
determinantes do desempenho: quantidade e qualidade do trabalho,
capacidade de cooperacdo, criatividade, realizacdo, assiduidade etc.
Consiste em uma tabela em que nas linhas estdo os fatores e nas co-
lunas os graus de desempenho. A soma dos graus se transforma em
pontos que identificam a performance do avaliado.

Incidentes
Criticos

Esse método requer um registro por escrito e concentra-se em de-
terminar os grandes pontos fortes e os grandes pontos fracos do ava-
liado (pontos criticos) que interferem positiva ou negativamente no
resultado organizacional. Geralmente ha disponiveis duas afirmativas
(uma positiva e outra negativa), e o avaliador classifica o avaliado em
uma delas.

Escolhas
Forcadas

0 instrumento contém vérias frases sobre o desempenho do servidor
e o avaliador escolhe as que melhor identificam o desempenho de
cada um deles. O avaliador & forcado a considerar somente os aspec-
tos do trabalho, baseado nas frases a escolher.

Avaliacdo
360 Graus

E bastante utilizado pelas empresas modernas pelas suas caracteris-
ticas democraticas e participativas. Cada servidor recebe feedback de
quase todas as pessoas que tenham contato com ele, como subordi-
nados, superiores, colegas de trabalho, clientes externos e internos,
fornecedores etc. Seu nome é inspirado nessa dimensdo, pois todos
avaliam todos.

ﬁonte: Oliveira e Medeiros (2011, p. 101).

Entre as médias baixas identificadas na pesquisa, mediante a impressdo dos servidores

da SRTE/PB, encontram-se, também, as concernentes ao relacionamento dos servidores com

suas chefias imediatas, avaliado, dentre outras, a partir das perguntas “Meu chefe estimula

minha participacdo em ag¢des de capacitagdo?” e “Meu chefe imediato escuta as opinides da

equipe?”.

A esse respeito, Pereira e Silva (2011, p. 5) afirmam que

0s gestores configuram-se como 0s principais agentes na condugdo das
transformacdes dos processos de trabalho rumo a situagdo almejada e exercem um
papel fundamental no processo de transposi¢cdo das competéncias individuais
(encontradas nos servidores) ao nivel das organizacionais (associadas aos elementos
da estratégia competitiva da organizagdo: visdo, missdo, objetivos e metas),
possibilitando a execucdo de responsabilidades e atribuices cada vez mais
complexas.

Nadler e Lawler (1983, p. 12), enfatizam que, dentre as atividades a serem exploradas

em programas de QVT, esta a

participacdo na resolucdo de problemas: a resolucdo de problemas organizacionais
deve envolver membros de varios niveis hierarquicos da organizagdo (mesas
redondas com representantes de diferentes setores ou a formacdo de grupos
cooperativos formados exclusivamente para a resolugao de um problema especifico.
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Senge et al (2000), por sua vez, destacam que os lideres e gestores organizacionais

devem ligar a visdo das pessoas a visdo da organizagdo, ajudando no alinhamento de

propdsitos e preparando a base individual para a constru¢do da visdo compartilhada, bem

como criarem um ambiente organizacional que estimule todos os seus membros a se

desenvolverem na direcdo das metas e fim definidos, tanto no nivel pessoal quanto no da

organizacao.

Nas questdes relacionadas a insatisfacdo dos servidores quanto a capacidade das

chefias imediatas de estimularem suas equipes a participacdo em acles de capacitacdo e de

escutarem as opinides dadas, no dizer de Pereira e Silva (2011, p. 5),

[...] os gestores configuram-se como 0s principais agentes na condugdo das
transformacdes dos processos de trabalho rumo a situagdo almejada e exercem um
papel fundamental no processo de transposi¢cdo das competéncias individuais
(encontradas nos servidores) ao nivel das organizacionais (associadas aos elementos
da estratégia competitiva da organizagdo: visdo, missdo, objetivos e metas),
possibilitando a execucdo de responsabilidades e atribuices cada vez mais
complexas.

Neste contexto, segundo Bennis (1997), os gestores, de um modo geral, e aqui

incluiem-se os da SRTE/PB, estdo postos diante de quatro exigéncias essenciais:

1)

2)

3)

4)

O gerenciamento da ateng&o: caracterizada pela necessidade de perceber todos os
fendmenos que se passam a sua volta, no sentido de contribuirem para um padrao
de qualidade em seu préprio cenario;

O gerenciamento do significado, cujo foco é a qualidade das mensagens que
emitem e recebem;

O gerenciamento da confianca, pois as pessoas que se envolvem com eles devem
se sentir seguras, ja que sua presenca significa consisténcia; e

O gerenciamento de si proprios, uma vez que, como lideres, eles sdo modelos a
serem seguidos e, portanto, devem lembrar-se que o exemplo dado pelas suas
acdes e principios morais, inspiram padrdes de comportamento, sendo o seu maior
desafio, manter o apoio e o compromisso de transformar a ética em um elemento

vital na composic¢éo do cotidiano.

Provavelmente, pela falta dessas competéncias gerenciais, um outro aspecto restritivo

identificado foi o fato dos servidores da SRTE/PB compreenderem que nao procuram se

informar sobre os assuntos importantes relacionados ao MTE, o que pode levar a falta da

visdo ou do pensamento sistémico na Unidade.
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Na concepcdo de Senge (1990), a auséncia do pensamento sistémico é fonte de

grandes problemas no ambiente de trabalho, dentre os quais se destacam:

a)

b)

impede aos integrantes de uma organizacao vé-la como um sistema, ou seja, como
um conjunto de elementos conectados e integrados, de modo a formar um todo
organizado;

diante de uma situagdo critica, costuma-se adotar solugbes sintomaéticas e
superficiais, que ndo atingem a raiz do problema, uma vez que as diferentes
equipes optam por acles independentes e desintegradas, que, involuntariamente,
podem ser obstrutivas ao sucesso umas das outras, exatamente por estarem
desatentas as necessidades muatuas e em dissonancia com o0s objetivos
institucionais; e

tem-se ai, também, a questdo ética da responsabilidade, na medida em que se
instala a cultura dos “bodes expiatorios” e dos culpados pelos problemas gerados,
quando, na verdade, todos deveriam se sentir responsaveis, ainda que ndo possuam

a mesma competéncia ou 0 mesmo poder de alavancagem para mudar o sistema.

Abordar-se-4 em seguida, no quinto e ultimo capitulo deste trabalho, as conclusdes

resultantes da interpretacdo dos dados levantados.
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5 CONCLUSAO

Neste capitulo, ressalta-se o alcance e as consequéncias dos resultados obtidos, em
conformidade com a questdo problema e com os procedimentos metodolégicos adotados no
processo investigativo deste estudo. Pretende-se, com as conclusdes, estabelecer relacdo entre
os resultados obtidos e o atingimento dos objetivos geral e especificos propostos.

Esta pesquisa partiu do principio de que a motivacdo e a qualidade de vida no trabalho
sdo fortemente influenciadas pela qualidade do clima organizacional prevalecente no
ambiente de trabalho.

Neste sentido, o estudo se prop0s a descrever qual a impressédo de servidores da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego na Paraiba no tocante a motivacéo e a
qualidade de vida no trabalho, apés a realizacdo da primeira pesquisa de clima organizacional
realizada pelo MTE no ano de 2014.

