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RESUMO

Esta dissertacdo foi desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em
Gestdo e Avaliagdo da Educacdo (PPGP) do Centro de Politicas Publicas e
Avaliagdo da Educagdo (CAEd) da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF).
Durante sua atuagdo como taxador, o pesquisador observou que muitos colegas
manifestaram o desejo de deixar as fungdes de supervisor de taxagao, devido ao
volume, complexidade, diversidade e prazos do trabalho, além do impacto negativo
na qualidade de vida no trabalho (QVT), vida privada e saude fisica e mental. Diante
disso, a pesquisa buscou responder a seguinte questdo: como esta a satisfacao do
supervisor de taxacdo da Superintendéncia Regional de Ensino (SRE) Paracatu
quanto a qualidade de vida no trabalho? O supervisor de taxagcao, também intitulado
taxador, é responsavel pela liquidagcdo de despesas de pessoal da Secretaria de
Estado de Educacédo de Minas Gerais (SEE-MG). O objetivo geral foi verificar o nivel
de QVT dos supervisores de taxagao do setor de pagamento da SRE Paracatu, com
base no modelo tedérico de Walton (1973), e propor agdes para desenvolver um
plano de melhoria da QVT. Para a coleta de dados, foram utilizados um questionario
estruturado e uma entrevista semiestruturada, fundamentados na teoria de Walton
(1973) sobre QVT. O modelo de Walton foi escolhido por ser simples, conciso (oito
dimensbes) e abrangente, analisando variaveis como compensacao justa e
adequada, condi¢des de trabalho, desenvolvimento de capacidades, oportunidades
de crescimento, integragéo social, constitucionalismo, equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e relevancia social do trabalho. Os resultados mostraram que os
supervisores de taxagao enfrentam desafios significativos em varias dimensdes da
QVT, especialmente em relacdo a compensagao justa, condicdes de trabalho e
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. A pesquisa revelou que muitos supervisores
se sentem sobrecarregados e insatisfeitos com as condi¢des atuais de trabalho, o
que afeta negativamente sua saude fisica e mental. Com base nos dados coletados,
foram propostos planos de agdo para melhorar a QVT dos taxadores do setor de
pagamento da SRE Paracatu. As principais recomendagdes incluem a revisdo das
politicas de compensacdo, a melhoria das condi¢cbes de trabalho, a oferta de
oportunidades de desenvolvimento profissional e a promocdo de um melhor
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Acrescentamos que pesquisas futuras

podem ser realizadas, como, por exemplo: estudo comparativos entre diferentes



SRE para identificar variaveis que possam influenciar a QVT de forma diferenciada;
avaliacao do impacto das acdes propostas nesta pesquisa apos sua implementacao,
verificando se houve melhorias na QVT dos supervisores de taxacao; investigacao
mais aprofundada dos fatores psicolégicos que afetam a QVT, como estresse,
burnout e satisfagao no trabalho. Em conclusdo, a pesquisa destacou a necessidade
urgente de intervengdes para melhorar a QVT dos supervisores de taxagao, visando
nao apenas o bem-estar dos profissionais, mas também a eficiéncia e a qualidade

do trabalho realizado na SRE Paracatu.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; setor de pagamento; taxador.



ABSTRACT

This dissertation was developed as part of the Professional Master's Program
in Education Management and Evaluation (PPGP) at the Center for Public Policies
and Education Evaluation (CAEd) of the Federal University of Juiz de Fora (UFJF).
During his time working as a Payroll administrator, the researcher observed that
many colleagues expressed a desire to leave their roles as payroll supervisors due to
the workload, complexity, diversity, and tight deadlines, as well as the negative
impact on their quality of work life (QWL), personal lives, and physical and mental
health. Given this context, the research sought to answer the following question: how
satisfied are payroll supervisors at the Regional Superintendence of Education (SRE)
in Paracatu with their quality of work life? The payroll supervisor, also referred to as a
payroll administrator, is responsible for managing personnel-related expenditures for
the State Department of Education of Minas Gerais (SEE-MG). The main objective of
this study was to assess the level of QWL among payroll supervisors in the payment
department of the SRE Paracatu, using Walton’s (1973) theoretical model as a
reference, and to propose actions aimed at developing a plan for QWL improvement.
To gather data, a structured questionnaire and a semi-structured interview were
used, both grounded in Walton’s (1973) QWL model. This model was chosen for its
simplicity, clarity (eight dimensions), and comprehensive scope, analyzing variables
such as fair and adequate compensation, working conditions, capacity development,
growth opportunities, social integration, constitutionalism, work-life balance, and the
social relevance of work. The results showed that payroll supervisors face significant
challenges across several QWL dimensions, particularly in regard to fair
compensation, working conditions, and work-life balance. The study revealed that
many supervisors feel overwhelmed and dissatisfied with their current working
conditions, which has negatively impacted their physical and mental health. Based on
the data collected, action plans were proposed to improve QWL for payroll
supervisors in the payment department of SRE Paracatu. Key recommendations
include revising compensation policies, improving working conditions, offering
professional development opportunities, and promoting a better work-life balance.
Furthermore, the study suggests directions for future research, such as: comparative
studies across different SREs to identify variables that may affect QWL differently;

evaluations of the impact of the proposed actions after implementation to determine



whether there have been improvements in supervisorss QWL; and deeper
investigations into psychological factors affecting QWL, such as stress, burnout, and
job satisfaction. In conclusion, the research highlighted the urgent need for
interventions to improve the quality of work life of payroll supervisors, aiming not only
to enhance the well-being of these professionals but also to improve the efficiency

and quality of the work performed at SRE Paracatu.

Keywords: Quality of Work Life; payroll department; payroll administrator.
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1 INTRODUGAO

O trabalho é essencial tanto para a vida individual quanto para a sociedade,
ocupando grande parte do nosso tempo diario. As rapidas transformag¢des no mundo
do trabalho, impulsionadas por novas tecnologias, globalizagdo e competitividade,
aumentam a demanda por eficiéncia e impactam diretamente a vida dos
trabalhadores, tanto no ambiente profissional quanto pessoal.

Segundo Walton (1973), a insatisfagdo com a vida profissional € uma questao
que impacta a maioria dos profissionais em algum periodo de suas vidas,
independentemente de sua fungéo ou posi¢ao social.

Conforme Walton (1973), a expressao qualidade de vida no trabalho (QVT) é
abrangente, pois engloba conquistas que se desenvolveram ao longo do tempo,
incluindo legislagdes do século XX, que trataram de temas como trabalho infantil,
carga horaria e indenizagdo para trabalhadores acidentados. Isso vai além dos
objetivos e as reformas ocorridas na década de 1960, devendo incluir tanto os
principios fundamentais dos movimentos de reforma anteriores quanto as novas
necessidades e aspiragées humanas, como é o caso da procura por empregadores
que atuem de maneira socialmente responsavel.

Nesse sentido, de conceito amplo e variado, a teoria da QVT incorporou
varios enfoques a depender da época que se vislumbra o seu estudo. Dessa forma,
Lacaz (2000) esclarece que, na década de 1960, foram destacados aspectos da
resposta individual do trabalhador as experiéncias de trabalho. Ja na década de
1970, foram feitos estudos que abordaram a melhoria das condi¢gdes e ambientes de
trabalho, buscando maior satisfacdo e produtividade. Juntamente com essa ultima
abordagem, ainda nos anos de 1970, a QVT também foi vista como um movimento,
em que termos como gestéo participativa e democracia industrial foram incorporados
como ideais. Conforme afirmado por Garcia (2007), a década de 1980 foi
caracterizada pela abertura de diversas abordagens de estudo relacionadas a QVT,
com o objetivo de compreender precisamente seu significado e de que forma
poderia ser aplicada para aprimorar as organizagoes.

Apesar de abrangente, Walton (1973) diz que diversas experiéncias em
organizagbes tinham como objetivo aumentar ndo apenas a produtividade da

organizagao, mas, também, aprimorar a qualidade de vida dos seus colaboradores.
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Assim sendo, podemos perceber que existem dois pontos a serem
considerados: o aumento da produtividade e a preocupagdo com a satisfacdo do
trabalhador.

Na visdo de Fernandes (2011), a promog¢ao da QVT busca estabelecer uma
relagdo harmoniosa entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nas organizagoes,
colocando-as a servico a missdo organizacional, missdo esta que devera ser
construida coletivamente.

Segundo Lacaz (2000), o estudo da QVT, com origem pdés Segunda Guerra
Mundial', passou a ser a teoria capaz de ndo apenas conciliar produtividade a
satisfagdo, mas, também, relacionar o bom desempenho do trabalhador a sua bem-
estar e realizagao (McGregor, 1980).

Walton (1973) apresenta uma abordagem abrangente ao definir oito
dimensdes para a analise da QVT e suas inter-relagdes, sendo elas: compensagéo
justa e adequada, condi¢cdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga, integragdo social na organizagéo,
constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida e, por fim, relevancia social
do trabalho na vida.

De acordo com Walton (1973), as oito dimensdes conceituais possibilitam
diversas formas de analise, como a inter-relacao entre os atributos da qualidade de
vida no dia a dia, a conexao de cada um deles com a produtividade, a relevancia de
certos critérios para um grupo de trabalhadores, mas n&o para outros, bem como as
razdes que levam a alteragdes da QVT ao longo do tempo.

As transformagdes no ambiente laboral impactam igualmente o setor publico,
que enfrenta pressdo tanto do mercado quanto dos cidadaos e dos préprios
servidores publicos.

Conforme Garcia (2007), os servidores publicos enfrentam um cenario
contraditério, pois, de um lado, precisam lidar com questdes relacionadas aos
problemas e avancos sociais, por outro lado, sdo alvo de pressdes de interesses

financeiros, os quais a autora descreve como uma clara tentativa de introduzirem

' Iniciada em 1939, com a invasdo da Pol6nia pela Alemanha, a Segunda Guerra Mundial
teve a participagédo de diversos paises e se estendeu por diversas regides do mundo. O
conflito chegou ao seu fim em 1945, quando as Forgas Aliadas, sob o comando dos
Estados Unidos, Gra-Bretanha e Unido Soviética, venceram os paises do Eixo, liderados
pela Alemanha, Italia e Japao.
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praticas do setor privado no ambito publico, resultando em uma expansao da esfera
privada sobre a publica.

Nesse contexto, Antloga et al. (2014) afirmam que ocorreu uma mudanga na
maneira como 0S servigos publicos operam, passando a seguir uma estrutura
produtiva capitalista, com foco na légica do capital e do mercado, direcionada para a
obtencado de resultados a curto e médio prazo. Esta alteracado inicialmente pode ter
levado a um aumento da produtividade, porém, em alguns casos, resultou na
precarizagdo da organizagdao do trabalho, no aumento do absenteismo e no
adoecimento dos trabalhadores.

Sob a perspectiva do servigo publico, Ferreira (2011) afirma que quando a
QVT é promovida na organizagdo, esta tem o poder de proporcionar a propria
cidadania do servidor, que permitira promover a cidadania daquele que procura a
prestacdo do servigo publico.

O pesquisador, autor deste texto, € servidor publico de carreira da Secretaria
de Estado de Educacdo de Minas Gerais (SEE-MG) e atuou por mais de uma
década como taxador no setor de pagamento da Superintendéncia Regional de
Ensino (SRE) de Paracatu. Durante seu convivio com os demais taxadores,
percebeu as inumeras queixas relacionadas ao trabalho no setor de pagamento e,
nesse periodo, foram muitas as manifestagbes dos demais taxadores sobre a
vontade de deixar de desempenhar as fungdes de supervisor de taxagao.

Tais declaragdes eram justificadas pelo volume, complexidade, diversidade e
prazo para a realizagao do trabalho e o fato de que as atividades desempenhadas
no setor poderiam estar influenciando negativamente a QVT, bem como a sua vida
privada, a saude fisica e mental.

Essa percepgao negativa sobre o trabalho desempenhado pelos taxadores
também é percebida fora do setor, na propria SRE Paracatu, uma vez que, ha uma
dificuldade na atragao de novos servidores para o setor de pagamento.

A presente dissertacdo procurou identificar, por meio da aplicacdo de
questionario e entrevista elaborado a partir modelo tedrico proposto por Walton
(1973), o nivel da QVT do supervisor de taxagédo, também intitulado de taxador,
servidor vinculado ao Setor de Pagamento, que pertencente a Diretoria de Pessoal

(Dipe), que compde a SRE, subordinada a SEE-MG.



20

A escolha do modelo tedérico de Walton (1973) é justificavel, pois o autor
apresenta o maior numero de dimensdes para a analise da QVT. Segundo Pereira et
al. (2021), mesmo sendo um estudo desenvolvido em 1973, o trabalho de Walton
continua a ser amplamente utilizado como referéncia em diversos estudos na area
de gestdo da QVT. Isso se deve ao fato de que ele aborda de maneira mais
abrangente as dimensdes ligadas ao bem-estar do individuo, além de ser util para o
diagndstico e a avaliagao de agdes e programas de QVT.

O taxador € o servidor responsavel pela execugao da folha de pagamento dos
funcionarios publicos e estagiarios vinculados a SEE-MG. Diante do exposto, a
questdo de pesquisa é: como esta a satisfacdo do supervisor de taxacdo da SRE
Paracatu quanto a qualidade de vida no trabalho?

Assim, o objetivo geral constitui-se em verificar o nivel da QVT dos
supervisores de taxagdo do setor de pagamento da SRE Paracatu vinculado a SEE-
MG, com base no modelo tedrico de Walton (1973), e propor ag¢des visando a
melhoria da qualidade de vida no ambiente laboral. Os objetivos especificos

definidos foram:

a) ldentificar e descrever a atividade laboral dos taxadores no contexto das SRE,
bem como a estrutura organizacional do setor de pagamento da SEE-MG,
além de apresentar os dados obtidos por meio da aplicagdo do questionario e
entrevista elaborados com base na teoria de Walton (1973) para investigar o
nivel da qualidade de vida no trabalho no setor de pagamento da SRE de
Paracatu;

b) Investigar o nivel de satisfagdo dos supervisores de taxacdo das SRE no que
diz respeito a sua QVT com base no modelo tedrico proposto;

c) Propor agdes para aprimorar a QVT dos supervisores de taxagdo na SRE alvo
da pesquisa, e, se aplicavel, estender essas medidas para outras SREs de

Minas Gerais.

Esta dissertacdo, que apresenta os resultados alcancados na pesquisa, esta
organizada em quatro capitulos, contando com esta introdu¢do. O capitulo 2
apresenta a estrutura organizacional dos 6rgaos relacionados ao objeto pesquisado,

quais sejam: SEE-MG, SRE em analise. Também sao destacadas a descri¢gdo da
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composicdo dos setores de pagamento, as atribuicbes estabelecidas aos
supervisores de taxagao, bem como o resultado da aplicacdo de um questionario
adaptado de Rosa (2012), com base nas oito dimensbdes de Walton (1973) para
averiguar niveis da QVT do setor de pagamento da SRE Paracatu. O terceiro
capitulo apresenta o referencial teérico que deu suporte a investigagao, os principais
procedimentos metodoldgicos seguidos na conducdo da pesquisa e a analise dos
dados das entrevistas realizadas a partir do modelo teérico proposto por Walton
(1973). No capitulo 4 sao apresentadas propostas de agao focadas na melhoria da

QVT dos taxadores. Por fim, sdo apresentadas as consideragoes finais.
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2 PERSPECTIVAS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR DE
PAGAMENTO NA SRE PARACATU

O presente capitulo tem como objetivo identificar e descrever a atividade
laboral dos taxadores no contexto das SRE, bem como a estrutura organizacional do
setor de pagamento da SEE-MG. Pretende-se, também, apresentar os dados
obtidos apor meio da aplicagédo de um questionario adaptado de Rosa (2012), com
base nas oito dimensbes de Walton (1973) para investigar o nivel da QVT no setor
de pagamento da SRE de Paracatu. Com intuito de atingir este objetivo, inicialmente
apresenta-se a Diretoria de Pessoal e sua transformacao durante o tempo, situando
o setor de pagamento dentro dessa diretoria. Em seguida, € apresentada a
composi¢ao do setor de pagamento, bem como € abordada a fungédo dos taxadores
e as atribuigdes previstas legalmente, além de outras que sdo desempenhadas na
rotina do setor. Por fim, retoma-se o caso de gestdo, apresentando caracteristicas
gerais referente a nogao de QVT e trazendo os dados da aplicagdo do questionario
adaptado de Rosa (2012), com base nas oito dimensdes de Walton (1973) no setor
de pagamento da SRE de Paracatu no ano de 2022, destacando alguns resultados

encontrados.

2.1 DA ESTRUTURA DA SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO DE MINAS
GERAIS E DAS DIRETORIAS DE PESSOAL DAS SUPERINTENDENCIAS
REGIONAIS DE ENSINO

Esta secdo apresenta o aspecto histérico da criacdo da SEE-MG, a
desconcentragao de sua atuacao por meio da SRE, bem como a criagdo da Dipe,
com foco em contextualizar o setor de pagamento como subdivisdo da Dipe.

De acordo com Vitt (2015), criada pela Lei n® 1.147/1930 (Minas Gerais,
1930), a SEE-MG passou por varias mudancgas, a medida que se adaptava as novas
estruturas organizacionais do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais. A época
de sua criacdo, o poder executivo mineiro contava apenas com quatro secretarias.
Importante ressaltar que, durante a criacdo da SEE-MG, o estado brasileiro passava

por um processo de burocratizacdo.
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Conforme Paiva (2009) afirma, a burocratizagdo do pais foi um processo
gradual que teve inicio durante o império. A medida que a populacédo brasileira se
urbanizava, a administracdo publica crescia estreitamente vinculada aos interesses
das elites urbanas, que nao viam a realizacdo de seus interesses politicos,
econbmicos e sociais pelo modelo patrimonialista. O autor destaca que esse
processo se intensificou na década de 1920, sendo o modelo burocratico
fundamental para a modernizagdo da administragdo publica. Nesse sentido, o autor

afirma:

Apesar de todos os esforcgos rumo a uma concepgao de
administragdo publica mais técnica, racionalizada e burocratica, em
lugar da visdo personalista, paternalista e patrimonialista da época,
devemos localizar no periodo somente a génese do processo de
burocratizagao, pois este ndo se institui abruptamente. Nao foi nesse
contexto que as normas burocraticas procuraram indicar de maneira
muito peculiar as ‘regras do jogo’, mas sim, no correr dos anos 1920
e mais explicitamente apdés a Revolugdo de 1930, quando uma
sequéncia de reformas politico-administrativas, dentro de um quadro
geral de transformagdes sociais, conferiu nova organizagdo ao
aparelho do Estado. Desse modo, sustentar a existéncia de uma
burocracia e de uma administracido publica, aos moldes weberianos,
durante o século XIX, seja talvez carregar nas cores uma realidade
ainda bastante timida e discreta (Paiva, 2009, p. 778).

Interessante destacar que, no periodo da edigdo da Lei n° 1.147/1930 (Minas
Gerais, 1930), o presidente do Estado de Minas Gerais era Antonio Carlos Ribeiro
de Andrada, um dos precursores da Revolugdo de 302, que marcou a trajetoria da
prépria burocracia brasileira.

As SRE foram criadas por meio da Lei n° 2.610/1962, sob denominagéo a
época de Delegacias do Ensino, como 6érgaos pertencentes a SEE-MG, competindo-
Ihe a fiscalizacdo e a assisténcia técnica, conforme Art. 148, Inciso | da referida Lei
(Minas Gerais, 1962). Quanto ao seu nivel de atuacdo, o referido diploma legal

estabelece que:

Art. 157° - Além dos 6rgaos de inspegao do ensino primario e pré-
primario, as Delegacias do Ensino terdo a finalidade de
descentralizar os diversos servigos da Secretaria, relacionados com

2 A Revolugdo de 1930 é considerada marco o fim das oligarquias no Brasil e do modelo
patrimonialista de Estado.
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qualquer de seus o6rgaos e qualquer grau de ensino, devendo o
Poder Executivo, para tanto, definir as suas atribui¢cdes, estabelecer
a sua estrutura e regular o seu funcionamento (Minas Gerais, 1962,
recurso online).

Observa-se que o artigo faz referéncia a descentralizagdo da atuacdo da
SEE-MG. Contudo, o termo descentralizagao foi empregado inadequadamente, uma
vez que se refere ao processo de desconcentragao, conforme se depreende dos Art.
148 e 151 Lei n° 2.610/1962, que estabelecem a hierarquia de comando entre a
SEE-MG e o nivel regional de sua atuagdo (Minas Gerais, 1962). Na
desconcentracdo, o Estado presta diretamente as atividades administrativas,
distribuindo entre suas diferentes unidades internas as responsabilidades de sua
competéncia, formando, assim, varios nucleos com poderes especificos para
deliberar sobre as questbes que l|hes sdo pertinentes. Essas unidades sao
chamadas de orgéos e consistem em um conjunto de habilidades (Taveira, 2011).

Novamente € interessante destacar que esse processo de “descentralizagao”
também ocorria na esfera federal. Taveira (2011) afirma que dentre os principios que
norteariam o Decreto-Lei n® 200/1967, que estabelecia as diretrizes para a Reforma
Administrativa federal, um deles referia-se a descentralizagdo, conforme Art. 10, §1°.
Segundo o autor, no ambito federal, também foi cometido o equivoco quando a
utilizagdo da terminologia descentralizar, uma vez que, dos trés planos de
“‘descentralizacdo” previstos no Decreto-Lei, eles se referiam a processos de
desconcentracio, cooperacao entre entes federados e execucgao indireta de obras e
servigos por terceiros (Taveira, 2011).

Atualmente, a Lei n° 24.313/2023 (Minas Gerais, 2023a) trouxe alteragdes a
Lei n°® 23.304/2019 (Minas Gerais, 2019), sendo que o Decreto n° 48.709/2023
(Minas Gerais, 2023b) dispbe sobre a organizacdo da SEE-MG que estabelece ser
de sua competéncia o planejamento, execugao, controle e avaliagdo em matéria de
educagao no ambito estadual.

Como citamos anteriormente, a SEE-MG teve sua atuagdo desconcentrada,
como se percebe pela Figura 1. Segundo Taveira (2011), trata-se de uma forma
organizacional na forma de piramide, estando em seu vértice o chefe do poder
executivo e, no caso da SEE-MG, o secretario de estado, subordinado aquele, cujas

atribuicbes administrativas foram distribuidas em 6érgaos que compdem essa
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hierarquia (Subsecretarias, SRE e escolas). Desse modo, foi criada uma relacédo de
subordinagdo, visando “descongestionar, desconcentrar, tirar do centro um volume
grande de atribui¢cdes, para permitir seu mais adequado e racional desempenho”
(Taveira, 2011, p. 237).

Figura 1 - Estrutura hierarquica da SEE-MG
/{E}\
SRE \

ESCOLAS

Fonte: Adaptado de Minas Gerais (2023b).

Essa desconcentragao das atividades administrativas para as SRE se justifica
se considerarmos a quantidade de municipios, escolas e servidores atendidos pela
SEE-MG. De acordo com dados de outubro de 2023, a SEE-MG é responsavel por
3.451 escolas estaduais, atuando em todos os 853 municipios mineiros. O Quadro 1
demonstra o vinculo funcional desses servidores, podendo ser divididos entre os que
estdo na atividade e inatividade e, em relagdo aos ativos, o Quadro ainda discrimina
a natureza desse vinculo, podendo ser efetivos (servidores que possuem
estabilidade), convocados (servidores com vinculo a titulo precario que atuam no
magistério) e os contratados (servidores com vinculo a titulo precario que atuam na
area administrativa). O Quadro também informa o quantitativo de servidores

correspondentes a cada situacao funcional e natureza de vinculo.

Quadro 1 - Quantidade de servidores vinculados a SEE-MG

Situacgao funcional Natureza vinculo Quantidade
Efetivos 84.153
Ativo Convocados 100.763
Contratados 50.383
Inativo Aposentado 176.721

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados do Sistema Eletrénico do Servigo de
Informagéo ao Cidadao (e-SIC) n° 01260002625202311 (2024).
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Neste sentido, em estrutura basica, a SEE-MG compdem-se de diversas
subsecretarias. Dentre elas, esta presente a Subsecretaria de Articulagao
Educacional (SE)3, a qual se subordinam as 47 SRE, sendo as unidades de ensino
da rede estadual subordinadas as SRE, segundo o Art. 42, Inciso Xll, §1° do Decreto
n°® 48.709/2023 (Minas Gerais, 2023b), conforme se demonstra na Figura 2.

Figura 2 - Organograma Secretaria de Estado de Educacgao
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Fonte: Adaptado de Minas Gerais (2023Db).

Atualmente, a competéncia das SRE esta estabelecida no Decreto n°
48.709/2023:

Art. 56 - As Superintendéncias Regionais de Ensino tém como
competéncia exercer, em ambito regional, as agdes de supervisdo
técnico-pedagdgica, administrativa e financeira, de pessoal, de
orientagdo normativa, de cooperacéao, de articulagdo e de integragéo

3 Criada com o propdsito de promover a integracdo de toda a rede estadual e alinhar as
acgdes regionais, a SE encabega a realizagdo de campanhas internas com os gestores da
rede, intensificando a comunicacdo entre a o OC, as SRE e as escolas. Adicionalmente,
trabalha para manter as relagbes institucionais entre as diferentes subsecretarias e
assessorias da SEE-MG (Minas Gerais, 2023b).
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do Estado com os municipios, em consonancia com as diretrizes e
politicas educacionais [...] (Minas Gerais, 2023b, p. 7).

Ainda de acordo com o Decreto n° Estadual, as SRE séao divididas entre porte
| e porte Il, sendo que as SRE de porte | sdao compostas pelas Diretoria
Administrativa e Financeira (Dafi), Diretoria Educacional (Dire) - Area A, Dire - Area
B, Dipe ; e as SRE de porte Il, compostas pelas Dafi, Dire e Dipe, conforme Figura 3.

Para a definicdo do porte da SRE entre porte | e porte I, utilizou-se como
critério o numero de escolas, bem como, segundo Vitt (2015), a quantidade de
municipios atendidos pela SRE, sendo que as SRE de porte | sdo consideradas de
grande porte, ou seja, atendem um numero maior de escolas e municipios. Em
relacédo a estrutura, as SRE de porte | e Il se diferenciam pela subdivisao da Dire em
duas: Dire A e Dire B. Depreende-se dessa subdivisdo que, diante da quantidade de
escolas a serem atendidas em matéria pedagogica, a estrutura organizacional teve o
cuidado de subdividi-la, distribuindo competéncias para cada uma delas no intuito de
diluir as atribuicbes sob competéncia dessa area. Essa subdivisdo nao é visualizada
na Dafi e Dipe, apesar de atuarem com o mesmo quantitativo de escolas que a Dire

atua.

Figura 3 - Organizagao das SRE com base no Decreto n° 48.709/2023
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: Adaptado de Minas Gerais, 2023b.
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Para situarmos os setores de pagamento pertencentes as SRE, devemos
apresentar a Dipe ao qual o setor € vinculado e os aspectos histéricos da criagao
dessa diretoria. Nem sempre a Dipe fez parte das unidades pertencentes as SRE.
Anteriormente, a edi¢cdo do Decreto Estadual n® 45.536/2011 (Minas Gerais, 20119),
as SRE dispunham de duas diretorias, quais sejam: Diretoria de Administracéo e
Financas e Diretoria Educacional, sendo que o setor de pagamento era vinculado a

Diretoria de Administragao e Finangas, conforme Figura 4:

Figura 4 - Organograma da estrutura da SEE-MG anteriormente ao Decreto n°
45.536/2011 com base em uma SRE de porte 2
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Fonte: Adaptado de Minas Gerais (20119).

Com a instituicdo do Decreto Estadual n° 45.536/2011 (Minas Gerais, 20119),
que dispunha sobre a estrutura orgéanica da Administracdo Publica do Poder
Executivo do Estado de Minas Gerais, criou-se as Diretorias de Pessoal no ambito
das 47 SRE.

Percebe-se que antes do Decreto Estadual n® 45.536/2011 (Minas Gerais,
2011g), o setor de pagamento era vinculado a Diretoria de Administragcdo e
Financas, sendo que, de acordo com Corréa (2014), antes da criacdo da Dipe, nao

havia alinhamento entre as fun¢des da Diretoria de Administracdo e Financas e as
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atividades do setor de pagamento. Isso ocorria porque cabia a diretoria a
responsabilidade de sugerir e supervisionar a execugdo de convénios, contratos e
termos de compromisso firmados entre o governo e suas escolas, entre outras
tarefas relacionadas a area administrativa, enquanto o setor de pagamento
relaciona-se a fung¢des que envolvia gestdo de pessoas.

Segundo Corréa (2014), em um modelo organizacional obsoleto, a gestao
tendera a basear-se em normas e funcbes, em vez de valores, falhando em
assimilar os conceitos e se adaptar aos novos processos devido a rigidez e
burocracia do seu sistema. A criagdo das Dipe em 2011, segundo o autor, teria o
propésito de trazer eficiéncia na prestagdo do servigo publico afetos a gestdo de
pessoas, buscando-se melhores resultados, influenciada pelo modelo gerencial,

advindos da reforma gerencial do Estado.

Figura 5 - Organograma da estrutura da SEE-MG a partir do Decreto Estadual n°®
45.536/2011, com base em uma SRE de porte 2.
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Fonte: Adaptado de Minas Gerais (20119).

Segundo Corréa (2014), com a instituigdo do Decreto Estadual n°
45.536/2011, a Dipe agora desempenha, em um ambito regional, atividades de
coordenacao técnica, cooperagao e integragdo com a rede publica de ensino, com o

proposito de impulsionar o desenvolvimento dos profissionais em conformidade com
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as diretrizes e politicas educacionais. Além disso, assumiu a responsabilidade pela
aplicagcado das normas de gestao de pessoal, assegurando sua execugao na area de
atuacdo, onde tais acbes demandam eficacia, eficiéncia, comprometimento,
integracao, qualificacdo e engajamento.

Assim como Corréa (2014), Vitt (2015) também atribui a criacdo da Dipe aos
nossos preceitos advindos do estado gerencialista, implementados por meio de uma

= ”

reforma do Estado de Minas Gerais pelo “Choque de Gestdo” no periodo de 2002 a
2014. Segundo Vitt (2015), instituida pelo governo de Minas Gerais, a Gestao para
Resultados é um modelo de gestao cujo foco principal é o resultado, destacando-se,
assim, que a avaliagdo do gestor e sua equipe esta centrada nos resultados em
detrimento dos processos e procedimentos. Desta forma, “com a implantagcdo da
Diretoria de Pessoal (Dipe), deveria estimular a inovagao, lideranga, promocao e
valorizagdo dos servidores da Educacao, principais agentes de mudancgas” (Vitt,
2015, p. 18).

Contudo, ainda segundo Vitt (2015), a realidade vivenciada pelos servidores
foi outra. De acordo com a autora, “A pressao pelos resultados é constante, e muitas
vezes, os resultados esperados ndao sao conhecidos, pactuado com o servidor e
equipe provocando estresse, desmotivacéo e desarticulagdo da equipe” (Vitt, 2015,
p. 18).

No livro “O Choque de Gestdo em Minas Gerais Politicas da gestdo publica
para o desenvolvimento” (Vilhena et al., 2006), langado pelo Governo do Estado, em
parceria com a Universidade de Minas Gerais (UFMG), Noronha (2006) ja apontava
os desafios que a area de gestao de recursos humanos da SEE-MG E enfrentara. O

referido autor afirma que:

Muito foi feito no que se refere a gestdo do pagamento e a
concessio de beneficios dos servidores do Estado de Minas Gerais;
podemos dizer que os grandes problemas foram enfrentados e, se
alguns nao foram resolvidos ainda, existem solu¢gdes em andamento.
Precisamos enfrentar principalmente a questdo da administracado de
pessoal da Secretaria de Estado de Educacao; isto sera feito
alocando-se recursos humanos, materiais e financeiros, além, é
claro, de treinamento constante deste pessoal, com o apoio da
Secretaria de Estado de Educagdo. Com essas medidas, procura-se
resolver o problema do estoque de direitos concedidos e ndo pagos
e, simultaneamente, o da montagem correta dos processos de
aposentadoria de seus servidores (Noronha, 2006, p. 245).
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A época do langcamento do livro, o Governo do Estado afirmava que a “obra
mostra como o Governo mineiro implantou modelo inédito e eficiente de
administragao publica” (Vilhena et al., 2006, p. 8). Entretanto, em sua pesquisa,
Corréa (2014) descreve um diagnodstico feito por uma empresa terceirizada
contratada pelo governo de Minas Gerais, em que revelou que o modelo adotado
pelo governo sobrecarregava os profissionais de Recursos Humanos (RH) com
tarefas operacionais, prejudicando a disponibilidade para se dedicarem as atividades
estratégicas. Tais estratégias incluem a implementagdo de politicas de RH, o
recrutamento e retencdo de talentos, a identificacdo e desenvolvimento de
competéncias, 0 acompanhamento do desempenho e promog¢ao da meritocracia e a
criacdo de um ambiente de trabalho positivo.

Observando dois estudos do Programa de Pés-graduacdo Profissional
(PPGP) em Gestao e Avaliacdo da Educagao Publica, da Faculdade de Educacao,
da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), sobre a criagcdo da Dipe em duas
SRE distintas, Corréa (2014) e Vitt (2015), percebe-se que em ambas as regionais, a
criacdo da diretoria propiciou a melhoria no servico afetos aos recursos humanos.
Entretanto, as duas pesquisas também reportam que o servidor é peca fundamental
para o atingimento dos objetivos da diretoria. Neste sentido, para melhor eficiéncia
na prestagao do servigo publico, a diretoria carece de mais recursos humanos e
capacitagdes permanentes. Importante, assim, trazer uma consideracao feita por Vitt
(2015) que, ao discorrer em suas conclusbes sobre os avangos trazidos pela
implementagcdo da Dipe, afirma que “Pode-se inclusive dizer que houve a
consolidacdo de uma cultura voltada para resultados, que nao foi acompanhada na
mesma intensidade por uma cultura voltada para os servidores” (Vitt, 2015, p. 99).
Ainda em 2006, ou seja, antes da implementagcdo das Dipe, Noronha (2006)
reconhece que, dentre outras medidas, a alocacao de pessoal e capacitacdo seriam
medias que a SEE-MG deveria promover para melhor implementacdo da gestao de
pagamento e de beneficios.

