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1 INTRODUGAO

Este trabalho tem como objetivo apresentar e propor a criagdo de uma
equipe de profissionais dedicados a levantar dados, formular em plano de acéo
e aplica-lo na Prefeitura Municipal de Mafra/SC, criando condigdes para
melhorar a qualidade de vida dos servidores.

O trabalho com qualidade de vida vem sendo a cada dia que passa um
tema de grande importancia para o servigo publico. A responsabilidade das
organizagcbes em oferecer uma postura de ética e transparéncia, de
preocupagao com a condigdo humana dos subordinados na realizagdo dos
servigos, vem somar para que haja maior qualidade no setor publico, ja que, a
forma através da qual os municipes recebem os servicos oferecidos pela
administragao publica é sempre efetuada através dos servidores.

Este trabalho tem como énfase a realizagdo de uma administragao
participativa, considerando os servidores publicos como pega principal. Ou
seja, servidores tratados adequadamente, certamente prestardo servigos de
melhor qualidade.

Durante esta pesquisa busca-se propor agdes significativas na Prefeitura
Municipal de Mafra/SC, no intuito de proporcionar confianga aos servidores,
melhoria na saude, reducdo de numero de acidentes no trabalho, diminuigao na
apresentacao de faltas e atestados médicos e consequentemente fara com que
a instituicdo transpareca a responsabilidade social, trazendo a satisfacdo de
todos.Tem também como meta discutir problemas existentes na administragcao
fazendo uso das atuais politicas publicas e sociais, reconhecer os agentes
sociais que poderao ser dissipadores do projeto para sugerir um novo modelo
de construgao organizacional, que viabiliza com prioridade a humanizagao do

servigo publico Municipal.



1.1 APRESENTACAO DA PROBLEMATICA

Sera comentado neste trabalho o conjunto de processos e politicas que
poderao vir a ser aplicados na Prefeitura Municipal de Mafra/SC, para que,

através dessa acao se possa propor uma maneira inovadora na administragao.

1.2 PROBLEMA

Pretende-se neste trabalho sugerir a criagdo de um plano de agao
focado em solucionar as atuais necessidades dos servidores proporcionando-
Ihes maior qualidade de vida no trabalho.

Portanto questiona-se: Uma agao organizada focada em proporcionar
qualidade de vida aos servidores podera contribuir para tornar o servigo publico

mais eficiente e produtivo?

1.3 JUSTIFICATIVA

Sempre que o servidor obtém desenvolvimento pessoal, bem-estar e
vida saudavel, o nivel de seu desempenho aumenta consideravelmente. Essa
€ a principal fungdo da QVT (qualidade de vida no trabalho), ela esta baseada
em dois aspectos importantes que € o bem-estar do trabalhador e a eficacia
organizacional, por isso esta pesquisa sera de grande importancia, pois
apresentara uma proposta para a renovagdao na administracdo publica
municipal.

Este estudo trara também um maior conhecimento a esta académica
que utilizara os ensinamentos alcangados neste curso para obter créditos no

intuito da sua formacao e apresentar a administracdo da Prefeitura Municipal



de Mafra uma proposta inovadora e humanitaria, contribuindo assim para o
melhoramento do ambiente organizacional e do nivel de satisfagdo de seus

colegas servidores.

A pesquisa desse tema se faz indispensavel no setor publico, pois cada
vez mais precisamos buscar a exceléncia na prestagao de servicos em todos
0s niveis.

Quando buscamos a melhoria na produtividade dos servidores
precisamos avaliar a satisfacao deles com os fatores intervenientes em sua
qualidade de vida. Dessa forma, esse trabalho vem contribuir para o
conhecimento do que sente e expressa o servidor, proporcionando a base
necessaria para que a administragdo desenvolva estratégias no sentido de
melhorar a qualidade de vida no trabalho como um todo e, consequentemente
prestar um atendimento de exceléncia aos municipes mafrenses.

Recentemente nesta Prefeitura, foram levantados casos de
desenvolvimento de doengas relacionadas ao trabalho que possivelmente
seriam evitados se houvesse uma politica de a¢gdes no sentido de promover
atividades saudaveis, momentos de laser, incentivo ao estudo como forma de
promogao funcional, etc.

Por inumeras vezes ja se provou o quanto ag¢des promotoras de
qualidade de vida no trabalho tém sido um importante diferencial como
prevencgao ao uso e abuso de drogas, que € uma das principais preocupagdes
dos empresarios e dos administradores de entidades publicas.

Quando se proporciona aos servidores publicos maiores possibilidades
de desenvolvimento pessoal através de cursos ou tornando possivel a
aquisicdo de diplomas de formacédo em niveis mais elevados, consegue-se
elevar a auto-estima e satisfacdo dos mesmos, que se reflete diretamente na
qualidade do atendimento que realizam a populagédo em geral.

Esta proposta de Qualidade de Vida para os servidores da Prefeitura de
Mafra/SC vem de encontro com a visdo e a missao dessa Instituicdo Publica,
podendo servir de apoio no desenvolvimento de a¢des continuadas na direcéo

de um futuro mais humano, digno e comprometido com o bem comum.



1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

Promover a qualidade de vida dos servidores publicos Municipais
através de agdes desenvolvidas no ambiente de trabalho, valorizando os varios

aspectos que regem sua vida, tratando o servidor de forma integral.

1.4.2 Objetivos Especificos

o Oferecer melhores incentivos aos funcionarios bons cumpridores
de suas fungdes.

. Promover convénio com Instituigdes de Ensino (CEJA- Centro de
Educacao para Jovens e Adultos) para incentivar o servidor no progresso
estudantil e funcional.

o Promover a integracdo das secretarias, oportunizando que o
servidor e sua familia se beneficiem dos projetos existentes no Municipio.

o Apresentar palestras sobre ética no trabalho, saude laboral,
explanacao do Plano de Cargos e Salarios aos servidores, valores morais,
motivacao, etc.

o Criar uma equipe propria para atendimento dos servidores, com
médico psiquiatra, psicélogo, médico do trabalho, assistente social, profissional
de educacdo fisica, terapeuta ocupacional, terapeutas holisticos,
parapsicologos, psicanalistas e demais profissionais que se fizerem necessario

para bem atender as necessidades pertinentes.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA EMPIRICA

Neste capitulo serdo apresentados os principais conceitos sobre QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho), questdes sobre ética, valores morais,
utilizacdo do Planejamento Estratégico como sugestdo de ferramenta a ser
somada na aplicagao da proposta, bem como opinides de estudiosos do tema,
com a finalidade de reforgar a importancia de se mobilizar o servigo publico

para a pratica dos conceitos apresentados.