Diante do exposto e dos resultados da pesquisa de clima e, em atendimento ao objetivo
geral deste trabalho, p6de-se concluir, a partir da percepc¢édo dos servidores do MTE no ambito
nacional, que eles estdo pouco satisfeitos com a politica interna voltada para a promocéo de
salde no ambiente de trabalho, principalmente porque se sentem descontentes com 0s
beneficios oferecidos e com a falha no sistema de comunicacdo, além de se encontrarem
sobrecarregados nas atividades laborais, desinformados e desprovidos de uma visdo sistémica
do 6rgdo. Por outro lado, os servidores de todas as unidades espalhadas pelo Brasil
compreendem que possuem uma boa identidade com o drgdo e conhecem as normas éticas e
disciplinares, ou seja, sdo aspectos positivos que devem ser maximizados pelo MTE.

No tocante a impressao dos servidores da SRTE/PB, no que se refere a motivacao e a
qualidade de vida no trabalho, pdde-se arrematar, especialmente, que estes acreditam que o
MTE promove boas a¢des de qualidade de vida no trabalho, que as tarefas sdo distribuidas de
forma justa e que sdo bem tratados pelas chefias e pelos préprios colegas de trabalho.

Os resultados revelam um moderado indice de satisfacdo por parte dos servidores, o
que aponta para um quadro local com um clima organizacional bom, sendo este um dos
fatores que afeta positivamente os niveis de motivacédo e desempenho individual do servidor.

No que se refere ao clima organizacional, por sofrer influéncias do meio, a analise do
clima de uma organizacdo é passivel de variacBes, tendo em vista que, dependendo do
momento da andlise, pode apresentar diferentes resultados, considerando que a percepcao da
realidade vivida pelos servidores pode variar de acordo com a motivagado, com as aspiragoes

pessoais, com 0s relacionamentos interpessoais, entre outros.
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Considerando-se que uma das piores médias identificadas na Paraiba esta no fato de os
servidores ndo vincularem o desempenho profissional ao treinamento, entende-se que esta
Unidade Regional deve concentrar esforgos no sentido de implementar a¢es que mobilizem e
incentivem a sua forca de trabalho para a necessidade de treinamento, tendo em vista a
melhoria do desempenho profissional. Para tanto, compreende-se que sera necessario definir
um plano de capacitacdo anual em consondncia com o levantamento de necessidades do 6rgéo
e as sugestBes apresentadas pelos colaboradores.

A finalidade da capacitacdo, portanto, deve ser o desenvolvimento de um quadro de
pessoal com as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e o0s objetivos da
organizagdo, de modo a garantir seu bom desempenho e alcance dos resultados e metas
estabelecidos, em alinhamento ao seu planejamento estratégico.

Vale salientar que a pouca adesdo dos servidores da SRTE/PB em responderem ao
questionario deu-se em funcdo de alguns fatores, conforme registrado no relatorio final da
pesquisa produzido pelo MTE, dentre eles, a baixa confianca dos servidores no que diz
respeito a transparéncia dos resultados e a significacdo de que tais resultados fossem
transformados em plano reais de providéncias que pudesse sinalizar a melhoria das condicdes
de trabalho.

Deve-se destacar, ainda, que essa baixa confianca tende a piorar, uma vez que 0S
resultados da pesquisa de clima ndo foram discutidos pelas chefias junto aos servidores da
SRTE/PB, de modo a subsidiar planos de acéo para a melhoria dos problemas identificados.

Neste contexto, ressalta-se a necessidade das chefias do MTE prezarem pelo bom
relacionamento com seus servidores, favorecendo a exposicao e a troca de ideias e ouvindo-0s
na resolucdo dos conflitos que surgirem no ambiente de trabalho, fatores que néo tiveram um
nivel de percepcdo muito favoravel na pesquisa, o que pode comprometer a qualidade de vida
no trabalho e a motivacdo. Tal atitude poderia influenciar, também, na melhoria da
comunicacdo interna e no interesse do servidor pelos assuntos relacionados ao 6rgao.

A pesquisa de clima organizacional realizada pelo MTE também revelou o interesse
do érgdo em fomentar a formacéo de um quadro de pessoal motivado e comprometido com as
metas instituicionais, utilizando-se dessa ferramenta gerencial poderosa, ainda pouco utilizado
em oOrgdos publicos, para a melhoria da qualidade do ambiente de trabalho.

Embora nédo faga parte do objetivo deste estudo, convém ressaltar que o MTE realizou
em 2015 a sua segunda pesquisa de clima organizacional, contudo, o resultado ficou aquém
do esperado em relacdo a pesquisa anterior, principalmente porque o nimero de respondentes

foi ainda menor e ndo houve a implantacdo de melhorias para a solucdo das deficiéncias
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encontradas na primeira pesquisa, somado a isso, o fato de que, a época da segunda pesquisa,
ocorreu um movimento paredista por parte da maioria dos servidores do MTE no ambito
nacional.

Outro fator que pode ter corrobororado para a estagnacédo no avango das politicas de
qualidade de vida e pouca adesdo a pesquisa de 2015, foi a fusdo do Ministério do Trabalho e
Emprego ao Ministério da Previdéncia Social, bem como a crise politica que se instalou no
pais, criando um ambiente de incertezas e de influéncias negativas no Orgdo, ainda mais
porque a referida fusdo durou pouco tempo, haja vista que no primeiro semestre de 2016 foi
desfeita com a instalagdo de um Governo Federal interino.

A nivel local, destaca-se, ainda, atualmente, como situacao prejudicial para a melhoria
da qualidade de vida no trabalho, a interdicdo parcial das instalacbes do prédio central da
SRTE/PB em 2015, cujas atividades estdo concentradas em apenas dois pavimentos,
provocando desmotivacdo nas equipes de trabalho.

Contudo, vale ressaltar que o diagnoéstico realizado pelo MTE oportuniza a reflexdo e
podera fomentar futuras decisbes estratégicas por parte do 6rgdo, essencialmente no que se
refere @ motivacdo. Nesse contexto, sugere-se averiguar, dentre as demais questes
apresentadas na pesquisa de clima realizada em 2014, quais os servidores da SRTE/PB
identificam como pertinentes a motivacdo e a qualidade de vida que se enquadram na
realidade da superintendéncia, comparando-as com as encontradas na pesquisa de 2015.

Sugere-se, também, que as futuras pesquisas sobre a PQVT implantada pelo MTE
averiguem se houve continuidade no projeto e, essencialmente, bem como se 0s objetivos
previstos na PQVT foram alcangados, com a consequente melhoria na motivacdo e na
qualidade de vida no trabalho dos servidores, a partir de acdes concretas em todas as unidades
do pais.

Espera-se, finalmente, que a realizacdo deste trabalho monografico, e seus respectivos
resultados, sirvam de estimulo e suporte para que pesquisas congéneres venham a se
concretizar em outras organiza¢fes publicas, haja vista a importancia da tematica para as

estratégias de gestdo publica, especialmente na area de gestdo de pessoas.



90

REFERENCIAS

ALVES, T. L. S. Clima organizacional no programa paraibano da qualidade (PPQ): um
diagnostico pelo modelo de burke-litwin [trabalho de concluséo de curso]. Jodo Pessoa, PB:
Centro Universitario de Jodo Pessoa - UNIPE, Curso MBA em Gestdo Empresarial e de
Pessoas, 2005.