Em 2015, quatro anos apds a implementacdo das Dipe nas 47 SRE, Vitt
(2015) relata que dificuldades ainda enfrentadas pela diretoria, tais como o numero

reduzido de funcionarios, a falta de capacitagao de servidores.



32

Se considerarmos o trabalho realizado por Vitt (2015) como marco temporal
para avaliagdo do investimento em novos servidores até a atualidade, percebemos
que, desde o ano de 2015, apenas um concurso publico foi realizado para a
contratacdo de novos funcionarios que irdo atuar nas SRE e no Orgdo Central (OC)
da SEE-MG. Segundo o Edital da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestéo
de Minas Gerais (Seplag)/SEE-MG n° 03/2023 (FGV, [2025]), foram previstas para a
SRE Paracatu apenas seis vagas para cargos voltadas para a area técnica da SRE,
sendo um Analista Educacional (ANE) para exercer, preferencialmente, atribui¢cdes
técnico-administrativas e cinco Técnicos de Educacao (TDE) (FGV, [2025]). Dentre
as vagas destinadas a cargos de carreira da SRE Paracatu, foram nomeados todos
os candidatos aprovados para a area técnica no referido concurso, sendo que
apenas dois TDE aprovados no ultimo concurso foram alocados na Dipe.

Essa constatagdo nos permite dizer que, se a Dipe tem atingido bons
resultados, eles devem ser creditados sobre os servidores que compdem essa
diretoria, uma vez que, ainda que presentes as dificuldades demonstradas
anteriormente, os servidores, muitas vezes, comprometendo seu proprio bem-estar,
se desdobrando para que seja garantida a prestagdo do servigo publico. Neste
interim, é possivel afirmar que o foco do modelo de gestdo em resultados, em
detrimento dos processos, esta negligenciando o cuidado com o bem-estar dos
colaboradores. Eles sao obrigados a se adaptar aos novos processos, mesmo sem a
administragao fornecer as condigbes necessarias. Mesmo assim, sao cobrados por
eficiéncia, volume e qualidade na prestacao de servigos publicos.

Feitas essas consideragdes sobre o contexto da criagdo das Dipe, e, agora,
tecendo consideragdes sobre suas competéncias, o Decreto n® 48.709/2023 (Minas
Gerais, 2023b) em seu Art. 61 e seus 29 Incisos, ao tratar das competéncias da
Dipe, estabelece que a diretoria seja responsavel por planejar, coordenar, monitorar,
avaliar e implementar as atividades de administragdo de pessoal e gestdo de
recursos humanos, em esfera regional, com a orientagdo, supervisao técnica e
acompanhamento da Subsecretaria de Gestao de Recursos Humanos, situada no
OcC.

Ao analisar o Decreto n® 48.709/2023 (Minas Gerais, 2023b), que dispde
sobre a organizacdo da SEE-MG, este faz referéncia as SRE e Dipe, mas nao ha

mencao expressa sobre o setor de pagamento. Contudo, da leitura das
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competéncias da Dipe, extrai-se alguns Incisos que fazem referéncia as atividades

desempenhadas naquele setor, conforme se verifica no Quadro 2, abaixo.

Quadro 2- Atribui¢cdes da Dipe afetos ao setor de pagamento, conforme Decreto n°
48.709/2023

Execucao de atividades referentes a admisséao, desligamento, bem como
demais aspectos relacionados a administracdo de pessoal dos
servidores da SRE e escolas estaduais vinculadas a regional;

Propor agbes para solucionar as questdes de incompatibilidade
encontradas no quadro de pessoal da SRE e nas escolas estaduais;

Processar os atos de movimentacao de pessoal das escolas estaduais
referentes a mudanca de lotagdo ou a designacdo em ambito regional;

Assegurar que o servidor seja alocado corretamente na unidade
administrativa e no projeto-atividade correspondente, dentro do sistema
de folha de pagamento;

Competéncias | Manter constantemente atualizadas as informacdes dos servidores nos
DIPE sistemas de gest&o de recursos humanos;

Controlar os processos relacionados as contribuicdes previdenciarias dos
servidores em licengas n&o remuneradas ou cedidos para empresas
estatais ou para entidades governamentais que nao fazem parte da

estrutura do Poder Executivo Estadual;

Orientar e processar a inser¢cao de dados pessoais, funcionais e de
pagamento no Sistema de Administracao de Pessoal (Sisap),
observadas as normas vigentes;

Receber e conferir os relatérios de frequéncia - Guias de ocorréncias
(GO) - dos servidores das escolas estaduais e da SRE e proceder aos
registros exigidos para o processamento do pagamento.

Fonte: Adaptado de Minas Gerais (2023b).

Conforme tracados nas linhas anteriores, a criagdo da Dipe fora muito
influenciada pela modernizagdo da administracdo publica, ocorrida na década de
1990, sob a égide do modelo gerencialista, que, no caso mineiro, foi incorporado
pelo “Choque de Gestao” buscando a melhoria da eficiéncia dos servigos prestados
e a satisfacdo das demandas sociais. Nesse cenario, a gestdo de pessoas tem
participacdo fundamental no processo de modernizacédo estatal, sendo-lhe atribuida
em grande medida a incumbéncia da efetivagdo das mais diversas politicas publicas.

Em sua pesquisa, Queiroz (2009), ao tratar sobre reformas de Estado, afirma
que, no século XX, ocorreram apenas trés reformas de Estado no Brasil, sendo elas
a substituicido do Estado Patrimonialista pelo Estado Burocratico Moderno, pensado
por Weber por meio da implementagcdo do Estado Novo em 1930; a adocdo de

principios de descentralizagdo, delegacao e desburocratizagdo advindos de um novo
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formato organizacional no periodo militar (1967) e a adogdo de propostas
gerencialistas advindas do governo de Fernando Henrique Cardoso na década de
1990. Indo do macro para o micro, percebemos como a SEE-MG teve sua historica
marcada, de sua origem a atualidade, pela transformagao da prépria administragao
publica.

Torna-se pertinente trazermos a reflexdo de Queiroz (2009) que, ao tecer

comentarios sobre os preceitos defendidos por Caravantes, afirma que:

Toda organizagdo encontra-se dependente dos seus recursos
humanos e por isso 0 sucesso de qualquer processo de mudanga, a
que a mesma se submete, esta diretamente relacionado com a
qualificacdo, grau de interesse e motivagao dos individuos (Queiroz,
2009, p. 40).

Essa analise sobre a histéria e caracteristicas da SEE-MG e, em especial,
sobre a Dipe, onde o setor de pagamento esta inserido, sob a perspectiva da QVT e
dos servidores publicos que a compde, a luz do estudo de Ferreira (2011), deve-se
pautar na “busca permanente de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a
eficacia nos ambientes organizacionais e nao no foco exacerbado da produtividade”
(Ferreira, 2011, p. 343).

2.2 OS SETORES DE PAGAMENTO DAS SUPERINTENDENCIAS REGIONAIS DE
ENSINO

Como visto anteriormente, o setor de pagamento antecede a propria criagao
da Dipe. Contudo, apos a alteragéo legislativa, passou a compor esta diretoria. O
setor de pagamento dentro das regionais € um dos setores que possui maior volume
de trabalho e a necessidade de resposta e retorno rapido quanto as suas demandas.
Eulalio (2017) relatou, em sua dissertacdo, ser um setor critico, por trabalhar com
dinheiro publico e por requerer conhecimentos especificos, vivéncia, experiéncia,
informacao, autonomia e uma boa gestdao de documentos e tempo.

Em dados extraidos do Portal da Transparéncia do Estado de Minas Gerais,
na secao que trata da despesa com pessoal, somente no ano de 2022, a SEE-MG

teve despesa com a folha de pessoal da ativa, o montante de R$ 10.648.515.597,72,
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que, de forma direta ou indireta, esta sob responsabilidade dos 47 setores de

pagamento pertencentes a SEE-MG.

2.2.1 Descrigao da composicao dos setores de pagamento

Esta subsecdo tem o objetivo apresentar os agentes que compde os setores
de pagamento vinculado a SEE-MG. Em sua estrutura formal, o setor de pagamento
€ composto pelo coordenador de pagamento e o taxador. Na estrutura informal,
outros servidores podem compor o setor prestando auxilio ao coordenador e
taxador, como, por exemplo, a realizacdo do processo de arquivamento dos
documentos do setor, atendimento ao publico e do telefone.

A composicdo formal do setor de pagamento esta prevista no Decreto n°
43.441/2003 (Minas Gerais, 2003a), que, além de apontar os agentes autorizados
para o processo de liquidagdo de despesa de pessoal, estabeleceu os
procedimentos de taxagcdo da folha de pagamento de pessoal. Neste sentido,
segundo o Decreto, a taxagao da folha de pagamento consubstancia-se como ato de
liquidacdo de despesa publica dos valores devidos ao servidor, comprovados por
titulos ou documentos adequados que serdo taxados na folha de pagamento. De
acordo com o Art. 63 da Lei n°® 4.320/1964 (Brasil, 1964), a fase de liquidagao da
despesa consiste em verificar o direito do credor, que, neste caso, é o servidor, com
base nos documentos que comprovam o crédito. No caso da SEE-MG, podemos
citar, como exemplo, os contratos e convocagdes confeccionados por meio dos
Quadros de Informativos (Ql), Guias de Ocorréncias (GO), nomeacdes e
Informativos de Alteracdo (IA). Essa verificacdo tem como objetivo identificar a
origem e o motivo do pagamento devido, o valor preciso a ser pago e para quem
deve ser feito o pagamento, a fim de cumprir a obrigacéo.

A taxacdo ocorre a partir do registro, realizado pelo taxador, no Sisap, no
modulo de pagamento do Sistema Integrado de Administracdo de Prontuario (Siap),
dos valores devidos ao servidor, assim como os respectivos descontos, conforme
dispde o Art. 3° Inciso | do Decreto n° 43.441/2003 (Minas Gerais, 2003a).

Dessa forma, o taxador é o servidor autorizado a realizar o registro no modulo
de pagamento dos acertos a serem realizados na folha de pagamento dos

servidores das escolas estaduais pertencentes a sua regional, dos estagiarios, bem
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como dos servidores pertencentes a sede da SRE, que sdo mais bem detalhados na
secao deste trabalho que aborda as atribuigcdes estabelecidas aos supervisores de
taxacéo.

Antes da promulgacdo da Lei n° Estadual n°® 15.961/2005 (Minas Gerais,
2005), os taxadores ndo eram contemplados com qualquer tipo de bonificagdo extra
pela realizacdo das atividades relacionadas a folha de pagamento. A partir da
implementagdo da mencionada Lei, os taxadores passaram a receber uma
retribuicdo adicional denominada funcédo gratificada, a qual consiste em um
acréscimo financeiro em seus vencimentos, em virtude da execucido da folha de
pagamento. Tal medida estabelecida pela Lei n°® 15.961/2005 foi posteriormente
regulamentada pelo Decreto n° 44.261/2006 (Minas Gerais, 2006). Na época, a
legislagao previa a criagao de 600 fungdes gratificadas de Supervisor de Taxacéo,
com valor equivalente a R$328,90 (Minas Gerais, 2005).

Atualmente, o amparo da funcdo gratificada esta no Art. 8°, a Lei n°® 174/2007
(Minas Gerais, 2007) que estabelece no ambito da administracdo direta do Poder
Executivo, fungdes gratificada (FGD), destinadas ao desempenho de fungbes de
confianga. As FGD tém a denominagédo formada pela sigla "FGD" acrescida de
numero cardinal correspondente ao nivel de sua graduacdo. Ainda segundo a
norma, as FGD sdo graduadas em 15 niveis, em razdo da complexidade das
atribuicdes e considerados os indicadores como a abrangéncia funcional ou tematica
e a complexidade de processos envolvidos.

Ainda segundo a Lei Delegada n° 174/2007 (Minas Gerais, 2007), as FGD
serdo exercidas, preferencialmente, por servidores que tenham completado o nivel
médio de escolaridade as fungdes gratificadas de niveis 1 e 2 e, por servidores
graduados em nivel superior de escolaridade, as de niveis 3 a 15.

Em relagdo aos cargos ocupados pelos taxadores, vale ressaltar que, para o
exercicio da FGD, o servidor devera ser ocupante de cargo de provimento efetivo ou
detentor de fungao publica (Minas Gerais, 2023a).

A Resolugdo SEE-MG n° 2.363/2013 define critérios para atribuicdo das
funcdes gratificadas FGD-5 ao setor de pagamento (Minas Gerais, 2013a). Dentre
os requisitos apontados na Resolugdo, destacam-se: ter conhecimento de legislagcéo
de pessoal e pagamento; saber operacionalizar as rotinas do Sisap; ser capaz de

analisar, conferir e inserir os registros da vida funcional, da frequéncia e de
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pagamento dos servidores de SRE e de escolas; ser capaz de analisar vida
funcional de servidor; responder questionamentos relativos a pagamento; e
processar acertos exigidos.

Verificado esses critérios objetivos, temos que destacar que a selegdo dos
taxadores € realizada por cada regional, sob referendo da Diretora de Gestdo de
Pessoal do OC. Além dos critérios estabelecidos pela legislagéo, fala-se muito se o
servidor possui o “perfil” de taxador. Pontua-se, entretanto, que esse “perfil” € um
critério amplo e discricionario. As caracteristicas esperadas desse perfil englobam
boa gestdo de conhecimento, gestdo de documentos, tempo, curiosidade e
autonomia, pois tomam pequenas decisées na condicdo de escolhas a serem feitas
e procedimentos a serem realizados no sistema, que poderdo surtir efeitos
financeiros, podendo gerar débito ao servidor em caso de pagamento indevido ou a
falta de pagamento por erro ou omissao na taxagao.

A Lei Delegada n° 174/2007, no item I[.2 do Anexo Il, estabelece o
quantitativo de 600 funcdes gratificadas criadas com destinagcao especifica para os
servidores responsaveis pelo ato de certificagdo dos valores taxados no ambito da
SEE-MG (Minas Gerais, 2007). Ou seja, para os taxadores, sendo atribuida o nivel
05 de graduacéo, sendo, portanto, FGD-5. Nesse sentido, conforme o diploma legal,
podemos afirmar que sdo 600 o numero de taxadores responsaveis pela execugcao
da folha de pagamento da SEE-MG.

Relacionamos, a seguir, no Quadro 3, a evolugao dos valores pagos em razao

dessa fungao gratificada atribuida ao taxador no decorrer dos anos.

Quadro 3 - Das fungdes gratificadas de Supervisor de Taxagao

Funcéo gratificada | Caodigo Valor Ano Legislagéo

Lei n° Estadual 15.961/2005
(Minas Gerais, 2005)
Decreto Estadual44.261/2006
(Minas Gerais, 2006)

Supervisor de

~ FG-ST R$ 328,90 2006
taxacao

Supervisor de
taxacao

Lei n® 174/2007 (Minas

FGD-2 | R$ 330,00 2007 Gerais, 2007)

Lei n° Estadual 20.748/2013
(Minas Gerais, 2013b)
Decreto n® 46.279/2013 Minas

FGD-5 R$ 660,00 2013 Gerais (2013c)
Resolucdo SEE-MG n°
2.363/2013 (Minas Gerais,
2013a)

Supervisor de
taxacao
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Funcéo gratificada | Codigo Valor Ano Legislagéo
Supervisor de Lei n° 24.035/2022 (Minas
taxacao FGD-5 R$ 726,39 2022 Gerais (2022a)
Supervisor de Lei n°® 24.838/2024 (Minas
taxacao FGD-5 R$ 759,95 2024 Gerais, 2024a)

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em consulta realizada via e-SIC a SEE-MG, questionando o critério utilizado

para distribuicdo das 600 FGD-5 e como elas estariam distribuidas pelas SRE, a

SEE, em resposta, apresentou o seguinte quadro referente a distribuicdo das

funcdes gratificadas de desempenho FGD-5, que nos permite visualizar melhor onde

estdo distribuidos esses taxadores pelas SRE.

Quadro 4 - Distribuicbes FGD-5 pela SEE-MG

Unidade Quantidade Unidade Quantidade
ConseIIEhdo Estadual De > SRE Manhuacu 9
ucacao
Metropolitana A 24 SRE Monte Carmelo 3
Metropolitana B 45 SRE Montes Claros 25
Metropolitana C 36 SRE Muriaé 6
Sede Da Secretaria 58 SRE Nova Era 8
SRE Almenara 8 SRE Ouro Preto 4
SRE Araguai 12 SRE Para De Minas 9
SRE Barbacena 8 SRE Paracatu 6
SRE Campo Belo 7 SRE Passos 8
SRE Carangola 5 SRE Patos De Minas 10
SRE Caratinga 10 SRE Patrocinio 5
SRE Caxambu 6 SRE Pirapora 5
SRELCO”.SG'he"O 8 SRE Pogos De Caldas 7
afaiete
SRE Coronel 12 SRE Ponte Nova 11
Fabriciano
SRE Curvelo 6 SRE Pouso Alegre 12
SRE Diamantina 18 SRE Sao Joao Del Rei 8
SRE Divinopolis 17 SRE Sao Sebastiao do Paraiso 8
SRI%/Governador 18 SRE Sete Lagoas 12
aladares
SRE Guanhaes 8 SRE Tedfilo Otoni 22
SRE ltajuba 7 SRE Uba 10
SRE ltuiutaba 5 SRE Uberaba 16
SRE Janauba 13 SRE Uberlandia 22
SRE Januaria 15 SRE Unai 5
SRE Juiz De Fora 16 SRE Varginha 18
SRE Leopoldina 6 TOTAL 619

Fonte: Elaborado pelo autor com base na resposta do e-SIC n° 01260001927202363 (2024).
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Conforme dados presentes no Quadro 4, o quantitativo total apresentado pela
SEE-MG ultrapassa as 600 FGD-5 destinadas aos taxadores. Apesar da precisdo no
questionamento em relagdo a distribuigdo FGD-5 entre os taxadores, e recurso
apresentado perante a resposta, a SEE-MG disponibilizou o total de FGD-5 que a
secretaria dispde, conforme o Art. 8°, §4° e 5° e item IV-B.2.8 da Lei Delegada
n°174/2007 (Minas Gerais, 2007). Contudo, como citado anteriormente, o Art. 10 e
anexo ll, item 1.2 foram destinadas especificamente 600 FGD-5 para os taxadores.
Apesar de imprecisa, a tabela de distribuicdo das FGD-5 consegue dar uma
dimens&o de como os taxadores estao distribuidos pelos setores de pagamento pelo
estado.

Em relagao ao critério utilizado para a distribuicdo das FGD-5 entre os setores
de pagamento da SEE-MG, é sabido entre os taxadores que para a distribuicao das
fungbes gratificadas, a SEE-MG utilizou como critério o numero de escolas e
servidores atendidos para cada uma delas, sendo essa informacéo corroborada pela
dissertacao de Eulalio (2017). No intuito de encontrar o documento de respaldo dos
critérios desta distribuicao, fora questionado de forma informal dois diretores da Dipe
de regionais diferentes, bem como um alto cargo comissionado dentro do OC, n&o
sendo apresentado o documento norteador das FGD-5. Diante de tal situacao, foi
realizada a consulta via e-SIC juntamente com a solicitagcdo do levantamento da
distribuicdo das FGD nos setores de pagamento. Contudo, a resposta da demanda
s6 foi feita parcialmente, apenas em relacdo a distribuicdes das fungdes,
silenciando-se sobre a questao do critério referente a distribuigdo. Foi apresentado
recurso quanto a essa omissdo, sendo que a resposta ndo contempla o
questionamento realizado.

Outro ponto a ser destacado é que o numero de funcgbes gratificadas
destinadas ao Supervisor de Taxagado permanece inalterada desde sua criacdo,
apesar do aumento de numero de servidores vinculados a SEE-MG, conforme

exposto na figura a seguir.
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Figura 6 - Comparativo numero de servidores SEE-MG em 2005 e 2023 versus

numero de taxadores

NuUmero servidores SEE/MG

450.000 412.020 1200
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Fonte: Adaptado de Noronha (2006), Minas Gerais, (2005; 2007) e resposta e-SIC
n° 01260002625202311.

Apesar do avango tecnologico no decorrer dos anos propiciarem o auxilio
operacional dos taxadores em suas atividades, essa contribuicdo se efetivou nos
processos de registros que demandavam atividades repetitivas e volumosas. As
atividades que demandam maior analise da vida funcional e suas singularidades que
impactam a folha de pagamento da SEE-MG ainda demandam um trabalho
extraordinario dos taxadores.

Para fins ilustrativos, podemos citar que as carreiras dos Profissionais de
Educacdao Basica da SEE-MG s6 foram instituidas em 2004, com a Lei n°
15.293/2004 (Minas Gerais, 2024a), incluindo novas atividades a serem
desenvolvidas pelos taxadores. Além disso, de 2005 a 2023 os servidores da SEE-
MG tiveram trés politicas remuneratérias, dentre elas o subsidio instituido pela Lei n°
18.975/2010 (Minas Gerais, 2010), que ocasionou diversas inconsisténcias nas
carreiras dos servidores que tem repercussdes até os dias atuais. A instituicdo das
novas carreiras e as mudangas nas politicas de remuneragdo aumentaram
significativamente a quantidade de analises e pagamentos que os taxadores
precisam realizar, além de gerar um elevado indice de judicializagdo. Isso impacta
diretamente o trabalho dos taxadores, seja pela necessidade de responder as

solicitagdes judiciais, seja pela execucao das decisdes resultantes.
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Apresentando a composi¢cdo dos setores de pagamento, e em especifico o

taxador, na proxima subsec¢ao, sao apresentadas as atribuicbes desse servidor.

2.2.2 As atribuigcoes estabelecidas aos supervisores de taxagao

No ambito regional, cabera a cada SRE adotar o critério de divisdo do
trabalho dentro do setor de pagamento. Assim, por exemplo, a SRE Paracatu
distribuiu o servico dentro do setor de pagamento pelos seus seis taxadores,
utilizando a quantidade de escolas e numero de servidores vinculados a ela para
fazer a distribuicdo, tentando deixar equanime a divisédo entre os taxadores, sendo
que, além do quantitativo, utiliza-se o critério o grau de complexidade da escola.
Outras regionais adotam o critério da especialidade dentro do setor, sendo que
alguns taxadores ficam apenas responsaveis pelos IA, aposentadoria, entre outros.
Em sua pesquisa, Oliveira (2020) aponta que um dos critérios utilizados pela
coordenacao e taxadores de SRE em estudo para divisdo do servigo € se a escola
pertence ao municipio onde se situa a SRE ou em outro municipio pertencente
aquela regional.

Ainda de acordo com a descricdo da composigao dos setores de pagamento,
e agora tecendo maiores comentarios sobre o taxador, em sua pesquisa sobre a
gestao do conhecimento nos setores de pagamento das SRE, Eulalio (2017) diz que
um taxador com menos de trés anos de experiéncia no setor é considerado um
novato, haja vista a complexidade e as mudangas ocorridas nas carreiras dos
servidores vinculados a SEE-MG durante o tempo. Nesse sentido, também ha o
entendimento entre os taxadores e pela propria SEE-MG que, para ser considerado
um taxador com experiéncia, ele deveria ter ao menos dez anos de pratica no oficio.

Desse modo, além da necessidade de se manterem constantemente
atualizados das mudancas ocorridas em orientacbes de demandas consideradas
rotineiramente ao setor, conforme bem assevera Eulalio (2017) e Oliveira (2020), o
taxador também deve ter um acervo de orientagdes sobre situagdes pretéritas, que,
apesar de nédo estarem mais em vigor, nortearam e subsidiaram situagdes vividas.
Também ha aquelas atividades que n&o sao rotineiras no setor e que, diante de sua

excepcionalidade, ou, mesmo, o0 decurso do prazo em que esteve vigente,
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demandam um esforgo maior para entendimento e cumprimento das demandas
colocadas para sua apreciagdo ou cumprimento.

Ao tratar sobre a gestdo de pagamentos e beneficios do funcionalismo publico
mineiro, Noronha (2006) afirma que a complexidade da gestdo do quadro de pessoal
da SEE-MG assume papel relevante, pois, dentre outros motivos: “Trata-se do
quadro de pessoal com a legislagdo mais complexa, e que, no decorrer da vida
funcional de cada servidor, sofreu maior numero de alteragdes, gerando situagdes
de ‘direito adquirido’ que devem ser respeitados” (Noronha, 2006, p. 241).

Nesse sentido, muitos desses conhecimentos sdo transmitidos entre o
taxador mais antigo para o mais novo, de experiéncias e conhecimentos adquiridos
pela vivéncia do setor, no intuito de evitar o cometimento de erros durante a taxacéo.
Em sua pesquisa, Euldlio (2017) aponta a saida de cinco taxadores mais
experientes da SRE Metropolitana A, como sendo um dos possiveis motivos da
regional encabecar lista de erros cometidos em determinado assunto afetos a
taxacdo. A exemplificacdo citada anteriormente demonstra a importancia da
retencdo de talentos no setor, que possibilita o compartilhamento das vivéncias e
experiéncias de trabalho pelos taxadores. Esses profissionais, que estavam
presentes durante as mudangas, ou aqueles que, assim como os novatos, foram
orientados pelos taxadores que os precederam, desempenham um papel essencial
nesse processo.

Outro fator importante diz respeito a autonomia. Essa autonomia na execugao
de suas atividades é fundamental para garantir a execugao tempestiva do servico.
Isso ocorre porque, se um taxador responsavel pela folha de um grupo de escolas e
seus respectivos servidores precisar submeter cada decisdo a apreciagdo do
coordenador de pagamento ou dos demais taxadores, ele ndo conseguira concluir a
folha de pagamento sob sua responsabilidade, o que pode resultar em servidores
sem pagamento ou com pagamento incorreto.

A autonomia esperada na atuagdo do taxador também pode trazer
consequéncias para ele. A responsabilizagdo sobre possiveis erros cometidos
durante a execugdo da folha de pagamento é constantemente lembrada aos

taxadores. Nesse sentido, Eulalio (2017) dispde que:
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Outro aspecto importante a ser enfatizado é que o taxador, conforme
prevé o Decreto n° 43441/03, pode sofrer sangdes administrativas
quando cometer uma falta disciplinar, que se caracteriza pelo
descumprimento de dever, pela violagao de proibicao referente ao
exercicio da fungdo publica ou por qualquer agdo ou omissdo que
possa prejudicar a eficiéncia do servico publico direta ou
indiretamente (Eulalio, 2017, p. 32).

O Decreto n° 43.441/2003 estabelece procedimento de taxagao da folha de
pagamento de pessoal da Administragcédo Direta, Autarquica e Fundacional do Estado
de Minas Gerais (Minas Gerais, 2023a). Em seu Art. 3° Inciso | estabelece que o
taxador é o servidor autorizado a registrar no modulo de pagamento Siap do Sisap
os valores devidos ao servidor, assim como os respectivos descontos (Minas Gerais,
2023a).

As atribuicbes da FGD-5 de Supervisor de Taxagao estao descritas no § 2° do
Art. 3° do Decreto n° 44.261/2006, quais sejam:

I- controlar, pesquisar e registrar no Sisap, dados e valores de
créditos e débitos comprovados mediante titulos ou documentos
préprios, com I|A (Informativo de Alteragdo), IP (Informativo de
Proventos), Al (Anotacbes Internas), relatérios gerenciais e Ql
(Quadro Informativo);

ll- acompanhar a vida funcional dos servidores mantendo os registros
de dados e valores no Sisap rigorosamente em dia;

llI- emitir Certidao Negativa de Débito com os cofres publicos, 22 via
de Demonstrativos de Pagamento e outros documentos;

IV- cumprir determinagcbes da Secretaria de Estado de Educacao,
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao, Tribunal de Contas
do Estado de Minas Gerais, Conselho de Administragdo de Pessoal e
decisbes judiciais no que se refere a conferéncia, controle, acerto,
calculo, langamento e atualizagdo de dados e relatérios;

V- analisar e responder reclamacgdes de pagamento e proceder aos
devidos acertos;

VI- elaborar planilhas de valores e descontos previdenciarios para
institutos de previdéncia;

VIl- emitir documento demonstrativo ao IPSEMG para atualizacédo de
valores de penséo;

VIll- emitir planilhas de débitos para instrugdo de processo
administrativo, de acordo com a Resolugdo n° 37, de 2005 da
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao;

IX- providenciar retencdo e liberagdo de pagamento junto a
instituicdo bancaria; X- emitir Ordem de Pagamento Especial;

Xl- providenciar a tramitacdo de expediente referente ao
Cadastramento no PASEP;

Xll- emitir DAE - Documento de Arrecadacao Estadual referente a
devolucao de valores recebidos indevidamente;
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Xlll- responsabilizar-se pessoalmente pelos valores taxados, nos
termos do Decreto n° 43.441, de 17 de julho de 2003; 27

XIV- exercer outras atribuicbes necessarias a consecugdo dos
objetivos do servigco (Minas Gerais, 2006, p. 2).

O exercicio de outras atribuigdes necessarias a consecug¢ao dos objetivos do
servigo, englobam, por exemplo, a realizagdo de atendimento dos usuarios que
procuram o setor, seja presencialmente, por telefone ou canais de atendimento
disponibilizados em portais oficiais, atendimento aos responsaveis pela folha de
pagamento das escolas, diretores, entre outras atribuicbes (Minas Gerais, 2006). O
taxador também €& um dos responsaveis pela realizacdo do recadastramento de
aposentados e servidores em afastamento preliminar a aposentadoria.

A tempestividade citada em paragrafo acima tem como base a publicagao
anual, Superintendéncia Central de Administragdo de Pessoal, vinculada a Seplag,
no exercicio da competéncia prevista no Inciso 1V, Art. 39 da Lei n°® 24.313/2023
(Minas Gerais, 2023a), comunicando, por meio de publicagdo no Diario Oficial, as
Unidades de Recurso Humanos da Administragdo Direta, das Autarquias e das
Fundac¢des do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais, do cronograma de
taxacdo do pagamento dos Servidores Publicos Civis e Pensionistas Especiais do
exercicio em questdo. Desse modo, apesar dos servicos afetos ao setor de
pagamento serem realizados durante todo o més, ha um periodo que € chamado
pelos taxadores de “tela aberta”, em que devem ser inseridos todos os vinculos
funcionais dos efetivos e ndo efetivos, seus respectivos efeitos financeiros, bem
como toda e qualquer acdo que impacte financeiramente ou ndo a folha de
pagamento dos servidores. Nesse periodo, os supervisores de taxacdo tém uma
demanda de servico e volume de servigo diferenciado. A titulo de exemplificagcao,
foram inseridos, em média, apenas na taxagao de fevereiro/2023, um numero de
convocagoes e contratos de servidores nao efetivos no numero aproximado de
92.379 inclusdes, conforme Boletim Informativo Rede RH Estratégico vinculado a
Seplag (Minas Gerais, 2023c).

O presente trabalho ndo tem a pretensao de discorrer sobre todas as fungdes
exercidas pelos supervisores de taxacdo, mesmo porque, esse exercicio
demandaria uma pesquisa dissertativa para cada um dos Incisos citados no artigo

acima, além daquelas habilidades e atribuigdes inerentes ao cargo.



45

Todavia, a fim de exemplificar os desdobramentos decorrentes das previsdes
contidas no Decreto n° 44.261/2006 (Minas Gerais, 2006), foram delimitadas, para
fins ilustrativos, apenas uma parte da previsdo do primeiro Inciso do paragrafo
supracitado.

De tal modo, quando o Decreto n°® 44.261/2006 diz que cabe ao taxador
“controlar, pesquisar e registrar no Sisap, dados e valores de créditos e débitos
comprovados mediante titulos ou documentos préprios, com IA (Informativo de
Alteracéo [...]” (Minas Gerais, 2006, recurso online), estamos falando da emissao de
um documento fruto da publicado de no Diario Oficial de Minas Gerais, que podera
provocar ou convalidar alguma alteragdo na vida funcional do servidor.

Assim, o IA é a materializacdo de uma publicagao advinda da imprensa oficial
com o poder de alterar a evolugdo na carreira (promogado*, progressao®,
posicionamento na carreira, entre outros), seja pela sua concessao (ato ou efeito de
conceder), anulagdo (desfazimento de ato ilegal) ou revogacgédo (extingdo de ato
valido, mas que deixou de ser conveniente e oportuno), ou mesmo a mudanga da
situagao funcional, como alterar o servidor da atividade para inatividade, ou, ainda,
conceder afastamentos, adjungdes, ajustamento funcional, desligamento do servidor
nas suas mais diversas modalidades. Sendo que, para cada uma dessas hipoteses,
o taxador devera alimentar o Sisap e verificar os possiveis acertos financeiros -
crédito ou débito - decorrentes.

Delimitando ainda mais uma dessas alteragdes, € importante ressaltar que, no

que diz respeito aos IA relacionados a evolugdo na carreira, destacam-se as

4 E a passagem do servidor publico ocupante de cargo de provimento efetivo para nivel da
classe imediatamente superior na mesma carreira a que pertencer o servidor,
condicionada a escolaridade exigida para o nivel, & permanéncia do servidor no nivel
inferior pelo prazo minimo de cinco anos de efetivo exercicio, bem como a cinco
avaliagdes periodicas de desempenho individual satisfatérias com o acréscimo salarial a
depender da carreira do servidor. A titulo de exemplo, nas carreiras de nivel superior, 0
acréscimo salarial € de 10% em cada nivel. Vale ressaltar que no ambito da SEE-MG, nao
ha o posicionamento imediato no nivel ao qual o servidor possui a titulacdo, devendo
aguardar o periodo de permanéncia em cada nivel. Assim, um professor que ja ingressa
na carreira da secretaria com o titulo de mestre, levaria 15 anos para receber pelo
mestrado que ja possui.