2.1 CONCEITO E HISTORICO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Rodrigues (1994) a “origem do movimento de qualidade de
vida no trabalho foi no ano de 1950, com o surgimento da abordagem sécia-
técnica”. Somente na década de 60, tomaram impulsos, iniciativas de cientistas
sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores
formas de organizar o trabalho a fim de minimizar s6 efeitos negativos do
emprego na saude e bem estar geral dos trabalhadores. Entretanto, a
expressao qualidade de vida no trabalho s6 foi introduzida, publicamente, no
inicio da década de 70, entdo com isso surge um movimento pela qualidade de
vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupacdo com a
competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas
gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrado nos
empregados. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados e
empregadores atraves de praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos.
Outra tentativa era a de tentar maior motivagao nos empregados, embasando
suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagdes Humanas,
como Maslow, Herzberg e outros.

Abaixo podemos verificar através da Tabela 1, como foi evolugdo da

QVT, podendo verificar que a mesma acompanha a evolug¢do da sociedade:
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Tabela 1 — Evolugao da QVT

Concepgdes Evolutivas da QVT

Caracteristicas ou Visao

Concepcodes Evolutivas da QVT

Caracteristicas ou Visdo

1- QVT como uma variavel (1959 a 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 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas ao mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao

empregado quanto a diregéo.

3- QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
mais satisfatorio. QVT era visto 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 a 1980)

Declaragéo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagbes dos trabalhadores
com a organizagao. Os termos
administragdo participativa e democracia
industrial eram

frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5- QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de
queixas

e outros problemas organizacionais.

6- QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passardo de

apenas um "modismo" passageiro.

Fonte: (NADLER; LAWLER apud FERNANDES, 1996, p. 42)

De acordo com Rodrigues (1994, p. 76), “a qualidade de vida no trabalho

tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia.” A
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qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da qualidade
de vida no trabalho, pois das praticas anunciadas pelo sistema de controle da
qualidade total, tém-se algumas que devem ser destacadas para melhor
andlise da influéncia, tais como: maior participacdo dos funcionarios nos
processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacdo da separacéo
entre planejamento execugdo, promovida principalmente pelos sistemas
tayloristas e fordistas; descentralizagdo das decisdes; redugdo de niveis
hierarquicos; supervisdo democratica; ambiente fisico seguro e confortavel,
além de condicbes de trabalho capazes de gerar satisfagao; oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal. Estas praticas representam um
esforco para a melhoria das condigdes de trabalho, ou seja, existe um
movimento pela melhoria da qualidade de vida no trabalho na filosofia do
controle da qualidade total. Percebe-se cada vez mais a necessidade de se
preocupar em proporcionar aos funcionarios a motivacao diaria para exercerem
suas atividades com entusiasmo e dedicagao, para isso € necessario criar um
ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com a dire¢do do setor onde
trabalham, com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, e estar
confiantes na satisfacdo das proprias necessidades, ao mesmo tempo em que
cooperam com O grupo.

O préprio conceito de qualidade de vida nos leva a refleti: E um
processo continuo de bem estar geral, levando em conta o ser humano como
um todo, ou seja, estados: fisico, intelectual, emocional, financeiro, espiritual e
social.

A visdo desse tema que tem como uma de suas bases a teoria

desenvolvida por Chelotti que afirma:

O sistema sufocado em cargos e remuneragcdo é cada vez mais
ineficiente. Hoje as empresas valorizam seu capital intelectual. A
qualidade de vida esta na cultura das empresas que se preocupa em
proporcionar um ambiente de trabalho adequado e agradavel
(CHELOTTI, 2007, p. 20).

A preocupagcdo da Administragcdo Publica deve estar em criar um

conjunto eficiente de mecanismos, tanto de incentivos quanto de
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monitoramento, a fim de assegurar que o comportamento dos servidores esteja
sempre alinhado com o interesse do executivo, concordando com o que afirma

Luiz Alvarenga Torres:

Ter as dimensdes da saude respeitadas e harmonizadas passa a ser
0 grande aliado dos valores humanos de cada um. Saude mental,
espiritual, emocional, fisicas e financeiras equilibradas e integradas
sem atropelo (Torres, 2009, p 12).

2.2 CATEGORIAS E CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para Walton (1973), a “QVT possui conexao com os valores que estao
no coragao das pessoas e que fundamentam seus desejos e necessidades,
sejam eles quais forem”. Examinando-se esse pensamento, pode-se
compreender que nao se tenha chegado até hoje a um conceito exato e, ainda,
pensar que dificilmente se podera chegar a essa definicdo ou a um modelo que
possa ser utilizado pelas organizagées de forma padronizada, posto que as
necessidades e os desejos humanos sejam elementos subjetivos e, por isso,
peculiares, que nao podem ser padronizados, muito menos tratados com
qualquer intengdo de se obter exatiddo. Ele afirma que a QVT extrapola as
questdes das leis trabalhistas, das reivindicagdes, das oportunidades iguais de
trabalho e de esquemas de enriquecimento de tarefas ao incluir outras
necessidades e aspiragdes humanas relacionadas aos aspectos subjetivos do
trabalho, tais como senso de justica, imagem da organizagdo, autonomia,
integracado social e expectativas.

O autor propde oito categorias conceituais como critérios da QVT,
abaixo relacionadas e a intengdo que se tém com a utilizagdo de cada uma
delas:

o Compensacao justa e adequada — Oportunizar boa condi¢cao
remuneratéria ao servidor, buscando proporcionar a ele uma vida digna, dentro
das necessidades pessoais, dos padrdes culturais, sociais e econémicos da

sociedade em que vive.
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. Condi¢des de trabalho seguras e saudaveis — Estdo ligadas a
jornada de trabalho e a compatibilidade com a fungdo desempenhada pelo
servidor, bem como os materiais de protecdo pessoal, acessibilidade,
adequacao do ambiente de trabalho as necessidades especificas de cada
setor.

o Oportunidades imediatas para e desenvolver e usar as
capacidades humanas — Oportunizar cursos, mensurar a qualidade de vida no
trabalho em relagéo a oportunidades que o empregado tem de aplicar, no seu
dia a dia, seu saber e suas aptiddes profissionais. Entre os critérios se destaca:

1° - Autonomia: Medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e descricdo na programacgao e execugao do trabalho.

2° - Significado da tarefa: Relevancia da tarefa desempenhada na vida e
no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora das institui¢des.

3° - ldentidade da tarefa: Medida de tarefa na sua integridade e na
avaliagdo do resultado.

4° - Variedade de habilidade: Possibilidade de utilizagdo de uma larga
escala de capacidades e de habilidades do individuo.

5° - Retroinformacgao: Informacédo ao individuo acerca de avaliagdo do
seu trabalho com um todo, e de suas agdes.