ANGELONI, M. T. (Org.). Organizag¢des do conhecimento: infraestrutura, pessoas e
tecnologia. Sdo Paulo: Saraiva, 2003.

ARELLANO, E. B. Avaliacao dos programas de qualidade de vida no trabalho: analise
criticas das praticas das organizacdes preminada no Brasil. Tese. 194 p. Faculdade de
Ciéncias Farmacéuticas da USP. Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da
USP. Faculdade de Saude Publica da USP. Curso Interunidades em Nutricdo Humana
Apliacada. Séo Paulo, 2008. Disponivel em:
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/89/89131/tde-11082008-110815/pt-br.php>.
Acesso em: 18 set. 2015.

ASSMANN. H. Redes digitais e metamorfose do aprender. Sdo Paulo: Vozes, 2005.

BENNIS, W. A invengéo de uma vida. Séo Paulo: Campus, SP, 1997.

BERALDO, D. G. R.; BERGAMINI, C. W. Avaliacéo de desempenho humano na
empresa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

BERGAMINI, C. W. Motivacao nas organizacdes. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2013.

BERGUE, S. T. Comportamento organizacional. 2. ed. Florianépolis: Departamento de
Ciéncias da Administracdo / UFSC. Brasilia: CAPES: UAB, 2012.

BOM SUCESSO, E. P. Relagdes interpessoais e qualidade de vida no trabalho. Rio de
Janeiro: Qualitymark Ed., 2002.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil: texto constitucional promulgado
em 5 de outubro de 1988, com as alteracGes adotadas pelas Emendas Constitucionais n°
1/1992 a 68/2011, pelo Decreto Legislativo n° 186/2008 e pelas Emendas Constitucionais de
Revisdo n° 1 a 61/1994. - 35. ed. Brasilia: Camara dos Deputados, Edi¢des Camara, 2012.
(Série textos basicos; n® 67). Disponivel em:
<bd.camara.gov.br/bd/.../bdcamara/15261/constituicao_federal_35ed.pdf?...>. Acesso em: 10
set. 2015.



91

. Presidéncia da Republica. Emenda Constitucional n° 19, de 04 de junho de 1998.
Modifica o regime e dispde sobre principios e normas da Administracdo Publica, servidores e
agentes politicos, controle de despesas e financas publicas e custeio de atividades a cargo do
Distrito Federal, e d& outras providéncias. Brasilia, 1998. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm>. Acesso em:
5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Casa Civil Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes
publicas federais. Brasilia, 1990. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L8112cons.htm>. Acesso em: 10 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Lei complementar n° 101, de 04 de maio de 2000.
Estabelece normas de financas publicas voltadas para a responsabilidade na gestéo fiscal e da
outras providéncias. Brasilia: Diario Oficial Eletronico, p. 1, 05 de maio de 2000. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcp101.htm>. Acesso em: 5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto n° 67.326, de 05 de Outubro de 1970. Dispde
sobre o Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal e d& outras providéncias. Brasilia,
1970. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1970-
1979/D67326.htm>. Acesso em: 5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto n° 5.063, de 3 de maio de 2004. Aprova a
Estrutura Regimental e 0 Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissdo e das Funcdes
Gratificadas do Ministério do Trabalho e Emprego, e da outras providéncias. Brasilia, 2004.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2004-
2006/2004/decreto/d5063.htm>. Acesso em: 10 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Institui a
Politica e as Diretrizes para 0 Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica Federal
Direta, Autarquica e Fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990. Brasilia, 2006a. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2006/Decreto/D5707.htm>. Acesso
em: 5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006. Estabelece as
diretrizes para elaboracgdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de
janeiro de 2005. Brasilia, 2006b. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/decreto/d5825.htm>. Acesso em:
02 abr. 2014.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%2067.326-1970?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%205.707-2006?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%205.824-2006?OpenDocument

92

. Presidéncia da Republica. Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009. Institui o
Subsistema Integrado de Atenc¢éo a Salde do Servidor Publico Federal - SIASS e o Comité
Gestor de Atencdo a Saude do Servidor. Brasilia, 2009a. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2009/decreto/d6833.htm>. Acesso em:
5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto n° 6.856, de 25 de maio de 2009. Regulamenta o
art. 206-A da Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990 — Regime Juridico Unico, dispondo sobre
0s exames médicos periodicos de servidores. Brasilia, 2009b. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2009/decreto/d6856.htm>. Acesso em:
5 set. 2015.

. Presidéncia da Republica. Decreto N° 6.341, de 3 de Janeiro de 2008. Da nova
redacdo a dispositivos do Anexo I e altera o Anexo II, “a”, do Decreto n° 5.063, de 3 de maio
de 2004, que aprova a Estrutura Regimental e o Quadro Demonstrativo dos Cargos em
Comisséo e das Funcdes Gratificadas do Ministério do Trabalho e Emprego. Brasilia, 2008.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ Ato2007-
2010/2008/Decreto/D6341.htm>. Acesso em: 10 set. 2015.

. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo. Secretaria de Recursos Humanos.
Planejamento estratégico 2012-2015. Brasilia: MP, 2012. Disponivel em:
<http://www.planejamento.gov.br/secretarias/upload/Arquivos/publicacao/planejamento_estra
tegico/130314_planejamento_estrategico.pdf>. Acesso em: 10 set. 2015.

. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestéo. Secretaria de Recursos Humanos.
Relatorio final da conferéncia nacional de recursos humanos da administracéo publica
federal - 2009: A democratizacao das rela¢des de trabalho: um novo olhar sobre a politica de
gestdo de pessoas na Administracdo Publica Federal. Brasilia: MP, 2009a. Disponivel em:
<https://www.ufmg.br/prorh/wp-content/uploads/2014/09/cnrh_2009.pdf>. Acesso em: 10
set. 2015.

. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestéo. Secretaria de Recursos Humanos.
Portaria MOG n° 1.675, de 06 de outubro de 2006. Estabelece orientacdo para 0s
procedimentos operacionais a serem implementados na concessdo de beneficios de que trata
a Lei 8.112/90 e Lei 8.527/97, que abrange processos de salde, e da outras providéncias.
DOU de 10/10/2006. Brasilia: MP/SRH, 2006c. Disponivel em:
<http://www010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/63/MOG/2006/1675.htm>. Acesso em: 10
set. 2015.

. Ministério do Trabalho e Emprego. Portaria n® 153, de 12 de Fevereiro de 2009.
Aprova os Regimentos Internos das Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego.
Brasilia: MTE, 2009b. Disponivel em: <
http://www.mte.gov.br/images/Documentos/SRTE/RegimentolnternoPB.pdf> . Acesso em: 5
set. 2015.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%205.707-2006?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%205.707-2006?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%2067.326-1970?OpenDocument
http://www010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/42/1990/8112.htm

93

. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo. Secretaria de Recursos Humanos.
Portaria Normativa n° 04, de 15 de setembro de 2009. Estabelece orientagGes para
aplicacdo do Decreto n° 8.856, de 25 de maio de 2009, que dispde sobre os exames médicos
periodicos dos servidores ors 6rgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civl da Administracéo
Federal — SIPEC. Brasilia: MTE, 2009c. Disponivel em:
<http://www2.unifap.br/dsmt/files/2015/05/PORTARIA-NORMATIVA-4-2009.pdf> .
Acesso em: 5 set. 2015.

. Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestéo. Secretaria de Gestdo Publica.
Programa GESPUBLICA, Modelo de Exceléncia em Gestao Pablica. Brasilia: MP, SEGEP,
2014a. Versdo 1/2014. Disponivel em: <http://www.gespublica.gov.br/pasta.2014-06
12.8013949452/Model0%20de%20Excelencia%20em%20Gestao%20Publica%202014%20vs
%2005062014.pdAcesso em: 5 set. 2015.

. Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Gabinete do Ministro. Portaria n® 300,
de 13 de marco de 2014. Aprova o Planejamento Estratégico do Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE) para o periodo de 2014 e 2015, e da outras providéncias. Publicada no DOU
de 14 de margo de 2014. Brasilia: MTE, 2014b. Disponivel em:
<http://www010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/63/MTE/2014/300.htm>. Acesso em: 10 set.
2015.

. Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Gabinete do Ministro. Portaria n® 771,
de 29 de maio de 2014. Institui a Politica de Qualidade de Vida no Trabalho destinada aos
servidores do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Publicada no DOU de 30 de maio
de 2014, p. 172, Secdo 1. Brasilia: MTE, 2014c. Disponivel em:
<http://www.jusbrasil.com.br/diarios/71103948/dou-secao-1-30-05-2014-pg-172>. Acesso
em: 10 set. 2015.

CAMOES, M. R. de S.; PANTOJA, M. J.; BERGUE, S. T. (Org.) Gestao de pessoas: bases
tedricas e experiéncias no setor publico. Brasilia: ENAP, 2010.

CARBONE, P. P. Cultura organizacional no setor publico brasileiro: desenvolvendo uma
metodologia de gerenciamento da cultura. Revista de Administracdo Publica, Rio de Janeiro,
v. 34, n. 2, p. 133-144, mar./abr. 2000. Disponivel em:
<http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/download/6273/4864.>. Acesso em: 6
ago. 2014.

CARDOSO, F.; MONTEIRO, I. Lideranca de equipes na resolucéo de problemas. Lisboa:
Edigdes Silabo, 2010.

CHIAVENATO, I. Gestao de pessoas. 3. ed. Sdo Paulo: Campus, 2002.


http://www.gespublica.gov.br/pasta.2014-06-12.8013949452/Modelo%20de%20Excelencia%20em%20Gestao%20Publica%202014%20vs%2005062014.pd
http://www.gespublica.gov.br/pasta.2014-06-12.8013949452/Modelo%20de%20Excelencia%20em%20Gestao%20Publica%202014%20vs%2005062014.pd
http://www.gespublica.gov.br/pasta.2014-06-12.8013949452/Modelo%20de%20Excelencia%20em%20Gestao%20Publica%202014%20vs%2005062014.pd
http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/download/6273/4864

94

. Introducéo a Teoria Geral da Administracdo. 2 ed. Rio de Janeiro: Campus, 2003.

. Gestéo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes. 4. ed.
Barueri: Manole, 2014.

DAVENPORT, T. H.; PRUSAK, L. Conhecimento empresarial: como as organizagoes
gerenciam o seu capital intelectual. 9. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2003.

DEMING, W. E. Qualidade: a revolucéo da administracdo. Rio de Janeiro: Marques
Saraiva, 1990.

DEMO, P. Metodologia do conhecimento cientifico. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

FERNANDES, E. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. 2 ed.
Salvador: Casa da Qualidade, 1996.

FREITAS, A.; SOUZA, R. G. de. Um modelo para avaliacdo da qualidade de vida no
trabalho em universidades publicas. Disponivel em:
<http://www.revistasg.uff.br/index.php/sg/article/view/V4N2A4/NVAN2A4>. Acesso em 24
ago. de 2015.

FRITSCH, D. Z.. A importancia da qualidade na prestacao de servicos. Revista de
Educacdo. COGEIME, Ano 9 - n° 017, Dezembro/2000. Disponivel em:
<http://www.cogeime.org.br/revista/cap0717.pdf>. Acesso em 24 ago. de 2015.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

GOMES, M. A. V. Pesquisa de clima organizacional (2002). Disponivel em:
<www.guiarh.com.br/pp128.htm>. Acesso em: 6 jan. 2016.

GRANIJEIRO, J. W.; CASTRO, R. G. de. Org. Administracao publica. 2. ed. Brasilia:
VEST-CON, 2005.

GUIMARAES, T. A. A nova administrac&o publica e a abordagem da competéncia.
Revista de Administragdo Publica, Rio de Janeiro, v. 34, n. 3, p. 125-140, maio/jun. 2000.
Disponivel em:

<http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/download/6284/4875>. Acesso em: 6

set. 2015.


http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/download/6284/4875

95

HERSEY, P.; BLANCHARD, K. H. Psicologia para administradores de empresas. 2 ed.
Séo Paulo: EPU, 1977.

JUNG, C. F. Metodologia cientifica: énfase em pesquisa tecnologica. 2004. Disponivel em:
<http://www.unisc.br/portal/upload/com_arquivo/metodologia_cientifica....pdf>. Acesso em
09 set. 2015.

KOLB, D. A. et al. Psicologia Organizacional: uma abordagem vivencial. Sdo Paulo: Atlas,
1986.

LIMA, P. D. B. Exceléncia em gestdo publica. Recife: Forum Nacional de Qualidade, 2006.

LIMONGI-FRANCA, A. C. Qualidade de vida no trabalho — QVT: conceitos e praticas nas
empresas da sociedade pds-industrial. 2 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

LITWIN, G. H; STRINGER, R. A. Motivation and organizational climate. Cambridge:
Harvard Univerty Press, 1968.

LUZ, R. S. Gestédo do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

MARRAS, J. P.; TOSE, M. de G. L. e S. Avaliacdo de desempenho humano. S&o Paulo:
Elsevier (Edicdo Digital), 2012.

MARCONI, M. de A.; LAKATOS, E. M. Fundamentos de metodologia cientifica. 5. ed.
Séo Paulo: Atlas, 2003.

MARON JUNIOR, J. C. Avaliacio de desempenho: motivacdo e desempenho profissional.
Vicosa, MG: Aprenda Facil, 2012.

MAXIMIANO, A. C. A. Introdugdoa administracao. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

MEZOMO, J. C. Gestédo da qualidade na saude: principios basicos. Barueri: Manole, 2001.

MISOCZKY, M. C.; VIEIRA, M. M. F. Desempenho e qualidade no campo das
organizac0es publicas: uma reflexdo sobre significados. Revista da Administracdo Publica
(RAP). Rio de Janeiro 35(5):163-77, Set./Out. 2001. Disponivel em:
<http://app.ebape.fgv.br/comum/arg/Misoczky.PDF>. Acesso em: 4 jan. 2016.



96

MOLLER, C. O lado humano da qualidade. 5. ed. Sdo Paulo: Pioneira, 1992.

MOSCOVICI, F. Desenvolvimento interpessoal: treinamento em grupo. 20. ed. Rio de
Janeiro: José Olympio, 2011.

NADLER, D. A.; LAWLER, E. E. Quality of work life: perspectives and
directions. Organizational Dynamics, v. 11, n. 3, p. 20-30, 1983. Disponivel em:
<http://ceo.usc.edu/pdf/g82_9.pdf >. Acesso em: 20 set. 2015.