5 E a passagem do servidor publico efetivo para grau imediatamente superior no mesmo
nivel da classe da carreira a que pertencer o servidor, condicionada a permanéncia do
servidor no grau inferior pelo prazo minimo de dois anos de efetivo exercicio, bem como
a duas avaliagoes periodicas de desempenho individual satisfatorias. A cada progressao,
0 pagamento é acrescido de 2,5%.
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promogdes, progressdes e, especialmente, o Adicional de Valorizagdo da Educagao
Basica (Adveb), que recentemente causou uma sobrecarga aos taxadores, devido a
uma promessa politica feita pelo governo do Estado de Minas Gerais sobre o
beneficio.

Apenas para nos situarmos em numeros, segundo a Agéncia Minas
(Governo..., 2023), canal oficial de comunicagdo do governo do Estado de Minas
Gerais, em matéria vinculada no dia 01 de agosto de 2023, desde o inicio da atual
gestao estadual, no inicio em 2019, foram publicadas aproximadamente 260 mil atos
de concessdes de progressao e promogao da carreira dos servidores da educacgao.
Consequentemente, sdo aproximadamente 260 mil IA que deverdo ser analisados
pelos supervisores de taxagcdo dos quais, em regra, exigiram acerto financeiro em
atraso. Vale ressaltar que todos os meses sao publicados novos lotes de
progressoes, promogdes, vantagens pessoais, Adveb, afastamentos preliminares e
demais alteragbes que geram acerto financeiro a ser realizado pelos taxadores, uma
vez que, dificiimente a publicacdo ocorre no mesmo dia da vigéncia do referido
beneficio ou afastamento.

Ainda segundo a reportagem, seriam pagos valores retroativos do Adveb para
mais de 116 mil cargos da SEE-MG, que englobariam acertos em atraso dos
adicionais publicados em 2017 e 2023, com prioridade deste ultimo, pois sua
vigéncia correspondia ao periodo englobado pela gestdo atual (Governo..., 2023).
Para tanto, estipulou-se que o0 pagamento ocorreria em trés parcelas, em
setembro/2023, outubro/2023 e novembro/2023. O pagamento da primeira parcela
corresponderia a integralidade do Adveb publicado em 2023, e os referente aos
anos anteriores seriam divididos nas outras duas parcelas acordadas (Governo...,
2023).

Para a realizacdo desse compromisso politico, os taxadores nao foram
consultados sobre a possibilidade e a viabilidade do cumprimento desse calendario.
Na ocasido, foi repassado aos setores de pagamento que os calculos desses
valores seriam realizados automaticamente pelo Sisap. Apesar da informacao da
taxacdo automatica, os taxadores ja apontavam as limitagdes que o sistema teria
ante a complexidade que é a execugao da folha de pagamento de uma secretaria do
tamanho da SEE-MG e diante das milhares de particularidades da vida funcional e

financeira de cada servidor.
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Diante da desconsideracédo da experiéncia dos taxadores e os apontamentos
realizados por eles, a Seplag processou o0 primeiro acerto em atraso dos valores
devidos. Constatou-se que o acerto contemplou apenas 70% do valor devido e que
nao havia sido processado os descontos decorrentes do pagamento em atraso,
como previdéncia e contribuicdo a assisténcia a saude prestada pelo Instituto de
Previdéncia dos Servidores do Estado de Minas Gerais (Ipsemg).

O processamento automatico também n&o levou em consideragao a evolugao
na carreira, faltas, vigéncia do referido adicional, dentre as particularidades que o
calculo manual exigiria dos taxadores para o pagamento em atraso.

Constatada a impossibilidade do processamento integral da taxagao
automatica do acerto em atraso do Adveb e atentos aos inumeros erros que o
sistema cometeu, a Seplag, juntamente com a SEE-MG, incumbiu aos taxadores a
tarefa de acertar a diferenga do adicional ja pago de forma automatica, devendo
proceder com o acerto de crédito e débito, como também afirmou néo ser possivel
processar automaticamente os adicionais publicados em anos anteriores, conforme
Memorando-Circular n°® 19/2023/ (Minas Gerais, 2023d).

Em videoconferéncia realizada no dia 18 de agosto de 2023, os supervisores
de taxacao foram informados de que caberiam a eles processar o acerto de mais de
116 mil Adveb publicados, e que o prazo para acerto manual seria até o dia 17 de
outubro de 2023, data fim da taxagao correspondente a folha de outubro/2023 para
pagamento em novembro/2023 (Governo..., 2023)

Vale destacar que as demais atividades rotineiras de execucdo da folha de
pagamento dos meses correntes, deveriam ter seu cumprimento garantido. Foram
oferecidas aos taxadores a convocagdo para realizagdo de horas extras,
convocagoes para trabalharem sabados e feriados, sem o pagamento do servigo
extraordinario, apenas a criagdo de banco de horas a serem utilizados dentro do
préoprio més. No entanto, o usufruto desse banco de horas estava, por logica,
comprometido, visto o curto prazo para o cumprimento do compromisso politico feito
pelo governo.

O Memorando-Circular n° 23/2023 (Minas Gerais, 2023e) datado de
29/08/2023 oportunizou aos taxadores que iriam realizar o acerto do retroativo do

Adveb a ampliacdo do regime de teletrabalho de dois para quatro dias por semana
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até o 25 de setembro de 2023, sendo posteriormente prorrogado para o dia 17 de
outubro de 2023, data fim da taxag¢ao da folha de outubro/2023.

A expansao dos dias de teletrabalho para a execugdo de um ajuste
substancial de Adveb sugere, de certa forma, que a SEE-MG visualiza que a
produtividade dos taxadores no regime de teletrabalho supera aquela observada na
modalidade presencial.

Apods o inicio da execugao da taxacdo manual do acerto do adicional pelos
taxadores, orientagdes desencontradas e, de certa forma, contraditéria provenientes
pela SEE-MG, o trabalho dos taxadores se tornou ainda mais desafiador, complexo
e exaustivo.

Esse recorte de uma das atribui¢cdes dos taxadores foi utilizado para ilustrar a
complexidade, volume, diversidade e pressado a que os taxadores sao submetidos e
seu cotidiano. A atribuicdo do calculo dos IA previstos no Art. 3° §2° Inciso I, do
Decreto n° 44.261/2006 (Minas Gerais, 2006) e o passivo presente nos setores de
pagamento dos respectivos documentos por si so ja seria um objeto de pesquisa,
haja vista decisdes politicas tomadas por este e governos anteriores que acabam
por impactar diretamente a rotina dos setores de pagamento e na qualidade de vida
dos servidores que o compde.

Ainda em relagédo ao Inciso | do § 2° do Art. 3° do Decreto n° 44.261/2006
(Minas Gerais, 2006), o referido diploma legal estabelece que cabe ao taxador
controlar, pesquisar e registrar no Sisap, dados e valores de créditos e débitos
comprovados mediante titulos ou documentos proprios, como o Ql. O quadro
informativo refere-se ao documento utilizado pela escola para informar a convocacéao
(quadro magistério) ou contratacdo (quadro administrativo) de um servidor ao setor
de pagamento.

O Quadro 1, presente neste trabalho, discrimina a composi¢ao dos servidores
vinculados a SEE-MG em outubro de 2023. Nele, consta que, naquele recorte
temporal, havia 100.763 convocados e 50.383 contratados. A vigéncia da
convocagao se da, em regra, do momento em que se logra a vaga temporaria e
vigora até o ultimo dia do ano em que ocorrera a convocagao, nos casos que a
convocagao ocorre para ocupar um cargo vago. Ja a vigéncia dos contratos é de 12
meses, prorrogaveis por mais 12 meses, a contar da assinatura do contrato, quando

em cargo vago.
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Esses numeros nos permitem fazer uma analise do numero minimo de QI
inserido no Sisap pelos taxadores a cada ano, em relagdo ao magistério e, a cada
12 meses, em relagdo ao quadro administrativo. Trata-se de projecdo de numeros
minimos, pois uma unica convocagao ou contrato pode ter diversas alteragdes
durante sua vigéncia. A cada alteragdo, um novo QI é gerado e, consequentemente,
€ realizada uma nova insergéo no sistema.

A partir de fevereiro de 2023, com a integragdo de dois sistemas, o Sisap e
Sistema de Controle de Quadro de Pessoal (Sysadp)?, as inser¢gdes no Sisap
referentes as convocagdes e contratos passaram a ser migrados do Sysadp para o
Sisap, sem a necessidade de digitacdo pelo taxador no Sisap das informagdes
constantes no QIl. A escola em que ocorreu a convocagao/contratacédo do servidor
insere os dados no Sysadp e realiza um comando no sistema para que o QI seja
migrado automaticamente para o Sisap.

A proposta era a automatizagao de todo o processo de insercdo de dados no
Sisap para o processamento do pagamento de convocados e contratados
temporariamente pela SEE-MG (Processo..., 2023), onde o taxador faria a
conferéncia se o processo de migracado foi exitoso entre os sistemas, devendo
valida-lo no Sysadp. Caso ocorresse algum erro, o taxador deveria intervir no intuito
de sana-lo possibilitando assim a sua migragédo. Vale ressaltar que os possiveis
acertos financeiros em atraso dessa convocacao/contratagcédo ainda ficam a cargo do
taxador.

A nova funcionalidade foi repassada em videoconferéncia, néo
individualizada, oportunidade em que foram repassadas sucintas orientagdes sobre
0 novo processo, sendo posteriormente encaminhada uma orientagdo com
procedimentos gerais sobre a migragcao. Entretanto, atentos que se trata de uma
funcionalidade recém implantada, com expressivo numero de QI que sdo gerados e
devem ser processados na migragao, bem como as diversas realidades funcionais
dos servidores, a quantidade de erros no processo tem prejudicado
significativamente a taxagcao, pois demanda uma analise criteriosa pelo taxador e

que inumeras vezes sao ocasionadas por erro do préprio sistema.

6 Sistema responsavel pela gestdo de vagas para convocagdes e contratagdes em escolas
estaduais.
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Somente esgotadas todas as tentativas de solugdo da falha na migragéao é
que € autorizada a conversdo do QI de taxacdo automatica para a manual, que
demanda a inclusdo manual do QI pelo taxador. Essa autorizagéo sé ocorre no final
do periodo de taxagao, pressionando os taxadores a realizagio rapida e tempestiva
da incluséo dos QI, sob risco de deixar os servidores convocados e contratados sem
pagamento, gerando estresse e desgaste dos taxadores. Vale ressaltar que em
todas as taxagdes novos erros ocorrem quando da migragao do QI do Sysadp para o
Sisap, uma vez que, cada migragao representa uma realidade de servidor, uma
carga horaria, uma ou mais naturezas de contratagdo dentre outras particularidades,
necessitando intervencdes dos taxadores para tentar solucionar a falha. Outras
falhas séo gerais, como, por exemplo, desde novembro de 2024, os QI de dispensa
nao sao migrados automaticamente, necessitado serem incluidos manualmente
pelos taxadores.

Diante desse contexto, o volume, a diversidade, a complexidade e a demanda
por constantes atualizagdes para a execugao da taxagao pode estar afetando a QVT
dos taxadores e refletindo também na vida fora da organizagdo, demandando,

assim, um estudo de como esta a percepc¢ao da QVT para esse grupo.

2.3 A PERCEPCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA SRE
PARACATU

Ao observar a rotina do setor de pagamento da SRE Paracatu, foi detectado
um alto numero de queixas em relagdo ao trabalho, incluindo o volume de tarefas,
diversidade de servigos, espaco fisico do setor, falta de orientagdes diante de
demandas cada vez mais complexas e pressao por prazos curtos para resolugao.
Essas mesmas questdes eram recorrentes no grupo dos taxadores de todo o
estado, que utilizavam o aplicativo de mensagens instantaneas WhatsApp’ para
compartilhar suas preocupacgdes, 0 que chamou a atenc¢ao deste pesquisador para

avaliar a QVT dos taxadores de sua SRE.

7 O WhatsApp € um aplicativo de mensagens instantdneas que permite a troca de textos,
audios, imagens e chamadas pela internet. Ele também possibilita a criagdo de grupos,
onde varias pessoas podem interagir ao mesmo tempo, facilitando a comunicacdo em
equipe, entre amigos ou familiares.
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Com o intuito de levantar dados sobre as percepcdes de QVT dos taxadores
da SRE Paracatu, foi aplicado um questionario adaptado de Rosa (2012), com base
nas oito dimensdes de Walton (1973), para averiguar niveis da QVT do setor de
pagamento da SRE Paracatu, cujos resultados sédo discutidos nesta seg¢ao. Além
disso, esta parte do trabalho apresenta uma breve introducdo ao tema da QVT,

deixando sua analise mais detalhada para a revisao do referencial tedrico.

2.3.1 A qualidade de vida no trabalho dos taxadores da SRE Paracatu

A definicao do conceito de QVT € bastante ampla, pois ela esta diretamente
ligada a aspectos como administragéo, economia, ergonomia e saude. Na visdo de
Sant'/Ana, Costa e Moraes (2000), destacam-se dois pontos convergentes: o
primeiro deles é o movimento de reag&o ao rigor dos métodos taylorista e fordistas;
0 outro ponto refere-se ao aspecto mais humanizado do ambiente de trabalho,
visando a melhoria na oferta de condi¢des e maior participacdo dos colaboradores
na vida da empresa. Diante dessa amplitude de conceituagdo, ha vasto campo
tedrico sobre a discussdo da QVT e como isso pode afetar questdo de
produtividade, entregas, etc. Dentro dessa area de pesquisa, ha modelos tedricos ja
consolidados pela comunidade académica que trardo suporte ao levantamento sobre
a QVT nesse setor tdo importante dentro da regional e dentro da SEE-MG. Diante da
diversidade de modelos tedricos, foi adotado o modelo tedrico proposto por Walton
(1973).

Essa analise foi realizada por meio da aplicacido de um questionario adaptado
de Rosa (2012), elaborado com base nas oito dimensbdes de Walton (1973) para
avaliagdo da QVT dos seis taxadores pertencentes ao setor de pagamento da SRE
Paracatu. Isso foi feito de modo a contemplar as oito dimensdes de QVT propostos
por Walton (1973): compensacao justa e adequada, condi¢gbes de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e segurancga,
integracao social na organizagao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de
vida, e relevancia social do trabalho na vida.

O modelo tedrico de Walton (1973) oferece uma oportunidade de estudo
abrangente, permitindo a investigagdo da QVT para além do contexto

organizacional, conforme discutido por Maia, Araujo e Alloufa (2012). Esse modelo é
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conhecido por sua simplicidade e concisdo, englobando oito dimensdes de forma

abrangente, como destacado por Ayres, Nascimento e Macedo (2016).

Quadro 5 - Modelo Dimensional QVT de Walton

Compensagao
justa e
adequada

Refere-se as quantias que os trabalhadores recebem pelo trabalho, as
quais incluem salarios, gratificagées, abonos e outros montantes.
Segundo o autor, é dificil julgar se determinada compensacao é
adequada, visto que n&o existem padrdes objetivos e subjetivos
estabelecidos. Ela esta intimamente ligada a quao bem o objetivo do
sustento de necessidades esta sendo alcangado pelos trabalhadores por
meio da compensacdo. Como as pessoas tém necessidades diferentes, o
critério da adequacao torna-se extremamente relativo. Ja o conceito de
justica esta relacionado a fatores mais operacionais, tais como
treinamento requerido, responsabilidade demandada, insalubridade das
condi¢bes de trabalho, necessidade de habilidades e conhecimentos
especificos, recebimento de adicionais de produtividade e outros. Dois
questionamentos podem ser usados para nortear a adequacgao e a justiga
da compensacéo, respectivamente: a) o que se paga a um funcionario de
tempo integral corresponde ao que é socialmente aceitavel ou ao que o
trabalhador entende como sendo suficiente?; e b) o que se paga por
determinado trabalho equivale ao que se paga por outro que exige os
mesmos padrdes?

Condicoes de
saude e
seguranga no
trabalho

Diz respeito a ndo-exposicao dos trabalhadores a condigbes prejudiciais a
saude, como uma carga horaria ndo excessiva - horas extras pressupdem
pagamento adicional -, condi¢des de trabalho que minimizem riscos de
doencgas ou acidentes e limite de idade para execucéo de certas
atividades que podem ser prejudiciais a determinadas faixas etarias.

Utilizagao e
desenvolvimen
to de
capacidades

Remete a significados que foram perdidos com a Revolugao Industrial e
sua loégica de fracionamento, desqualificagdo e maior controle sobre o
trabalho, que separou o planejamento da implementacao da tarefa,
fazendo com que as atividades passassem a se diferenciar na
possibilidade de permitir o uso e o desenvolvimento das capacidades e
conhecimentos do trabalhador. Sao eles: a) autonomia para realizagao do
trabalho de maneira autocontrolavel; b) possibilidade de exercitar
habilidades e capacidades multiplas; c) disponibilizagdo de informacdes
sobre o trabalho como um todo, para que se compreendam a importancia
e o0 impacto das proprias agdes na perspectiva mais ampla; d)
abrangéncia do trabalho - se representa a totalidade ou parte do
processo; e e) possibilidade do trabalho incluir tanto o planejamento
quanto a implementacao das atividades.

Oportunidade
de
crescimento e
estabilidade
profissional

Aqui o foco passa a ser a carreira em vez da tarefa. Tem a ver com
proporcionar ao trabalhador o incentivo necessario para que ele
mantenha continuamente a atualizacdo e o aprimoramento profissionais
por meio tanto das atividades que realiza quanto de educagdo. Envolve
também oportunidades de utilizacao futura de novos conhecimentos e
habilidades adquiridas, a existéncia de uma forma instituida de concorrer
a posi¢des superiores a sua na organizagao e a estabilidade no emprego.

Integracao
social na
organizagao

Refere-se a possibilidade que o trabalhador tem de expressar e
desenvolver suas capacidades individuais no ambiente de trabalho. Os

principais aspectos a serem observados nessa dimensao sédo a auséncia
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de discriminacao, a oferta de oportunidades para todos, o equilibrio na
ascensao profissional entre todas as categorias de trabalhadores, o
incentivo a colaboragao mutua e a amizade entre os trabalhadores dentro
e fora do mesmo setor e abertura por parte da chefia para que o
funcionario comunique suas ideias e sentimentos.

Constitucionali
smo

As pessoas numa organizagao podem ser afetadas por muitas decisdes
gue nem sempre sdo tomadas em seu favor. Os sindicatos de classe
trouxeram para o ambiente de trabalho a dimensé&o constitucional, que
tem como funcéao proteger os trabalhadores contra as arbitrariedades e os
caprichos dos empregadores, tendo em vista os modos como as diversas
culturas organizacionais lidavam com varios assuntos funcionais. Nessa
categoria, os seguintes pontos sao importantes para a QVT: a) o direito a
privacidade fora do trabalho, inclusive para a familia; b) o direito de
discordar abertamente das ideias dos superiores sem medo de represalia;
c) o direito de desfrutar de tratamento igualitario em todas as questdes,
incluindo compensacéo, bonificacao e estabilidade no emprego; e d) o
direito de ser conduzido por normas organizacionais comuns a todos e
nao pelo jugo de pessoas em especial.

Trabalho e
espaco total
da vida

Essa categoria se relaciona 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 incémodo frequente para a familia. Esse critério é bastante
discutivel, ja que muitas vezes é dificil saber se 0 excesso de trabalho é
causa ou consequéncia de dificuldades familiares - muitas pessoas tém
problemas familiares porque trabalham demais, outras trabalham demais
porque tém problemas familiares.

Relevancia
social da vida
no trabalho

O foco dessa categoria € a imagem que o trabalhador tem da
organizagao, com base nos beneficios que ela produz. Tem a ver com a
percepc¢ao de que a organizacao atua de maneira socialmente
responsavel em relagdo aos produtos que comercializa, aos residuos que
gera, as técnicas de marketing que utiliza, ao modo como trata os
funcionarios, a relacao que estabelece e a assisténcia que presta aos
mais necessitados, etc. Organizacdes que atuam de maneira socialmente
irresponsavel geram sentimentos de depreciagao e baixa autoestima para
o trabalhador.

Fonte: Adaptado de Garcia (2007).

O Setor de Pagamento da SRE de Paracatu atende 36 escolas estaduais

distribuidas em cinco municipios: Paracatu, Jodo Pinheiro, Vazante, Guarda-Mor e

Brasilandia de Minas, além da unidade da regional. A SRE em analise possui seis

taxadores. A divisdo do trabalho se da por grupos de escolas. Para compor esses

grupos, foram analisados o numero de servidores por escola e o nivel de dificuldade

de execucgado da folha (histérico de erros que a escola comete). Assim, tentou-se

manter um equilibrio tanto na quantidade de servidores por taxador, quanto o grau
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de dificuldade referente as escolas. O rodizio desses grupos se da a cada trés
meses, possibilitando que o colega detecte possiveis erros que o responsavel
anterior possa estar cometendo. Vale destacar que ha autonomia de cada regional
na divisdo interna do servico sob sua responsabilidade do Setor de Pagamento.
Contudo, o rodizio entre grupos de escolas € uma determinagédo da Subsecretaria de

Gestao de Pessoas.

2.3.2 Analise das principais variaveis conforme a populagao

No intuito de trazer um panorama sobre a QVT dos taxadores do setor de
pagamento da SRE Paracatu, foi aplicado o questionario semiestruturado adaptado
de Rosa (2012), com base nas oito dimensdes de Walton (1973), para averiguar
niveis da QVT do setor de pagamento da SRE Paracatu (Apéndice A), além de
questdes que poderiam trazer dados demograficos deste setor. Foram
acrescentadas trés questdes referentes ao perfil da amostra teste, sendo elas: cargo
efetivo, tempo de servico no exercicio da fungdo de supervisor de taxagcdo e se
exerce outra atividade remunerada. Em relagcao as dimensdes, na dimensédo 8: A
relevancia social do trabalho na vida, foi acrescida a questdo “De modo geral, em
relagdo a sua qualidade de vida no trabalho, vocé se sente”, no intuito de dar um
aspecto amplo a como o grupo se sentia em relagao a qualidade de vida no trabalho.

A aplicagdo do questionario foi realizada com objetivo de coletar dados do
universo da pesquisa para evidenciar o problema da pesquisa, podendo ser
posteriormente ampliado para todo o ambito da SEE-MG. Houve a participagdo da
totalidade dos seis taxadores pertencentes a SRE Paracatu. Faz-se, a seguir, a
analise dos dados obtidos por meio da aplicagdo do questionario em novembro de
2022.
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Quadro 6 - Caracterizacdo da amostra do teste piloto apos aplicacdo de questionario

na SRE Paracatu

Categoria

Opcodes

o
»

Faixa Etaria

18 -25

26 - 35

36 - 45

46 - 50

51-55

Mais de 55 anos

Género

Masculino

Feminino

Outro

Grau de
escolaridade

Ensino médio técnico

Ensino superior

Pés Graduagao

Mestrado

Doutorado

Outros

Remuneragao

Até R$ 2.000,00

R$ 2.000,01 - R$ 2.500,00

R$ 2.500,01 - R$ 3.000,00

R$ 3.000,01 - R$ 3.500,00

Acima de R$ 3.500,01

Cargo Efetivo

Analista de Educacao Basica

Analista Educacional

Analista Educacional (com fungao de inspetor escolar)

Assistente da Educacéo (ASE)

Assistente Técnico de Educacao Basica (ATB)

Auxiliar de Servigos de Educacao Basica (ASB)

Especialista em Educacéo Basica (EEB)

Professor de Educacao Basica (PEB)

Técnica da Educacgao

Tempo de servigo Até 3 anos
na funcao de 3-5
supervisor de 5-7

taxacéao 7-9
Acima de 9 anos
Exerce outra Sim
atividade Nao
remunerada

AN|o|o|olo|—|bh|lojo|lo|—|o|lo|—~|lo|ju|jo|o|o|~|o|lo|a|u|o|o|o|hN=m|aN=|=|o| !

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

O setor é composto em sua maioria por mulheres, sendo que a faixa etaria

que se encontra a maioria dos taxadores da regional esta acima de 40 anos.

Apesar da maior parte dos taxadores serem TDE, a escolaridade minima dos

membros do setor é de pos-graduagédo. Lembrando que € exigido apenas o ensino

meédio para o exercicio da FGD-5.
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No que tange ao tempo em exercicio da fungdo de supervisor de taxagao, o
resultado apresentado demostra a experiéncia da equipe.

Com o objetivo de otimizar as respostas advindas da aplicagdo do
questionario piloto, sao feitas referéncias em numeros absolutos em relagéo a cada

dimenséo e suas indagacgdes.

Quadro 7 - Dimenséao 1: Compensacéo justa e adequada sob a percepg¢ao dos

taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagacao '_I'otal_mer_1te Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Tota_lme_nte
insatisfeito Satisfeito

Comparando a
remuneragao que vocé
recebe com a dos seus

colegas (dentro da 1 5
instituicdo que
trabalha), vocé se
sente:

Considerando a
remuneracao que vocé

recebe pelo trabalho 2 3 1
que executa, vocé se
sente:
Quando comparada a
remuneragao que vocé
recebe (na instituicdo
em que trabalha) em
relagcdo aos demais
servidores (de outras
instituicdes), vocé se
sente:

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Em relacdo a remuneragao, os dados demonstram que a totalidade do grupo
esta ou totalmente insatisfeita ou insatisfeito com sua remuneragao frente aos dos
demais colegas que trabalham na superintendéncia. Os dados corroboram com a
hipétese da existéncia de um sentimento de que o setor possui uma carga e volume
de trabalho de maior complexidade e diversidade frente aos demais setores.

No que pese o quesito da consideracdo da remuneracio frente ao trabalho
que executa, os respondentes demonstraram que a remuneracdo nao € condizente

ao trabalho desempenhado.
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Quadro 8 - Dimenséo 2: Seguranga e saude nas condi¢des de trabalho sob a

percepcao dos taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagacéo '.I'otalllfner.\te Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Totallme.nte
insatisfeito Satisfeito
Em relagdo a sua
jornada de trabalho na
N R 3 2 1
instituicao, vocé se
sente:

Considerando a
estrutura fisica de sua
instituicdo no que diz
. 1 3 2
respeito ao fator
seguranca, vocé se
sente:
Em relagao ao fator
conforto do ambiente
e NPT 1 5
fisico de sua instituicao,
voceé se sente:
Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Em relacdo ao ambiente fisico de sua instituicdo, a equipe demonstra-se
insatisfeita com seu local de trabalho. Tal situacdo pode se justificar pelo fato de a
sede da SRE ser um prédio adaptado para o funcionamento da regional e que o
setor de pagamento nao possui ventilagdo natural, somando-se a esse fator a
questdo da climatizacdo do ambiente, uma vez que o ar-condicionado esta sem
funcionar ha mais de dois anos, sem perspectivas de conserto a curto ou médio
prazo.

As respostas coletas na dimensao 3, que trata das oportunidades imediatas
para o uso e desenvolvimento da capacidade humana, apontam para o fato de que
os membros desse setor desenvolvem uma caracteristica fundamental para o
desempenho das suas atividades que é a autonomia, como € possivel observar no
quadro a seqguir.

Quadro 9 - Dimensao 3: Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da
capacidade humana sob a percepc¢ao dos taxadores da SRE Paracatu no ano de
2022

Indagacao Totalrner)te Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Tota'lme.nte
insatisfeito Satisfeito

Em relacdo a liberdade
para aplicar seus

i 1 2 2 1

saberes e aptiddes em

sua instituigdo, vocé se
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Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

sente:

Em relac&o ao processo
de retro informacéao
(feedback) sobre o seu
processo total de
trabalho e sobre seu
desempenho, vocé se
sente:

Como vocé se sente em
relagao ao fator
“autonomia” para
desenvolvimento de
suas atividades
profissionais:
Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Os taxadores estdo a todo momento tomando decisdes diante das iniumeras
situagdes que a rotina do setor os condiciona. Como as atividades desenvolvidas
pelos taxadores envolvem a vida funcional e financeira de um numero expressivo de
servidores, e atentos que cada vida funcional possui sua particularidade, se cada
taxador reportar todos os pontos para apreciagao de outro colega ou chefia, o
servico ndo sera entregue em tempo habil. Desse modo, para o desenvolvimento
das atividades do setor, o supervisor de taxacédo precisa ter um bom conhecimento
sobre as legislagdes afetas ao pagamento, bem como um perfil mais voltado a
autonomia laboral, em total respeito as normatizacdes afetas ao setor.

O resultado dessa dimensao também demonstra a frustracdo da equipe no
reconhecimento desse esforco, sendo que os dados demonstram que a maioria dos
respondentes expressa insatisfacdo sobre o feedback do trabalho que desempenha.
A auséncia do retorno se da tanto no ambito da regional, quanto na dimensao da

secretaria.
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Quadro 10 - Dimenséo 4: Oportunidade de crescimento e seguranga no trabalho sob

a percepc¢ao dos taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagacao Totalmente Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Totallme.nte
insatisfeito Satisfeito

Em relacdo as condicdes
de crescimento na carreira
profissional que sua

instituicdo propicia aos 5 1
supervisores de taxacao
e/ou coordenadores de

pagamento, vocé se sente:

Como vocé se sente em
relacdo a seguranga do
vinculo empregaticio com
sua instituigdo (seguranga 1 4 1
de que nao vai ser
demitida a qualquer
momento):

Em relagédo aos programas
de desenvolvimento
profissional e pessoal
desenvolvidos por sua
instituicdo em prol de seus
supervisores de taxacao
e/ou coordenadores de
pagamento, vocé se sente:

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta dimensido, o que mais chama a atencdo € o desestimulo da equipe
quanto a perspectivas de crescimento e desenvolvimento na instituicdo. E possivel
inferir, com base nesses dados, que esse resultado levanta a hipétese de que os
taxadores possuem pouco suporte por parte da SEE-MG, seja em situagdes
pontuais, como problemas concretos que advém do dia a dia da taxagao, seja na
deficiéncia na formacao desses servidores.

Exemplificando tal situagao, durante toda a pandemia, ndo houve um unico
encontro virtual de instrucido ou treinamento e/ou orientagdes, ainda que muitas
situagdes fossem inéditas no setor, como a aferigdo e registro de frequéncia de
teletrabalho dos servidores das escolas. O ultimo treinamento oferecido foi em
dezembro de 2019. Tal capacitagao foi sobre uma unica atividade dentre as diversas
que desempenhadas, qual seja, sobre o posicionamento dos servidores efetivos na

politica remuneratéria do subsidio.
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Euldlio (2017) apresenta como problema justamente o fator da gestdo do

conhecimento, quando diz:

Uma politica de gestdo do conhecimento no admbito da SEE-MG
ainda nao foi estabelecida nos setores de pagamento, embora
existam tentativas iniciadas ou improvisadas (ndo formalmente
sistematizadas) que, na percepcao da pesquisadora-autora deste
estudo, ndo sdo suficientes para a protecao de todo o conhecimento
ja produzido para e no setor.

Podem ser

procedimentos basicos de pagamento,
capacitagao inicial para o taxador iniciante e as poucas iniciativas de
formagéo continuada deste profissional como lacunas na gestdo do
conhecimento (Eulalio, 2017, p. 16).

mencionadas a falta de um manual

com Os

a auséncia de uma

No intuito de dar maior amparo as unidades de Recursos Humanos das SRE,

a Subsecretaria de Gestdo de Pessoas (Sugesp) criou o sistema conecta RH,

tornando-se um novo instrumento que disponibiliza para as unidades setoriais de RH

estaduais. O novo sistema tem como finalidade a abertura de chamados de

situagdes pontuais referentes a vida funcional e financeira do servidor e, também, é

uma plataforma de acesso a normativas afetas a toda Diretoria de Pessoal.

Quadro 11 - Dimenséo 5: Integracao social na organizagéo do trabalho sob a

percepcao dos taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Em relacdo a aceitacao
por parte da organizagao
e de seus colegas no
tocante ao trabalho
realizado por vocé, por
suas habilidades,
capacidade e potencial,
vocé se sente:

No que diz respeito a
divisdo de grupos na
organizagao em termos
de status, privilégios e
beneficios de alguns, as
conhecidas “panelinhas”,
vocé se sente:

Em relacdo a mobilidade
ascendente na
organizacgao (por
exemplo: promover a




61

Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

cargos superiores
aqueles que
demonstrem qualificacéo
e competéncia para o
cargo), vocé se sente:

Em relacdo ao nivel de
companheirismo dentro
e fora da organizacgao
entre vocé, colegas e
demais membros da
direcdo, vocé se sente:

Quanto ao
relacionamento
interpessoal entre vocé,
colegas e demais
membros da equipe de
trabalho, vocé se sente:

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta dimensdo, destaca-se os dados que demonstram a satisfagdo dos

taxadores ao relacionamento interpessoal entre taxadores, colegas e demais

membros da equipe de trabalho. A equipe € reconhecida no dmbito da regional pela

nossa unido e companheirismo dentro e fora da organizagdo. Isso favorece o

despenho no trabalho e na solidariedade frente as dificuldades dos taxadores diante

do servigo desempenhado.

Quadro 12- Dimenséo 6: Constitucionalismo sob a percepc¢ao dos taxadores da SRE

Paracatu no ano de 2022

Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

No tocante ao respeito
as Leis e direitos
trabalhistas e o real
cumprimento dos direitos
juridicos do trabalhador,
por parte da empresa,
vocé se sente:

Em relagdo a privacidade
pessoal, o respeito a
individualidade do
trabalhador, tanto dentro
quanto fora da
organizagao, vocé se
sente:
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Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Em relacao a liberdade
de expressao,
possibilidade de expor
suas ideias e opinides
sem temer ser
repreendido, vocé se
sente:

Em relagido as normas e
rotinas administrativas
estabelecidas pela
organizagao e que
influenciam o seu
trabalho e sua vida com
um todo, vocé se sente:

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta dimensdo, os dados resultantes s&do preocupantes, apenas dois

taxadores da equipe se sentem satisfeitos em expressar suas ideias e opinides sem

serem repreendidos.