. Oportunidades para desenvolvimento continuo - Oferecer
treinamentos periodicos aos servidores. Viabilidade de oportunizar avangos na
instituicdo e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia,
comunidade.

. Integracdo social na organizacdo — Incentivar o bom
relacionamento entre os servidores, através de atividades de integracédo entre
0s varios setores.

o Constitucionalismo na organizagdo — Buscar o cumprimento dos
direitos trabalhistas e a garantia de liberdade de expressdo. As pessoas nas
organizagbes podem ser afetadas por muitas decisdes que nem sempre séo
tomadas em seu favor. Os sindicatos de classe trouxeram para o ambiente de
trabalho a dimensdo constitucional, que tem como fungdo proteger os

trabalhadores contra as arbitrariedades e os caprichos dos empregadores,
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tendo em vista os modos como diversas culturas organizacionais lidavam com
varios assuntos funcionais.

o Trabalho e espaco total na vida do individuo — Equilibrar o “peso”
do ambiente de trabalho dentro das demais atividades desenvolvidas pelos
servidores. Esta categoria relaciona-se aos efeitos positivos ou negativos que a
experiéncia do trabalho pode ter sobre outras esferas da vida do trabalhador,
principalmente na sua relagdo com a familia. Ela remete as dificuldades que
algumas demandas do trabalho tais como varias transferéncias, excesso de
horas extras, muitas viagens etc., podem gerar para a familia e sugere que um
equilibrio deve ser buscado para que as necessidades do trabalho sejam
atendidas sem que isso represente um incomodo frequiente para a familia. Este
critério é bastante discutivel, ja que muitas vezes ¢é dificil saber se 0 excesso
de trabalho € causa ou consequéncia de dificuldades familiares — muitas
pessoas tém problemas familiares porque trabalham demais, outras trabalham
demais porque tém problemas familiares.

o Relevancia social do trabalho — Percepg¢ado do empregado quanto
a responsabilidade da instituicio com a qualidade dos servigcos postos a
disposicdo da comunidade. Organizagdes que atuam de maneira socialmente
irresponsavel geram sentimento de depreciacdo e baixa auto-estima para o
trabalhador.

Para Walton (1997), “essas oito categorias se relacionam de modo
complexo”. Algumas podem ter correlagbes positivas, como quando a
satisfacdo com o trabalho e a tendéncia ao aprimoramento profissional
aumentam enquanto o trabalhador esta diante de atividades que representem
desafio, ou correlagdes negativas, como a existéncia de normas funcionais que
sao otimas para assegurar direitos e prevenir arbitrariedades, mas limitam a
flexibilidade de tornar as atividades mais desafiadoras.

Assim, também, o alto grau de envolvimento que resulta do incentivo a
autonomia, a responsabilidade pela tarefa como um todo e o espirito de equipe
podem ocasionalmente atuar contra o equilibrio que se deve ter entre a vida
profissional e a pessoal. Todavia, o autor acredita que a correlagdo nao é tal
que seja necessario baixar o nivel de QVT em uma categoria para se obter
aumento em outra. O desafio é criar novos mecanismo ou mudangas culturais

que tornem flexiveis as categorias sem que haja interferéncias negativas.
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2.3 GESTAO DE ETICA

Atualmente, a sociedade vive uma profunda crise ética manifestada pelo
crescimento dos niveis de violéncia, discriminagdo social, abuso de poder,
corrupcao e impunidade. O homem sente a necessidade de criar principios
objetivos para nortear a sua vida e a vida em grupo, e assim poder respeitar a
dignidade humana no ambiente de trabalho (PEDROSO, 2003).

A fundamentacdo da ética € um dos problemas centrais da atual
civilizagdo humana. A humanidade conquistou a possibilidade efetiva
da manipulagdo genética, e hoje ja se fala de poluicdo genética,
apontando-se para a possibilidade de controle sobre os nascimentos
e as caracteristicas humanas. As atuais descobertas ja permitem a
clonagem humana e intervengédo no cddigo genético, caracterizando
assim o controle sobre a vida através da exclusdo de seres humanos
indesejaveis. A sociedade ja esta vivenciando a plena época da
procriacéo artificial através da tecnificagdo da reprodugdo humana. E
agora? Vai emergir um mercado negro da eugenia? A sociedade vai
aprovar a intervengao nas caracteristicas humanas e o controle de
qualidade das geragdes futuras? (OLIVEIRA, 1995. p. 8-9).

Em funcao dos atuais acontecimentos, percebe-se que a sociedade esta
vivendo uma grande crise da razdo. Convém lembrar que o ser humano n&o é
um ser acabado, completo. E um projeto, cuja existéncia é um permanente
processo de complementacao (PEDROSO, 2003).

O humano no homem nao é um dado bioldgico fixo, mas um patamar de
existéncia a ser conquistado. Nao se encontram pessoas completamente

satisfeitas com seu estado atual ou situacéo de vida.

A satisfagcdo de uma aspiragdo é o trampolim para o desejo de uma
nova situagdo. E assim com o salario que se recebe, com o circulo de
relagbes que se cultiva, com a casa em que se vive com 0s
conhecimentos que se tém. Até mesmo a extensdo da vida humana
biolégica é insatisfatoria: aspira-se a eternidade. A humanizagéo se
faz na mudanca para o crescimento. E pela negacdo do estado atual
de coisas que cada individuo humano complementa-se e cresce. A
humanizacao se da pelo suprimento de necessidades que sentimos,
quando fazemos algo como nosso atual estado (SANTOS, 1997, p. 7-
8).
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Portanto, o desafio da humanizacdo da administracdo requer que o ser
humano seja fiel no cumprimento de seus deveres que execute com
competéncia as tarefas a ele designadas, sejam simples ou complexas.
Convém lembrar que, a luz da Teologia, qualquer coisa que se faga, por menor
que seja, é um passo a frente no desenvolvimento da humanidade (PEDROSO,
2003).

2.3.1. Principios da Etica

Para Oliveira (1995), “0 homem € o ser de decisdes inevitaveis: toda sua
vida é uma sequéncia de decisbes, em que se pde diante de alternativas
diversas em relacédo a suas acgoes, através do que ele toma posicao a respeito
do seu agir’. Portanto, cada ser humano é dotado da capacidade de avaliagéo
e é capaz de reunir as informacgdes suficientes para distinguir entre o certo e o
errado, o conveniente e o inconveniente, e 0 que € necessario ou dispensavel.
Quando as diversas situagcbes cotidianas nos sdo apresentadas, devemos
recorrer as experiéncias anteriormente vivenciadas, buscando tomar atitudes

assertivas.