NEVES, V. S. Clima Organizacional. 2007. 50f. Monografia em Pds-Graduacao de
Pedagogia Empresarial. Niter6i. Rio de Janeiro, 2007. Disponivel em:
<http://www.avm.edu.br/monopdf/25/DANIELE%20D0S%20SANTOS%20NEVES.pdf>.
Acesso em: 6 jan. 2016.

OLIVEIRA, J. A. de; MEDEIRQOS, M. da P. M. de. Gestéo de pessoas no setor publico.
Floriandpolis: Departamento de Ciéncias da Administracdo/UFSC; [Brasilia]: CAPES: UAB,
2010.

OLIVEIRA, M. A. Pesquisas de clima interno nas empresas: 0 caso dos desconfidometros
avariados. S&o Paulo: Nobel, 1995.

PEREIRA, L. C. B; SPINK, P. K. (Org.). Reforma do estado e administracéo publica
gerencial. 7. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2006a.

. Da administracéo publica burocratica a gerencial. Rio de Janeiro: FGV, 2006b.

PEREIRA, A. L. C.; SILVA, A. B. As competéncias gerenciais nas instituicdes federais de
educacao superior. Cadernos EBAPE.BTr, v. 9, Edicdo Especial, artigo 9, Rio de Janeiro, Jul.
2011 p.627-647. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/cebape/vOnspel/vinspelall.pdf>. Acesso em: 19 set. 2015.

POLLIT, C; BOUCKAERT, G. Defining quality. In: Pollit, Christopher & Bouchaert, Geert
(eds.). Quality improvement in European public services. London, Sage, 1995.

PONTES, B. R. Avaliacéo de desempenho: métodos classicos e contemporaneos, avaliacdo
por objetivos, competéncias e equipes. 10. ed. Sdo Paulo: LTr, 2008.

KAHALE, F. Criando um clima de motivag&o. Sdo Paulo: Instituto MVC, 2002. Disponivel
em: <http://www.institutomvc.com.br>. Acesso em: 6 jan. 2016.


http://www.avm.edu.br/monopdf/25/DANIELE%20DOS%20SANTOS%20NEVES.pdf
http://www.scielo.br/pdf/cebape/v9nspe1/v9nspe1a10.pdf
http://www.institutomvc.com.br/

97

QUATRIN, D. R. et al. Pesquisa de clima organizacional: um estudo de caso em uma
empresa do setor educacional. XIV Seminario em Administracdo. Outubro, 2011. Disponivel
em: <http://www.ead.fea.usp.br/semead/14semead/resultado/trabalhosPDF/492.pdf>. Acesso
em: 6 jan. 2016.

RIGONATTO, M. Coeficiente de variacdo. Disponivel em:
<http://www.mundoeducacao.com/matematica/coeficiente-variacao.htm>. Acesso em: 22 out.
2015.

RIZZATTI, G. Andlise de fatores significativos do clima organizacional da UFSC:
contribuicdo para implantacdo do programa de qualidade. Florianopolis. Dissertacao
(Mestrado). Departamento de Engenharia de Producéo e Sistemas. Universidade Federal de
Santa Catarina, 1995. Disponivel em: <https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/76386>.
Acesso em: 18 set. 2015.

ROBBINS, S. P. Fundamentos do comportamento organizacional. [traducédo técnica
Reynaldo Marcondes]. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2009.

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A.; SOBRAL, F.; [traducdo Rita de Cassia Gomes].
Comportamento organizacional. 14. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

SANTOS, C. S. dos. Introducao a gestédo publica. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

SBRAGIA, R. Um estudo empirico sobre clima organizacional em instituicdes de
pesquisa. v. 18, n. 2. Revista de Administracéo, 1984.

SENGE, P. M. A Quinta disciplina: arte e pratica da organizacdo que aprende. Sao Paulo:
Best Seller, 1990.

. O novo trabalho do lider: construindo organizac6es que aprendem. In: STARKEY,
Ken. Como as Organizagdes Aprendem. Sdo Paulo: Futura, 1997.

SENGE, P. M. et al. A Quinta disciplina: caderno de campo: estratégias e ferramentas para
construir uma organizagdo que aprende. Tradugdo Antonio Roberto Maia da Silva. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2000.

STEWART, T. A. A Riqueza do conhecimento: o capital intelectual e a organizacdo do
século XXI. Rio de Janeiro: Campus, 2002.


http://www.ead.fea.usp.br/semead/14semead/resultado/trabalhosPDF/492.pdf

98

TIRONI, L. F. et al. Critérios para geracao de indicadores de qualidade e produtividade
no servico publico. Texto para Discussdo (TD) 238, IPEA. Brasilia: Divisdo de Editoragdo e
Divulgacéo, 1991. Disponivel em:
<http://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/1701/1/td_0238.pdf>. Acesso em: 4 jan. 2016.

TRIVINOS, A. N. S. Introducéo & pesquisa em ciéncias sociais: a pesquisa qualitativa em
educacéo. S&o Paulo: Atlas, 2009.

VERGARA, S. C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. 9. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2007.

. Gestdo de pessoas. 15. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

VILARTA, R.; GUTIERREZ, G. L.; MONTEIRO, M. I. (organizadores). Qualidade de
vida: evolucao dos conceitos e praticas no seculo XXI. Campinas: Ipés, 2010.



ANEXOS

99



ANEXO A

100

Relacdo das médias simples encontradas na pesquisa, em ordem crescente, de acordo com

a média nacional comparada a média na Paraiba

estBies Média | Média Peso
oL na PB |Nacional
7 - Eu necessito de treinamento para melhorar o meu desempenho profissional? 2,92 8,20 | 2
12 - Conheco e participo, com ética, do sistema de Avaliacdo de Desempenho 373 814 | 3
instituido no MTE? ‘ '
79 - Meu chefe estimula minha participacio em ac¢des de capacitacdo? 3,92 6,32 2
65 - Meu chefe imediato escuta as opinides da equipe? 3,96 6,99 3
18 - Eu procuro me informar sobre os assuntos importantes relacionados ao 4,04 758 5
MTE?
51 - Na minha Unidade existe boa disponibilizacdo de scanners para o 415 493 1
desempenho das atividades dos servidores? : '
22 - Os servidores tém acesso as informacOes necessarias a execugdo de seus