Os mecanismos muito engessados no controle da jornada dos servidores

podem ser um fator preponderante diante da insatisfagdo de quatro taxadores com

as normas e rotinas administrativas e como elas influenciam no seu trabalho e na

sua vida.

Quadro 13 - Dimenséo 7: O trabalho e o espaco total da vida sob a percepcao dos

taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagagao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Em relagdo ao equilibrio
entre vida profissional e
vida pessoal, ou seja,
equilibrio entre a jornada
de trabalho e a
convivéncia com a
familiar e o lazer, vocé
se sente:

Em relagao as reunides
festivas e
confraternizacdes (Natal,
Pascoa, dia das maes)
promovidas pela
organizagao para vocé e
sua familia, vocé se
sente:
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Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Quando da realizagao
de cursos, treinamentos
e seminarios, a
organizagao pesquisa
previamente sua
possibilidade de
participar, respeitando
Seus compromissos
anteriormente
agendados. Em relagdo
a este item, vocé se
sente:

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta dimensdo, os dados obtidos no quesito que avalia a percepcédo do

taxador em relagdo ao equilibrio entre vida profissional e vida pessoal, ou seja,

equilibrio entre a jornada de trabalho e a convivéncia com a familiar e o lazer

demonstra um alerta, uma vez que apenas um taxador avaliou como satisfeito esse

critério, demonstrando que o trabalho pode estar influenciando negativamente a vida

privada dos taxadores.

Quadro 14 - Dimenséo 8 - A relevancia social do trabalho na vida sob a percepgéao

dos taxadores da SRE Paracatu no ano de 2022

Indagacao

Totalmente
insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Vocé tem orgulho de
trabalhar nesta
instituicdo, ou seja, a
imagem da empresa
perante a comunidade e
sociedade lhe
proporciona prazer por
fazer parte dela? Em
relagdo a esta, questao
vocé se sente:

1

2

3

Em relacéo a
responsabilidade social
da instituicao frente a
comunidade local, ndo
Ihes causando danos e
colaborando com a
solucao de problemas
existentes, vocé se
sente:

Em relacdo ao
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Indagacao Totalmente | Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito | Totalmente
insatisfeito Satisfeito

envolvimento e
preocupacao da
instituicdo com a
qualidade do
produto/servico final
prestado pela mesma,
vocé se sente:

Em relacao ao trabalho 1 3 2
gue desenvolve, ele é
reconhecido pela
instituicdo a ponto de
perceber sua
importancia, como
funcionario, para a
organizagao. Nessa
situacao vocé se sente:

De modo geral, em 2 3 1
relacdo a sua qualidade
de vida no trabalho,
vocé se sente:
Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Em relagdo a essa dimensao, o item “De modo geral, em relacdo a sua
qualidade de vida no trabalho, vocé se sente” foi inserido na pesquisa realizada por
Rosa (2012) em pesquisa para averiguar a QVT dos professores do ensino médio da
educacao publica e privada de Paracatu-MG. Proposta semelhante foi adota por
Garcia (2007), que, ao final do questionario, acrescentou o seguinte item: “como
vocé acha que é sua QVT” (Garcia, 2007, p. 118). A inclusdo desse item
possibilitaria, segundo a autora, comparar os resultados obtidos pelo modelo Walton
(1973) e uma percepgéao declarada pelos respondentes.

Em relagdo a dimens&o da relevancia social do trabalho na vida, dois pontos
perecem destaque. Em relagdo ao primeiro deles, o reconhecimento da importancia
do seu trabalho perante a SRE e SEE-MG, quatro dos seis respondentes estédo
muito insatisfeitos ou insatisfeitos. No segundo quesito, cinco dos seis membros
pertencentes a equipe estdao totalmente ou parcialmente insatisfeitos com a sua
QVT.

Diante dos dados advindos da aplicacdo do questionario e, ainda, sob o
prisma de uma analise preliminar, é possivel concluir que eles ratificam o problema

da QVT dos taxadores do setor de pagamento da SRE Paracatu.
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Fazendo uma analise preliminar quanto aos dados advindos da aplicacdo do
questionario ao Setor de Pagamento da SRE de Paracatu e atentos que se trata de
um recorte restrito frente ao numero total de supervisores de taxagao pertencentes a
SEE-MG, percebe-se que ha indicios de que o ambiente de trabalho ao qual esses
atores estdo envolvidos necessita de uma pesquisa para verificar a qualidade de

vida nesse ambiente e seus possiveis desdobramentos.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SUPERVISORES DE TAXAGAO

No terceiro capitulo, € apresentado o referencial tedrico utilizado como
alicerce para investigagao do nivel de satisfagdo dos supervisores de taxagado no
que diz respeito a sua QVT. Nesse sentido, apresenta-se a revisdo da literatura
sobre a QVT, abordando tépicos relevantes para o tema, tais como: aspectos
histéricos e evolugdo da QVT no tempo, a multiplicidade de abordagens e
conceituacao sobre a QVT, a gestao de pessoas sob a perspectiva da QVT, e a QVT
o setor publico, e a QVT e o setor de pagamento. O presente capitulo ainda
descreve a metodologia utilizada na pesquisa, bem como apresenta os dados

obtidos a partir da realizagcdo das entrevistas com os taxadores.

3.1 REFERENCIAL TEORICO

A trajetoria da humanidade e do trabalho estdo intricadamente ligadas, visto
que o trabalho € uma constante na experiéncia humana. No entanto, a dinadmica
entre ambos pode se transformar ao longo do tempo. Neste trabalho, sdo explorados
alguns eventos histéricos que contribuem para a compreenséo da QVT.

Dentre as varias dimensdes da vida, o trabalho ocupa relevante papel na
trajetoria de cada individuo, da organizacdo e da sociedade como um todo. Essa
relacado entre trabalho e vida muitas vezes se mostra conflituosa, a atividade laboral
passa a ser percebida como algo indesejado, num eterno antagonismo entre
necessidade e realizagao.

De acordo com Boas e Morin (2017), quando uma pessoa se depara com um
ambiente de trabalho que é bem estruturado, sem exageros e sem opressao, e que
oferece boas condigcdes, ela tera uma vivéncia profissional muito positiva. Esse
trabalhador percebera a relevancia do que faz e, como resultado, sua QVT se
manifestara por meio de uma presenca ativa no servigo, estara atenta e alerta para
satisfazer suas proprias expectativas, bem como as demandas da organizagao.
Além disso, demonstrara comprometimento com suas fungdes e com a empresa,
colaborando com colegas, supervisores e clientes, e encontrara um equilibrio

saudavel entre sua vida profissional e pessoal.
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3.2 OS PRIMEIROS ESTUDOS SOBRE A SATISFACAO DO INDIVIDUO NO
TRABALHO

O inicio do século XX é marcado pela racionalizagao do trabalho por meio de
métodos que almejavam a elevagdo da produtividade, objetivando o aumento dos
lucros dos detentores do capital. E possivel apontar como exemplo dessa
racionalizagcao a Teoria da Administragao Cientifica iniciada por Frederick W. Taylor,
que, segundo Matos e Pires (2006) baseia-se na utilizagdo de métodos da ciéncia
positiva, racional e metddica para resolver questdes do campo administrativo,
visando alcangar a maxima eficiéncia produtiva.

A Teoria da Administracdo Cientifica introduziu abordagens e sistemas
destinados a otimizar o trabalho e disciplina dos operarios, colocando-o sob a
supervisao da geréncia. Este modelo inclui a escolha cuidadosa dos individuos mais
qualificados para desempenhar as funcdes, bem como a divisdao e a estruturagao
hierarquica das atividades laborais (Matos; Pires, 2006).

Em contrapartida a essa abordagem fragmentada da Teoria da Administragao
Cientifica, surge um movimento que prioriza as interagbes humanas e,
posteriormente, aborda as questbes relacionadas a saude fisica, mental e
psicolégica do trabalhador (Limongi-Franga, 2004). Neste sentido, Branquinho
(2010) diz que os primeiros passos sobre a tematica de QVT tem como ponto de
partida estudos sobre a satisfagao do individuo no trabalho. O surgimento da Escola
de Relagbes Humanas teve inicio com Mayo e sua equipe em uma fabrica da
Western Electric, localizada em Chicago no bairro de Hawthorne. Além disso, outros
estudos relevantes sobre a motivagdo dos trabalhadores foram desenvolvidos,
incluindo a hierarquia das necessidades de Abraham Maslow e as Teorias X e Y de
Douglas McGregor (Rodrigues, 2016).

Em seu livro, Rodrigues (2016) apresenta uma pesquisa conduzida pela
"Western Eletric" com o apoio do National Research Council, na década de 1920,
buscando compreender de que forma a iluminacdo na fabrica poderia impactar o
desempenho dos funcionarios. O autor menciona consideragdes feitas por Homans
sobre o estudo, em que foi constatado que o ambiente de trabalho, embora tenha

influéncia, ndo deve ser considerado isoladamente como um fator determinante da
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eficiéncia produtiva, mostrando como o aspecto psicolégico poderia influenciar
nessa produtividade.

O estudo foi aprofundado com a orientagao cientifica do pesquisador Mayo
(1959), profissional em psicologia e lider do Departamento de Pesquisa Industrial de
Harvard. Por meio de entrevistas e observagdes, Mayo (1959) destacou que, entre
outras conclusdes, o trabalho é uma atividade realizada em grupo e que as atitudes
e desempenho do trabalhador séo influenciados pelas pressbes sociais, tanto no
ambiente de trabalho quanto fora dele (Pimentel, 2003). Os estudos foram
paralisados no inicio da década de 1930, como reflexo da recessdo, mas, como
dispée Rodrigues (2016), tiveram importante papel no estudo do comportamento
humano e na qualidade de vida do trabalhador.

A teoria da satisfacdo das necessidades de Maslow (1954) entendia que as
necessidades humanas estao organizadas numa hierarquia de valor ou preméncia, a
satisfacdo de uma necessidade estaria relacionada a satisfagdo de outra que a
precedeu. Essas realizagdes poderiam ser conscientes ou inconscientes, sendo que
esta era mais frequente do que aquela. Segundo Maslow (1954), seriam cinco as
necessidades fundamentais: fisiologicas, seguranga, amor, estima e autorrealizagao.

De acordo com Maia, Araujo e Alloufa (2012), Maslow classificava as
necessidades em primarias ou de nivel basico, abrangendo as fisiologicas e de
segurancga, e em secundarias ou de alto nivel, englobando as sociais, de estima e de
autorrealizagdo. Essas necessidades eram organizadas em uma hierarquia de
relevancia, avangando de um nivel mais baixo para um nivel mais alto.

Segundo Rodrigues (2016), no inicio, a teoria de Maslow sugeria uma rigidez
em relagdo a essa hierarquia. Entretanto, a medida que sua teoria evoluiu, ocorreu
uma flexibilizacdo desse conceito, permitindo que uma necessidade nao precisasse
estar completamente satisfeita para se buscar a realizagdo da proxima.

Ao tecer comentarios sobre a teoria de Maslow, Maia, Araujo e Alloufa (2012)
afirmam que, embora tenha trazido muitas contribuicbes para o estudo da
motivacdo, foi bastante questionada e criticada devido a crenga do autor na
existéncia de uma hierarquia quanto a satisfacdo das necessidades humanas.
Rodrigues (2016) diz que o ciclo necessidade e comportamento constituem-se
apenas como um dos fatores que poderiam influenciar as agdes do individuo, mas

que teria uma consideravel importancia na analise da QVT.
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Somente a partir da década de 1950, que surgiram as primeiras teorias que
estabeleciam uma conexao entre produtividade e satisfagdo do trabalhador. Neste
sentido, McGregor (1980) assevera que nao apenas € viavel combinar a
produtividade com a satisfacdo, mas também que um bom desempenho do
trabalhador Ihe traz satisfacao e realizagao.

Em seu estudo, McGregor (1980) visualizava que a administragdo cientifica se
propunha apenas a satisfacdo basica do trabalhador, as mesmas pensadas por
Maslow, desconsiderando suas necessidades egoistas (autorrespeito e confianga,
autonomia, realizagdo, competéncia e conhecimento) e de reputagdo (status,
reconhecimento e aprovagdo). Segundo o autor, por ndo ter satisfeitas suas
necessidades egoistas no local de trabalho, as suas necessidades quanto a essa
dimensdo s6 se realizariam fora do ambiente laboral, afetando, portanto, a
percepcao do individuo quanto ao proprio trabalho, que passa a ser visualizado
como uma forma de punicao.

A fim de explicar essas analises, McGregor (1980) desenvolveu duas teorias
opostas sobre a relagdo entre o individuo e o trabalho: uma negativa, a qual
denominou de Teoria X, e outra positiva, a qual ele chamou de Teoria Y.

De acordo com a Teoria X, acredita-se que as pessoas tém uma
predisposi¢cao negativa em relagdo ao trabalho, buscando sempre evita-lo, sendo
necessario realizar a coagao, controle, direcado e ameacas de puni¢gao para alcangar
os objetivos da organizagcao (McGregor, 1980).

Por outro lado, na Teoria Y, os homens demonstram interesse em trabalhar,
sem depender apenas do controle externo para incentivar a produtividade em prol
dos objetivos organizacionais. Quando ha recompensas ligadas ao cumprimento
desses objetivos, os individuos se comprometem com as metas e responsabilidades
da organizagdo, demonstrando autonomia e autogestao, e recorrendo a imaginagao
e criatividade para resolver os desafios organizacionais (McGregor, 1980).

De acordo com McGregor (1967 apud Rodrigues 2016), a menos que o0
trabalho em si seja gratificante e ofereca oportunidades para tornar-se divertido,
nunca conseguiremos motivar os funcionarios a dedicarem seus esforgos de forma
voluntaria para alcangar os objetivos da organizagdo. O autor ainda pontua que “O
principio fundamental da Teoria Y € o da integragao: a criacao de condigdes tais que

permitam aos membros da organizagao alcancar melhor os seus proprios objetivos,
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dirigindo os seus esforcos para o sucesso da empresa” (McGregor 1967 apud
Rodrigues, 2016, p. 45).

Desde os primordios da humanidade, a preocupagao com o bem-estar no
ambiente de trabalho tem sido constante. Em diferentes abordagens e cenarios, o
foco tem sido sempre facilitar e promover a satisfagdo e o conforto do trabalhador
durante a realizac&o de suas atividades (Rodrigues, 2016).

Dessa forma, os primeiros estudos sobre a satisfagao do individuo no trabalho
contribuiram para o desenvolvimento da QVT, pois langaram as bases para a
compreensao do impacto das condi¢cdes de trabalho no bem-estar e na motivagao

dos trabalhadores.

3.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesta secdo sdao abordados os aspectos histéricos sobre a QVT, a sua
conceituagao, modelos da literatura, a gestdo de pessoas sob a perspectiva da QVT,
bem como o setor publico tem sido impactado pelas transformagdes do trabalho e

consequentemente da propria administracido publica.

3.3.1 Origem e Evolugao da qualidade de vida no trabalho

Segundo Rodrigues (2016), nos anos 1950, na Inglaterra, Eric Trist e sua
equipe introduziram o conceito de "Qualidade de Vida no Trabalho". Eles
propuseram uma abordagem abrangente que explorava a interagdo entre o
individuo, o trabalho e a organizagdo. Esse estudo resultou no desenvolvimento da
abordagem sociotécnica para a estruturagcdo do trabalho, focada na satisfacdo do
trabalhador no seu ambiente de trabalho.

Na década de 1960, a abordagem da QVT evoluiu para além do foco
exclusivo no esforgo fisico exigido pelas atividades profissionais. Um time composto
por pesquisadores, estudantes, sindicalistas e representantes do governo dos
Estados Unidos se uniram interessados em investigar maneiras de aprimorar a
experiéncia dos individuos no ambiente de trabalho (Garcia, 2007).

De acordo com Rodrigues (2016), o periodo compreendido entre o inicio dos

anos 1960 e o ano de 1974 foi caracterizado pela ampliagdo do avanco da QVT. O
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interesse por esta questao entre os pesquisadores, lideres sindicais, empresarios e
governantes era motivado pela visdo de uma sociedade mais progressista,
fundamentada na saude, seguranca e contentamento dos trabalhadores respaldados
pela abordagem sociotécnica.

Ja a década de 1970 foi marcada pela desaceleragcdo do desenvolvimento da
QVT, muito influenciada por fatores como a “crise energética”, com a substituicdo do
petréleo, considerado uma fonte de baixo custo, inflagdo que assolava as grandes
poténcias do ocidente, em especial os Estados Unidos. Esses elementos levaram a
estagnacéao do progresso e da preocupagao com a QVT (Rodrigues, 2016).

Entretanto, houve um ressurgimento do interesse pela QVT no final dos anos
1970, devido a intensificagdo da concorréncia nos mercados internacionais.
Destaca-se a participacdo marcante do Japao e a disseminagao das praticas de
gestdo japonesas nas organizagbes ocidentais, levando os americanos a
questionarem seu préprio modelo de administracdo empresarial (Fernandes, 1996).

Conforme afirmado por Garcia (2007), a década de 1980 foi caracterizada
pela abertura de diversas abordagens de estudo relacionadas a QVT, com o objetivo
de compreender precisamente seu significado e de que forma poderia ser aplicada
para aprimorar as organizagoes.

Durante os anos 1990, Maia, Araujo e Alloufa (2012), ao tecer comentarios
sobre a obra de Fernandes (1996), afirma que houve uma popularizagdo do tema
bem-estar no ambiente de trabalho, que se disseminou em diversas areas e se
tornou parte das discussbes académicas. Esse tema foi abordado ao lado de
estudos sobre o comportamento humano em organizagdes e iniciativas de melhoria
continua, que enfatizavam a importancia de nao encarar essa questdo como uma
simples tendéncia administrativa, mas sim como um processo essencial e
estrategicamente valorizado por gestores e colaboradores.

Com o intuito de demonstrar como as definigbes evoluiram ao longo do
tempo, Nadier e Lawler (1983 apud Rodrigues, 2016) examinam, sob sua

perspectiva, essa evolugao, conforme o Quadro 15, a seguir:
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Quadro 15 - Definigdes evolutivas da QVT na visao de Nadler e Lawler (1983)

Periodo Foco principal Definicéo
A QVT foi tratada como reacao individual ao trabalho
1959/1972 Variavel ou as consequéncias pessoais de experiéncias do
trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de enfatizar
os resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo
era visto como um elo dos projetos cooperativos do
trabalho gerencial.

A QVT foi 0 meio para o engrandecimento do
1972/1975 Método ambiente de trabalho e a execug¢ao de maior

produtividade e satisfacdo.

A QVT, como movimento, visa a utilizagao dos
termos “gerenciamento participativo” e “democracia
industrial” com bastante frequéncia; invocadores
como ideias do movimento.

A QVT é vista como um conceito global e como uma
1979/1983 Tudo forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade.

A globalizacao da defini¢cao trara como
consequéncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o termo QVT.

E para estes QVT, nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Rodrigues, 2016, p. 98).

1969/1975 Abordagem

1975/1980 Movimento

Previsao futura Nada

Segundo Pedroso e Pilatti (2010), Nadler e Lawler (1983), na ultima analise
espacgo-tempo, parecem fazer uma predicao de que a QVT se tornaria “nada”. No
entanto, essa previsao acabou se mostrando equivocada, pois a QVT se tornou um
componente organizacional com reais possibilidades de ir além de uma simples

tendéncia passageira.

3.3.2 Conceitos e Modelos de QVT

A QVT é uma terminologia que engloba uma diversidade de conceituacdes a
depender da época de sua analise e da sua perspectiva em descrever situagdes e
métodos com objetivos diversos (Rodrigues, 2016). Nesse sentido, a terminologia
QVT tem se espalhado de forma extensa nos meios corporativos e académicos,
ainda que nao haja concordancia em relagdo ao seu conceito (Pacheco, 2011).

Segundo Fernandes (1996), a QVT precisa ser vista como uma abordagem

dindmica, uma vez que tanto as organizagbes quanto as pessoas estdo em
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constante evolugdo. Além disso, € uma pratica contingencial, pois varia de acordo
com a realidade especifica de cada empresa no contexto em que esta situada.

A revisdo da literatura sobre o tema nos permite observar que, embora os
estudiosos tenham abordagens distintas na definicdo de QVT, um objetivo comum
atravessa a perspectiva de todos eles — direcionar esforcos para alinhar os
interesses tanto individuais quanto organizacionais. Em outras palavras, ao
promover a satisfacdo do trabalhador, a empresa também acaba beneficiando sua
produtividade (Fernandes, 1996).

Na visdo de Fernandes (2011), a promogédo da QVT busca estabelecer uma
relagdo harmoniosa entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nas organizagoes,
colocando-as a servico a missao organizacional, missdo esta que devera ser
construida coletivamente.

Segundo Lacaz (2000), o estudo da QVT, com origem pdés Segunda Guerra
Mundial, passou a ser a teoria capaz de nao apenas conciliar produtividade a
satisfacdo, mas também relacionar o bom desempenho do trabalhador a sua bem-
estar e realizacao.

Em sua obra, Ferreira (2011) ressalta que a QVT apresenta uma abordagem
complexa por abarcar diferentes perspectivas, sendo necessario considerar tanto o
ponto de vista da empresa quanto do colaborador, abrangendo toda a estrutura
organizacional.

Na atualidade, sdo variam as conceituagcées sobre a QVT, a depender da
perspectiva tedrica adotada. Contudo, podemos citar alguns autores internacionais
que sao considerados classicos no estudo da QVT, os quais serdo demonstrados no

Quadro 16, abaixo:

Quadro 16 - Conceitos de QVT

Autor Construcao e entendimento da QVT Enfase
Atendimento de necessidades e

Humanizacao e

Walton aspiragdes humanas, calcado na ideia de responsabilidade social. com
(1973) humanizagao e responsabilidade social da f P der d ’
empresa. oco no poder da empresa.

Descreve o quanto as pessoas na
organizagao estao aptas a satisfazer as
Hackman e | suas necessidades pessoais consideradas Dimensodes basicas da
Suttle (1977) importantes por meio de suas tarefa.
experiéncias de trabalho e de vida na
organizagao
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Autor

Construcio e entendimento da QVT

Enfase

Lippitt (1978)

Oportunidade para o individuo satisfazer a
grande variedade de necessidades
pessoais.

Trabalho, crescimento
pessoal, tarefas completas,
sistemas abertos.

Um processo pelo qual uma organizagao
tenta revelar o processo criativo de seus

Melhoria da produtividade e
eficiéncia, assim como

Davis (1983)

vida, procurando tornar os cargos mais
produtivos e satisfatérios.

Guest (1979) o o o
funcionarios, envolvendo-os em decisdes autorrealizagéo e
qgue afetam a vida deles no trabalho. autoengrandecimento.
Esforcos voltados para a humanizagao do
W . Forma de pensamento
estley trabalho, buscando solucionar problemas
o envolvendo pessoas,
(1979) gerados pela propria natureza das o
o . trabalho e organizacéo.
organizagdes produtivas.
Valorizagédo dos cargos
Werther e Esforcos para melhorar a qualidade de mediante analise de

elementos organizacionais,
ambientais e

comportamentais.

Maneira de pensar a respeito das

Nadler e Lt ~ o .
Lawler pessoas, participa¢do na resolugdo de Visdo humanista no
(1983) problemas, enriquecimento do trabalho e ambiente de trabalho.

melhoria no ambiente de trabalho.
Fonte: Klein, Pereira e Lemos (2019, p. 5).

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), a diversidade de definicbes
acerca da QVT demonstra a expansao do campo de pesquisa. Contudo, a auséncia
de um entendimento unificado sobre o conceito de QVT pode criar obstaculos para
que os gestores assimilem o programa de QVT a ser implantado na organizagao,
dificultando, assim, tanto sua implementagcdo quanto, especialmente, a sua
continuidade. Os autores ainda afirmam que “é fundamental que o processo de
gestdo se apoie em bases teoricas, metodoldgicas e éticas mais solidas” (Ferreira;
Alves; Tostes, 2009, p. 324).

Apropriar-se do programa de QVT é, portanto, fazer uma opgao - diante da
diversidade de modelos —por aquele que mais se adeque a organizagdo e que ja
esteja consolidado na literatura.

Em seu artigo “Ofurd corporativo”, Ferreira (2006) aponta outro aspecto que a
QVT pode ser percebida na pratica, podendo ser assistencialista (hegeménica) e a
preventiva (contra-hegemaonica).

Na modalidade assistencialista, € considerada hegemonica, pois o trabalhador
ainda é visto como um recurso, uma variavel de ajuste, que € instrumento para se
atingir resultados, ndo abandonando a visdo da administracdo cientifica. Para

Pacheco (2011), os autores da abordagem assistencialista ainda sdo a maioria e
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‘reforcam a ideia de fortalecimento dos trabalhadores, para torna-lo pronto a
suportar as exigéncias do contexto de trabalho, reforgando o paradigma da
flexibilidade” (Pacheco, 2011, p. 38).

Nessa situagdo, segundo Ferreira (2006), sob a ética assistencialista, a
pretensa melhoria da QVT revela-se efémera e superficial, uma vez que o
empregado logo percebe que esta lidando apenas com os sintomas da fadiga.
Ferreira (2006) ressalta que essa abordagem assistencialista apresenta trés
principais limitacbes: baseia-se em atividades antiestresse, procura apenas
compensar o esgotamento sem solucionar sua origem e focaliza no individuo como
fator de adaptacgéao, relegando a responsabilidade institucional a um segundo plano.
Ferreira (2006) menciona como exemplos desse tipo de assistencialismo a
disponibilizacéo, por parte das organizagdes, de aulas de danga, yoga, capoeira,
entre outras praticas. Ele ressalta que, embora tais atividades sejam benéficas,
podem acabar sendo apenas paliativas, resultando na falta de engajamento dos
trabalhadores.

Por outro lado, segundo Ferreira (2011), em uma abordagem preventiva ou
contra-hegemoénica, destaca-se que a perspectiva da QVT preventiva requer foco na
eliminacdo de fatores criticos que causam desconforto nos ambientes de trabalho. E
fundamental entender a QVT como uma responsabilidade coletiva, e ndo apenas
individual, buscando constantemente a harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a
eficacia nas organizagoes, ao invés de focar exclusivamente na produtividade.

Considerando a variedade de modelos tedricos disponiveis, existem certos
autores e modelos que sao reconhecidos como classicos na literatura internacional,
conforme ilustrado no Quadro 5.

Nessa diversidade de teorias, a escolha pelo modelo teorico proposto por
Walton (1973) para a analise desta pesquisa se justifica, pois, Walton (1973) foi um
precursor ao estabelecer a ligagédo entre a satisfacdo e a motivagao dos funcionarios
e a produtividade das organizagdes. Ele defende que um ambiente de trabalho que
favorece a QVT traz vantagens ndao s6 para os colaboradores, mas, também,
incrementa a eficiéncia e a eficacia da empresa como um todo. Essa perspectiva
humaniza o ambiente profissional, ressaltando a relevancia do bem-estar dos
trabalhadores. Além disso, € um modelo tedrico amplamente reconhecido e

respeitado na literatura, sendo considerado um dos mais abrangentes na analise da
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QVT, pois inclui oito dimensdes, que cobrem diversas dimensdes proprias do
ambiente de trabalho ou relacionadas a ele.

Neste referencial tedrico, busca-se desenvolver uma analise sobre a QVT a
luz das contribuicbes de dois autores internacionais e dois autores brasileiros. O
objetivo é facilitar a compreensao da QVT, a avaliacdo dos dados e a elaboragao de

estratégias para aprimorar a QVT dos taxadores.

3.3.2.1 Modelo de Walton (1973)

De acordo com Walton (1973), o termo qualidade de vida tem sido cada vez
mais utilizado para descrever valores ambientais e humanos que foram ignorados,
negligenciados pelas sociedades industriais em prol do progresso tecnoldgico, da
eficiéncia produtiva e do desenvolvimento econémico.

Conforme mencionado por Walton (1973), a QVT é moldada pela variedade
de preferéncias humanas, que se altera de acordo com fatores como cultura, classe
social, nivel educacional e tracos de personalidade. A medida que os estilos de vida
se tornam mais diversos, as interpreta¢des sobre o que define uma boa qualidade de
vida no ambiente de trabalho também se transformam.

Ainda segundo Walton (1973), essa variedade dentro de uma mesma unidade
de trabalho pode ser implementada ajustando as tarefas individuais para que se
alinhem as preferéncias pessoais. Segundo o autor, em uma organizagao, € possivel
promover a diversidade ao reestruturar o trabalho de forma distinta entre as
unidades e permitindo que os colaboradores optem pelo estilo de vida no ambiente
de trabalho que mais Ihes agrada.

No decorrer de sua pesquisa, Walton buscou reconhecer os fatores que
exercem influéncia relevante sobre o trabalhador em ambientes de trabalho,
apresentando oito dimensdes voltadas para a humanizagcdo do trabalho e para a
responsabilidade social das organizagdes (Maia; Araujo; Alloufa, 2012). Em seu
trabalho, Walton descreve essas dimensbées como “categorias conceituais”
(Rodrigues, 2016), sendo elas: compensacédo justa e adequada, condi¢cbes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, chances de crescimento e

seguranga, interacédo social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espaco total
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de vida e relevancia social da vida no trabalho, conforme Quadro 5 apresentado no
capitulo 2 deste trabalho.

As dimensdes que integram o modelo de Walton (1973) ndo seguem uma
hierarquia, podendo ser organizados de forma variada para adquirir diferentes niveis
de importancia, de acordo com a situagéo especifica de cada organizagdo (Timossi
et al., 2009). De acordo com Garcia (2007), Walton argumenta que essas oito
categorias estdo interligadas, sendo que algumas podem apresentar relagdes
positivas, como quando o trabalhador busca o aprimoramento profissional diante de
uma tarefa desafiadora, enquanto outras relagcbes podem ser negativas, por
exemplo, normas rigidas que garantem direitos e evitam abusos, mas restringem a
flexibilidade para tornar as atividades mais desafiadoras.

Da mesma forma, Garcia (2007) diz que o alto engajamento decorrente da
promogao da autonomia, a responsabilidade pela tarefa em sua totalidade e o
trabalho em equipe podem ocasionalmente prejudicar o equilibrio entre vida
profissional e pessoal. A autora esclarece que Walton sustenta que ndo é necessario
reduzir o nivel de QVT em uma categoria para obter ganhos em outra. A promogao
da QVT consiste em desenvolver novas abordagens ou promover transformagdes
culturais que proporcionem flexibilidade as dimensdes sem resultar em impactos
negativos.

Como modelo tedrico desta pesquisa, optou-se pela proposta de Walton
(1973), considerando que esse modelo abrange uma variedade de aspectos que
“‘cobre desde as necessidades basicas do ser humano até as condi¢gdes da
organizagado passando pelas necessidades secundarias do homem com realce para
a auto-realizagao” (Goulart; Sampaio, 1999, p. 26).

Segundo Pereira et al. (2021), mesmo sendo um estudo desenvolvido em
1973, o trabalho de Walton continua a ser amplamente utilizado como referéncia em
diversos estudos na area de gestdo da QVT. Isso se deve ao fato de que ele aborda
de maneira mais abrangente as dimensdes ligadas ao bem-estar do individuo, além
de ser util para o diagndstico e a avaliagao de agdes e programas de QVT.

Garcia (2007) realizou um levantamento e analise dos instrumentos em 11
pesquisas de mestrado de universidades brasileiras, sendo que sete dessas
pesquisas eram do setor privado, duas no setor publico e duas abrangiam

simultaneamente ambos os setores. Observou-se que o modelo de Walton foi
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utilizado em sete pesquisas, sendo que as quatro pesquisas que envolviam o setor
publico foram fundamentadas no modelo de QVT proposto por Walton.

Um outro estudo foi realizado por Orsiolli et al. (2024), com o objetivo de
identificar e analisar os instrumentos de avaliacdo da QVT mais utilizados na
administragao publica brasileira, sem considerar a area especifica, o nivel (federal,
estadual ou municipal) ou o tipo de poder (executivo, legislativo ou judiciario). Para
tanto, foi realizada uma Revisdo Sistematica de Literatura (RSL)® nas bases de
dados da Scielo, Scopus, Web of Science e Spell, abrangendo publicagbes entre os
anos de 2012 e 2021. Dos 164 estudos analisados, 23 estavam aptos pela selegao
estabelecida no protocolo de RSL, sendo que foi identificado que, dos 23 artigos
selecionados, dez se basearam no modelo de Walton, enquanto os demais se
fundamentaram em um ou mais modelos de outros autores, seja nacional ou

internacional, conforme Figura 7, a seguir.

Figura 7 - Instrumentos de avaliagdo da QVT mais utilizados na administragao
publica brasileira de 2012 a 2021

Modelos
Varios modelos S
Ferrewra (2011) N
Ferrewra (2009) S
Franca (1996) I
Aspectos relevantes [N
Hackman e Oldhan (1975) S
Walton (1973) —
0 2 4 6 8 10 12

Fonte: Orsiolli et al. (2024, p. 16).

8 A Revisdo Sistematica de Literatura € uma abordagem que busca garantir a
imparcialidade e a reprodutibilidade, utilizando protocolos bem definidos que tém como
objetivo responder a uma pergunta especifica formulada pelo pesquisador, a qual
orientara toda a pesquisa.
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Vale ressaltar que Walton (1973) n&o traz em seus estudos um instrumento
de avaliacdo da QVT. Os instrumentos sao, na verdade, desenvolvidos com base na
teoria apresentada por ele.