O julgamento e a consequente indicagdo ou escolha das agoes se faz
pela nogédo de justica, entendida como o critério distributivo do bem
(das possibilidades de realizagdo). “E, uma agdo € julgada boa,
porque justa, isto €&, distribui o bem de maneira satisfatéria; € ma,
porque injusta, isto &, distribui o bem de maneira insatisfatéria ou
danosa a realizagdo humana”. Portanto, moral é o conjunto de
habitos e costumes, efetivamente vivenciados por um grupo humano
(SANTOS, 1997, p. 10).
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Geralmente a idéia de moralidade bate de frente com que é regido por
lei, pelo fato de serem agdes a ser cumpridas acabam muitas vezes sendo
confundidas.

O objeto da ética é a agao humana, e a razao de ser para a atividade
humana é a realizacdo do proprio homem. De acordo com Oliveira (1995), “a
sociedade moderna ¢ interpretada como uma sociedade em que desapareceu
a unidade do sentido na vida humana”. “Ha uma variagao ilimitada de normas
éticas de acordo com as culturas, etnias, racas, sexos e idades, o que significa
dizer que, para a mentalidade vigente no mundo atual em que estamos
inseridos € impossivel existir normas e principios éticos universais”, afirma
Oliveira (1995).

A normatividade do agir humano se liga ao cédigo genético, a
fisiologia e a endocrinologia. Ndo existe o homem em geral,
conseqlentemente, ndo existem principios universais que possam
reger a vida humana. Por isso, o pluralismo ndo é considerado
apenas um fato, mas um valor a ser defendido e respeitado como
uma forga de libertagao da vida humana” (OLIVEIRA, 1995, p. 166).

Como a dindmica humana sempre apresenta novas exigéncias, certas
regras de moral e da lei poderao tornar-se desnecessarias, outras continuaréo
validas e outras ainda faltardo. E indispensavel que todos refagam
periodicamente o conjunto de diretrizes para que a moral e a lei ndo se tornem
inuteis ou insuficientes, desgastadas pelo tempo. E é neste contexto que se faz
necessaria a ética. (PEDROSO, 2003)

Segundo Oliveira (1998) a “ética € sempre pressuposta em qualquer

acao humana. O que esta em jogo na acdo humana é sua humanidade”.
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2.3.2. Valores Morais no Trabalho

Segundo Cohen (2002, p. 32), o “Governo reconhece a importancia dos

seguintes valores morais e sociais de base, para o servigo publico”.

Tabela 2 — Valores e Vivéncias no Servigo Publico

VALORES VIVENCIAS NO SERVICO PUBLICO

Ter respeito por si e pelos outros, por uma
RESPEITO autqudade Iegql e justa e pgla diversidade da
sociedade, aceitando o direito dos outros a
terem opinides diferentes ou opostas.

Assumir a responsabilidade pelos seus atos
individuais e comunitarios, para consigo
proprio, para com os outros e para com o
meio ambiente.

RESPONSABILIDADE

Trabalhar em colaboragdo com os outros para
COOPERACAO alcancgar objetivos comuns, proporcionando-

Ihes apoio e inserindo-se na resolugao
pacifica de conflitos.

Ser um individuo pré-activo e produtivo e um
PARTICIPACAO mem_brq de um grupo, tendo.orgulho em

contribuir para a riqueza social e econdémica
da comunidade e da nagao.

JUSTICA Cqmprlometer.—se_a funcionar de acordo com
principios de justica.

Aceitar e promover os direitos, liberdades e
DEMOCRACIA responsabilidades associadas a condigao de
cidaddo do mundo.

] Preocupar-se com o seu bem-estar e o dos
AMOR AO PROXIMO outros, demonstrando empatia e agindo com
compaixao.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Cohen (2002)

2.4 DOENGCAS OCUPACIONAIS

Segundo Moreira e Goursand (2005), a “medicina atual trata os
problemas de saude sem levar em consideragdo o ambiente em que a pessoa
vive”. “E necessario perceber’, como afirma Freud (apud MOREIRA e
GOURSAND 2005, p. 15), que o individuo esta constantemente em conflito

entre a satisfacdo de suas necessidades e as pressdes de seu meio social.
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Essas doencas sdao os maiores motivos de afastamentos das atividades
laborais, dos pagamentos de auxilios, indenizagbes e muitos outros direitos do
trabalhador se caso sofrer de uma doenca ocupacional. Devido a muitas
pressdes no trabalho o estresse pode levar a doengas psiquicas ocupacionais
e até mesmo lesbes causadas por esforcos repetitivos que podem gerar
alteracdes em musculos, tenddes e articulagdes

As doengas ocupacionais sao ligadas a modificagdo no estado de saude
do trabalhador, elas sao originadas atravées da condicdo de trabalho
desempenhada pelo trabalhador em seu trabalho e até mesmo situagdes

pessoais do individuo que podem atrapalhar a fungdo desempenhada.

2.4.1 Principais Doenc¢as Ocupacionais

2.4.1.1 Sindrome de burnout

A Sindrome de Burnout, ou sindrome do esgotamento profissional, € um
disturbio psiquico descrito em 1974 por Freudenberger, um médico americano.
O transtorno esta registrado no Grupo V da CID-10 (Classificagdo Estatistica
Internacional de Doengas e Problemas Relacionados a Saude).

Sua principal caracteristica é o estado de tensdo emocional e estresse
cronico provocado por condi¢cdes de trabalho fisicas, emocionais e psicologicas
desgastantes. A sindrome se manifesta especialmente em pessoas cuja
profissdo exige envolvimento interpessoal direto e intenso.

Profissionais das areas de educacgao, saude, assisténcia social, recursos
humanos, agentes penitenciarios, bombeiros, policiais e mulheres que

enfrentam dupla jornada correm risco maior de desenvolver o transtorno.
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2.4.1.2 Stress

Preocupado com o que o estresse no trabalho pode trazer para seu
cotidiano? Entdo antes de qualquer coisa, procure realizar também atividades
para descansar como a meditagio e o relaxamento, para evitar as
consequéncias que podem ser graves.

Lembrando que o estresse ndo € uma doenga, mas sim um estado do
organismo diante de certas atitudes, onde o submete ao esfor¢o ou tensao.
Antes de enfrentar as situagbes estressantes nosso organismo nos prepara
para combaté-las, liberando certas substéncias quimicas, porém o prejuizo
pode ser grande e muito constrangedor.

Isto ocorre, porque estas reagbes quimicas precisam de um tempo para
ser eliminadas, mas muitas vezes o tempo de descanso do individuo ndo € o
suficiente, faltando assim descanso emocional e recuperacao fisica.