4,27 525 | 3
trabalhos?
93 - Eu entrego um bom trabalho para o MTE? 431 8,84 2
56 - O MTE oferece moveis (armarios, mesas, fragmentadores de papel,
bebedouros, cadeiras, etc.) adequados para a execugcdo das atividades dos| 4,73 455 | 3
servidores?
59 - Quando necessito de manutengdo em meus equipamentos de trabalho sou 4.92 489 | 2
atendido em tempo habil? : :
20 - O MTE mantém os servidores informados sobre assuntos importantes 5.00 4861 2
relacionados aos seus programas e a¢des? ’ ‘
8 - Meu chefe imediato gerencia adequadamente casos de desempenho
PP 5,00 587 | 3
insatisfatorio?
84 - Os beneficios oferecidos pelo MTE atendem as expectativas de seus 504 334 | 2
servidores? ’ ’
25 - O MTE possui uma imagem positiva junto a sociedade? 5,12 489 3
49 - Na minha Unidade existe boa disponibilizacdo de impressoras para o 512 509 | 2
desempenho das atividades dos servidores? ' '
28 - Na minha unidade cada servidor conhece as atribui¢des de seus colegas? 5,12 6,28 | 2
39 - Conheco as normas éticas e disciplinares que orientam a conduta dos 519 853 | 2
servidores/colaboradores? ' ’
96 - Sinto-me satisfeito(a) em trabalhar no MTE? 5,23 572
17 - Conheco a histériado MTE? 5,23 6,22
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estdes Média | Média Peso
e na PB |Nacional
90 - Eu acredito que também é minha responsabilidade contribuir para o 5 35 8.61 5
sucesso do MTE? : '
33 - S&o discutidos os pontos fracos e fortes da minha unidade? 5,38 4,51 2
76 - Meu chefe imediato me informa sobre o que ele acha do meu trabalho? 5,50 6,17 3
16 - Sinto-me bem orientado(a) para o desempenho de minhas atividades? 5,62 6,27 2
94 - Sinto-me disposto para o desempenho de atividades mais complexas? 5,62 8,15 2
1 - Participo voluntariamente das a¢des de capacitagdo oferecidas pelo MTE? 5,65 6,95 3
37 - Na minha unidade h4 um bom relacionamento entre os servidores e seus 565 6.95 3
chefes imediatos? : '
3 - Na minha unidade os servidores aplicam no trabalho habilidades e

) . ; 5,73 6,21 2
conhecimentos aprendidos em treinamentos?
52 - Na minha Unidade existe boa disponibilizacdo de telefones para o 577 6.12 5
desempenho das atividades dos servidores? ' '
23 - Os servidores da minha unidade estdo bem informados do que estd sendo 581 366 1
feito em outras areas do MTE? ’ '
77 - Meu chefe imediato incentiva o trabalho em equipe? 5,81 6,32 2
43 - Na minha unidade os servidores tém clareza quanto a contribuicdo de seu 5 85 5 85 5
trabalho para o sucesso do MTE? ' '
13 - Os servidores da minha unidade participam da definicdo das metas de 5 88 533 3
trabalho? ’ '
15 - Tenho a oportunidade de participar das capacitacOes oferecidas pelo MTE? 5,88 6,34 3
85 - Realizo minhas atividades com entusiasmo? 5,92 6,35
92 - Estou procurando outro 6rgdo publico para trabalhar? 5,96 5,18
44 - Na minha unidade tenho espaco para apresentar minhas ideias e coloca-las 5 96 6.07 3
em pratica? ’ '
42 - As gratificacOes, funcbes de confianca e cargos em comissdo na minha
Unidade sdo efetivadas com critérios transparentes e de acordo com a| 6,00 4,22 3
capacidade profissional dos servidores.
19 - E comum ver na midia (televisdo, jornal, internet, radio, etc.) campanhas de 6.08 491 3
divulgacdo das a¢des do MTE? : '
99 - Estou satisfeito(a) com as ac¢des voltadas para promogdo da salde que 0 6.15 319 5
MTE oferece? ’ '
102 - Minha remuneracdo é compativel com as atividades que desempenho? 6,15 4,13 3
50 - Na minha Unidade existe boa disponibilizacdo de Intranet para o 6,15 5.08 3

desempenho das atividades dos servidores?
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estdes Média | Média Peso
e na PB |Nacional
34 - O clima de trabalho na minha unidade é bom? 6,23 6,38 3
80 - Reconhego como justas as decises tomadas pelas chefias em relacdo aos 6.27 5.89 3
servidores? ' '
98 - Recebo o reconhecimento devido quando realizo um bom trabalho? 6,35 4,73 3
87 - Penso em dedicar minha carreira ao MTE? 6,35 5,21 1
101 - Sinto-me bem informado(a) sobre o que acontece na minha unidade? 6,38 5,20 2
32 - Existem momentos de descontracdo entre os membros de minha unidade? 6,46 5,96 3
73 - Meu chefe imediato reconhece quando um servidor apresenta bons 6.46 6.73 3
resultados no trabalho? : '
74 - Meu chefe imediato confia e transfere decisfes para minha equipe? 6,50 6,92 2
35 - Na minha unidade de trabalho, pontos de vistas divergentes sdo debatidos
- 6,54 5,25 2
antes de se tomar uma decisdo?
66 - Meu chefe imediato atua de forma eficaz na resolucdo de conflitos da 6,58 6.47 3
equipe?
38 - Percebo que meus colegas de trabalho atuam com integridade, visando o 6.58 730 3
alcance do interesse publico? ' '
29 -Na minha unidade s&o estabelecidas as prioridades de trabalho? 6,62 6,15 3
95 - Sugiro ideias com o proposito de aprimorar os processos de trabalho da 6.62 8.01 5
minha unidade? ’ '
45 - Conhego as prioridades e 0s objetivos da minha unidade? 6,77 7,10 2
4 - Na minha unidade os servidores sdo encorajados a desenvolver suas 6.81 5.05 )
competéncias profissionais? : '
41 - Os servidores acreditam na efetividade das acbes do MTE para o 6.81 532 )
desenvolvimento do pais? : '
47 - Na minha Unidade existe boa disponibilizacdo de computadores para o
L . 6,81 5,58 3
desempenho das atividades dos servidores?
64 - Meu chefe imediato d& orientagdes sobre como corrigir erros no trabalho? 6,81 6,40 3
62 - A forma como o trabalho estd organizado facilita 0 desempenho da minha
. 6,88 6,19 2
equipe?
24 - A comunicacdo entre os integrantes da minha equipe de trabalho é
adequada? 6,88 6,76 2
36 - Na minha unidade ha um bom relacionamento entre os colegas de
trabalho? 6,96 7,05 3
72 - Meu chefe imediato adota critérios claros e objetivos em suas decisfes? 7,04 6,50 3
60 - O servico de limpeza da minha Unidade é frequente e adequado? 7,08 6,49 3
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Média

Média

UIBEIES na PB |Nacional Fean
40 - Percebo que o MTE oferece o espago para comunicar desvios éticos 712 508 5
identificados? ' '
88 - Estou satisfeito com as atividades que desempenho diariamente? 7,12 6,37 2
53 - Os servidores tém & sua disposi¢do os materiais de expediente (material de
escritério: papel, canetas, régua, etc.) necessarios para a realizacdo de suas| 7,12 6,42 3
atividades?
69 - Existe coeréncia entre o discurso e a pratica do meu chefe imediato? 7,12 6,61 3
54 - As condig¢des de seguranca no ambiente de trabalho sdo satisfatdrias? 7,15 4,72 3
48 - Na minha Unidade existe boa disponibilizagdo de internet para o
L . 7,19 5,34 3

desempenho das atividades dos servidores?
31 - Na minha unidade os servidores dispdem de tempo suficiente para 793 526 3
completar seus trabalhos? : '
70 - Meu chefe imediato se preocupa com o0s problemas pessoais dos membros 797 6.49 5
da equipe, orientando-os a procurar ajuda? : '
75 - Meu chefe imediato cuida para que eu tenha os recursos de que preciso 735 6.57 3
para realizar meu trabalho? ' '
27 - Nos trabalhos do dia-a-dia, os colegas procuraram trabalhar como uma 742 6.59 5
equipe integrada, com cooperagdo mutua? ' '
78 - Meu chefe imediato é receptivo a sugestdes? 7,42 7,00 3
6 - Acho importante o processo de avaliacdo de desempenho para melhorar a