Diante do exposto, o estudo tedrico proposto por Walton (1973), apesar do
tempo, se demonstra muito atual pois engloba diversos aspectos que influem na
percepcgao de cada individuo sobre sua QVT. Da leitura da obra de Walton (1973),
percebe-se que o autor concebe a QVT como um conceito em constante evolugéo,
influenciado por mudangas organizacionais e das expectativas dos trabalhadores ao

longo do tempo.

3.3.2.2 AQVT segundo David Nadler e Edward Lawler

O modelo de QVT desenvolvido por Nadler e Lawler (1983) explora de
maneira mais aprofundada os temas que Walton abordou de forma mais geral (Pilatti
et al., 2021). Os autores observam que, a partir da introdu¢do da QVT na década de
1960, as organizagcbes comegaram a se adaptar gradualmente as novas realidades.
No seu estudo, Nadler e Lawler (1983) enfatizam que os programas de QVT devem
ter como prioridade o bem-estar do individuo e promover sentimentos positivos no
ambiente de trabalho (Pilatti et al., 2021).

De acordo com Nadler e Lawler (1983, p. 26 apud Garcia, 2007, p. 79):

QVT ¢é uma forma de pensar sobre pessoas, trabalho e
organizagdes. Os elementos que a identificam séo (1) a preocupagao
sobre o impacto do trabalho nas pessoas e na efetividade
organizacional, e (2) a ideia da participagdo na solugdo dos
problemas organizacionais € nas tomadas de decisao

A proposta de QVT de Nadler e Lawler (1983) apresenta uma abordagem
inovadora para a reflexdo acerca dos individuos, do trabalho e da propria estrutura
organizacional. Nesse sentido, a “qualidade de vida no trabalho é vista como uma
maneira de pensar a respeito das pessoas, trabalho e organizacdo” (Nadler; Lawer
1983 apud Fernandes; Gutierrez; 1988, p. 31).

Segundo Rodrigues (2016, p. 93), “Para Nadler e Lawler (1983), QVT ¢é a
grande esperanga das organizagdes para atingirem altos niveis de produtividade,

sem esquecer a motivagao e satisfagdo do individuo”. Essa perspectiva destaca a
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importancia de considerar o impacto do trabalho tanto nas pessoas quanto na
eficacia da organizagao, além de valorizar a participagcéo na resolugado de problemas
organizacionais e no processo de tomada de decisdo. Para o atingimento da QVT,

Nadler e Lawler (1983) dispunham:

Quadro 17 - Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Aspecto Descricéo
Participacdo dos funcionarios nas A ideia é envolver pessoas de varios niveis da
decisdes que os afetam organizacao na tarefa de entender, analisar e

resolver problemas, preferencialmente
trabalhando em grupo.

Reestruturagao do trabalho pelo Visa promover adequacgao das tarefas as
enriquecimento de tarefas e da adogao | necessidades das pessoas e a estrutura social
de grupos autdbnomos de trabalho na qual o trabalho esta inserido.
Inovacao no sistema de recompensas O objetivo é promover um clima
para influenciar o clima organizacional organizacional diferente ja que se sabe que a

recompensa € um forte determinante na

motivacao, esforco e performance das
pessoas

Melhoria no ambiente de trabalho Relaciona-se quanto as condicoes fisicas e

psicolégicas e flexibilidade no horario e local
de trabalho.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014) e Garcia (2007).

De acordo com Nadler e Lawler (1983), é fundamental atender a certas
necessidades basicas para o sucesso de um programa de QVT. Isso inclui o
desenvolvimento do projeto em diferentes niveis organizacionais, alinhados ao
contexto em que sera implementado. Essa abordagem requer mudancas nos
sistemas de gestdo e na estrutura organizacional, bem como alteragbes no
comportamento da gestdo superior. A alta administracdo deve ndo apenas
demonstrar comprometimento com o processo, mas, também, se envolver
ativamente em sua execugdo para garantir que ele se espalhe por toda a
organizacao (Rodrigues, 2016).

Nesse contexto, a sugestdo de incluir os colaboradores na solugdo de
problemas organizacionais e no processo decisorio ndo significa que todas as
decisbes devem ser apresentadas ao nivel operacional; refere-se, na verdade,
aquelas que tém impacto sobre eles (Garcia, 2007). Desse modo, a QVT envolve
todos os membros da organizacao, visando evitar competi¢gdes do tipo "nds contra
eles" (Pilatti et al., 2021).
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3.3.2.3 AQVT segundo Ada Conte Fernandes

Conforme afirmam Fernandes e Gutierrez (1988), uma compreensao robusta
do conceito de QVT evitara que essa tecnologia se torne apenas mais um modismo
gerencial, o que, segundo os autores, tem contribuido para a perda de credibilidade
dos profissionais da area de recursos humanos.

Segundo os autores, no Brasil embora certas empresas desenvolvam
trabalhos com as mesmas intengdes, € importante buscar, com base na bibliografia
especifica, uma clara conceituacao de QVT, do que é, dos fatores de sustentacgao, o
que pode ser feito e esperado, a maneira de implantar novas formas de organizagao
do trabalho e o papel do setor de recursos humanos (Fernandes; Gutierrez, 1988).

Em sua obra "Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar?"
(Fernandes, 1996), foi destacado que os estudos e pesquisas desenvolvidos pela
autora em uma busca pela definicdo de QVT, sua conceituacao ficou compreendida
como “a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e
sociopsicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-
se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas” (Fernandes,
1996, p. 45).

Ao abordar a definicdo de QVT, Fernandes (1996) ressalta que, para uma

compreensao mais aprofundada do conceito de QVT, deve ser considerada:

uma gestao dindmica porque as organizagdes e as pessoas mudam
constantemente; e é contingencial porque depende da realidade de
cada empresa no contexto em que esta inserida. Além disso, pouco
resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos
sociolégicos e psicoldgicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar os
aspectos tecnologicos da organizagdo do proprio trabalho que, em
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com
reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados
(Fernandes, 1996, p. 46).

Conforme aponta Fernandes (1996), € possivel concluir que ha diversos
fatores que influenciam a qualidade de vida dos individuos em ambiente de trabalho.
Essa influéncia depende de uma gestao eficaz, que pode criar condi¢gdes favoraveis

que sao essenciais para otimizar o desempenho e a produtividade.
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3.3.2.4 AQVT segundo Mario César Ferreira

Em seu livro “Qualidade de Vida no Trabalho: Uma Abordagem Centrada no
Olhar dos Trabalhadores”, Ferreira (2011) ensina que a QVT é conceituada sob
duas perspectivas interdependentes: sob a o6tica dos dirigentes e gestores e sob a
6tima dos trabalhadores.

Sob a dtica dos dirigentes e gestores, o autor destaca a importancia da
dimensédo institucional na gestdo da QVT. Nesse contexto, a QVT deve ser
percebida como um dos objetivos das organizagdes, integrando-se como um valor
intrinseco a sua cultura organizacional e sendo incorporada ao seu modelo de
gestédo. Para que isso ocorra, a QVT deve estar presente de forma transversal em
toda a estrutura organizacional, envolvendo todas as unidades administrativas e
assegurando sua sustentabilidade ao longo do tempo, respaldada por um marco
legal acordado coletivamente e institucionalizado por meio de politicas e programas.

Segundo Ferreira (2011), nessa linha de pensamento, a QVT precisa ser
direcionada para os principais elementos que influenciam o bem-estar no ambiente
de trabalho: as condigbes, a organizagdo, as relagdes socioprofissionais, o
reconhecimento e o crescimento profissional. O autor afirma que esses elementos
sao cruciais para promover o bem-estar tanto individual quanto coletivo, além de
fomentar o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e a pratica da cidadania no
ambiente laboral.

Sob a odtica dos trabalhadores, a abordagem foca nas percepgdes e
representagcdes de todos os colaboradores de uma determinada organizagao. Nesse
contexto, o status tedrico da "matéria-prima", relacionado a QVT, consiste nas
representacdes mentais que os trabalhadores tém, as quais permitem compreender
suas opinides sobre o ambiente de trabalho em que se encontram. Essas
representacdes transmitem as avaliagdes que os colaboradores fazem com base em
suas experiéncias, vivéncias, relatos, eventos e situagbes que impactaram suas
trajetdrias, tudo isso dentro de um contexto organizacional especifico.

Em relacéo a QVT, Ferreira (2011) diz que é evidente que os sentimentos de
bem-estar no ambiente laboral emergem, evoluem e se consolidam a partir das

experiéncias profissionais. Os elementos que compdem a percepcao de QVT como
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sinbnimo de bem-estar no trabalho s&o diversos, destacando, dentre eles: o
reconhecimento em suas diferentes formas, as oportunidades concretas de
desenvolvimento e avango na carreira, além da consideracdo das caracteristicas,

limites e habilidades individuais.

3.3.3 Gestao de Pessoas e QVT

Segundo Chiavenato (2014), a globalizagédo e o avango das novas tecnologias
estdo promovendo transformagdes tanto no cenario mundial quanto no mercado de
trabalho, influenciando as relagbes estabelecidas nesse contexto de evolugéo.
Nesse cenario dindmico, a gestdo de pessoas tem se revelado como um fator
determinante para o éxito das organiza¢des. H4 uma mudanga de enfoque do capital
financeiro para o capital intelectual, o que redefine o papel dos recursos humanos
dentro das empresas. O autor ainda afirma que “as pessoas podem aumentar ou
reduzir as forgas e as fraquezas de uma organizagao dependendo da maneira como
sao tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso como também podem ser a fonte
de problemas” (Chiavenato, 2014, p. 11).

Para tanto, segundo o autor, € fundamental que os objetivos da gestdo de
pessoas sejam diversos, mas devem visar, entre outras metas, o aumento do
autodesenvolvimento e da satisfacdo dos colaboradores no trabalho, assim como o
aprimoramento e a promog¢ao da QVT. Para tanto, o autor ressalta a importancia de
direcionar o foco das necessidades da empresa para as necessidades individuais,
destacando a importancia de estruturar as atividades e o ambiente de trabalho de
forma a atender as necessidades especificas dos colaboradores, criando um
ambiente agradavel, atrativo e acolhedor.

O redirecionamento do foco poderia ocorrer, por exemplo, pela sugestao

apresentada por Siqueira e Mendes (2009). Segundo os autores:

O desenvolvimento da gestdo de pessoas no setor publico é
prioridade, mas de uma gestdo remodelada que garanta o alcance de
resultados de moto participativo (da populagéo e do servidor publico)
e que nao adoeca o individuo e nem faga uso de mecanismos de
manipulagao (Siqueira; Mendes, 2009, p. 248).
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Siqueira e Mendes (2009) discutem sobre discursos organizacionais e a
gestdo de pessoas, enfatizando a importancia da participagdo dos trabalhadores no
processo decisério de forma efetiva, ndo simplesmente para ratificar decisoes
tomadas sem a sua prévia participagdo. Nessa abordagem proposta por Siqueira e
Mendes (2009), busca-se criar um ambiente de didlogo e colaboragéo para
desenvolver estratégias de transformag¢do organizacional por meio da participagéo
“O momento da escuta e de fala do trabalhador € quando se alimenta a possibilidade
de reconstruir processos de subjetivagdo do sujeito, do coletivo, no coletivo”
(Siqueira; Mendes, 2009, p. 247). E possivel verificar certa similaridade de ideias
entre 0 modelo proposto por Nadler e Lawler (1983) sobre o sucesso de um
programa de QVT e o defendido por Siqueira e Mendes (2009) sobre a gestdo de
pessoas no setor publico

Ao refletir sobre a importancia da gestdo de recursos humanos em uma
organizagao, € crucial que se fagca ponderagdes, pois é possivel cometer o equivoco
de igualar o ser humano aos recursos, nao diferenciando a organizagdo do ser
humano. Desse modo, poder-se-ia condicionar o elemento humano da organizagao
a uma mera ferramenta ajustavel, empregada para alcangar resultados (Ferreira,
2011).

Nesse sentido, Ferreira (2011) afirma que, embora a area de gestdo de
pessoas seja de fundamental importancia na promogado das acbes de QVT, é
importante salientar que QVT deve ser transversal, abarcando todas as areas das
organizagoes.

Quanto ao servigo publico, segundo Siqueira e Mendes (2009) e ja exposto
anteriormente, € essencial que a atengao se volte para uma abordagem renovada da
gestdo de pessoas, que assegure a consecugado de resultados de maneira
colaborativa, sem prejudicar a saude dos individuos nem recorrer a praticas
manipulativas. Os autores afirmam, também, que a gestdo de pessoas no ambito
publico carece de um desenvolvimento significativo na construgcdo de um modelo
auténtico, eficiente e eficaz, ndo precisando imitar a gestao privada, mas sim servir

de referéncia para ela.

3.3.4 AQVT e o setor publico
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Segundo Maia, Araujo e Alloufa (2012 p. 438), “No atual contexto mundial e
organizacional, mudanga € a unica certeza’. As mudangas organizacionais influem
diretamente na QVT das organiza¢des, nao sendo diferente no setor publico.
Aspectos como introducdo de novas tecnologias, busca por resultados,
competitividade, eficiéncia, qualidade, baixos custos, responsabilizacdo que antes
poderiam ser considerados caracteristicas inerentes ao setor privado, agora também
sdo atributos afetos ao setor publico.

Neste sentido, segundo Maia, Araujo e Alloufa (2012), no ambito do setor

publico:

Pressao por uma atuagé&o mais voltada para o alcance de resultados,
acumulo de trabalho, estruturas organizacionais rigidas, escassez de
recursos, aprendizagem de novas tecnologias, criatividade,
flexibilidade, mudltiplas habilidades, aperfeicoamento continuo de
conhecimentos, usudrios mais exigentes quanto a qualidade dos
servicos prestados, entre outros fatores, tém culminado na geragéo
de ambientes complexos e desafiadores tanto para os servidores
quanto para a gestao de pessoas.

Fatores como esses podem resultar em problemas de saude fisica
ou mental, sobrecarga emocional, desinteresse pelo trabalho,
absenteismo, afastamentos e confltos no ambiente de trabalho,
refletindo na qualidade de vida dos servidores e nos resultados
organizacionais. Tudo isso aponta para a necessidade de se
repensar a QVT na esfera publica e rever as praticas voltadas para o
alcance do bem-estar dos servidores e da satisfacdo de suas
necessidades (Maia; Araujo; Alloufa, 2012, p. 441).

No ambito do setor publico, soma-se ao que foi mencionado a pressao da
sociedade por uma gestdo mais eficiente dos recursos disponiveis e resultados mais
satisfatorios, assim como por maior transparéncia na aplicagdo dos recursos
financeiros. Ademais, a populagao tem se mostrado menos complacente diante das
falhas nos servigos e atividades publicas (Klein; Pereira; Lemos, 2019).

E fundamental reconhecer a importancia de aumentar a eficiéncia e a eficacia
na prestacao dos servigos publicos, no entanto, € crucial também considerar os
impactos que uma busca excessiva por produtividade e resultados pode provocar. E
essencial mobilizar os servidores que se encontram desmotivados, criando metas
colaborativas, implementando incentivos tanto materiais quanto simbdlicos e

atribuindo um propésito significativo as suas atividades. Assim, a gestdo de
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empresas privadas pode trazer valiosas contribui¢des, mas nao deve ser vista como
a unica referéncia em modelos de administragao (Siqueira; Mendes, 2009).

Em um estudo feito acerca da gestdao de QVT no ambito do servigo publico
federal, Ferreira, Alves e Tostes (2009) evidenciam a interligacdo entre as

transformagdes no mercado de trabalho e o Estado em si:

Do ponto de vista institucional, no caso da presente pesquisa nas
organizagdes publicas, as mudangas que ocorrem no mundo do
trabalho produzem impactos nos aparelhos de Estado, colocando na
agenda das inovacgdes novos desafios relativos ao papel dos érgaos
publicos, suas finalidades, suas estruturas e o0 seu proéprio
funcionamento. Esse processo se desenrola em um contexto de
consolidacao de direitos e valores democraticos, colocando em cena
novos atores sociais que forjam uma nova cidadania (Ferreira; Alves;
Tostes 2009, p. 320).

A administracdo publica tem sido impactada por essas transformacgdes e tem
encontrado diversas dificuldades para se ajustar, especialmente em razdo de suas
particularidades. Isso ressalta a urgéncia de se implementar politicas voltadas para o
servidor publico, que, infelizmente, tém sido deixadas de lado nas reformas da
administracao, ignorando a importancia do trabalhador para o éxito da gestdo em um
contexto tdo desafiador e em constante transformacido. Essa realidade se torna
ainda mais evidente devido as mudancgas na natureza do trabalho, nas qualificagbes
exigidas dos servidores e no perfil dos usuarios dos servigos publicos (Maia; Araujo;
Alloufa, 2012).

Klein, Pereira e Lemos (2019) argumentam que a disciplina exigida pela
Administracdo Publica de seus servidores pode afetar a percepgao destes sobre a
QVT, sendo essa uma caracteristica muito marcante da forma burocratica de

Administracédo Publica pensada por Weber.

Diversas caracteristicas inerentes a natureza publica diferenciam as
organizagdes do setor publico das organizagbes do setor privada
quando se faz uma analise do ponto de vista dos programas de QVT.
As organizacbes publicas burocraticas sdo comuns no Estado
capitalista, ja que ganharam forma no mundo moderno e séao
dominantes até os dias de hoje. O Estado burocratico cria papéis
sociais, hormas, controle, disciplina, poder, hierarquias, objetivando
um crescimento e desenvolvimento do Estado. Para Weber (1978, p.
25), ‘a administragdo burocratica é sempre observada em igualdade
de condicbes e de uma perspectiva formal e técnica [. . .], é
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indispensavel para o atendimento das necessidades da
administracdo de massa’.

Além do excesso de burocratizacdo, Motta e Bresser Pereira (1980)
também tecem comentarios sobre a tendéncia de os funcionarios
apresentarem resisténcia as normas burocraticas que impéem um
padrao comportamental. Para os autores, esse tipo de imposigao de
comportamento esta apoiado na disciplina, ou seja, no cumprimento
respeito as normas de cunho racional- legal. No entanto, essa
exigéncia de disciplina estrita por parte dos funcionarios pode entrar
em conflito com as necessidades deles, com seus valores e suas
crengas, com a estrutura e as normas dos grupos sociais primarios a
que pertencem (Klein; Pereira; Lemos, 2019, p. 7).

De acordo com Ferreira (2011), ao exemplificar a aplicagcdo de abordagem
contra-hegemoénica de QVT em um 6rgao publico em uma reciclagem de Politica de
Gestao de Pessoas, afirma que a instituicdo precisa se dedicar a desenvolver uma
cultura organizacional voltada para alcancar resultados alinhados com o bem-estar
dos funcionarios no ambiente de trabalho, promovendo a inovacdo e o
aprimoramento da administracdo publica, além de incentivar a produtividade e a
qualidade dos servigos oferecidos.

Neste sentido, Siqueira e Mendes (2009), ao abordaram a gestao de pessoas

e QVT no setor publico, afirmam que:

A gestao, inclusive de pessoas, tem papel singular na modernizagao
do Estado, a fim de garantir a implementacao adequada das mais
diversas politicas publicas. Rever estruturas, torna-las mais leves,
flexiveis e horizontalizadas sao agdes fundamentais para estabelecer
uma maquina publica que cumpra efetivamente suas fungoes. [...] Ha
também a necessidade de se refletir sobre o impacto dessas
mudangas na subjetividade do servidor publico e o quanto a ideologia
gerencial e a pressao da gestao atual podem prejudicar as relacdes
de trabalho nas organizag¢des publicas, ao invés de desenvolvé-las
(Siqueira; Mendes, 2009, p. 242).

Siqueira e Mendes (2009) afirmam que é fundamental que o setor publico
adote modelos de gestdo de pessoas que promovam alteragées nos processos de
trabalho, além de influenciar a atitude e o comportamento de todos os integrantes da
organizacgdo. Essas transformagdes visam intervir nos grupos de trabalho para criar
um ambiente onde haja espago para dialogo e, coletivamente, desenvolver
estratégias que transformem a organizacdo do trabalho, permitindo que os

empregados participem ativamente da gestdo de suas atividades. Por meio da
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comunicagao, os trabalhadores podem expressar suas experiéncias no ambiente
laboral, refletindo sobre como se constroem e se reconstroem por meio do trabalho e
suas relagdes com ele. Além disso, Siqueira e Mendes (2009) destacam que essas
iniciativas nao apenas previnem o adoecimento dos individuos, mas também
melhoram a eficacia organizacional, o desempenho e os servicos prestados a

sociedade.

3.3.5 AQVT e o setor de pagamento

Nas linhas anteriores, podemos perceber que a propria histéria de criacao de
desenvolvimento da SEE-MG, bem como das SRE, Dipe e do setor de pagamento
muito se assemelham com a evolucdo dos modelos de estado brasileiro. Também
podemos perceber como cada um deles influencia a QVT dos servidores.

Ademais, demonstramos a complexidade, volume e diversidade de servigo
desempenhado pelos taxadores e o significativo recurso financeiro publico atrelado
ao desempenho de suas fungdes. Analisar a QVT dos taxadores vinculados a SEE-
MG também envolve garantir a eficiéncia no uso do recurso publico, ao proporcionar
dignidade a esses servidores no desempenho de suas fung¢des. Isso ajuda a evitar
erros e, consequentemente, danos ao erario. Mais importante ainda, trata-se de
zelar pelo bem-estar desses servidores que, dentre outros eixos, podem e devem
realizar-se também por meio do trabalho.

A satisfagdo com a QVT é, conforme ja mencionado, é essencial para a
consolidacdo da prépria cidadania dos servidores publicos, neste caso, o0s
taxadores. Isso melhora o desempenho de suas atribui¢des, refletindo na prépria
melhoria da prestagao estatal da educagdo. O pleno desenvolvimento das suas
funcdes - como staff —garante que os servidores que executam a fungao fim - os
professores - recebam a contraprestacdo devida, ou seja, a remuneracgao,
possibilitando a plenitude do desenvolvimento de suas atribuigcbes, garantido a

prestacéo estatal da educagao publica de qualidade.

3.4 PROPOSTA METODOLOGICA



89

O setor de pagamento onde se desenvolveu este estudo € um setor
pertencente a SRE Paracatu, sendo composto por seis taxadores. O estudo em
analise é classificado como descritivo-explicativo, focado em identificar fatores que
influenciam a QVT dos taxadores da referida SRE.

Quanto ao aspecto descritivo, de acordo com Gil (1987), as pesquisas desse
tipo visam principalmente descrever as caracteristicas de uma determinada
populagdo ou fendmeno, bem como estabelecer relagbes entre variaveis. Nesse
contexto, o presente trabalho se fundamenta em sua natureza descritiva, uma vez
que tem como propdsito identificar o nivel de QVT dos taxadores da SRE Paracatu.

No que diz respeito ao seu aspecto explicativo, segundo Gil (1987), uma
pesquisa explicativa € capaz de dar continuidade a uma pesquisa descritiva, pois a
identificacdo dos fatores que influenciam um fendmeno requer uma descrigao
suficientemente detalhada deste. Assim sendo, o objetivo deste estudo é investigar a
razao por tras do nivel de QVT na realidade examinada.

Para atingir esse objetivo, foram empregadas duas abordagens: a
quantitativa, que visa mensurar o nivel de QVT dos taxadores da regional por meio
da aplicacdo de um questionario adaptado de Rosa (2012), elaboradas com base
nas oito dimensdes de Walton (1973) presente no capitulo 2; e a qualitativa, com a
realizacao de entrevistas semiestruturadas elaboradas pelo autor, também com base
nas oito dimensdes propostas por Walton (1973), adaptando algumas questbes a
realidade laboral dos taxadores no intuito de analisar o contexto organizacional e
sua repercussao na QVT, que sao apresentados neste capitulo.

As alternativas adotadas pelos métodos quantitativo e qualitativo estao
embasadas na reflexdo de Trivifos (1987), que ressalta que uma pesquisa pode
englobar ambas as abordagens simultaneamente. Segundo o autor, os dados
obtidos e analisados estatisticamente servem como suporte para o pesquisador,
sem serem um objetivo final. Assim, esta pesquisa visa investigar os dados
quantitativos, alicercando-se nas informacgdes qualitativas para um aprofundamento

das analises realizadas.

3.4.1 Coleta de dados
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A coleta de dados constitui-se na utilizagdo dos instrumentos, quais sejam,
questionario, entrevistas e analise documental.

A primeira ferramenta utilizada para a coleta de dados foi um questionario
adaptado de Rosa (2012), elaborado com base nas oito dimensdes propostas por
Walton (1973), tendo como foco a metodologia quantitativa, além de servir como
evidéncias para o problema da pesquisa. Essa escolha se justifica com base na
observacgédo de Selltiz et al. (1967), que destaca o questionario como um meétodo
capaz de proporcionar respostas que sao mais facilmente comparaveis em relagao
as obtidas por entrevistas, além de garantir a uniformidade na mensuragéo entre
diferentes situagoes.

As entrevistas semiestruturadas foram empregadas para aprofundar a
compreensao do ambiente organizacional em que os taxadores atuam, além de
adicionar e aprimorar as informagdes ja coletadas. Essa abordagem esta alinhada
com a observagao de Trivifos (1987), que aponta que analisar o comportamento
humano sem considerar o contexto em que ocorre gera situagdes artificiais,
distorcendo a realidade e resultando em enganos, postulados inadequados e
interpretacdes equivocadas.

E importante reiterar que a SRE Paracatu possui um total de seis taxadores,
dos quais todos participaram do questionario. Além disso, foram realizadas
entrevistas com cada um dos seis taxadores. Dessa forma, as informacgdes obtidas
representam integralmente o universo analisado.

Foi realizada uma analise documental com o objetivo de examinar os
aspectos legais que fundamentam a organizagdo, bem como a descricdo das
atribuicbes do taxador, sua posicdo no contexto organizacional e as fungdes que

exerce.

3.4.1.1 O questionario

Foi utilizado um questionario adaptado de Rosa (2012), elaborado com base
nas oito dimensdes propostas por Walton (1973) (Apéndice A). Vale destacar que
Walton n&o elaborou um instrumento de avaliagdo, mas sim um modelo teérico. Para

medir a satisfagao individual dos colaboradores, foi utilizada uma escala do tipo
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Likert com cinco opgdes: Totalmente insatisfeito, insatisfeito, indiferente, satisfeito e
totalmente satisfeito.

O questionario (Apéndice A) foi desenvolvido em formato eletrénico e
disponibilizado em novembro de 2022 na plataforma no Google Docs, por meio de
formulario eletrdnico, e foi enviado para o e-mail dos supervisores de taxacao e
disponibilizado o link no grupo de WhatsApp em que somente os supervisores de
taxacao da regional fazem parte. O referido questionario foi dividido em duas partes,
sendo que a primeira contém questdes que investigam dados sociodemograficos. A
segunda parte contém 29 questdes que abrangem o modelo tedérico de QVT
proposto por Walton (1973).

Os dados obtidos pela aplicagdo do questionario estdo presentes no item
2.3.2 deste trabalho, sendo utilizado também como fonte de evidéncias do problema

apresentado na pesquisa.

3.4.1.2 A entrevista

Para entender melhor o contexto dos taxadores, foram conduzidas entrevistas
semiestruturadas (Apéndice B), com a intengdo de ampliar a andlise dos dados
obtidos por meio do questionario. Foram entrevistados seis taxadores que fazem
parte da SRE Paracatu.

As entrevistas foram elaboradas pelo autor e tiveram como base o modelo
tedrico de Walton (1973), utilizado nesta pesquisa, visando esclarecer os aspectos
legais que orientam a organizagéo e buscar novas informag¢des que possibilitem um
aprofundamento em cada uma das dimensbes abordadas no questionario. Assim,
cada dimensao foi discutida a luz da realidade da SRE em estudo, além de outras

questdes que surgiram a partir das respostas dos entrevistados.

3.4.2 Limitagao da pesquisa

A presenta pesquisa € a primeira investigagdo sobre a QVT dos taxadores
vinculados a SEE-MG. Além disso, a amostra corresponde a apenas 1% do total de
600 taxadores vinculados a SEE-MG. Importante mencionar que, entre os seis

participantes do questionario aplicado em novembro de 2022, trés ja haviam deixado
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o setor de pagamento da SRE Paracatu no momento da realizagdo da entrevista.
Embora essa mudanga possa afetar a continuidade dos dados, na entrevista
realizada em novembro de 2024, foram adicionados trés novos taxadores. Essa
atualizagao proporciona uma visdo mais completa e atual, aumentando a relevancia

da pesquisa e assegurando que diversas perspectivas sejam levadas em conta.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, sao expostos e discutidos os dados coletados por meio da
entrevista semiestruturada, tendo como base tedrica o0 modelo de Walton (1973),
adaptado para a realidade do setor de pagamento. Esse modelo sustenta-se em oito
dimensdes que servem para mensurar a QVT dos seis taxadores, ou seja, todos os
taxadores da SRE Paracatu.

Inicialmente, é apresentada a trajetoria profissional dos entrevistados no
ambito da SEE-MG até desempenharem a fung¢ao de taxador, e a percepgao dos
respondentes de como a tecnologia acompanhou essa trajetoria. Para enriquecer os
dados obtidos da aplicagdo do questionario, também sao apresentados alguns
depoimentos que evidenciam o sentimento dos taxadores em relacdo as oito

dimensdes propostas por Walton (1973) para avaliagdo da QVT.

3.5.1 Trajetéria profissional dos taxadores no ambito da SEE-MG e influéncia

da tecnologia nessa trajetéria

O setor de pagamento da SRE Paracatu € composto por seis taxadores,
sendo um homem e cinco mulheres. Se considerarmos o cargo efetivo dos seus
integrantes, temos quatro TDE, um ATB e um PEB, cujas cargas horarias do cargo
efetivo sdo de 40, 30 e 24 horas semanais respectivamente. Segundo o Art.9°, §4°
da Lei n° 174/2007 (Minas Gerais, 2007), as FGD-5 serdo exercidas,
preferencialmente, por servidores graduados em nivel superior de escolaridade.
Com excegao do cargo de PEB, os demais cargos efetivos dos taxadores da SRE
Paracatu (TDE e ATB), exigem escolaridade minimo em nivel médio técnico. Apesar
da legislagao nao tornar obrigatéria a formagao em nivel superior para o exercicio da

FGD-5, analisando a escolaridade dos taxadores, sua composi¢cdo no quesito
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escolaridade € de um mestre, trés pds-graduados, e dois taxadores com nivel
superior.

Analisando a trajetoria dos atuais taxadores, o setor de pagamento é
composto por um taxador, que, inicialmente, foi nomeado como ATB no primeiro
semestre de 2002, exercendo essa fungdo na escola por sete meses, sendo
posteriormente nomeado como TDE, no segundo semestre de 2002. Tendo em vista
o impedimento constitucional de acumulagdo de cargos, o servidor optou por
exonerar o cargo de ATB e permaneceu no cargo TDE. Em sua atuagao como TDE
na SRE, atuou por quatro anos no setor de aposentadoria, também vinculado a
Dipe, e, posteriormente, foi para o setor de pagamento para assumir a funcdo de
taxador, que ocupou até o momento da realizagao da entrevista, tendo 18 anos no
cargo.

Um dos entrevistados comecgou sua trajetéria na SRE em 2002, assumindo o
cargo efetivo de TDE. Nos primeiros anos, atuou na Dafi, na analise de prestacao de
contas. Em 2007, passou a integrar o setor de pagamento como taxador e continua
exercendo essa fungdo o periodo da finalizagdo da pesquisa. Durante sua
passagem pelo setor de pagamento, ele ja ocupou cargos como supervisor de
taxagéo e coordenador de pagamento.

Outros dois taxadores foram nomeados para exercicio SRE no cargo efetivo
de TDE em 2002 e 2003 e, desde entdo, desempenham atividades no setor de
pagamento da regional, acumulando mais de 20 anos de experiéncia como
supervisores de taxacao.

Além deles, ha outros dois taxadores que ocupam cargos efetivos em escolas
estaduais vinculadas a SRE em analise, sendo que um é ATB e o outro PEB.

O entrevistado com cargo de ATB foi nomeado no ano de 2014, atuando na
escola de lotagdo em seu primeiro ano com a parte financeira da escola.
Posteriormente, foi trabalhar com assuntos relacionados aos alunos e pessoal da
escola em questdo e, a partir do ano de 2021, comegou a trabalhar na parte de
pagamento da escola. O entrevistado relata que foi designado para o cargo em
comissao de secretario de escola a partir de 2017, permanecendo na funcéo até a
sua designacéo para a FGD-5 para atuagéo no setor de pagamento da SRE, em
junho de 2023.
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Em relagdo ao entrevistado que possui cargo efetivo de PEB, este foi
nomeado em 2022, exercendo suas fungdes como professora até sua designagao
para a FGD-5 para atuagao como taxador no setor de pagamento, em dezembro de
2023.

Os taxadores que possuem mais tempos na atuagédo no setor de pagamento
relatam a evolugao da tecnologia no decorrer de sua atuagao no setor.

Inicialmente houve a abordagem de como instrumentos a época considerado
tecnolégicos como fax e e-mail possibilitaram a melhoria na comunicagdo e
transmissao de informacdes referentes ao processo de execugao da folha de
pagamento. Antes da existéncia desses instrumentos, a comunicagdo de
documentos e informagdes ocorria por meio de portadores ou correios. Lembraram
também que existiam escolas que ficavam a mais de 350 quildmetros de distancia
da sede da SRE, o que dificultava sobremaneira a execucdo da folha de
pagamentos desses servidores, que ocorria muitas vezes em atraso.

Retomando ao aspecto historico dos sistemas que trabalhavam, os
entrevistados afirmaram que o setor de pagamento era dividido em dois grupos que
atuavam em sistemas diferentes, sendo o “FFAK?®”, sistema que processava apenas
informagdes financeiras e contabeis, enquanto o registro da vida funcional dos
servidores era feito em outro sistema paralelo chamado “EKAB'?". Apenas em 2007
foi criado o Sisap, no intuito de integrar dados funcionais e dados financeiros e um
unico sistema.