Como o estresse ndo é uma doenga, os sintomas podem ser bem
variados, ou melhor, indefinidos; porém ao mesmo tempo indulgentes. O
estresse no trabalho pode causar fortes dores de cabeca, cansaco, tensao
muscular, irritabilidade, falta de concentracdo para realizar as demais
obrigagdes, problemas na digestao, dificuldades para respirar, dificuldades pra
dormir durante a noite, disturbios psiquicos, como a depressao, por exemplo, e

até mesmo problemas cardiacos. Entao se cuide!
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2.4.1.3 Depressao

Vocé sente irritabilidade, insénia, dores sem causa clinica definida,
cansago excessivo e dificuldade na tomada de decisdes? Esses sintomas néo
passam mesmo apés um periodo de férias? A produtividade caiu? Cuidado,
pode ser que esteja com depressdo, uma vez que esses Sao 0OS primeiros
sinais da doencal

O Ministério da Previdéncia Social constatou que os transtornos mentais
e comportamentais representaram mais de um terco (33,5%) dos casos de
afastamento do trabalho, entre 2000 e 2005, ao lado dos disturbios
osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT). As areas profissionais mais
afetadas pela depressao sdo mercado financeiro, refino de petréleo, transporte
ferroviario urbano, etc.

Além disso, a Organizagdo Mundial da Saude aponta que, até 2020, a
depressao passara da quarta para a segunda colocada entre as principais
causas de incapacidade para 0 trabalho no mundo.

As consequéncias da depressao sao tangiveis. A pesquisa "Depressao,
A Verdade Dolorosa", encomendada pela Federagcdao Mundial para Saude
Mental, revelou que 64% das pessoas deprimidas relataram auséncia no
trabalho, com uma média de 19 dias perdidos por ano, e 80% disseram ter a
produtividade reduzida em 26%. O estudo avaliou 377 adultos diagnosticados
com depressao e 756 médicos (clinicos gerais e psiquiatras) do Brasil, Canada,
Meéxico, Alemanha e Franca.

As atribuicbes do cargo também devem ser consideradas fator de risco
para a doenga. Um executivo, por exemplo, que ndo gosta de falar em publico,
sentindo-se desconfortavel e ansioso, mas que precisa fazer apresentacdes a
grupos ou dar palestras pode ser forte candidato a depressado. “Situacoes
repetitivas de estresse psicologico como essa podem ser decisivas para
desencadear o problema”, diz o psiquiatra e professor da Unifesp

(Universidade Federal de Sao Paulo), Acioly Lacerda.
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3 METODOLOGIA

Sera demonstrada a maneira com que a pesquisa sera feira, a fim de
atingir os objetivos deste trabalho, fazendo com que assim possam-se
identificar os problemas existentes na instituicdo pesquisada, bem como propor
um planejamento estratégico para que os servidores publicos possam ter maior

qualidade de vida.

3.1 DELINEAMENTOS DA PESQUISA

Esta pesquisa tem como caracteristica a pesquisa bibliografica e
exploratdria, que sera direcionada aos servidores, considerando a importancia
e a relevancia do tema, bem como, aos secretarios municipais de cada pasta
para que seja mensurada a necessidade e o interesse de cada um em
demonstrar resultados.

Sera realizada também uma pesquisa documental, demonstrando a

instituicdo, bem como seu funcionamento em alguns aspectos.

3.1.1 Pesquisa Documental

Esta pesquisa é baseada em informacdes retiradas do site da Prefeitura
Municipal de Mafra, dos préprios servidores da instituicdo, bem como da autora

do trabalho e setor de Recursos Humanos.
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3.1.2 Pesquisa Bibliografica

A pesquisa é baseada em artigos relacionados a este tema, a livros de
planejamento estratégico, governanga corporativa, qualidade de vida e a

internet.

3.1.3 Levantamento

Considerando os objetivos especificos deste trabalho e também dos

objetivos administrativos da instituicdo pesquisada.

3.2 UNIVERSO

Esta pesquisa ira abranger os servidores e os secretarios municipais de

cada pasta da administragcao publica da Cidade de Mafra/SC.

3.3 POPULACAO

Sao interessados por este trabalho os servidores e o executivo

municipal.
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3.4 AMOSTRA

Serao realizadas entrevistas aplicadas a trinta servidores publicos
efetivas (concursados), e igualmente a cinco secretarios municipais que
compde as principais pastas existentes no municipio, para que se avalie a
probabilidade de viabilizar a proposta de promover maior qualidade de vida na

Prefeitura Municipal de Mafra.

3.5 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa sera utilizado questionario, aplicado na forma de
entrevista, com 10 (dez) perguntas entre fechadas e abertas, abordando
questbes sobre as necessidades do servidor em relacdo a administragcao
publica, focada em descobrir estratégia para melhora geral , e o interesse em
contribuirem para a transparéncia com idéias e participacao efetiva caso esta
pesquisa seja viavel. Com relagcdo aos Secretarios Municipais, sera realizado
na intencao de verificar a importancia da qualidade de vida no setor publico e
também o interesse de cada um em transformar a administragdo com acdes
voltadas para o bem estar dos servidores.

3.6 PRE TESTE

O pré-teste sera aplicado a 3 (trés) servidores e 2 (dois) secretarios,
para verificar o se o instrumento de coleta de dados esta de acordo com o
objetivo da pesquisa, solicitando também sugestbes de melhorias para que se

a proposta se torne viavel.
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3.7 COLETAS DE DADOS

Esta coleta sera realizada pessoalmente e por e-mail, para os servidores
e pessoalmente para os secretarios, sendo que tera tentativas com sobra de

entrevistas para que a pesquisa obtenha os indices desejados.

3.8 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Foram realizadas 92 (noventa e duas) entrevistas de pesquisa, propondo
aos servidores perguntas relativas ao tema da Qualidade de Vida no Trabalho
na cidade de Cidade de Mafra/SC, onde foram constatados os seguintes
resultados:

A maioria dos servidores gostaria da implantagao de um projeto visando
a qualidade de vida, bem como da avaliagao de profissionais na area da saude
fisica e mental e sente necessidade de receber oportunidades de aprendizado.

Com a elaboragao desta pesquisa foi possivel descobrir que a melhoria
na atengado dada aos servidores publicos e a criagdo de um Conselho Municipal
especifico para tratar desse problema, sdo de interesse da maioria, o que torna
a pesquisa satisfatéria considerando o fato de que a mesma propde as
melhorias necessarias para um melhor andamento da Instituicao.