. . 7,46 7,23 3
qualidade dos servicos prestados pelo MTE?
21 - A comunicacdo interna do MTE é eficiente? 7,50 4,41 2
91 - Estou satisfeito no meu setor de trabalho? 7,50 6,82 3
14 - Na minha unidade os servidores sdo orientados a identificar suas 754 465 5
necessidades de treinamento? ’ '
68 - Meu chefe imediato compartilha informacGes importantes para o trabalho 758 6.56 5
da equipe? ' '
89 - No meu setor todos os servidores assumem suas responsabilidades? 7,65 6,81 3
83 - Meu chefe imediato est4 capacitado para o exercicio de suas atividades? 7,69 6,96 3
71 - Meu chefe imediato proporciona ajuda para melhorar os resultados do 777 6.59 3
trabalho? ’ '
5 - As avaliacBes de desempenho realizadas na minha unidade refletem o 781 597 3
desempenho dos servidores da unidade? : '
86 - O meu trabalho me d& um sentimento de realizag&o profissional? 7,85 6,19 3
67 - Meu chefe imediato orienta a equipe sobre as metas que devem ser
atingidas? 7,85 6,40 2
10 - Considero que meu trabalho é avaliado de forma justa por meu chefe 7.85 7.49 3

imediato?
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61 - O ambiente fisico do meu local de trabalho encontra-se em boas condic6es 792 402 3
(instalacGes, refrigeracdo, ruidos, aparéncia, pintura, teto, etc.)? ‘ '

82 - Existe participacdo dos servidores nas tomadas de decisdes? 7,96 5,40 2
81 - Meu chefe imediato promove reunides periodicas para definir as linhas de 8.04 519 5
trabalho? ‘ '

57 - Sdo satisfatdrias as instalaces, a manutencdo e os servicos de higiene dos 8.15 479 3
banheiros no MTE? ‘ '

100 - Estou satisfeito(a) com a qualidade dos programas de capacitacdo do MTE? | 8,19 4,41 3
55 - No MTE as condicdes de acessibilidade fisica/visual sdo satisfatdrias para 897 404 2
serem utilizadas por pessoas com deficiéncia? ’ '

58 - As instalagbes e servicos de higiene das areas destinadas a alimentagao 8.35 4.49 5
(copa e restaurante) sdo satisfatérias? : '

30 - O nlmero de pessoas na minha unidade é adequado para o 8.42 284 3
desenvolvimento das atividades? : '

46 - Tenho clareza de como devo executar minhas tarefas? 8,42 7,97 3
11 - Conheco os trabalhos desenvolvidos ha minha Unidade? 8,42 7,99 2
63 - Na minha unidade a distribuigdo das tarefas entre os servidores ¢ justa? 8,54 5,68 3
26 - Na minha Unidade os servidores sdo tratados com respeito  pela chefia e 8.62 741 3
pelos colegas, independente dos seus cargos? ’ '

97 - O MTE promove boas ac¢Bes de qualidade de vida no trabalho para os seus 8.77 312 )
servidores? ’ '

9 - Os servidores da minha unidade tém clareza quanto as suas metas de

trabalho? 8,81 5,97 3
2 - Acredito que a capacitacdo oferecida pelo MTE é importante para a melhoria 8.92 767 3

do meu desempenho?

Resultados Globais da 12 Pesquisa de Clima Organizacional

MTE - 2014

Meédia Global Nacional 5,99

Média na PB 6,52

indice de Satisfacdo (PB) = 66,00%
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Diario Oficial da Uniao - segio 1

N° 102, sexta-feira, 30 de maio de 2014

Ministério do Trabalho e Emprego

GABINETE DO MINISTRO
PORTARIA §° 771, DE 29 DE MAIO DE 2014

Institui a Politica de Qualidade de Vida no
Trabalho destinada aos Servidores do Mi-
nistério do Trabalho e Emprego - MTE

O MINISTRO DE ESTADO DO TRABALHO E EMPRE-
GO, 10 uso das atribuigdes que lhe confere o art. 87, paragrafo inico,
inciso II, da Constituigo Federal e de acordo com o que dispde a
Portaria Normativa/ SEGEP/MPOG K° 3, de 25 de margo de 2013,
que institui as direfrizes gerais de promogfio da saide do servidor
piiblico federal, resolve:

1° Fica mshtuida a Politica de Qualidade de Vida -

*Trabalho & Vida", constituida por um conjunto de nomas, diretrizes
e pmu(zs relacicnadas is condigdes de trabalho dos semvidores em
exercicio nas urudades adrmmsm:llvas do Ministério do Trabatho e
Emprego -MTE, a orientacéo,
e m'lp]anamgio de agdes, visando os seguintes resultados:

I - Promogio da saide,

1I - revengio de doencas e demais agravos & saiide;

11 - Redugio do sedentarismo,

IV - Anmo motivacional e eficacia das agbes no trabatho;

V - Melhoria do ambiente organizacional e das relagdes
séeio profissionais;

VI - Garantia de acessibilidade plena s pesscas com de-

ficiéneia,
VII - Elevacio da autoestima,
VHI Eslszhdade emocional e resisténcia 2o messe,
pessoal e

X Reduqao do absenteismo,

X1 - Valorizagio do se-vndur e

XII - Exercicio da cidadania na funcéio pliblica

Art 2° A Politica "Trabalho & Vida' compdese de um
s|stemz integrado e continuo de ages que sbrangem o campo soaal

e fisico na de estimular a
adogio de praucns que valonzem a satide nos espacos de m:bzlho
nas seguintes dimensdes:

I - Promogfo & Saide: compreende as agdes de promot;ao da
salide em cariter preventivo, voltadas para a atencio 2 salide dos
servidores nos aspectos fisico e mental, bem como para 2 prevengio
de doengas crdnicas,

Io- Respmsabnhdade Sécio Ambiental: envolve as agdes
dirigidas para o enriquecimento das relagdes socioprofissionais no
ambiente de trabalho cu fora dele e para a valorizagio da imagem do

enuf)a'mle a sociedade, incluindo agdes de sustentabilidade am-
i fortalecimento da acessibilidade as pessoas com de-

ficiéncia; e

10 - Incentivo & cultura, 2o desporto e lazer, e combate 20
esiresse: compreendem agBes voltadas para o estimulo 3s atividades
artisticas, desportivas, recreativas e de consciéncia corporal, na busca
do equilibrio constante entre produtividade e bem-estar individual e
coletwo.