Os entrevistados afirmam que inicialmente a implementagdo do novo sistema
causou diversos transtornos, quando da geragdo do primeiro pagamento realizado
pelo Sisap, o novo sistema deixou diversos servidores sem cheque gerado, tendo
que se executar uma nova folha para nao deixar estes servidores sem pagamento.

De acordo com os entrevistados, as geragdes de contratos para servidores
nao efetivos eram realizadas de forma manual, incorrendo em inumeros erros.
Posteriormente, eles passaram a ser gerado via Sysadp, mas o envio do referido
contrato era realizado por meio do envio do documento fisico ao setor de

pagamento, que dependia da inclusdo manual pelo taxador. Atualmente, Sysadp e

> O FFAK ndo possui nomenclatura, a sigla foi criada automaticamente pelo sistema
International Business Machines (1BM)

10 Assim como o FFAK, o sistema EKAB também ndo possui nomenclatura, a sigla foi
criada automaticamente pelo sistema IBM
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Sisap estdo integrados, sendo que a migragcdo do primeiro ocorre para o segundo
sistema por um comando da escola, dispensando, em regra, o envio do documento
fisico e a insercdo pelo taxador, que sO ocorrera em caso de falha no
processamento da migragao.

Ainda segundo os entrevistados, com o tempo e aprimoramentos realizados,
estes passaram a ser ferramentas que facilitaram a execugdo da folha de
pagamento e se tornaram mecanismos de monitoramento e controle da folha de
pagamento dos servidores, evitando erros ou mesmo pagamentos em duplicidade
ou de servidores que ja estavam desligados da SEE-MG. Isso ocorreu porque houve
o cruzamento de dados de sistemas independentes, que possibilitou aos taxadores,
a SEE-MG e a Seplag a visualizagao da folha como um todo.

Apesar dos avancgos trazidos, segundo os entrevistados, atualmente o Sisap
nao esta tendo capacidade de atender todas as novas demandas para a execugao
da folha de pagamento. Além disso, ha necessidade de criagdo de mecanismos,
planilhas e sistemas que estejam alinhados a realidade da folha da educacgao para
conseguir sanar toda demanda que existe. Vale ressaltar que o Sisap atende a
diversas outras secretarias de estado para a execugao da folha de pagamento.

A tecnologia que possibilitou o melhor compartihamento de informagdes,
como, por exemplo, telefone, fax e e-mail, também avancara com o passar do
tempo, sendo que atualmente gera transtornos. O contato da escola com os
taxadores que antes ocorria apenas por meio dos instrumentos de comunicagao da
SRE, agora passou a estender os horarios de expediente dos taxadores,
emaranhando vida profissional e pessoal, quando as escolas ndo respeitam o
horario de trabalho desses funcionarios, os contatando via aplicativos de
mensagens, como o WhatsApp, em horarios e dias em que, em tese, estariam fora

da sua atuacgao profissional.

3.5.2 Entrevista sobre a QVT sob as oito dimensdes propostas por Walton
(1973)

De acordo com Walton (1973), o modelo composto pelas oito dimensdes abre
espaco para diversas abordagens analiticas. Isso inclui a investigacdo sobre a inter-

relacao pratica entre os diferentes atributos da qualidade de vida, a relagao de cada
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um deles com a produtividade, a identificacdo de quais critérios sao particularmente
relevantes para determinados grupos de funcionarios, mas n&o para outros, além da
analise das mudancgas que ocorrem ao longo do tempo.

Dessa forma, foram entrevistados os seis taxadores da SRE Paracatu, que,
neste texto, sdo descritos, a partir deste ponto, como taxador 1 (T1), taxador 2 (T2),
taxador 3 (T3), taxador 4 (T4), taxador 5 (T5) e taxador 6 (T6), cuja analise sera

apresentada a seguir.

3.5.2.1 Dimenséo 1 - Compensacgéo justa e adequada

De acordo com Walton (1973), quando se trata de remuneragao, a motivacao
principal para trabalhar é garantir os meios para viver. O sucesso na concretizagcao
desse objetivo impacta diretamente a QVT. A adequagédo da remuneragao se revela
como um conceito bastante relativo, superando qualquer outro critério de sua teoria.
Nao existe um acordo quanto aos parametros, sejam eles objetivos ou subjetivos,
para avaliar essa adequacao.

Nesse cenario, o autor faz uma distingdo entre remuneragdo justa e
remuneragcao adequada. A renda adequada refere-se aquela oriunda de um
emprego de carga horaria completa, que atenda aos critérios socialmente
estabelecidos de suficiéncia ou ao padrao individual do trabalhador. Por sua vez, a
compensagao € considerada justa quando o valor recebido por um determinado
trabalho se relaciona de maneira apropriada ao valor pago por outras ocupagoes.

Assim, a analise de cargos estabelece as relagdes entre o salario e os
elementos, como a formagdo necessaria, a responsabilidade do trabalho e as
condi¢cbes laborais desfavoraveis. Outras perspectivas sugerem que a oferta e a
demanda por competéncias especificas ou as médias regionais influenciam o que
pode ser considerado um nivel justo de compensagao.

Quando questionados sobre como avaliam sua remuneragao frente ao
trabalho que realizam, todos os entrevistados disseram que, diante da
complexidade, especificidades e grau de responsabilidade envolvidos na funcédo do
taxador, acreditam que deveriam ser mais bem remunerados. A exemplo dessa

percepcao, destacamos as respostadas dos entrevistados T1 e T2:
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Os salarios, em geral, na esfera da educagdo, sdo vergonhosos.
Trabalhar em um setor tdo importante da sociedade e ndo ser
reconhecido financeiramente é desestimulante. Sem contar que o
setor de pagamento na SRE lida diretamente com a vida de milhares
de servidores, com um dos objetivos de se trabalhar, € uma grande
responsabilidade (T1, entrevista realizada em nov. 2024).

Por ter uma demanda grande e envolver diretamente no pagamento
de todos os servidores, ndo considero uma remuneracao justa, afinal
€ um setor que requer muita responsabilidade, atencao,
comprometimento e raciocinio logico (T2, entrevista realizada em
nov. 2024).

Os entrevistados T4, T5 e T6 fazem comparagdes entre a remuneragéo e o
servico desempenhado entre os taxadores e demais setores pertencentes a SRE e
acreditam que, por desempenharem atividades diferenciadas, deveriam ser mais

bem remunerados.

Nao, porque colegas aqui as vezes recebem até mais, vocé percebe
que trabalham muito menos, a demanda de servigo € muito menor e
as vezes ganha até mais (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

Considerando as especificidades, o volume de trabalho e a sua
complexidade em comparagcdo com os demais setores, considero
pouco valorizado (T5, entrevista realizada em nov. 2024).

A responsabilidade, a dedicacdo e tempestividade requer muito do
taxador, diferente de algumas outras areas, que ndo exigem tanto
(TG, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T5 mencionou que a distincdo entre analistas e técnicos se
resume apenas a legislagdo e a remuneragao, visto que, no ambito da SRE, ndo
existem diferencas nas atribuicbes dos servidores que nao ocupam funcdes
gratificadas. Segundo ele, tanto os técnicos quanto os analistas por vezes
desempenham as mesmas atividades, enfrentando niveis de dificuldade e
responsabilidades idénticos, mas com disparidades nos salarios. O entrevistado
também observou que, embora nédo seja possivel equiparar as carreiras, sendo
necessario passar por um novo concurso para tal'', seria pertinente atribuir

responsabilidades e dimensdes de trabalho equivalentes as respectivas carreiras.

" O entendimento do entrevistado estd em conformidade com o posicionamento do
Supremo Tribunal Federal (STF), que por meio de julgamento da Acao Direta de
Inconstitucionalidade (ADI) n°® 6532/2024 (Brasil, 2024) decidiu que a ascensao funcional
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Analisando a manifestacdo da respondente sob a teoria de Walton (1973), a
remuneragao parece nao ser justa na medida em que o valor recebido por um
determinado trabalho nao se relaciona de maneira apropriada ao valor pago por
outras ocupacdes.

O entrevistado T3 apontou o descumprimento pelo governo mineiro quanto ao
cumprimento do piso nacional salarial do magistério’. Destaca que, apesar da
previsdo da constituicdo mineira do pagamento do piso salarial nacional para a
jornada de 24 horas, os servidores da educagao s6 recebem o piso proporcional, o
que gera a discrepancia na remuneragao dos servidores com o estabelecido pela
Constituicao Estadual.

Consoante do que disse o entrevistado, a Constituicdo Estadual de Minas

Gerais estabelece que:

Art. 201-A - O vencimento inicial das carreiras dos profissionais de
magistério da educacao basica nao sera inferior ao valor integral
vigente, com as atualizagbes, do piso salarial profissional nacional
dos profissionais do magistério publico da educagéo basica previsto
no inciso VIl do caput do art. 206 da Constituicdo da Republica.

§ 1° - Considera-se como jornada de trabalho, para fins de
percepcao integral do piso salarial a que se refere o caput, a jornada
de vinte e quatro horas semanais.

§ 2° - Serdo reajustados na mesma periodicidade € no mesmo
percentual adotados para a atualizacdo do piso salarial a que se
refere o caput os valores de vencimento das carreiras de Professor
de Educacao Basica - PEB -, Especialista em Educagao Basica -
EEB -, Analista de Educacéo Basica - AEB -, Assistente Técnico de
Educacdo Basica - ATB -, Técnico da Educacao - TDE -, Analista
Educacional - ANE -, Assistente de Educacao - ASE - e Auxiliar de
Servicos de Educacao Basica - ASB -, sem prejuizo de revisao geral
ou outros reajustes (Minas Gerais, 1989, recurso online).

O entrevistado T3 ainda apontou a defasagem da remuneragédo ao longo do

tempo em relacdo ao salario-minimo. A titulo de exemplificacao, ele, tendo como

€ uma afronta a regra da obrigatoriedade de concurso publico, pois servidores ocupantes
de cargo de nivel fundamental e médio que foram providos a cargos de nivel superior por
meio de alteracao legislativa foram investidos em cargo com atribuigdes e requisitos de
ingresso distintos daquele para o qual foram aprovados.

2. De acordo com o §1° do Art. 2° da Lei n° 11.738/2008 (Brasil, 2008), o valor do piso
salarial profissional nacional é aquele que nao pode ser inferior ao que a Unido, os
Estados, o Distrito Federal e os Municipios estabelecem como vencimento inicial para as
carreiras do magistério publico na Educagdo Basica, considerando uma carga horaria
maxima de 40 horas por semana.



99

referéncia sua carreira de TDE e o ano de 2003, ano do seu ingresso no estado,
afirma que a legislagdo a época garantia aos servidores niveis remuneratérios
minimos correspondentes ao grau de escolaridade e a jornada semanal de
trabalho'®. O entrevistado T3 fez uma comparagdo entre a remuneragdo recebida
frente ao salario-minimo na época e traz esse comparativo para os dias atuais.
Segundo o entrevistado T3, quando do seu ingresso, a legislacdo garantia
remuneragao correspondente a sua escolaridade e jornada de trabalho o valor
minimo de R$ 660,00, o que correspondia a quase trés saldrios-minimos. Ja
atualmente, um TDE no inicio de sua carreira ndo chega a receber dois salarios-
minimos.

Ao analisar os marcos temporais mencionados pelo entrevistado T3, referente
aos anos de 2003 e 2024, e comparar a legislagao vigente em ambas as épocas,
tanto no que diz respeito a carreira quanto ao salario-minimo, percebemos coeréncia
na fala do entrevistado. No ano de 2003, o valor de R$660,00 indicado pelo
entrevistado T3, equivalia a 2,75 salarios-minimos'* da época. A partir do reajuste
de 4,62%, advindos da Lei n® 24.838/2024 (Minas Gerais, 2024a), o TDE com
jornada de trabalho de 40 horas semanais recebe R$ 2.556,15, o equivalente a 1,81
salario-minimo™>.

Outro comparativo realizado pelo taxador T3 € em relagao a disparidade entre
a remuneragdo de um TDE e um professor com autorizagio'® para lecionar. A
autorizacado para o exercicio temporario permite que candidatos ao cargo de PEB
exercam a fungdo mesmo sem a formacdo especifica. Ele pondera que sao
profissionais de nivel superior, mas, a titulo de comparacéao, ela fala que esses
profissionais sem formagao especifica na area recebem por uma jornada de 24

horas o equivalente R$ 2.636,08, enquanto um TDE com nivel técnico que trabalha

Realizada uma pesquisa sobre a legislacao que o entrevistado T3 menciona, observou-se
que ele fazia referéncia a Lei Delegada n° 41/2000 (Minas Gerais, 2000).

No ano de 2003 o valor correspondente ao salario-minimo era de R$ 240,00, conforme
Lei n° 10.699/2003 (Minas Gerais, 20003a).

5O valor do saldario-minimo em 2024 é de R$ 1.412,00, conforme Decreto n° 11.864/2023
Brasil, 2023).

Podem ser autorizados a lecionar como professores da Educacéo Basica os licenciados,
bacharéis, tecnologos e demais profissionais cuja formagédo esteja incluida nas
legislagdes que estabelecem critérios de habilitacdo e escolaridade para lecionar na
Educacéao Basica.
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40 horas semanais recebe o valor inicial de R$ 2.556,15. Segundo o entrevistado,
isso demonstra a disparidade na carreira dos técnicos.

O entrevistado T3 também utiliza os valores histérico do salario-minimo para
argumentar sobre a defasagem do valor recebido pela fungao gratificada. Segundo o
entrevistado T3, a época, o valor da fungédo gratificada se aproximava do valor
correspondente a um salario-minimo em 2006, que era o valor de R$ 350,00".
Segundo o entrevistado T3, atualmente o valor da fungao gratificada corresponde a
um pouco mais de meio salario-minimo.

A partir das observacdes do taxador e observando os valores das funcdes
gratificadas no tempo, conforme Quadro 3 desta pesquisa, verifica-se que o valor da
funcao gratificada em 2006 era de R$ 328,90, o que equivalia a época a 93,97% do
salario-minimo daquele ano. Em 2024, ao analisarmos novamente o Quadro 3,
percebe-se que o valor recebido pela fungdo gratificada é de R$759,95, sendo que o
salario-minimo em 2024 é no valor de R$ 1.412,00, sendo que a fungdo gratificada
nos tempos atuais representa 53,82% do salario-minimo de 2024.

O reajuste diferenciado para o primeiro escaldao do governo mineiro em
relagdo aos demais servidores do executivo mineiro também foi apontado por T4
como incdbmodo quanto a uma analise da remuneragéo justa e adequada. O reajuste
dos subsidios do governador, vice-governador, secretarios e secretarios adjuntos de
Estado, compreendido entre 2023 e 2025, foi de 298%, conforme dispde a Lei n°
24.314/2023 (Minas Gerais, 2023g). Lado outro, a recomposi¢cdo para os
trabalhadores da Educacado Basica do executivo estadual mineiro, em 2023 foi de
12,84%, por meio da Lei n°® 24.383/2023 (Minas Gerais, 2023h), e, em 2024, foi de
4,62%, conforme a Lei n® 24.838/2024 (Minas Gerais, 2024a). Nesse sentido, Walton
(1973) diz:

The adequacy and fairess of pay are partly idcological questions. For
example a twenty to one ratio between the pay of the top executive
and the hourly worker of a firm may have been accepted in the recent
past, but it may be regarded as too large in the future (Walton, 1973,
p. 13)'8.

7 ALei n° 11.321/2006 (Brasil, 2006) estabeleceu o valor do salario-minimo em 2006.

'8 A adequacdo e a justica do pagamento sdo questbes parcialmente ideoldgicas. Por
exemplo, uma propor¢ao de vinte para um entre o pagamento do executivo de topo e do
trabalhador por hora de uma empresa pode ter sido aceita no passado recente, mas pode
ser considerada muito grande no futuro.
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Walton (1973) destaca que a adequacgao e a justica da remuneragado também
refletem questbes ideoldgicas, destacando que disparidades salariais que eram
aceitaveis no passado podem tornar-se excessivas com o tempo, gerando
descontentamento entre os trabalhadores.

Sob outra perspectiva, os entrevistados T1 e T2 possuem cargos cuja lotagéo
€ prevista para atuagcao nas escolas estaduais, mas exercem a fungéo de supervisor
de taxagcdo com exercicio no setor de pagamento da SRE. Ambos os entrevistados
demonstram descontentamento por cumprirem a jornada estabelecida pela fungao
gratificada, que € de 40 horas semanais, ao invés da jornada prevista no seu cargo
efetivo. Os entrevistados T1 e T2 ainda apontam que o valor da ajuda de custo foi 0
fator motivador para assumir a funcdo de taxador, sendo que o entrevistado T1
ainda exemplificou que se ndo fosse pela ajuda de custo, assumir um cargo em
comissdo de secretario de escola seria mais vantajoso, uma vez que possui
remuneragao superior a da fungdo recebida pelo taxador e ainda poderia cumprir
jornada de 30 horas semanais.

Considerando os apontamentos feitos por T1 e T2, conforme o disposto pelo
Art. 9°, §3° da Lei Delegada n° 174/2007 (Minas Gerais, 2007), a jornada de trabalho
das funcgdes gratificadas FGD-5 é de 40 horas semanais. O servidor deve cumprir
essa jornada da fungao, o que resulta que em um valor por hora de trabalho inferior
ao recebido pelo cargo efetivo, uma vez que uma vez que ndo ha complementacao
da remuneragao para cobrir a diferenga entre a carga horaria do cargo efetivo e a
jornada exercida na fungao gratificada. Vale ressaltar que o mesmo dispositivo legal
prevé que, para as fungdes gratificadas de nivel 1 (FGD-1), que pertence a outros
setores da SRE, o cumprimento da jornada devera ser estabelecida para seu cargo
efetivo ou fungao publica, ou seja, o servidor que possui jornada do cargo efetivo de
24 ou 30 horas semanais, ainda que possua fung¢ao gratificada de nivel 1, devera
exercer a carga horaria do seu cargo efetivo.

A ajuda de custo mencionada pelos entrevistados T1 e T2 & um beneficio
destinado a cobrir as despesas alimentares dos servidores do Poder Executivo
Estadual, oferecido pelo governo de Minas Gerais. Este beneficio € pago
mensalmente aos servidores, de forma proporcional aos dias efetivamente

trabalhados, desde que sua carga horaria seja de pelo menos 6 horas diarias e 30
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horas semanais, conforme as diretrizes estabelecidas no Decreto n° 48.113/2020
(Minas Gerais 2020). Essa ajuda de custo consiste em uma parte fixa e uma parte
variavel, com valores distintos, cujo pagamento dependera do cumprimento das
metas estabelecidas e dos valores determinados pelo Comité de Orgamentos e
Finangas. O referido comité emitiu a Resolugdo Conjunta COFIN/SES n° 001/2023
(Minas Gerais, 2023i), em que estabeleceu, em seu Art. 2°, que a parcela fixa tera o
valor de R$ 50,00 e a parcela variavel tera o valor maximo de R$ 25,00, possuindo a
ajuda de custo no valor maximo de R$ 75,00 por dia efetivamente trabalhado. Outro
ponto a ser destacado é que, apesar do cargo de ATB e de diretor de escolar
possuir jornada de trabalho de 30 e 40 horas semanais, respectivamente, ndo é
devida a ajuda de custo para eles, tendo em vista que os servidores possuem direito
a alimentagao gratuita no local de trabalho, ou seja, na escola, conforme Art. 4°,
Inciso I, do Decreto Estadual n® 48.113/2020 (Minas Gerais 2020).

Ainda em relagdo a dimensédo da compensacéo justa e adequada, todos os
entrevistados, ao avaliarem o valor pago pela FGD-5 e o trabalho despenhado como
supervisor de taxagao, apontaram descontentamento com o valor atribuido a fungao
frente ao que é desempenhado. O entrevistado TS5 aponta que “Considerando a
complexidade, o volume de trabalho e seus desdobramentos, o valor da FGD-5 n&o
esta condizente, muito abaixo de um valor que motive a permanecer no setor” (T5,
entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T3, assim como o entrevistado
T1, fez correlagao entre valores recebidos por secretarios de escola pertencentes a
escolas de menor porte e aqueles recebidos pelos taxadores, fazendo referéncia
que o taxador trabalha com maior numero de escolas e servidores, contudo recebe
valor menor do que os secretarios de escola.

O descontentamento apontado por todos os entrevistados referente ao valor
recebido pela FGD-5 e as consideragdes realizadas pelos entrevistados T1, T2 e T3
nos convida a fazer duas reflexdes: a primeira refere-se a baixa atratividade do valor
da FGD-5, a segunda a discrepancia entre os valores recebidos pelas fungdes
gratificadas e cargos em comissdes de exercicio nas SRE e os cargos em
comissdes de exercicio nas escolas estaduais.

A falta de atratividade da FGD-5 resulta na desmotivagdo para o cargo de
taxador. Os dois ultimos servidores que se tornaram taxadores no setor de

pagamento vieram das escolas estaduais da regidao. Segundo relato do entrevistado
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T3, esse fato se deu, pois, os demais servidores de carreira pertencentes a SRE nao
manifestaram interesse na fungdo devido ao valor correspondente a funcdo e o
trabalho desempenhado. Conforme resposta dos entrevistados T1 e T2, a fungao
nao € o maior atrativo para o exercicio de taxador, mas o recebimento da ajuda de
custo para despesas com alimentagdo regulamentado pelo Decreto n® 48.113/2020
(Minas Gerais 2020).

A segunda reflexdo é considerarmos como critério os valores de cargos
comissionados e funcédo de vice-diretores das escolas frente a fungcdo gratificada
FGD-5 paga aos taxadores. Em relagdo a isso, os cargos pertencentes as escolas
sao mais atrativas que os da SRE, conforme afirmou os entrevistados T1 e T3.

Considerando o exemplo apontado por dois entrevistados, o secretario
escolar, que exercesse suas fungdes na escola de menor porte (menor quantidade
de alunos), optando pelo vencimento do seu cargo efetivo acrescido de 50% do
cargo em comissdo de secretario de escola, secretario escolar nivel 5 (SE-V),
recebe o valor adicional de R$ 1.158,11, com uma jornada de trabalho de 30horas
semanais. Como ja apontamos anteriormente, o valor pago pela FGD-5 é de R$
759,95 para trabalhar 40 horas semanais.

Quanto a proposi¢des para melhoria da remuneragao, varias hipoteses foram

levantadas. O entrevistado T1 fez as seguintes proposigdes:

Tem varias formas que o governo pode utilizar para valorizar a
funcdo, de acordo com as responsabilidades envolvidas, como
poderia triplicar o valor da FGD-5, receber meu vencimento como 40
h/s e ter progressdao de dois graus, iguais aos diretores de escola.
Seria muito bom se fosse todas as alternativas juntas (T1, entrevista
realizada em nov. 2024).

No que pese a sugestdo em aumentar o valor referente a FGD-5, essa opgao
foi apresentada por T3, que exp0Os dificuldades nessa alternativa. Assim, o
entrevistado ponderou: “O reajuste nao pode alcangar apenas um nivel da funcao
gratificada, o aumento deve ser linear a todas as fungdes previstas na Lei n°® 174, e
sabemos que existem diversos outros niveis de fungado gratificada” (T3, entrevista
realizada em nov. 2024).

Os entrevistados T3 e T6 sugeriram que fosse proposta uma alteragdo do

nivel da fungao gratificada para um valor equivalente ao recebido pelo vice-diretor de
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escola, cuja jornada é de 30 horas semanais'®. Quanto a essa sugestdo, conforme ja
foi explicado no item 2.2.1 deste texto, sdo 15 os niveis de fungéo gratificada,
distribuidos em razdo da complexidade das atribuicbes e considerados os
indicadores referentes a abrangéncia funcional ou tematica e a complexidade de
processos envolvidos, conforme Art. 8°, §1° cumulado com Incisos | e Il do § 1° do
Art. 3° da Lei n® 174/2007 (Minas Gerais, 2007). Nesse caso, para que o taxador
recebesse o valor equivalente ao vice-diretor, a fungao deveria ser elevada ao nivel
FGD-10, correspondente a R$ 1.782,97.

Em relagdo ao tempo de exercicio da fungao gratificada ser considerado para
progressdo na carreira do cargo efetivo, ele foi apontado por outros dois
entrevistados, T3 e T4, além do T1. A sugestdo apresentada decorre de uma
legislagdo mineira que contempla os diretores de escola que puderam ter o tempo
no exercicio do cargo comissionado para adquirir graus na carreira de seu cargo
efetivo. A legislacdo em questao refere-se ao Art. 22 da Lei n° 15.293/2004 (Minas
Gerais, 2024a), regulamentada pelo Decreto n° 46.206/2013 (Minas Gerais, 2013d).
Assim, os entrevistados sugerem a edi¢cao de uma legislagdo similar que contemple
e estabeleca os critérios para a concessao dessa evolugao na carreira decorrente do
exercicio da fungao gratificada.

Uma terceira sugestdo apresentada pelo entrevistado T4 abordava a questéao
de como transitar essa fungédo para a aposentadoria. Ela ressaltou que, apds anos
dedicados ao trabalho de taxador, ao se aposentar, ndo levara consigo nenhuma

gratificagdo, além da perda da ajuda de custo para alimentagéo:

Uma preocupacado que tenho é que desempenhando a fungao de
taxador estou tendo um desgaste fisico, emocional, minha saude
esta se deteriorando, fisica e psicologica, cada dia mais cobrangas,
mais relatérios. Dediquei uma vida no setor de pagamento, desde
quando ingressei na SRE no inicio de 2003. E sabe o que vou levar
quando aposentar? Apenas meu cargo efetivo de técnico. Na
verdade, perderei a fungdo gratificada e a ajuda de custo que
correspondem a um quarto da minha remuneracgao, € justo isso? (T4,
entrevista realizada em nov. 2024).

% No ano de 2024, o valor referente a fungdo de vice-diretor de escola com jornada de 30
horas semanais é de R$ 1.684,52. O valor pago para o vice-diretor independe do porte da
escola, o que varia € a quantidade de vice-diretores a depender do porte da escola que
pode vai de porte | a porte V.
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O entrevistado T4 tornou-se servidor estavel no estado em 2003, antes da
promulgacdo da Emenda Constitucional (EC) n° 41/2003 (Brasil, 2003b), que
eliminou o direito a integralidade e paridade para todos os novos servidores publicos
que ingressassem no servigo apos 01/01/2004. Aqueles que se tornaram servidores
antes da EC n° 41/2003 ndo tém a possibilidade de contribuir sobre a funcao
gratificada como base de calculo para a aposentadoria. Entretanto, os servidores
efetivos que comegaram suas atividades depois da EC n° 41/2003 e que ocupam
cargos comissionados ou exercem funcgdes gratificadas, assim como aqueles que
recebem qualquer tipo de remuneracao devido ao local de trabalho, tém a opcéo de
incluir essas verbas na base de calculo da contribuicdo, visando aumentar a média a
partir da qual serdo apurados os proventos de aposentadoria e a pensao por morte,
conforme Art. 26, § 5° da Lei Complementar n°® 64/2002 (Minas Gerais, 2002).

Embora ndo tenha sido indicado de forma explicita como uma proposta de
aprimoramento na dimensdo da compensacao justa e adequada, o entrevistado T3
menciona questdes como a auséncia de pagamento do piso salarial conforme a
constituicdo de Minas Gerais e a defasagem da remuneragao em relagao ao salario-
minimo ao longo dos anos. Assim, a observancia das normas legais e a
implementagcdo de mecanismos de reajuste que sejam iguais ou superiores a
inflacdo anual se evidenciam como opg¢bes para melhorar a remuneragdo, nao
apenas para os taxadores, mas para todos os profissionais da educacao estadual de
maneira geral.

Das entrevistas realizadas, dois depoimentos demonstram que também se faz
necessario um estudo quanto a possiveis distorcdes na politica remuneratoria entre
os cargos de nivel técnico em relagdo aos cargos de nivel superior pertencentes ao
Grupo de Atividades de Educacéo Basica do Poder Executivo de Minas Gerais.

O entrevistado T5, por sua vez, apenas pontuou que 0s mecanismos para
tornar mais justa e adequada a remuneragdo devem ser revestidos da legalidade,
gerando estabilidade e garantia de manutengdo de possiveis melhorias
conquistadas. Consoante ao apontamento realizado por T5, todos as sugestdes de
melhorias na dimensdo da compensacdo justa e adequada apresentadas pelos
taxadores, com a excegdo do cumprimento do piso nacional do magistério,

necessitam de uma inovagao ou alteragao legislativa.
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O cumprimento do piso nacional do magistério, por sua vez, destacado
entrevistado T3, € uma decisédo juridica, mas também & uma decisao politica. Sendo
que independentemente do apontamento realizado, as sugestdes demonstradas
pelos taxadores perpassam a autonomia da SRE. Nesse sentido, é essencial
estabelecer uma via de didlogo entre os taxadores e o nivel mais alto da
administragcdo publica em Minas Gerais, que podera ser realizado por meio do
superintendente da regional, uma vez que, ainda que presentes outros requisitos,

trata-se de um cargo politico.

3.5.2.2 Dimenséo 2 - Segurancga e saude nas condi¢des de trabalho

Walton (1973) afirma que é um consenso na nossa sociedade que o0s
trabalhadores n&o devem ser submetidos a condic¢des fisicas ou horarios que sejam
demasiado arriscados ou prejudiciais a saude.

Em relagao as condigdes do ambiente fisico, todos os taxadores fizeram boas
observagdes a nova sede da SRE Paracatu. A mudancga para o novo espago ocorreu
no primeiro semestre de 2024. O entrevistado T3, que ja trabalhou em trés
diferentes sedes da SRE Paracatu, fez um comparativo entre elas e afirma que: “Eu
estive em trés sedes, né? Essa ¢é a terceira. Entdo, eu acredito que para o setor de
pagamento, até entdo, essa foi a melhor. A nossa sala melhorou muito” (T3,
entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T4 também afirma a boa escolha do local onde foi selecionado
para a instalagdo do setor de pagamento na nova sede: “E bem tranquilo, um
ambiente bem reservado. Pelo menos isso, os diretores escolhneram com cuidado
para o setor, porque sabe que é um setor que precisa de... de um momento mais
tranquilo, mais isolado” (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T5 aponta a boa localizagdo da nova sede da SRE Paracatu,
mas relata que ainda precisa de algumas adequacbes, como a internet e

a Companhia de Tecnologia da Informacgéo do Estado de Minas Gerais (Prodemg)°.

20 A Prodemge é uma empresa estatal, integrante da administragdo publica indireta do
Estado de Minas Gerais que se dedica a desenvolver, manter e integrar sistemas
importantes para a gestdo da administracdo publica estadual mineira, como por exemplo,
o Sisap.
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Problemas com a internet e a auséncia de uma rede Wi-F?' também foram
apontados pelos entrevistados T1 e T2. Em relagdo a auséncia de uma rede de Wi-
Fi, o entrevistado T1 relata que “ndo temos acesso ao Wi-Fi o que nos leva a utilizar
nossa propria internet para comunicagao com as escolas, principalmente as que sao
em outros municipios” (T1, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T3 ainda cita como ponto a ser melhorado em relagdo ao
espaco fisico seria o arquivo: “Ainda temos algumas coisas que precisam melhorar.
O que nédo mudou, por exemplo, arquivo? Desde quando ndés entramos, o sistema
de arquivo de pasta funcional é o mesmo” (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

Por sua vez, o entrevistado T6 aponta como melhorias a serem realizadas a
implementagao de controle de entrada de luz solar pelas janelas e portas, pois sua
auséncia estd deixando alguns taxadores expostos ao sol. Mas afirma que
atualmente o maior problema € com a impresséo, pois, segundo o seu relato, a
impressora que atende o setor de pagamento continuamente apresenta defeitos.

O prédio onde se situa a regional é alugado e possui trés andares, além do
térreo onde fica a recepgao e o protocolo. Uma das justificativas para a mudanca
seria a falta de acessibilidade da sede anterior. Entretanto, o prédio ainda ndo conta
com elevador, o que possibilitaria a acessibilidade pretendida, mas o processo de
instalacdo ja esta ocorrendo. A falta de acessibilidade foi destacada por dois
entrevistados. O entrevistado T1 afirma que “As instalacdes fisicas apds a mudanca
de prédio sao muito boas, apesar de o elevador ainda nao funcionar e precisarmos
subir escadas” (T1, entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T3, apesar de
apontar a falta da acessibilidade ser uma questdo a ser melhorada, pondera que os
atendimentos presenciais diminuiram substancialmente.

Sobre a percepcao da jornada de trabalho, o entrevistado T1 e T2
demonstraram interesse no cumprimento da jornada de trabalho do seu cargo
efetivo e ndo da funcédo gratificada. Os entrevistados T3 e T4, por sua vez,
demonstram a vontade de que a jornada do cargo efetivo pudesse ser reduzida para
30 horas. Diante das pretensdes quanto a reducao de jornada apresentadas pelos
entrevistado T3 e T4, foi questionado, também, aos demais entrevistados sobre o
que achavam sobre o fato do OC da SEE-MG situado na Cidade Administrativa (CA)

2 O Wi-Fi é uma tecnologia de conexdo sem fio que possibilita 0 acesso a internet em
dispositivos como computadores, smartphones e tablets.
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em Belo Horizonte cumprir 35 horas de efetivo trabalho semanais e se havia
interesse de equiparagao a jornada praticada pelos colegas que trabalham na CA.
Nesse sentido, todos apontaram a falta de isonomia no tratamento a servidores de
uma mesma secretaria e manifestaram desejo de equiparagao da jornada.