As tabelas abaixo demonstrardo os resultados levantados:

Tabela 3 — Quantidade de pesquisados

Questionarios Servidores %

Responderam 92 100
Nao responderam 00 00
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
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Tabela 4 — Género

Resposta Municipes %
Feminino 41 45
Masculino 51 55
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

45%

@ Feminino

m Masculino

55%

Figura 1 - Género

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A Figura 1 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores
pesquisados 45% sao pertencentes ao sexo feminino e 55% sao pertencentes

ao sexo masculino.
Tabela 5 — Idade

Resposta Municipes %
18 anos a 25 anos 23 25
26 anos a 30 anos 21 23
31 anos a 49 anos 29 32
50 anos a 59 anos 14 15
Acima de 60 anos 05 5

TOTAL 92 100
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Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

5%

25%

o 18 a 25 anos
m 26 a 30 anos
031 a 49 anos
050 a 59 anos
B acima de 60 anos

Figura 2 — Idade

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A Figura 2 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores

pesquisados, a maior quantidade de pessoas abordadas pertencem a faixa

etaria de 31 a 49 anos, completando 32 % do total, seguindo das pessoas com

18 a 25 anos que completam 25%, depois as pessoas de 26 a 30 anos que

completam 23%, seguido das pessoas de 50 a 59 anos que completam 15%,

por fim os municipes com faixa etaria acima de 60 anos que completaram com

5% do total pesquisado.

Tabela 6 — Ha quanto tempo vocé é servidor publico da Prefeitura Municipal de Mafra?

Resposta Servidores %
De 0 a 5 anos 25 27
De 06 a 10 anos. 39 43
De 11 a 15 anos. 17 19
Ha mais de 15 anos 10 11
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
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mDellal5anos.

l MDeOab5anos
B De06al0anos.

W Ha mais de 15 anos

Figura 3 — Tempo de servigo

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A Figura 3 demonstra que dos 92 (noventa e dois) municipes
pesquisados, 27% dos pesquisados trabalha de 0 a 5 anos na Instituicéo, 43 %
das pessoas de 06 a 10 anos, 19 % dos pesquisados de 11 a 15 anos e 11 %

ha mais de 15 anos.

Tabela 7 — Vocé se sente realizado profissionalmente?

Resposta Municipes %
Sim, me sinto realizado. 57 62
Nao me sinto realizado. 35 38
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
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W Sim, me sinto realizado.

H N3ome sinto realizado.

Figura 4 — Realizagao Profissional

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A Figura 4 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores

pesquisados, 94% sentem-se realizados profissionalmente, enquanto que 06 %

ainda nao atingiram a realizagao profissional.

Tabela 8 — Vocé acha importante desenvolver um modelo de administragao publica,

utilizando-se da ética, da humaniza¢ao e da valorizagao profissional para que se oferega

maior qualidade de vida entre os servidores e assim conseguir maior eficiéncia nos

servigos prestados a populagao mafrense?

Resposta Municipes %
Sim, muito importante. 86 94
N&ao é essencial. 04 04
Indiferente. 01 01
Nao tem relevancia. 00 00
Nao é importante. 01 01
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
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@ Sim, muito importante
m Nao é essencial

O Indiferente

O Nao tem relevancia

m Nao é importante

94%

Figura 5 — Importancia de um novo modelo de administragao

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
A Figura 5 demonstra que dos 92 (noventa e dois) municipes
pesquisados, a grande maioria com 95% diz que considera muito importante o
desenvolvimento de uma estratégia de valorizagdo dos servidores. Somente
4% dos pesquisados considerou nao ser essencial este tipo de iniciativa,

seguindo com 1% deles que acredita ser indiferente e ndo ter importancia.
Tabela 9 — Vocé tem conhecimento de pessoas que fazem parte do seu convivio

profissional (incluindo vocé) que desenvolveram algumas das doencgas a seguir?

Resposta Municipes %
Depresséao 38 41
Stress 28 28
Dependéncia Quimica. 17 17
Sindrome da Exaustao fisica e 02

emocional 02
Sindrome do Panico 00 0

TOC 02 02
Doencas na coluna 01 1
Doencas da pele (alergias, etc.) 01

Cancer 05 16
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011
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M Depressao
- 1 16%
0

2%\\\
0%
2% \

W Stress

W Dependéncia Quimica.

H Sindrome da Exaustdo
fisica e emocional
W Sindrome do Pénico
mTOC

Figura 6 — Doenc¢as Desenvolvidas no Trabalho

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A Figura 6 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores
pesquisados, a maioria deles com 41% conhece alguém com depresséo, 28%
conhece alguém que desenvolveu Stress, 17% conhece alguém com
Dependéncia Quimica, 02% conhece alguém que com Sindrome da exaustao
fisica e emocional, 0% conhece alguém que desenvolveu Sindrome do Panico,
02 % conhece alguém que desenvolveu TOC (transtorno Obsessivo
Compulsivo), 01% doengas na coluna, 01% doencgas de pele e 16% a doencga

de cancer.
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Tabela 10 — Marque um X nas principais causas de doengas no trabalho conforme sua

opinido
Resposta Municipes %
Stress diario no atendimento ao publico 39 42
Falta de ética por parte dos colegas e 10
chefes 10
Fofocas no ambiente de trabalho 12
11
Falta de valorizag&o do servidor (elogios, 05
premiagoes) 05
Formas desumanas de tratamento
(Humilhagdes, exclusodes, rispidez nas
palavras)
Baixa remuneragao 07
Acumulo de fungbes 06
Despreparo para exercer a fungao na 20
qual exigido 19
Falta do uso de material de seguranca 00
00
07
06
02
01
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

1%

M Stress didrio no
atendimento ao publico

M Falta de ética por parte
dos colegas e chefes

M Fofocas no ambiente de
trabalho

M Falta de valorizacdo do
servidor (elogios,
premiacgdes)

B Formasdesumanas de
tratamento

Figura 7 — Causas das Doencgas

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011.
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A Figura 7 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores
pesquisados, 42% deles considera como principal causa das doencas
desenvolvidas no trabalho o stress diario no atendimento ao publico, 10%
consideram que € a falta de ética por parte dos colegas e chefes, 11%
compreendem que € a presenca de fofocas no trabalho, 05% a falta de
valorizagédo, 19% baixa remuneracdo, 06% entendem que seja o despreparo
para exercer a fungao, e 1% indicaram a falta de uso do material de seguranca
como principal fonte de doengas no trabalho. Nenhum dos entrevistados

indicou o acumulo de fungdo como causa.

Tabela 11 — Para vocé qual das respostas abaixo define um ambiente no qual vocé

gostaria de trabalhar?

Resposta Municipes %

Um ambiente organizado, limpo, com

regras a serem seguidas e respeitadas

por todos 02 01
Um ambiente harmonioso, onde todos

se tratam com respeito, usam de

sinceridade, honestidade e cooperagao 29 33
Local onde se recebe justa remuneragao
pelo trabalho 02 02

Um ambiente onde o servidor ¢ visto em
sua totalidade, ou seja: como um ser
intelectual, emocional e espiritual 59 64

TOTAL 92 100

Figura 8 — Ambiente ideal de trabalho.