Art 3° A Coordenacio das agdes do "Trebaho & Vida'
estard sob a responssbilidade da Coordenagio-Geral de Recursos Hu-
‘manos - CGRH, em parceria com as Unidades de Recursos Humanos
das Superintendéncias Regionais do Trabslho e Emprego - SKTE, e
Serdo sup: pela ia de Pl: Orgamento
e Adrmmsiracao

Parigrafo Unico. Para a efetividade das agfes do "Trabaho
& Vida, é fundamental o engajamento de todos os servidores e ser-
vidoras, principalmente daqueles que ocupem cargo de chefia

Art. £° Compete a CGRH:

I - Realizar, sempre que necessério, o levantamento de dados
paraa elaborag'ao de diagnéstico do clima crganizacional,

Elaborar plano de agio que contemple, no dmbito da
govemablhdade do MIE medidas para 2 melhoria das questdes prio-
rithrias, de clima 1, do qual
censtardo

2)Projetos e atividades a serem desenvolvidos,

b)Objetives, estratégias e metas que deverdo ser alcancados a
cada aclo;

¢)Recursos humanos, materiais e fmanceiros necessérios, e

d)Cronograma de desenvolvimento;

III - Definir regras e condigdes gerais de participacio dos
servidores nas agdes do *Trabaho & Vida",

IV - Demandar, quando for o caso, cutras unidades ad-
ministrativas que possuam ader8ncia regimental com as medidas ne-

cessirias para a melhoria das questdes eleitas prioritirias, no sentido
de couﬂ:uxr an untamerte Plano de Agio especifico,

mir indice especifico para a mensuragio da satisfagiio
no ambtente de trabalho, utilizando-0 no estabelecimento de metas
voltadas para a melhoria das condigdes de trabalho;

VI - Divulgar, pee meio eletrénico, comunicados especificos
e periédicos que fortalecam a qualidade de vida no trabaha; e

VI - Acompanhar a implementacéio dos projetos definidos
no Plano de Agio;

Art 5° As agBes do "Trabalho & Vida® serfio custeadas com
recursos consignados no orgamento anual, na acho orgamentéria 2000,
mediante o estabelecimento de programacio snual especifica, sob
gestio da Coordenacio-Geral de Recursos Humanos.

6 Esta Portaria entra em vigor na data de sua pu-
blicagéo.

MANOEL DIAS

DESPACHO DO CHEFE DE
Em 28 de maio de 2014

Referfncia: Processo: 46094.001949/2014-30
Interessado: SMB OFFSHORE DO BRASIL LTDA
Assunto: Pedido de Reconsideracio conira decisio que denegou au-
torizacfio de frabalho a estrangeiro

Conhego do recurso, pela presenca dos requistos de sua
admissibilidade, para, no mérito, decidir pelo indeferimento do mes-
mo, mantendo a deciséio recorrida que denegou pedido de autorizacio
de trabalho 2 ONG TIONG PING, requerido pela empresa *'SMB
OFFSHORE DO BRASIL LTDA"

ANDRE MENEGOTTO

CONSELHO DELIBERATIVO
DO FUNDO DE AMPARO AO TRABALHADOR

RESOLUCAO N° 729, DE 29 DE MAIO DE 2014

0 Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Traba-
Thador - CODEFAT, no uso das competéncias que lhe confere o art.
19 da Lei o° 7996, de 11 de janeiro de 1990, e em face do que
estabelece o inciso IV do art 3° da Secio II do Regimento Intero,
aprovado pela Resolugio n® 596, de 27 de maio de 2009, resolve:

Art 1° Deliberar pela aprovagio da Prestacio de Contas do
FAT, em processo unificado, relativa ao exercicio de 2013.

QUINTINO MARQUES SEVERO
Presidente do Conselho
e Conselhero Tilular Representante da CUT

RODOLFO PERES TORELLY
Conselheiro Suplente Representante do MTE

MANOEL JOAQUIM DE CARVALHO
Conselheiro Suplente Represent do MF

VERA LUCIA DE OLIVEIRA
Conselheira Titular Representante do MAPA

THIAGO RABELO PEREIRA
Conseherro Titular Representante do BNDES

ROGERIO NAGAMINE COSTANZI
Conselhero Suplente Representante do MPS
JOAQ LUIZ GUADAGNIN
Conselheiro Suplente Representante do MDA

FRANCISCO CANINDE PEGADO DO NASCIMENTO
Conselheiro Titular Representante da UGT

CAIO MARIO AIVARES
Conssherro Titular Representante da CNT

SEBASTIAO ANTUNES DUARTE
Conselheiro Suplente Representante da CNTur

MIRIAN MARA MIRANDA
Conselheiro Suplente Representante da FENASEG

JOICY DAMARES PEREIRA
Conselheira Suplente Representante da CNS -

O Coordenador-Geral de Recursos da Secretaria de Inspego do Trabalh E, n

SECRETARIA DE INSPECAO DO TRABALHO
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DESPACHOS DO COORDENADOR-GERAL
Em 29 de maio de 2014

RESOLUCAO N° 730, DE 29 DE MAIO DE 2014

O Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Traba-
Tador - CODEFAT, no uso das competéncias que e confere o art.
19 da Lei n° 7.998, de 11 de janeiro de 1990, e em face do que
estabelece a alinea b), do item 10.1, das afribuigies do MTE/CO-
DEFAT, do Regulamento do Fundo de Aval para a Geragio de Em-
prego e Renda - FUNPROGER, aprovado pelo art. 2° da Resolugio n°
409, de 28 de outubro de 2004, resolve:

Art. 1° Aprovar a Prestacio de Contas do Fundo de Aval
para a Geragio de Emprego e Renda - FUNPROGER, relativa a0
Exercicio de 2013, apresentada pelo Banco do Brasil /A, na qua-
lidade de Gestor do Fundo, nos termos propostos na Nota Técnica n°
05072014 - CGFAT/SPOA/SE/MTE.

QUINTINO MARQUES SEVERO
Presidente do Conselho

e Conselheiro Titular Representante da CUT

RODOLFO PERES TORELLY
Conseheiro Suplente Representante do MTE

MANOEL JOAQUDM DE CARVALHO
Canselheiro Suplente Representante do MF

VERA LUCIA DE OLIVEIRA
Conselheira Titular Representante do MAPA

THIAGO RABELO PEREIRA

Con:

Titular Representante do BNDES

ROGERIO NAGAMINE COSTANZI
Conselheiro Suplente Representante do MPS

JOAO LUIZ GUADAGNIN

Consetheiro Suplente Representante do MDA

FRANCISCO CANINDE PEGADO DO NASCIMENTO
Conselheiro Titular Representante da UGT

CAIO MARIO ALVARES
Conseheiro Titular Representante da CNT

SEBASTIAO ANTUNES DUARTE

Conselheiro Suplente Representante da CNTur

MIRIAN MARA MIRANDA
Conselheiro Suplente Representante da FENASEG

JOICY DAMARES PEREIRA

Conselheira Suplente Representante da CNS - Saide

0 art. 9°, inciso 1, anexo VI, da Portaria/GM n° 483, de 15 de setembro de 2004 e de

no uso de sua previsia
acordo com o disposto nos artigos 635 e 637 da CLT, e considerando o que dispde 0 § 5° do art 23 da lein® 8 036, de 11 de maio de 1990, decidis processos de auto de mfragiio ou nohflc‘aqao de débito nos seguintes

termos:

1) Em apreciagiio de recurso voluntario:

1.1 Pela procedéncia do auto de infracio ou da notificaciio de débito.
= OCESSO I T TF]
I 16201.001052/2012-80 %}7%%[4 |Central Usina Sanfo Antdoio S & A0 |
Z 146201 0010447201233 017353939 BB dos Santos Locacao de Veiaulos - ME AL 1

Este documento pode ser verificado no enderego eletrdnico hitp:/fwww in gov brfatenticdadehiml,

pelo codigo 00012014053000172
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