Vale destacar que a equiparagédo da jornada de trabalho entre os servidores
lotados nas SRE e os servidores lotados no OC é uma demanda que o Sindicato
Unico dos Trabalhadores em Educacéo de Minas Gerais (Sind-Ute/MG) apresentou
a SEE-MG e a Seplag no ano de 2024. A seguir, sdo apresentadas respetivamente a
demanda apresentada a SEE-MG e a Seplag e o respectivo retorno dado pelo

governo mineiro:

3.Equiparacéo de Jornada entre SRE e Orgdo Central:

O Sindicato destacou a importancia da equiparagdo da jornada
presencial de trabalho dos servidores das Superintendéncias
Regionais de Ensino com a dos servidores do Orgdo Central, lotados
na Cidade Administrativa.

O Governo reconheceu a relevancia da demanda e comprometeu-se
a estudar a questdo como um ponto de atengao prioritario.

Em relacdo as demandas de SRE e Orgdo Central foram debatidos
0s seguintes pontos:

a) Equiparacdo de jornada entre SRE e Org&o Central - O governo
informou que a pauta é de competéncia da Seplag e que a motivagao
para os servidores do Orgdo Central fazerem esse horario
diferenciado se deve a necessidade de maior mobilidade pela
mudanca da sede da SEE para a Cidade Administrativa. O Sindicato
contra-argumentou apontando que uma série de servidores deslocam
para trabalhar nas SRE por distadncias enormes todos os dias, pois
moram em outros municipios fora das sedes das SREs. O governo
disse que para o momento ndo tem como avangar nesse assunto,
mas que posteriormente poderemos voltar a discutir (Sind-Ute...,
2024, recurso online).

Em relagéo a diferenciacdo da jornada de trabalho entre os servidores lotados
nas SRE e os lotados no OC, esta foi implementada por meio da Resolugéo Seplag
n°® 105/2012 (Minas Gerais, 2012), que alterou a Resolugdo Seplag n° 10/2004
(Minas Gerais, 2004b). Esta Resolucdo estabelece normas complementares
relativas ao registro, controle e apuragédo da frequéncia dos servidores publicos da
Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional do Poder Executivo. Todos os
servidores lotados tanto nas regionais (SRE), quanto no OC tém jornada de 8 horas

diarias. Contudo, os servidores do OC tém o intervalo minimo de 1 hora para
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refeicdo incluido na jornada de trabalho, enquanto para os servidores das SRE,
despreza-se o intervalo minimo de 1 hora para refeicdo das 8 trabalhadas. Isso
garante aos servidores lotados no OC uma jornada efetiva de 7horas diarias,
conforme se depreende do Art. 11 caput e Inciso IV, e Art. 11-A caput e paragrafo
unico da Resolugédo Seplag n° 10/2004 (Minas Gerais, 2004Db).

No que diz respeito a flexibilidade do horario e ao trabalho remoto, todos os
taxadores mostraram-se favoraveis a essa forma de trabalho e gostariam que as
quantidades de dias fossem ampliadas. A primeira resolugdo que contemplava o
regime de teletrabalho fora do contexto da pandemia do Covid-19, foi a Resolugao
Conjunta Seplag/SEE-MG n° 10.488/2022 (Minas Gerais, 2022b), que dispde sobre
a implementacdo do regime de teletrabalho. Esta resolugdo estabeleceu o
quantitativo maximo de trés dias de teletrabalho e dois dias de trabalho presencial.
Contudo, o Memorando-Circular n® 1/2022 (Minas Gerais, 2022c) estabeleceu que,
em regra, os servidores lotados nas SRE deveriam realizar trés dias de trabalho
presencial e dois em teletrabalho. Algumas excepcionalidades quanto a esses
quantitativos foram debatidas no item 2.2.2 desta pesquisa. Vale destacar que os
dias para realizacdo de teletrabalho devem ser previamente combinados com a
chefia imediata.

O entrevistado T1, ao ser questionado como percebe a carga horaria e a

flexibilidade e teletrabalho, afirma que:

A jornada de trabalho é intensa principalmente nos periodos de tela
aberta, o que nos leva as vezes a exceder a carga horaria. Quanto a
flexibilidade n&o temos muita, mesmo com o teletrabalho, porque
temos que estar disponiveis do mesmo jeito do periodo que quando
estamos presencial, se precisarmos mudar o dia de teletrabalho por
algum motivo, ndo é autorizado pela chefia (T1, entrevista realizada
em nov. 2024).

O taxador T3 aponta o teletrabalho como duas evolugcbes que aconteceram

no pagamento:

Entdo, acho que existiam duas, do tempo que eu estou no
pagamento, que posso considerar acontecendo duas evolugdes. A
primeira evolugcdo é que quando ndés comegamos nao tinha funcao.
Ai foi criada uma fungéo para o taxador. E a segunda evolugao foi a
questao do teletrabalho. Porque quando vocé criou a fungao para o
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taxador, é claro que la no inicio ela foi 6tima. A gente estava até
olhando ali, a gente ganhava mais (...) e a outra coisa boa que
aconteceu foi a questao do teletrabalho. A pandemia trouxe isso, né?
A questao de vocé pensar que vocé pode fazer um servigo que é de
fazer, que é de calculo na sua casa, né. Vocé pode fazer isso na sua
casa e com mais tranquilidade, eu acho que o teletrabalho trouxe a
questdo da, é claro que o setor de pagamento a gente tem muita
autonomia, entdo a questdo de vocé estar consultando outras
pessoas € menor do que eu acho um setor que € muito mais
deliberativo a nossa de fazer mesmo, entdo a questao do calculo (T3,
entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T4 destaca que as metas definidas para o teletrabalho
precisam de melhorias, pois, conforme a situacdo atual, ele acredita estar
trabalhando mais do que o necessario se as metas fossem mais bem definidas. Ele
ainda manifesta o desejo que sejam oportunizados mais dias de teletrabalho com
metas mais ambiciosas e que a adesao a maior quantidade de dias na modalidade
de trabalho remoto fosse uma escolha pessoal do taxador.

O entrevistado T3, ao ser questionada sobre a possibilidade de ampliagdo dos

dias de teletrabalho, observando o critério eficiéncia, respondeu que:

Sim, tudo é questdo de responsabilidade individual, né. O
teletrabalho te da mais responsabilidade individual, porque quando
vocé ta aqui, vocé tem, vamos dizer assim, vocé pega o horario, séo
8 horas, vocé cumpre essas 8 horas. Quando vocé ta em casa, vocé
pega o seu trabalho, a sua métrica, a sua produtividade, tem que
prestar conta disso, entdo vocé tem que prestar conta do trabalho,
entdo eu acho que, quando vocé ta em casa, pelo menos a minha, a
minha preocupagéo em relagdo a cumprir a minha meta, ou fazer as
atividades dentro, claro dentro daquelas 8 horas, hoje eu consigo,
antigamente nem isso eu conseguia porque eu ficava tdo preocupada
em cumprir o que eu tinha determinado pra ser cumprido, hoje eu
consigo fazer nas minhas 8 horas e fago com maior produtividade do
que quando a gente ta presencial porque em casa eu estou sozinha,
0 servico cada um faz o seu, e faz de tudo. Entao, trabalhar em casa
€ muito mais produtivo porque vocé nao tem interferéncias, porque
em casa vocé tem vocé e as pessoas que estio la. Se elas sabem
que vocé esta trabalhando, elas ndo vao mexer com vocé. Agora,
aqui dentro da superintendéncia é diferente, chega um, chega outro,
até um grupo grande fazendo o mesmo servigo e as vezes ha
conversa (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T5, por sua vez, menciona que a pratica do teletrabalho ja se
tornou uma realidade em todos os 6rgaos publicos, apresentando um retorno

bastante positivo na realizagdo das atividades. Assim, segundo a sua visao, a SEE-
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MG deve fortalecer e expandir essa modalidade, visto que, atualmente, sao
permitidos apenas dois dias de teletrabalho. Ele acredita que o ideal seria aumentar
essa carga para, pelo menos, quatro dias de trabalho remoto e um dia presencial.

O entrevistado T6 afirma néao ter flexibilidade em relagdo a sua jornada de
trabalho, e exemplificou que, quando o entrevistado precisa trabalhar no horario do
almoco, esse periodo ndo conta como servigo extra, 0 que nao pode ser abatido na
sua jornada diaria. Como sugestdo para mudanga da jornada de trabalho para
melhoria da QVT, o entrevistado T6 gostaria que pudesse trabalhar em horario
corrido, sem intervalo de almogo. Segundo ele, isso o ajudaria muito.

Embora as observacdes do entrevistado T6 tenham sido levadas em conta, o
Inciso Ill do artigo 11 da Resolugdo Seplag n° 10/2004 (Minas Gerais 2004b)
determina um intervalo minimo de 1hora para o almogo. Essa disposi¢ao esta em
consonancia com o que estabelece a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
especificamente no Art. 71, que requer que em qualquer jornada de trabalho
continua que ultrapasse 6 horas seja assegurado um intervalo para descanso ou
refeicao.

Esse intervalo deve ser, no minimo, de 1 hora e, exceto em casos de acordo
por escrito ou de convencéao coletiva que estipulem o contrario, ndo pode ultrapassar
2 horas. O que nao impediria o cdmputo das horas extras trabalhadas durante o
intervalo do almogo, na mesma proporg¢ao que ultrapasse o minimo de 1 hora, caso
o servidor tenha 2 horas de horario de almogo previsto, por exemplo. Aqui também
poderia se aplicar o que ficou estabelecido para os servidores do OC, que o
computo do intervalo minimo de 1 hora fosse considerado na jornada de 8 horas
diarias.

A pretensdo da mudanga da jornada de trabalho para uma carga horaria
semanal de 30 ou 35 horas semanais praticadas pelos servidores do OC, também é
percebida por diversos setores da sociedade brasileira. A Proposta de Emenda a
Constituicao (PEC) proposta pela deputada Erika Hilton, do Partido Socialismo e
Liberdade (Psol) para acabar com a escala de trabalho 6x1 (Brasil, 2025) visa nao
apenas extinguir o modelo de trabalho em que os empregados trabalham seis dias
seguidos com apenas um dia de folga, mas também estabelecer uma jornada de

trabalho de 36 horas semanais, permitindo um formato de quatro dias de trabalho
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para trés dias de descanso, facultada a compensacao de horarios e a reducao de
jornada, mediante acordo ou convengéao coletiva de trabalho.

Os entrevistados T1, T3, T4 e T5 sugeriram a ampliagcdo do regime de
teletrabalhno como medida para melhoria da sua QVT no trabalho na dimensédo
condigcbes de saude e seguranga do trabalho. Contudo, a Resolugdo Conjunta
Seplag/SEE-MG n° 11.017/2024 (Minas Gerais, 2024b) alterou o quantitativo de
realizagdo da modalidade de teletrabalho, sendo que a partir de 1 de janeiro de
2025, os servidores das SRE poderao realizar no maximo dois dias de teletrabalho.
Na pratica, em regra, ndo houve alteragdo do quantitativo de teletrabalho ja
realizado pelos taxadores. Entretanto, a mudanga na legislagdo aponta que a atual
gestao esta dando indicativos de diminuicdo na possibilidade da realizagdo do
teletrabalho, indo de encontro as pretensdes dos taxadores quanto a ampliagao

dessa modalidade de trabalho.

3.5.2.3 Dimensdao 3 - Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da

capacidade humana

De acordo com Walton (1973), algumas das qualidades do trabalho séo
necessarias para esse desenvolvimento, incluindo autonomia, multiplas habilidades,
informacdo e perspectiva. Isso se concretiza ao obter informacbes sobre seu
trabalho e o resultado dessas agbes, no que tange a sua relevancia, as
consequéncias de suas agdes e ao planejamento e execugéo de tarefas completas.

Segundo relato do entrevistado T3, uma caracteristica que é inerente ao
taxador é saber lidar com desafios: “Desafios, se a pessoa ndo gostar de desafios e
nao tiver afinidade ela nao consegue ficar” (T3, entrevista realizada em nov. 2024).
Ainda segundo o taxador, o fator autonomia é um dos aspectos que o faz
permanecer no setor: “Temos. Na verdade, € uma das questdes que me faz, nao sei
se é porque eu tenho afinidade, me faz gostar do trabalho devido a essa autonomia
que a gente tem” (T3, entrevista realizada em nov. 2024). Em relagéo ao feedback, o
entrevistado queixa-se sobre a auséncia desse retorno: “Ndo! Sem duvida nao
tenho. E se tiver, fica para as pessoas, que eles ndo falam para gente. Eu sinto que
eles sabem que o servigo nosso € de qualidade ou de responsabilidade” (T3,

entrevista realizada em nov. 2024). Questionado se gostaria dessa manifestacao de
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reconhecimento por parte da chefia, o entrevistado diz que: “Deveria. Deveria ter
esse reconhecimento, principalmente quando se trata dos diretores, dos nossos
superiores” (T3, entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T3 também
visualiza uma diferenciacdo no reconhecimento ou do feedback em relagdo as
diretorias que compdem a SRE. Os desafios sdo um dos maiores motivadores do

entrevistado T3. Nesse sentido, ele explana que:

Eu gosto do servigo, eu gosto. Eu gosto de calculo. Mas eu gosto de
desafios, entendeu? Eu gosto do novo. Eu gostava mais. Mas eu
ainda gosto. As coisas dificeis que eu tenho que resolver. Entdo eu
gosto disso. O servico ele, te da essa possibilidade, porque nao é sé
fazer, taxar. Nao é so fazer, € analisar. A parte da anadlise é a parte
melhor que existe, porque o calculo a maquina faz, né? De qualquer
forma, vocé faz ali, a maquina pode fazer, vocé faz uma planilha e a
maquina calcula. Mas a analise que vocé faz... As possibilidades que
vocé tem, a observacdo, de chegar, nossa, isso aconteceu, isso,
isso, porque cada situagao é unica, né? (T3, entrevista realizada nov.
2024).

Para o entrevistado T1, os desafios que incentivam o uso e o
desenvolvimento das suas capacidades também estdo nas analises que a natureza
do servico demandam: “Preciso analisar a vida funcional do servidor em todas as
esferas para poder fazer um pagamento, pesquisar legislagdes da época para saber
como eram feitos os pagamentos, isso gera um desafio que traz prazer no trabalho”
(T1, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T5 também aponta os desafios que o servico demanda: “O
trabalho do setor de pagamento € altamente desafiador, muitas alteragdes,
complexidade. A legislagdo em constante mudancgas, obriga o taxador a constantes
atualizacbes e estudos, isso tudo torna o trabalho bastante desafiador’ (T5,
entrevista realizada em nov. 2024).

Um ponto interessante na analise sobre como trabalho contribuiu para o
crescimento pessoal e profissional foi apontado pelo entrevistado T1. O referido
entrevistado anteriormente trabalhava na escola que, dentre outras atribuigdes,
confeccionava as guias de pagamento de sua referida escola que eram
posteriormente encaminhadas ao setor de pagamento para taxagdao. Atualmente,
como taxador, ele fez a seguinte reflexdo: “Quando trabalhava em escola mesmo

fazendo as guias de ocorréncias, nao tinha a dimensao do que envolvia o setor de
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pagamento. Trabalhar no setor me ajudou a aprimorar meu conhecimento no setor e
em legislagdes” (T1, entrevista realizada em nov. 2024).

Das entrevistas realizadas com os taxadores, eles reportam o feedback dos
seus pares e das escolas, ndo fazendo mencao as chefias. O entrevistado T1
pontua que “Recebo através dos colegas taxadores que tém mais tempo de servigo
no setor” (T1, entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T2 afirma que
“‘Recebo feedback através de mensagens e ligagbes e fico feliz com o
reconhecimento ou com a critica construtiva. Os feedbacks recebidos nos motiva e
nos ajuda de alguma forma aperfeigoar nosso trabalho” (T2, entrevista realizada em
nov. 2024).

O entrevistado T6, por sua vez, afirma que as habilidades e competéncias sao
bem aproveitadas no trabalho. Contudo, aponta que elas nao sao valorizadas. Ainda
segundo T6, ao fazer consideragbes sobre como o trabalho contribui para seu
crescimento pessoal e em relagdo ao feedback recebido, esta demonstra
descontentamento. No que diz respeito ao trabalho e ao seu crescimento pessoal, o
entrevistado afirma: “Nao acredito que contribua em nada, aqui s6 somos cobrados,
vigiados, sugados. Para conseguirmos orientagdes para trabalhar, temos que ficar
praticamente implorando” (T6, entrevista realizada em nov. 2024). Em relagdo ao
feedback, ele pontua que “Se cometo um erro, caem matando, mas os acertos, sao
mais que nossas obrigacdes” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

Um ponto destacado por T6, no que diz respeito a auséncia de orientagdes
para execucado do trabalho, foi apontado também por T1, T2, T3, T5 e T6 como
sugestbes de mudangas que gostariam que ocorressem para melhoria da aplicagéo
e desenvolvimento de suas capacidades no trabalho. Nesse sentido, trazemos a

resposta apresentada pelo entrevistado T5:

Melhor suporte por parte da SEE no que diz respeito a orientagdes
em tempo habil, ouvir os taxadores para tomadas de decisdes que
envolvem o trabalho do setor, melhorar a comunicagido com outros
orgédos com os quais o trabalho do setor tem dependéncia (T5,
entrevista realizada em nov. 2024).

Chiavenato (2014), ao citar pesquisa realizada por Levering e Moskowitz

(1998), traz que os autores apontam que ndo existe uma empresa perfeita, embora
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duas caracteristicas parecam estar presentes em uma empresa boa para se

trabalhar, sendo elas o respeito e a credibilidade. No que diz respeito a credibilidade,

a melhor empresa promove um clima interno no qual os funcionarios
se sentem a vontade para fazer perguntas e dispostos a receber uma
resposta franca. Os melhores locais de trabalho possuem
mecanismos de retroagdo (feedback) para que todas as pessoas
tenham oportunidades de fazer perguntas diretamente a diregao,
inclusive ao presidente. E importante trabalhar em um ambiente em
que se possa confiar no que lhe dizem. Alguns dirigentes nunca
querem discutir francamente os problemas com seus funcionarios e
agem como se tudo estivesse perfeito (Chiavenato, 2014 p. 43).

Em suma, as respostas dos entrevistados sobre essa dimensao
demonstraram que, embora os taxadores tenham acesso a oportunidades para
aplicar e expandir suas habilidades, enfrentem desafios que incentivam o uso de seu
desenvolvimento e capacidades, ainda existem lacunas em aspectos como feedback
das chefias imediatas e o reconhecimento do trabalho realizado. Se aprimorados,
esses fatores poderiam contribuir significativamente para o crescimento profissional
dos taxadores. Investir em uma comunicagao mais clara e frequente, bem como a
requisicao de treinamentos e capacitagcdes, além de um acompanhamento mais
estruturado do desenvolvimento, seria um passo importante para otimizar o potencial

de cada taxador.

3.5.2.4 Dimenséo 4 - Oportunidade de crescimento e seguranga no trabalho

Segundo Walton (1973), nesta dimensao o foco se desloca do trabalho para
as oportunidades de carreira. No que se refere as oportunidades de evolugcédo na
carreira, o principal fator apontado pelos entrevistados esta no plano de promocgdes
atualmente vigentes no ambito da SEE-MG.

Para se subir de um nivel inicial para um nivel superior, € necessario cumprir
critérios cumulativamente, tais como escolaridade exigida para o nivel, avaliagbes de
desempenho e o intersticio de cinco anos do nivel inferior para o imediatamente
superior. Isso leva uma pessoa que ja possui a titulagdo exigida para o referido nivel
ter que aguardar o cumprimento do quesito tempo e numero de avaliagbes de

desempenho. O entrevistado T1 assim avalia o critério de promocao:
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Péssimo. Quando fui nomeado ja tinha nivel superior, ja tenho dez
anos de servigo publico e s6 daqui a cinco anos vou ganhar pelo meu
ensino superior. O valor dos vencimentos para um cargo
administrativo na area de educagao é muito pouco, para trabalhar 40
horas em empresas privadas o valor € muito maior e ainda tem
chance de crescimento profissional (T1, entrevista realizada em nov.
2024).

O entrevistado T5 expressa: “Poderia ser menos engessado e poderia ser

mais bem remunerado nas progressoes e promogdes” (TS, entrevista realiza em nov.

2024). T3 e T4 manifestam que o recebimento pelo nivel que a escolaridade exige

deveria ser imediato, respeitado o periodo do estagio probatério. Nesse sentido, T3

discorre que:

Poderia ser melhor, e a questdo da escolaridade podia ser mais
valorizada, principalmente a questao do servidor técnico, né? Precisa
de 20 anos pra chegar num grau de pés graduacdo. Passou o
estagio probatorio, vocé ja podia mudar de nivel em relagdo a sua
escolaridade (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

Por sua vez, T4, ao falar sobre a promocéo, explana que:

Olha, a promog¢ao eu acho que deveria ser de imediato, assim que a
pessoa obtivesse o diploma. E a progresséo, tudo bem, em dois
anos, perfeito. Mas quanto a promog¢ao, eu acho um absurdo o
governo nao atrelar ela a partir do momento que a pessoa tem o
diploma. As vezes, por exemplo, pode ter a clausula do estagio
probatdrio, que eu acho que tem muitas carreiras que tem sim,
aguardar o estagio probatério, mas assim que terminar ja pode
implementar essa promog¢do, ai para a pessoa que faz jus (T4,
entrevista realizada em nov. 2024).

Além disso, os entrevistados demonstraram insatisfagdo em relagdo aos

programas de desenvolvimento profissional. Os taxadores T1, T2 e T5 foram bem

objetivos nas respostas, sendo que respectivamente responderam nao terem

nenhum treinamento ou programas de desenvolvimento para o aprimoramento de

suas capacidades. O entrevistado T6 afirma que: “Nao temos treinamentos ha anos.

Quando mandam orientagdes, sdo confusas, e quando procuramos sanar duvidas,

nos deixam com mais duvidas ainda” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).
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Nessa toada, T4 faz referéncia a troca de saberes entre os taxadores da

prépria regional e de outras regionais também:

N&o sei nem quantos anos tem que a gente ndo tem um treinamento
eficaz, ndo tem essa assisténcia referente ao nosso processo, que é
pagar. Hoje o nosso suporte estd sendo taxador com taxador. A
gente divide responsabilidade, na troca de experiéncias com outras
regionais. Nés temos o grupo do Sisap que assim... Quando n&o tem
a resposta que a gente faz a gente pergunta la, as vezes tem um
taxador antigo que ajuda (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

Ja T3, além de citar que os saberes sao trocados entre os taxadores, aponta

a omissao da SEE-MG em relagdo as capacitagoes:

Eu acho que o ultimo treinamento de calculo que nés tivemos, se eu
nao me engano, foi em 2011. Se eu ndo me engano, foi em 2011,
que foi na época da mudanca para o subsidio. De la para ca, eu acho
que nés ndo tivemos outro treinamento em relacdo a calculo. E, eu
acho que, assim, apesar da gente trabalhar com as duas secretarias,
€ claro que a Seplag deixa a responsabilidade para a Secretaria de
Educacgao. Claro, que tem a fase, as correcdes, primeiramente, dos
valores que a gente manda acima de dez mil é a secretaria, mas a
propria secretaria ndo sei nem se eu posso falar isso, mas a prépria
secretaria, ela ndo nos capacita, ela sabe o que esta acontecendo,
vé os erros repercutindo, mas ela ndo se move em relagcdo a
proporcionar capacitagcado. Fala assim, nao, ta errando demais nisso.
Nés vamos fazer um treinamento em relacao a isso. Que hoje € tao
facil né, que tem a videoconferéncia, mas realmente é defasado isso.
Ai fica por conta dos préprios taxadores. Assim, nenhuma planilha, a
secretaria conseguiu, né? Na verdade, quem conseguiu foi um
taxador (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

A titulo de comparacao entre a falta de treinamentos dos taxadores e da atual
area de atuagédo do pesquisador deste trabalho (ex taxador), que é no nucleo de
correicado administrativo da SEE-MG, apenas em 2024, este pesquisador participou
de 12 cursos, eventos e capacitagdes oferecidas pela SEE-MG, Controladoria Geral
do Estado de Minas Gerais (CGE-MG) e outras entidades, evidenciando a caréncia
de programas de desenvolvimento profissional e pessoal desenvolvidos por sua
instituicdo em prol dos taxadores.

No que pese a possibilidade de perda da fungao gratificada, T1 afirma que “A
minha preocupacdo € muito maior em perder a ajuda de custo do que perder a

funcdo. Porque financeiramente, néo faria tanta diferenca” (T1, entrevista realizada
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em nov. 2024). Ja T2 declara que “Eu n&o tenho essa preocupagdo atualmente,
embora, caso a perca, provavelmente retornarei ao meu cargo efetivo” (T2,
entrevista realizada em nov. 2024). As ponderagdes realizadas pelos dois
entrevistados estao relacionadas direta e indiretamente ao retorno ao seu cargo de
origem da escola caso ocorra a perda da fungao gratificada, sendo que, para T1, o
impacto maior seria a perda da ajuda de custo recebida enquanto servidor em
exercicio na SRE.

O entrevistado T3, ao ser indagado sobre se a SRE Paracatu, apresenta uma
estabilidade maior na manutencado da fungdo para os atuais taxadores e se tinha

receio de perder essa funcéo, ao responder:

Verdade. Eu acho que sim, até porque a gente, o valor é muito
irrisério, né? E R$ 759,00. Entdo, para o servico que a gente faz,
entdo ndo é atrativo. Duas novas servidoras no pagamento que
vieram de escolas, penso eu, ou acredito, que ninguém da
superintendéncia se dispds a vir e na verdade a funcéao, ela so se
torna interessante por conta da ajuda de custo. A funcdo se torna
interessante por causa da ajuda de curso, para quem vem de escola
(T3, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T3 foi questionado sobre sua permanéncia no setor de

pagamento caso fosse tirado a fungéo e respondeu:

Nao é questdo até de experiéncia que a gente tem, é claro. Mas vocé
chega numa fase, 50 anos, ja a sua capacidade de observagéo vai
caindo, vai caindo um pouco. Hoje eu acho que, nem sei se € so pela
perda da fungado. Talvez vocé esta chegando na hora de sair (T3,
entrevista realizada em nov. 2024).

O questionamento sobre a percepgao do taxador se a SRE Paracatu
demonstra mais estabilidade na manutengcdo das atuais fung¢des se justifica pelo
recente caso envolvendo outra superintendéncia onde houve o pedido de dispensa
de dez taxadores em um unico ato por desentendimentos entre estes e a gestdo da
referida regional. O Sind-Ute buscou explicagdes das referidas dispensas junto ao

governo do estado, obtendo o seguinte retorno:

A SEE afirmou que recebeu os oficios nos quais o Sindicato cobra
uma analise criteriosa da situacdo e que seja oportunizado o direito
ao contraditério, ouvindo a versao dos fatos narrada pelos taxadores.
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O Governo ainda nao deu resposta sobre as providéncias que foram
tomadas e até o momento a situacao segue inalterada. A equipe de
governo afirmou que ja realizou a apuracdo da denudncia e que ira
encaminhar o relatério ao Sindicato. Alegou ainda que casos de
assédio moral devem ser analisados e resolvidos na Ouvidoria Geral
do Estado. O Sindicato aguarda o relatério para dar encaminhamento
e tomar as providéncias necessarias (Sind-Ute..., 2024, recurso
online).

O entrevistado T4 foi questionado sobre esse ponto e ponderou que “a
superintendente foi infeliz. Foi uma falta de reconhecimento, de habilidade como
administradora, como superintendente, né? E, assim, ela foi simplesmente infeliz na
decisdo dela de aceitar a exoneragao de todos” (T4, entrevista realizada em nov.
2024).

No que se pese diretamente sobre o seu receio de perder a funcéo, o

entrevistado T4 disse:

Nenhum momento, inclusive esta a disposicdo. Nao é que eu tenha
um sentimento, eu tenho a consciéncia que como ela nao esta
atrelada ao meu cargo. Fungao gratificada, a qualquer momento vocé
pode perder. Até porque o governo da autonomia para as chefias
colocar quem eles quiserem, embora a legislagcdo estabeleca
requisitos que vocé tem que ter requisitos la que tem um minimo de
tempo, como taxador, para ser coordenador (T4, entrevista realizada
em nov. 2024).

O entrevistado T5 também ponderou sua tranquilidade sobre a perda da
funcdo gratificada “Da melhor maneira possivel, ndo é minha, esta comigo, posso
perder a qualquer momento, entdo tranquilo” (T5, entrevista realizada em nov.
2024).

Por sua vez, T6 afirma que “A preocupagao nao € em perder a fungdo, mas
como perder, pois, sao anos de dedicagao e responsabilidade, para perder, acredito
que teria que ter uma causa justa” (T6, entrevista realizada em nov. 2024). Dada a
oportunidade em falar mais sobre essa dimensao, o entrevistado discorre que: “O
cansaco fisico e psicolégico € o maior problema, pois as cobrancas sao muitas, e
nossas responsabilidades maior ainda, se féssemos melhor valorizados, ja ajudaria
no melhor desempenho da fun¢ao” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

Ao analisarmos as consideracoes realizadas pelos taxadores, verifica-se que

€ imprescindivel a reconsideragdo dos critérios para promogao por escolaridade
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atualmente vigentes, bem como a instituicdo invista em programas de
desenvolvimento profissional e pessoal direcionados aos taxadores, além de garantir

maior estabilidade na manutencéo das fungdes gratificadas.

3.5.2.5 Dimenséo 5 - Integragao social na organizagao do trabalho

De acordo com Walton (1973), as interagbes pessoais emergem como uma
nova dimensao crucial da QVT. Elementos como a auséncia de preconceitos, o
igualitarismo que se manifesta na falta de hierarquias nas organizagdes, a
participagdo de grupos, o sentimento de comunidade e as relagbes entre os
integrantes da equipe influenciam significativamente a forma como eles percebem a
QVT.

O entrevistado T5 pondera que, apesar das diferengas, ele avalia como
satisfatério o convivio entre os taxadores: “Temos problemas, discordancias, mas
muita unido e solidariedade, ou seja, convivéncia normal entre seres humanos com
diferengas” (T5, entrevista realizada em nov. 2024). Em sentido parecido, o
entrevistado T6 também avalia como boa a convivéncia entre os taxadores, mas faz
ponderagdes sobre momentos pontuais em que a convivéncia ndo se demonstra tao
satisfatoria “Bom, somos humanos, as vezes fica dificil o convivio, com conversas
paralelas e falta de solidariedade uns com os outros” (T6, entrevista realizada em
nov. 2024).

Os entrevistados T1 e T3 apontam o fato de todos realizarem o mesmo
servico como um elemento de entrosamento entre os taxadores. Nessa diregao, T1
afirma: “Eu acho que é uma dindmica de cooperagao da maioria dos taxadores,
porque afinal todo mundo esta no mesmo barco. O convivio € bom no meu ponto de

vista” (T1, entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T3 diz que:

Apesar de ser uma das mais antigas, € uma relagéo boa porque é
claro que vocé trabalha num setor onde a parte social, a parte de
envolvimento, a parte emocional ela é bem legal, vamos dizer se a
convivéncia é legal € muito melhor, muito mais facil até porque o
nosso setor que eu acho que facilita esse entrosamento, essa
convivéncia, porque todo mundo faz tudo, se todo mundo faz tudo
vocé pode consultar o colega (T3, entrevista realizada em nov.
2024).
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Ja o entrevistado T4 afirma que “E 6timo. O ambiente de trabalho é algo
assim imenso, a tranquilidade, a paz, o equilibrio, o apoio, posso falar, a
cooperagao” (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

Os entrevistados T3 e T4 ponderam que o relacionamento com os demais
integrantes da SRE fica prejudicado pela propria dinamica e dedicagdo que o
trabalho do setor de pagamento exige. T4, ao ser questionado como era o convivio

com os demais servidores da SRE, justifica:

Na verdade, ndao tem interacdo, tem um bom dia e um boa tarde,
porque a nossa demanda de servigo ndo permite integrar com o0s
colegas, confraternizar com os colegas em nenhum momento, dentro
do horario de trabalho, porque o servico ndao permite. O numero de
taxador € muito pouco para a demanda de servigo (T4, entrevista
realizada em nov. 2024).

Ja o entrevistado T3, ao discorrer sobre a dificuldade do convivio com outros

colegas da SRE, o justifica pelo fato de:

O servigo exige que vocé esteja 1a dentro, ndo tem como vocé, né,
teve uma palestra, ndo tem como vocé sair no meio. E a outra
preocupacdo em relagdo ao setor de pagamento € isso, a
responsabilidade em relagao da vida financeira, ndo s6 do colega da
casa, mas da escola (T3, entrevista realizada nov. 2024).

Os taxadores entrevistados também avaliam positivamente o nivel de
colaboracao e apoio recebido pelos demais taxadores e coordenador. Em resposta a
esse quesito, T1 afirma que ha um “alto nivel de colaboragcdo. Porque quando nao
sei algo e peco ajuda estdo sempre dispostos a me ajudar, mesmo se nao souberem
muito bem” (T1, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T6 argumenta que ainda ha espago para melhoria do nivel de
cooperagao. Para tanto, ele sugere um aprimoramento numa participagdo mais
democratica nas decisdes do grupo “Melhorar a dinamica em grupo, decisdes em
conjunto, ndo as que convém so6 para alguns” (T6, entrevista realizada em nov.
2024).

Em relacdo a percepcdo de como sao envolvidos nas decisdes que afetam
seu trabalho, os taxadores, em sua maioria, demonstram satisfagcdo. O entrevistado

T1 afirma que “As decisdes em sua maioria sdo tomadas de forma coletiva, sempre
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tento entender a situagdo e trago algumas sugestdes” (T1, entrevista realizada em
nov. 2024).