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

A figura 8 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores
pesquisados, 59 % deles preferem trabalhar em um ambiente onde o servidor é
tratado em sua totalidade, ou seja, como um ser intelectual, emocional e
intelectual, 33% dos servidores preferem trabalhar em um ambiente
harmonioso, onde todos se tratam com respeito usam de sinceridade,
honestidade e cooperagao e 01 % preferem um ambiente limpo, com regras a

serem seguidas e respeitadas por todos.
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Tabela 12 - Aponte quais as agdes que considera mais importantes para promog¢éao da
qualidade de vida na Prefeitura Municipal de Mafra.

Resposta Municipes %
Criar uma equipe propria para atender a

saude dos servidores 25 27
Rever o Plano de Cargos e Salarios 15 16
Oportunizar tratamento aos dependentes

quimicos 12 13

Oferecer incentivos aos servidores para
evitar faltas desnecessarias, atrasos e

auséncias 20 22
Promover cursos de especializacao e

progressao escolar 20 22
TOTAL 92 100

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011

M Criar uma equipe propria para
atender a salde dos servidores

M Rever o Plano de Cargos e
Salérios

W Oportunizar tratamento aos
dependentes quimicos

Figura 9 — Agdes para promocgéo da qualidade de Vida

Fonte: Pesquisa realizada com os servidores da Cidade de Mafra-SC, em de julho de 2011.

A Figura 9 demonstra que dos 92 (noventa e dois) servidores
pesquisados 27% preferem que seja criada uma equipe prépria para cuidar da
saude dos servidores, 22% preferem que fossem promovidos cursos de
especializacdo e formagao profissional, 13% preferem que se oportunize
tratamento aos dependentes quimicos e 22% preferem incentivos para evitar

faltas e 16% revisao do Plano de cargos e salarios.
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4 A ORGANIZAGAO PUBLICA

4.1 ORGANOGRAMA GERAL

Estrutura administrativa do poder executivo Municipal de Mafra:

Figura 10 — Organograma

Fonte: Acervo Prefeitura Municipal de Mafra

A Prefeitura Municipal de Mafra é constituida por departamentos de
gerencia para administrar cada agéo em prol da cidade e de seus habitantes.

Como se pode observar a hierarquia é subsidiado pelo Prefeito
Municipal de Mafra, seguido de seu Vice Prefeito (que no caso do Municipio de
Mafra ndo existe no momento), e na sequéncia os Procuradores de
Representacgao Judicial e Ouvidoria Municipal que da o apoio ao Municipe.

E possivel observar as unidades administrativas que ddo suporte ao
assessoramento superior, sem elas a organizagado funcional e financeira néo
seria possivel.

Seguindo a cadeia organizacional, pode-se ver que cada area é dividida

por Secretarias competentes, onde cada uma delas realiza o que é de sua
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competéncia, e, portanto, algumas deliberaram conselhos que dao auxilio e

realizam prestacao de servigos para a comunidade.

4.2 ESPECIFICACOES DA INSTITUICAO PUBLICA
Instituicdo: Prefeitura Municipal de Mafra - SC
End: Praga Desembargador Flavio Tavares n° 12
Bairro: CentroCidade:
Mafra — SCCNPJ: 83.102.509/0001-72Fundagéo do Municipio:
08/09/1917

Figura 11 — A Instituigao

Fonte: Acervo Prefeitura Municipal de Mafra
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4.3 VISAO

Ser reconhecida como entidade comprometida com a qualidade de vida
da populagao e referéncia de uma gestao eficiente, construindo uma histéria de

bons acontecimentos e agdes.

4.4 MISSAO

Promover o desenvolvimento através de uma gestdo inovadora e
compartilhada com transparéncia ética e eficacia, buscando a qualidade de

vida e a satisfacdo do cidaddo Mafrense.

4.5 VALORES

Preocupagao com a qualidade de vida dos Municipes, relacédo de bom
atendimento e prestacdo de servicos a populagdo Mafrense, atuando com
responsabilidade e comprometimento com o bem estar dos moradores de
Mafra-SC.
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5 PROPOSTA

A idéia € que seja elaborado um conselho com composta de servidores
que nao tenham vinculos politicos, que sejam pessoas decididas, empenhadas
em realizarem projetos e de participarem juntamente com o executivo da
tomada de decisbes para com os colegas servidores, bem como de
fiscalizarem o poder publico nos quesitos mais importantes. Para a abertura de
um conselho é necessario que o Prefeito Municipal sancione uma Lei nos

moldes necessarios para sua implantacao.

5.1 MESA DIRETORA

Devera ser composta por um Presidente, seguido de seu vice-
presidente, juntamente com dois secretarios. Acredita-se que quatro membros
sejam suficientes para tomar frente a este conselho.

O Conselho podera ser integrado por servidores publicos municipal além

do poder executivo municipal.

5.2 NOME DO CONSELHO

Para realizar a implantagcdo de um conselho € necessario que se tenha
uma razao social.
A sugestdo € de que se faga uma gincana entre os servidores para

escolha do nome, sendo oferecido um prémio ao ganhador.
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5.3 ACOES IMEDIATAS DO CONSELHO

o Capacitar a equipe de recursos humanos, multiplicadores e
equipe técnica,;

o Criar de um banco de dados para estabelecer perfil do servidor
através de questionario respondido pelos funcionarios;

° Envolver todos os secretarios municipais, funcionarios,
profissionais dos setores, bem como um profissional na area de dependéncia
quimica formando uma equipe interdisciplinar, que se reunira
sistematicamente;

. Promover espagcos no ambiente de trabalho que oferegam
oportunidades de crescimento e lazer;

. Promover atividades Iudicas e desportivas (ginastica laboral,
esportes, etc.);

o Criar cartilha informativa acerca de direitos e deveres dos

funcionarios, bem como de servigos de utilidade publica;

o Trabalhar datas tematicas como forma de promog¢ao do bem estar
do servidor;
o Criar ambientes com estimulos educacionais para quem deseja

retornar aos estudos com convénios com o CEJA — Centro de estudos de
Jovens e Adultos e com o SESI — Servico;

o Premiar os funcionarios conforme cronograma elaborado e
avaliagao da equipe responsavel mensalmente;

o Premiar os agentes responsaveis pela execu¢ao do Programa;

o Contratacdo de profissionais - assistente social, psicologo,
meédicos, profissionais de Saude e Seguranga do Trabalho, Profissional em

Dependéncia Quimica;
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6 IMPLANTACOES DO PROJETO

6.1 APRESENTAGOES DO PROJETO PARA O0OS SECRETARIOS
MUNICIPAIS

Apresentar aos Secretarios Municipais a Proposta de Trabalho, o
Conselho procurara demonstrar através de apresentacao de PowerPoint os
resultados das pesquisas realizadas, bem como as acgdes pretendidas para
atender as questdes levantadas pelos servidores como sendo pertinentes a

promocao da Qualidade de Vida na Prefeitura de Mafra.

6.2 CONTRATAGOES DOS PROFISSIONAIS PARA IMPLEMENTACAO DO
PROJETO

Ap6s aprovacdo dos Secretarios proceder a contratacdo dos
profissionais necessarios para o trabalho com os servidores municipais,
seguindo os tramites legais exigidos pela Instituicdo Publica, no que diz

respeito aos contratos e licitagdes.

6.3 REALIZACOES DAS ACOES COM OS SERVIDORES

Aplicar os recursos na realizagdo dos procedimentos que propiciarao
aos servidores as condicbes adequadas de trabalho, utilizando-se de
metodologia propria de profissionais da aria de saude ligados as ciéncias

mentais, psicologia, sociologia, etc.
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6.4 RECOMENDACOES FINAIS

Para que as diretrizes aqui apresentadas se transformem em acobes
concretas para a promocado de qualidade de vida dos servidores publicos,

recomenda-se que haja uma participagéo efetiva do executivo municipal.
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7 RECURSOS

> Recursos Materiais

Materiais de Consumo

. 02 Resmas Papel A4 R$ 24,00 (vinte e quatro reais);

) 02 Cartuchos Tinta Preta R$ 120,00 (cento e vinte reais);

. 01 Cartucho de Tinta Colorida R$ 75,00 (setenta e cinco reais);
) 01 CD R$ 1,50 (um real e cinqglienta centavos);

. Internet ADSL BR Turbo R$ 15,00 (quinze reais) ;

. Energia Elétrica (total) R$ 20,00 (vinte reais);

Materiais Permanentes

o Software para banco de dados epidemiologicos;
o Panfletos, folders, cartazes, cartilhas;
o Equipamento de som (microfone, caixa de som, Televisdo, DVD,

aparelho de som com toca CD);

. Local para reunides;

o Equipamento de multimidia;

. Material de consumo;

. Sala de palestras;

o Academia de ginastica;

. Camisetas do programa;

. Cartilha do programa;

. Instrumentos musicais;

o Material para aulas de pintura;
) Panfletos/material grafico;

o Arquivo ou armario para o Programa;
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> Recursos Financeiros

o Equipe Interdisciplinar: R$ 207.000,00 /ano;

. Prémios: R$ 6.650,00 /ano;

. Materiais Permanentes e Materiais de Consumo: R$ 14.300,00
/ano — primeiro ano;

o Servicos a Terceiros: R$ 10.800,00 /ano;

. Local Imoével: R$ 6.000,00 /ano (Caso se deseje ter um espago
além da estrutura ja existente na Prefeitura Municipal de Mafra);

o Veiculo: R$ 25.000,00 — primeiro ano;

. Equipamentos para Academia Municipal:R$ 10.000,00 — primeiro

ano;
> Recursos de Pessoal
o Equipe Interdisciplinar (assistente social, psicélogo, médicos,

profissionais de Saude e Seguranca do Trabalho, educador Profissional em

Dependéncia Quimica;

o Fisico, terapeuta ocupacional, advogado, pedagogo, educador,
artesdo;

. Secretarios Municipais;

. Agente responsavel em cada Secretaria;

o Estagiarios;

. Equipe responsavel pelo Programa Humanizagao 1200;

. Voluntarios;

o Prestadores de outros servigos;

. Funcionarios;

. Palestrantes;

o Profissional em Dependéncia Quimica;

. Médico do trabalho;

o Psicologos;

. Assistentes Sociais;

° Enfermeiros;



Voluntarios de Grupos de apoio (NA, AA, AE);
Advogado;

Pedagogo;

Educador fisico;

Professor musica;

Professor de artes;

Agente responsavel (por secretaria);

Outros mediante necessidade;
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8 CRONOGRAMA

QUADRO 1 - CRONOGRAMA DE ATIVIDADES DO PROJETO E TCC
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AGO

SET

ouT

NOV

DEZ

JAN
2012

FEV

MAR

Aplicacao do questionario

X

Tabulagao dos Dados

Apresentagado no PPA 2013
a 2016

Apresentacao para Prefeito
e Secretarios

Apresentacao na Cam. de
Vereadores em forma de Lei

Apresentacao para a
Associacao dos Servidores

Contratagao dos
Profissionais

Implantagao do Programa

Extensdo dos trabalhos

Reunides de avaliagao

Analise final dos resultados

X | X[ X ]| X

FONTE: o autor e a agenda da disciplina de TCC, 2011
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9. AVALIAGAO

A avaliagao sera subdividida em duas etapas:

12 ETAPA:
o Avaliacdo mensal da equipe multidisciplinar.
o Avaliagdo do publico-alvo, através de questionario distribuido

mensalmente a 25% dos funcionarios de cada secretaria.

22 ETAPA:

o Semestralmente, publicacédo de relatério do banco de dados, para

identificar a eficiéncia do Programa.
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10 RESULTADOS ESPERADOS

. Oferecer uma oportunidade ao Servidor Municipal de concretizar
sonhos e resgatar objetivos para si e para sua familia, com Qualidade de Vida

. Semear o orgulho da reabilitacdo e reinclusdo do Servidor com
Responsabilidade Social

. Agregar Valor a Prefeitura Municipal de Mafra com foco na sua

Sustentabilidade Sécio-Econémica, Ambiental e Politica
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11 CONCLUSAO

Através da pesquisa realizada com os Municipes foi possivel observar
que a maioria dos servidores e dos secretarios municipais gostaria que um
novo modelo de administracdo fosse implantado na cidade de Mafra. Pode-se
perceber que todos, se mostraram interessados em participar de agdes que os
tore mais eficientes no atendimento ao povo mafrense, pois consideram que
seria de grande valia o oferecimento de cursos de Qualificagao profissional.

Acbes neste sentido sdo de grande importancia para o aperfeicoamento
do setor publico, pois dentro das condi¢cdes propostas pdde-se perceber maior
motivagdo e comprometimento dos servidores, sendo assim, um excelente
servigco pode ser prestado aos fornecedores, municipes e usuarios dos diversos
servigos prestados pela Prefeitura Municipal de Mafra.

ApOs realizar a pesquisa esta académica propds um novo modelo de
administragcao das secretarias, pois conforme analise é de interesse de todos
que mudangas sejam utilizadas para melhorar a qualidade de vida dos
servidores qual a elas pertencem.

Ao responder as pesquisas realizadas pdde-se perceber o interesse
pelos varios ganhos, como por exemplo: melhoria das atitudes, motivacao
pessoal para o trabalho, comprometimento maior com o resultado dos
trabalhos realizados, maior entendimento do que sejam a Visédo e a Missao da

Instituicdo Publica, integragdes sociais do trabalho, entre outros.
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