Nesse sentido, T4 também acredita que sua opinidao reflete nas decisdes do
setor: “Sim, eu participo sim da diretoria de pessoal, porque o0 meu setor é da
diretoria de pessoal e se eu tenho aquele poder de opinar ou definir alguma coisa,
eu ja estou influenciando” (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

Ja T6 pondera que quase nao esta envolvido nas decisdes que afetam o seu
trabalho: “Quase nenhuma, pois nem todos aqui tém voz ativa” (T6, entrevista
realizada em nov. 2024). Para tanto, o entrevistado T6 foi o unico a sugerir
melhorias na integrac&o social: “Todos terem a chance de falar e serem ouvidos, dar
suas opinides, e nao somente uns e outros” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

E notério, na andlise realizada até aqui quanto a essa dimensdo, que
determinados entrevistados analisam que a integragdo social € facilitada pela
execucdo de uma mesma atividade. Contudo, temos outro taxador que tem a
percepcao de que sua individualidade ndo é considerada na tomada de decisdes.

Quanto a esse fator, Ferreira (2011) afirma que:

Os postos de trabalho, as ferramentas, os equipamentos, as tarefas
podem ser iguais ou padronizados em dado contexto sociotécnico de
trabalho, mas os sujeitos que ali exercem sua atividade jamais s&o
iguais. Se os individuos ndo séo iguais, se eles diferem entre si por
‘n’ fatores, como é possivel exigir ou prescrever performances
iguais? Eis um dos questionamentos que a Ergonomia? coloca aos
enfoques de inspiracéo taylorista (Taylor, 1989), contrapondo-se a
nocao abstrata de trabalhador médio e do homem como variavel de
ajuste. Neste sentido, a Ergonomia chama a atencdo sobre a
diversidade interindividual que caracteriza qualquer populacdo de
trabalhadores (Ferreira, 2011, p. 147).

Ao abordar sobre essa diversidade interindividual, Ferreira (2011) aponta que
ela se revela de varias maneiras, abrangendo desde elementos mais evidentes,

como género (masculino ou feminino), idade e dimensoes fisicas (altura, partes do

22 Trata-se de uma disciplina que considera caracteristicas fisicas e emocionais do ser
humano, visando a promo¢ao da saude e do bem-estar no ambiente laboral. Nesse
sentido, a ergonomia desempenha um papel fundamental na promog¢ao da QVT, atuando
na prevencado de lesbes, no aumento do conforto e na otimizagdo do desempenho
laboral.
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corpo), até aspectos menos perceptiveis, como tragos de personalidade,
experiéncias pessoais e vivéncias, tanto no ambiente de trabalho quanto fora dele.
Essas caracteristicas exercem uma influéncia consideravel sobre o comportamento
das pessoas em suas atividades profissionais, ressaltando os distintos jeitos de se
individualizar.

Dando continuidade a analise das entrevistas e diante das mudancas
ocorridas no setor de pagamento nos ultimos dois anos, com a mudanga de trés
coordenadores, diretora de pessoal e superintendente, o entrevistado T3 foi
questionada se esse envolvimento dos taxadores na tomada de decisdes sofreu

alteracdes, sendo que ele pontuou:

Influencia, vocé sabe por qué? Quando coordenacgdo, diretor de
pessoal, trazer essas duas pessoas, figuras. Porque tem, assim,
setor de pagamento, vocé tem que tomar decisdes por mais que a
gente tenha orientagcao por mais que vocé tenha receio, tem coisas
gue nao tem jeito e sao decisdes muito rapidas e assim vocé pensa,
fulano e tal ai vocé tem muita ligacdo olha, da pra fazer isso? D3, e
vocé sabe que mesmo sendo vocé executando, vocé vé que tem
outra pessoa. Se aquela decisdo que vocé tomou nao foi a mais
acertada, vamos dizer assim, mas era a que vocé tinha na hora e
que vocé tem um amparo de uma direcado, € muito mais facil porque
sendo vocé trava o servico (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

Dessa forma, em relagdo a dimensao da integragao social dentro do setor de
pagamento, a maioria dos taxadores expressou satisfagdo com a interagdo entre
eles e a colaboragdo mutua, embora haja algumas situagdes isoladas em que o
ambiente ndo € tdo harmonioso. No entanto, pontuaram que esses momentos sao
parte da normalidade das relagdes profissionais. Por outro lado, foi mencionado que
a interacdo com os outros servidores da SRE é prejudicada pela propria natureza
das atividades que realizam. Um dos entrevistados destacou nao se sentir incluido
nas decisdes do setor, sendo o unico a sugerir melhorias nesta dimensao. Portanto,
apesar de a percepgao da QVT ser algo individual, a melhoria nesse contexto deve
ser um esforgo coletivo, promovido por um processo continuo de aprimoramento que

leve em consideragao a individualidade de cada membro do grupo.

3.5.2.6 Dimenséao 6 - Constitucionalismo
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Walton (1973), ao tratar sobre a dimens&o do constitucionalismo, dispde que
“A member of a work organization is affected by many decisions that are made on his
behalf or about his status in the organization. What rights does he have, and how can
he protect his rights?” (Walton, 1973, p. 15)%%. O autor propde que essa dimenséo
abrange a necessidade de estabelecer principios que esclaregam os direitos e
deveres dos colaboradores dentro da organizagéo. Isso leva os individuos a se
protegerem de acgdes arbitrarias por parte dos gestores.

Nesse sentido, a percepgao quanto ao respeito aos direitos estatutarios e
trabalhistas estdo dividias. Os entrevistados T1, T3, T4 e T6 demonstram satisfagao
quanto ao respeito os direitos estatutarios, sendo que os entrevistados T3 e T4
novamente retomam para a discussao os critérios de promogao, que, segundo eles,
poderiam ser aprimorados objetivando a ascens&o aos niveis mais altos da carreira
de forma mais célere.

Os outros dois entrevistados trouxeram preocupacdes quanto a essa protecao
de seus direitos. T2 expde que: “E sempre importante que saibamos nossos direitos
para que eles sejam exercidos caso contrario pode passar batido” (T2, entrevista
realizada em nov. 2024). Ja T5 expressa certa inseguranga na manutengao de seus
direitos: “Nao sinto seguro, pois uma simples alteragdo na legislacdo e pode-se
perder direitos, beneficios, vantagens, além das ag¢bes judiciais que o estado
ingressa contra direitos ja conquistados” (Entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado exemplificou seu receio, citando o ingresso na justica pela
atual gestdo do executivo estadual, que segundo o entrevistado, pedia a retirada dos
cargos administrativos das carreiras da educagédo de Minas Gerais do pagamento do
piso salarial do magistério. O exemplo dado pelo entrevistado T5 refere-se ao
ingresso de uma acgao direta de inconstitucionalidade contra a legislagdo estadual
que regulamenta o pagamento do piso salarial do magistério no Estado de Minas
Gerais, quanto ao pagamento do piso nacional para uma jornada de 24 horas de

trabalho semanal?*.

2 Um membro de uma organizacgédo de trabalho é afetado por muitas decisdes que sdo
tomadas em seu nome ou sobre o seu status na organizagdo. Que direitos ele tem e
como pode protegé-los?

24 A ADI n° 0672810-18.2022.8.13.0000, ajuizada pelo Estado de Minas Gerais, questiona a
constitucionalidade dos art. 2° e 3° da Lei Estadual n° 21.710/2015 e da Emenda
Constitucional n® 97/2018.
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O entrevistado T5 ainda apontou para o fato de os retroativos das evolugdes
da carreira, como progressao e promogao, nao estarem sendo pagos desde outubro
de 2015. Assim, ele fala que, apesar das evolugdes estarem sendo concedidas, a
diferenga do pagamento entre a efetiva vigéncia do beneficio e sua publicagdo nao é
paga pelo governo, gerando um passivo de valores a receber, 0 que poderia estar
sendo caracterizado como descumprimento das normas pelo governo.

Alguns entrevistados divergem sobre a percepg¢ao em relagao a liberdade de
expor suas opinides em dois ambitos, o ambito micro (setor de pagamento e a
diretoria de pessoal) e o ambito macro (superintendéncia como um todo). Os
entrevistados T2 e T5 demonstram completa liberdade de expor suas opinides e
ideias, sendo que o entrevistado T2 afirma que: “Livre, os colegas sao bem
receptivos quanto essa liberdade, mesmo que sempre ha divergéncia de opinides
chegam a um resultado” (T2, entrevista realizada em nov. 2024). O entrevistado T5
expde, ainda, que: “Liberdade total de exposigao” (T5, entrevista realizada em nov.
2024). Por outro lado, T1, T4 e T6 colocam ponderagdes a essa liberdade de
exposicao de ideias e opinides. O entrevistado T1 diz: “No setor de pagamento, eu
tenho liberdade para expor minhas ideias, mas, se pensar na SRE como um todo,
ndo temos muita liberdade” (T1, entrevista realizada em nov. 2024). O respondente

T3 declara:

Sao acessiveis, né? A depender da chefa talvez menos, porque é de
um setor pedagdgico, talvez a gente nao tinha essa convivéncia que
a gente tinha com as outras que eram do setor administrativo. Mas,
em relacdo as diretoras de pessoal, sempre com uma convivéncia
boa. Até porque ela sai do setor inspetor, né? O inspetor tem essa
vantagem quando ele estd na gestdo, porque ele conhece, ele
transita em todos os setores (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T4 expde bem essa diferenciacdo do micro para o macro
dentro da SRE:

Sim, vocé é livre para falar e, como la é um trabalho em equipe, o
nosso setor € um trabalho em equipe, entdo assim, vocé sugere.
Partes que se juntam para chegar no melhor resultado para todos.
Embora aqui na nossa SRE, na nossa superintendéncia, se for para
falar, eu acho que talvez seja em todo lugar, se for para falar o que a
pessoa quer ouvir, 6timo, mas se for para criticar, € melhor vocé ficar
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na sua, porque nao vai ser ouvido (T4, entrevista realizada em nov.
2024).

Em posicionamento similar, o entrevistado T6 demonstra que determinados
assuntos nao séo considerados e que alguns servidores possuem voz mais ativa
quando expressam suas ideias e opinides: “As vezes até tem oportunidade de expor,
mas nem sempre mostram interesse, tem sempre alguém que se sobressai, tem
mais voz ativa” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

No quesito sobre a maneira que se sente para reivindicar melhorias no
trabalho, em sua maioria afirmam que utilizam como canal de reivindicagao a chefia
imediata que seriam o coordenador de pagamento e o diretor de pessoal. O
entrevistado T6 afirma que a forma de reivindicar melhorias no trabalho se da em
grupo e por meio da chefia que posteriormente é levado a pessoa competente para
atendimento ou ndo da demanda “Reunidées com chefias, discussbées em grupo,
levantamento com argumento de todos, para serem levados a apreciagdo das
pessoas competentes” (T6, entrevista realizada em nov. 2006). Um dos taxadores,
entretanto, evidencia a descrenca em reivindicar melhorias no trabalho, expondo a

seguinte opinido:

Posso falar a verdade? Porque eu ja tenho a resposta. Eu tenho
medo de coisa, mas eu vou te falar uma coisa. Na verdade, a partir
do momento, principalmente esses cargos de chefia, eu falo assim,
quando vocé trata de educacao, € muito complicado. Porque chefia é
0 seguinte, €& aqueles cargos indicados. Entdo, assim, eles
respondem, eles trabalham pra quem indicou eles, na verdade,
assim, diferentemente de outros, a representatividade aqui na
verdade nédo € dos servidores para o governo, € do governo para os
servidores. Ele representa o governo, nao o servidor. Entdo, o que o
governo propds eles vao defender. Entendeu? Entdo nao adianta.
Essa pergunta eu acho que é valida, mas € uma ilusdo, na minha
cabeca (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

A partir da avaliagao das respostas relativas a essa dimensao, apesar de bem
avaliados, torna-se crucial o0 acompanhamento para que os direitos trabalhistas e
estatutarios sejam continuamente defendidos e aprimorados. Esse exercicio
possibilita que os taxadores possam usufruir de suas garantias legais. A protecao
desses direitos ndo s6 promove condigdes de trabalho dignas, mas também

potencializa a capacidade de reivindicar melhorias, contribuindo, assim, para a
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criacdo de um ambiente profissional mais justo e equilibrado. O aprimoramento do
direito de expor e buscar melhorias nas condi¢cées de trabalho € essencial para
promover o bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, elevar a QVT.

A descrenca apresentada pelo entrevistado T4 quanto a fazer reinvindicagoes
na melhoria no trabalho e nos canais para que isso possa ocorrer € um alerta que a
literatura sobre a QVT ja discute. Conforme apontado por Fernandes (1996), &
fundamental que a administracdo participativa transcenda o mero bom-senso de
gerentes mais informados. E necessario aprimorar as habilidades gerenciais para
escutar os colaboradores. Ainda segundo o autor, uma das principais dificuldades
enfrentadas pelas organizagdes é conduzir, de maneira cientifica, a participagcédo dos
colaboradores. Métodos para avaliar o nivel de engajamento ou satisfagcdo dos
funcionarios, como pesquisas de opinido interna realizadas com rigor técnico, séo

raramente utilizados como ferramentas de informacao.

3.5.2.7 Dimenséo 7 - O trabalho e o espaco total da vida

Em sua teoria, Walton (1973) sustenta que a vivéncia profissional de uma
pessoa pode influenciar, de maneira tanto benéfica quanto prejudicial, diversos
aspectos de sua vida, incluindo suas interacbes familiares. Trabalhar horas
adicionais por um longo periodo pode resultar em consequéncias significativas para
a dindmica familiar. Em determinados momentos, as exigéncias da empresa podem
interferir drasticamente na habilidade do funcionario de desempenhar outras funcoes
no seu dia a dia.

Os entrevistados T1, T2, T3, T4 e T6 expdem de que forma o trabalho acaba
impactando sua vida particular, citando exemplos, como datas para sair de férias ou

mesmo atendimentos fora do horario de trabalho. O entrevistado T1 discorre que:

Influencia bastante, principalmente depois da pandemia em que os
nossos celulares pessoais foram wusados como forma de
comunicagao com as escolas. As pessoas nao tém muito esse filtro
de horario, entram em contato no horario de almogo ou a noite. Sem
falar que minhas folgas e férias, tenho que planejar conforme a
taxacao, principalmente as férias que sempre tém que ser divididas,
se eu quiser férias no inicio do més por exemplo nao é aprovado (T1,
entrevista realizada nov. 2024).
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O entrevistado T2 comenta que “Dependendo da demanda, afeta no cansago
mental, 0 que muitas vezes me impossibilita de ter mais paciéncia e disposicédo para
o lazer” (T2, entrevista realizada nov. 2024). O entrevistado T3 também cita o
problema relacionado aos periodos para gozo de férias regulamentares além da

dificuldade de se desligar do trabalho e sugere a figura de um taxador substituto:

Eu acho que o setor de pagamento tem suas desvantagens em
relagdo a tempo, aqui vocé nao tira férias. Nao pode, ndo da, nao da.
Entdo eu acho que nesse ponto, e eu sou uma pessoa que eu sou
muito ansiosa e demoro a desligar entdo eu preciso de um tempo
maior de descanso, porque descansar dez dias, duas semanas pra
mim & pouco, vocé descansa fisicamente, mas mentalmente eu n&o
descanso. Entdo, eu acho que isso € uma defasagem, € uma coisa
que tinha que ter é que o taxador tinha que ter substituto. Tinha que
existir. Entdo, é algo que eu acho que falha, porque eu acho que
tinha que existir uma pessoa no setor a mais (T3, entrevista realizada
em nov. 2024).

O entrevistado T6 também relata problemas relacionadas ao gozo de férias
regulamentares e ao acumulo de servigco em seu retorno “Nao tem como usufruirmos
férias integrais como outros setores, e n&o relaxamos sabendo que no retorno das
férias o servigo ficou acumulado” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T4 explana sobre a necessidade de extrapolar a jornada de
trabalho para garantir o pagamento dos servidores, que € uma preocupagao sua

desde quando entrou no setor:

As vezes extrapola, principalmente quando estd em época de
fechamento de taxacdo, porque em geral vocé tem inicio e fim da
taxacao, né? Entdo, naquele momento vocé... Pode sim que ocorra
de vocé exceder sua carga horaria de trabalho para cumprir para
garantir o pagamento do servidor. Com certeza vocé trabalha fora do
horario e vocé pode até provar, porque no proprio sistema nosso tem
la o registrado de tudo que vocé faz, o horario, todos que vocé
registrou (T4, entrevista realizada nov. 2024).

Nesta dimensdo, apenas o entrevistado T5 tenta sopesar o quanto a
influéncia do trabalho atrapalha a sua rotina familiar e seus momentos de lazer. O
entrevistado afirma que “Procuro nao permitir que os problemas de trabalho saiam
do ambiente de trabalho, nem que possam interferir nos momentos de lazer, evito

trabalho extra e em finais de semana” (T5, entrevista realizada em nov. 2024).
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Como ja anteriormente abordado no item 2.2.2 desta pesquisa, todo ano é
publicado um cronograma de taxagdo do pagamento dos servidores. Desse modo,
apesar dos servigos afetos ao setor de pagamento serem realizados durante todo o
més, ha um periodo que é chamado pelos taxadores de “tela aberta” em que devem
ser inseridos todos os vinculos funcionais dos efetivos e ndo efetivos, seus
respectivos efeitos financeiros, bem como toda e qualquer acdo que impacte
financeiramente ou ndo a folha de pagamento dos servidores. Nesse periodo, os
taxadores tém uma demanda e um volume de servico diferenciado. Dessa maneira,
caso o taxador se afaste por motivo de férias regulamentares no periodo de “tela
aberta”, o servigo devera ser redistribuido aos demais colegas ou os servidores que
necessitem de inclusdo ou alteragdo na sua vida financeira ficardo sem pagamento
ou em débito com o estado, conforme o caso, sendo recomendado que nesse
periodo de tela aberta, os taxadores estejam em efetivo exercicio. Nesse sentido, a
SEE-MG deve adotar praticas que assegurem que o trabalho ndo interfira na rotina
familiar dos taxadores nem nos seus momentos de lazer. Isso inclui respeitar

horarios de descanso, principalmente no quesito de férias regulamentares.

3.5.2.8 Dimensao 8 - Relevancia social do trabalho na vida

Walton (1973) defende que a imagem que a organizacdo tem perante a
sociedade, seu compromisso com o0s colaboradores e as estratégias que adota
impactam a QVT dos seus membros, seja positiva ou negativamente.

Durante a entrevista, os participantes da pesquisa foram indagados sobre sua
percepcdo a respeito da imagem que o taxador possui e seu reconhecimento
perante os colegas, pela instituicdo e pela sociedade. Tomaremos como inicio desta
andlise o que o entrevistado TS5 disse sobre a imagem do taxador e seu
reconhecimento: “Alguns amam, outros odeiam” (T5, entrevista realizada nov. 2024).

Em sua resposta, o entrevistado T2 faz uma diferenciagao entre a imagem e

reconhecimento do taxador feito pela propria SRE e pela escola:

E uma fungado respeitada aqui na nossa SRE, mas pelos servidores
de algumas escolas desvalorizada, pois muitos ndo conhecem e nao
atende as fungbes desempenhadas pelo taxador, acreditam que nao
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fazem nada pelo tanto que exige da pessoa da escola (T2, entrevista
realizada em nov. 2024).

Ao ser indagado sobre o reconhecimento do setor de pagamento, o
entrevistado T4 afirma que o setor ndo tem uma boa imagem e justifica sua

percepgao:

Do setor do pagamento nao. Por qué? Porque la é um setor que é
como se fosse um campo de futebol e nés éramos o goleiro. Entédo
vocé tem que barrar tudo que vem de divergente, de errado, se ndo
esta de acordo com a legislagdo. Com isso, cria esse atrito. Porque
vocé tem que apontar o erro (T4, entrevista realizada em nov. 2024).

Em linha de raciocinio semelhante, o entrevistado T6, por sua vez, argumenta
que, pelo fato de receberem fungao gratificada, os colegas acreditam que, além de
desempenhar bem o papel que lhe atribuido, também deve dar suporte a servigos
que, apesar de ndo serem diretamente desempenhado no setor de pagamento,
acabam repercutindo no servigo de taxagao: “N&o sei bem o que os colegas dos
outros setores pensam, pois ninguém quer ser taxador, mas acham que com a FGD-
5 que recebemos temos que dar conta até do servigo que alguns ndo tém o
compromisso de fazer certo” (T6, entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T3 aborda sobre o reconhecimento do taxador ou a falta dele
perante a SEE-MG:

Entdo, esse reconhecimento, assim, eu acho que caiu muito em
relagéo a secretaria, porque a gente vé muita cobranga, igual eu t6 te
falando, muita cobranca, vocés estdo fazendo errado vocés estido
fazendo errado, mas a partir do momento que vocé nao tem uma
orientacao especifica para aquela situagdo, cada um age conforme a
sua interpretacao. E isso também acaba fazendo com que a gente se
sinta menos valorizado, porque sO existe a cobranca e nao existe
reconhecimento (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

Sentimento também compartilhado pelo entrevistado T1, ao afirmar que: “As
pessoas em geral veem como um servigo dificil e que tem muita responsabilidade. O
taxador ndo é muito reconhecido pelo seu trabalho, nem de forma financeira e nem

com elogios pelo trabalho executado” (T1, entrevista realizada em nov. 2024).
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Em relagéo a propria percepgao dos entrevistados sobre a relevancia do seu
trabalho como taxador, o entrevistado T1 diz que “Eu sempre gostei de calculos,
entdo gosto bastante do que eu fago. Uma das coisas que eu gosto na fungao é que
faco meu servigo de forma independente e autbnoma” (T1, entrevista realizada em
nov. 2024).

Por sua vez, T2 traz: “Me sinto importante, admiro a habilidade, o raciocinio, a
honestidade, a empatia e o compromisso que a funcado exige” (T2, entrevista

realizada em nov. 2024). Ja T4 discorre que:

Eu amo fazer o servico, talvez seja por isso que eu esteja aqui até
hoje. Porque, a partir do momento que vocé tem afinidade com o
servigco, com o trabalho, vocé acaba que vai, que se envolve. Embora
nao sou satisfeita pelo valor que eu recebido da fungao, pelo trabalho
executado, eu gosto, porque eu tenho afinidade com o servigco (T4,
entrevista realizada em nov. 2024).

O entrevistado T3, questionado se sentia orgulho do que faz, ponderou que
“‘Ja me senti mais, né? Hoje, assim, hoje nem tanto. Falta reconhecimento, tanto da
superintendéncia e secretaria” (T3, entrevista realizada em nov. 2024).

De acordo com Ferreira (2011), o reconhecimento esta intimamente

relacionado a atividade-trabalho. Nesse contexto, o autor afirma que:

Esses significados de reconhecimento, integrantes do postulado de
Qualidade de Vida no Trabalho, em termos de ‘trabalho fonte de
prazer, expressam a necessidade de uma retribuicdo que os
trabalhadores vivenciam nos ambientes de trabalho. Eles alimentam,
permanentemente, essa expectativa de retribui¢cdo. Tais significados
sdo formas de reconhecimento que se revestem de uma dimensao
simbdlica, peculiar importante. Eles reforcam a necessidade que
cada trabalhador tem de se sentir util, mas a expectativa de que o
binbmio ‘empenho-trabalho’ seja reconhecido pelos pares, pelas
chefias, pelos dirigentes. Nesse caso, quando o reconhecimento do
trabalho existe, ele simboliza para os trabalhadores uma
contrapartida em termos de agradecimento ou de gratiddo em nivel
hierarquico ou direto, seja monetario, seja simbdlico (Ferreira, 2011,
p. 115).

As informagdes coletadas apresentam a imagem que os taxadores tém sobre
as fungbes que exercem, destacando atributos como autonomia, desafios e

afinidade, mencionados pelos participantes da pesquisa. Por outro lado, no que
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tange ao reconhecimento externo, foram levantadas algumas consideragdes. Isso se
deve, em parte, a natureza do servigo, que ocasionalmente pode gerar desconforto
com outros colegas da SRE ou das escolas, além da auséncia de reconhecimento
por parte de colegas, chefias imediatas e da SEE-MG. Portanto, é fundamental
implementar iniciativas que promovam ou fortalecam a imagem dos servigcos
prestados pelos taxadores perante a comunidade escolar e a propria SRE. Isso
evidenciara a relevancia e o comprometimento dos taxadores, ressaltando como
suas agobes influenciam diretamente em uma é&rea tao critica para todos os
trabalhadores: a remuneracéo.

Com base nas informacgdes obtidas nas entrevistas com os taxadores, foi

criado o Quadro 18, que resume os dados coletados em cada dimensao.

Quadro 18 - Dos principais dados coletados pelas entrevistas

Dimensao Principais dados obtidos
Compensacgao Os entrevistados reconhecem a complexidade e a responsabilidade
Justa e Adequada associadas as suas fung¢des, argumentando que a remuneragao

recebida ndo condiz com as exigéncias do trabalho. Ainda dentro da

mesma dimensao da remuneragao justa e adequada, é notétio como
cada taxador tem sua visdo sobre 0os motivos que levaram a sua

insatisfagdo. E possivel citar, a titulo de exemplificacdo, a percepgao

sobre o valor recebido pela funcao gratificada para os taxadores que
vieram de escolas para o setor de pagamento. Tal valor tem sua

importancia atenuada, pois, em questdo de remuneragao, a ajuda de

custo para alimentagao é um diferencial para aceitarem
desempenhar a funcéo de taxador. Os entrevistados também

desejam que o valor da fungao gratificada seja equivalente a um

nivel acima, o que garantiria uma maior equivaléncia com os valores

recebidos pelas fungdes das escolas.

Seguranga e Embora as instalagbes fisicas e os equipamentos do local sejam
Saude nas bem avaliados, os taxadores apontaram que a carga de trabalho é

Condicoes de alta, acompanhada pela pressao de atender a prazos rigidos de
Trabalho taxacdo. Ha, ainda, uma referéncia a responsabilidade de gerenciar

a folha de pagamento de milhares de servidores, o que contribui
para uma pressao constante. Além disso, foi ressaltada a auséncia
de suporte institucional ao trabalho desenvolvido pelos taxadores.

Comparando os resultados obtidos no questionario presente no

Quadro 10 em relagéo ao conforto e seguranga do local de trabalho,
€ possivel verificar que a maioria dos taxadores avaliam
negativamente esse quesito quando da aplicagao do questionario,
em novembro de 2022. Na entrevista realizada em novembro de
2024, os taxadores avaliaram positivamente o seu local de trabalho,
ainda que fizesses ressalvas quanto a aspectos que podem ser
melhorados. Isso demonstra que a percepgao sobre a QVT é
dindmica, muda a partir de inumeros fatores. Nesse caso, a
mudanc¢a da sede da SRE no intervalo entre a aplicacdo do
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questionario e a realizacido da entrevista pode ser o motivo para a
melhora do nivel de QVT. Todos os taxadores desejam a ampliagéo
de dias de trabalho na modalidade de teletrabalho.

Oportunidade
imediata para uso
e desenvolvimento

da capacidade

humana

Apesar das atividades desenvolvidas pelos taxadores propiciarem
desafios que incentivam o aprimoramento de suas habilidades e
promoverem a autonomia em suas fungdes, existem falhas
significativas, como a falta de feedback constante e de
reconhecimento por suas contribuicdes, além da auséncia de um
suporte e orientagdo adequados.

Oportunidade de
crescimento e
seguranga no

trabalho

Descontentamento em relac&o ao plano de carreira dos seus cargos
efetivos, especialmente no que se refere a promogao por meio de
escolaridade. Os taxadores ressaltam mais uma vez a falta de
programas estruturados de capacitagédo, o que gera uma
dependéncia de solugdes entre os colegas mais experientes,
evidenciando a auséncia de investimentos institucionais no
desenvolvimento continuo dos taxadores. Adicionalmente, a
entrevista indica que a perda da funcao gratificada nao preocupa a
maioria dos taxadores.

Integracgao social
na organizagao do
trabalho

Esta dimenséo é considerada satisfatéria, principalmente no que se
refere ao apoio mutuo, colaboracdo e o ambiente de convivéncia,
com a maioria dos taxadores expressaram um bom entrosamento no
trabalho. Contudo, os dados demonstram desafios no que diz
respeito a interacdo com outros setores da SRE, que é limitada pela
carga de trabalho. Além disso, a percepc¢ao de exclusdo nas
decisdes, observada em T6, aponta para a necessidade de um
aprimoramento na dindmica de participacao e inclusédo, assegurando
gue todos os membros tenham voz ativa e sintam que suas opinides
sdo consideradas.

Constitucionalismo

Ha uma variedade de percepgdes entre os taxadores, revelando
tanto satisfagcdes quanto preocupacgdes significativas a respeito dos
direitos trabalhistas e estatutarios. Apesar de alguns taxadores
avaliarem positivamente o respeito aos direitos estatutarios e a
liberdade de expressao em certos contextos, outros demonstram
inseguranga em relagao a preservagao desses direitos, além de uma
certa descrenga nas reivindicagoes.

O trabalho e 0
espaco total da
vida

Baseando-se nas respostas dos entrevistados sobre a dimensao,
evidencia-se que a atividade profissional impacta a vida pessoal € a
rotina dos taxadores. Isso resulta em uma sobrecarga, dificultando o
equilibrio entre os momentos de lazer e descanso. Situacbes como o

trabalho em tela aberta aumentam a necessidade de estender a
carga horaria, inclusive com comunicagao pelo WhatsApp. Ademais,

os periodos de taxacao afetaram também o tempo destinado ao

usufruto das férias regulamentares.

Relevancia social
do trabalho na
vida

As informagdes coletadas nas entrevistas indicam que, apesar de
muitos taxadores valorizarem as suas fungdes desempenhadas e
sentirem afinidade por elas, a forma como percebem aimagem e o
reconhecimento do seu trabalho ndo demonstram satisfacdo nesse
quesito, principalmente considerando agentes externos, como os
demais colegas da SRE, as escolas e a SEE-MG. Um exemplo que
pode ser mencionado nesta dimensao é que um dos entrevistados
trouxe que a imagem dos taxadores é afetada quando precisam
indicar falhas que ocorrem em outros setores.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Ante o exposto, € possivel concluir que o resultado dos dados obtidos na
entrevista demonstra coeréncia com o que Walton (1973) ensina, sendo que é
fundamental reconhecer a diversidade das preferéncias humanas, que varia
conforme cultura, classe social, formagao familiar, educacédo e personalidade, algo
que ficou evidente nas entrevistas realizadas, pois identifica-se diversas
manifestacbes, a depender do respondente, em relagdo ao mesmo aspecto
abordado.

A partir de todos os aspectos discutidos na analise dos dados da pesquisa, 0
proximo capitulo tem o objetivo de propor agées que possam colaborar para a

melhoria da QVT dos taxadores da SRE Paracatu.
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4 PLANO DE AGAO EDUCACIONAL (PAE)

A motivagdo para a realizagdo deste estudo originou-se da experiéncia
adquirida pelo pesquisador durante seu tempo como taxador na SRE Paracatu, de
2013 até o inicio de 2023. Ao longo desses anos, 0 pesquisador conviveu com
queixas e preocupacgoes relacionadas as atribuicdes profissionais e a alta demanda
de trabalho, tanto dentro da SRE Paracatu quanto em outras regionais, por meio de
interagbes em grupos de WhatsApp com outros taxadores. Essas queixas
evidenciaram um impacto negativo na QVT dos profissionais.

Antes de fazer apontamentos dos planos de ag¢des para melhorias da QVT
para os taxadores, € necessario compreendermos as condi¢gdes e caracteristicas
dessa populacao, possibilitando criar uma base solida para a tomada de decisdes
bem fundamentadas. Por meio de uma avaliagdo minuciosa, conseguimos identificar
os pontos fortes, as areas que precisam de melhorias e as necessidades especificas
dos taxadores. Esse diagnéstico € fundamental para assegurar que as propostas
sejam coerentes, eficientes e alinhadas com as reais condigdes e desafios
enfrentados. Sem uma compreensao adequada da situagao vigente, as intervengdes
podem fracassar em alcangar os objetivos almejados, o que podera resultar em
consequéncias indesejadas, tais como a falta de engajamento dos servidores ou a
descrenca nas melhorias advindas do programa de melhoria da QVT. Nesse sentido,

Ferreira (2011) afirma que:

A orientacdo basica consiste em possibilitar a participacdo no
diagnéstico de todos os que trabalham numa dada organizagdo. No
caso, por exemplo, do setor publico, € muito importante a
participacdo nado s6 dos servidores efetivos (concursados), mas
também dos trabalhadores terceirizados, prestadores de servigos
com vinculos mais ‘permanentes’, estagiarios. A razao é simples: o
trabalho de todos € vital para o funcionamento do érgéo e, portanto,
todos devem ser ouvidos no diagnéstico de Qualidade de Vida no
Trabalho (Ferreira, 2011, p. 205).

Isso posto, é importante ressaltar que a avaliacdo da QVT é um processo
continuo, o que quer dizer que a avaliacdo da QVT consiste no monitoramento
regular de diversos fatores que impactam o bem-estar dos taxadores e demais

servidores da SRE, incluindo a carga de trabalho, as condigcbes do ambiente fisico,
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as relacdes interpessoais, a participacao dos servidores nas tomadas de decisoes,
dentre outras.

A realizacdo de avaliagbes frequentes possibilita a identificagdo e o
enfrentamento de problemas que possam interferir na satisfagdo e no desempenho
dos funcionarios. Quando nao for possivel elimina-los, pelo menos deverao atenuar
esses problemas.

Além disso, essa pratica continua favorece a implementacao de melhorias e
adaptagdes que atendam as necessidades dos taxadores, promovendo um equilibrio
entre as demandas laborais e a saude mental e fisica dos trabalhadores.

Desse modo, a presente dissertagdo tem como objetivo geral verificar o nivel
da QVT dos supervisores de taxagdo do setor de pagamento da SRE Paracatu e
propor agdes visando a melhoria sua QVT.

Verificou-se, no decorrer da pesquisa, que nao haveria como tracarmos um
plano de ag&o para melhoria da QVT desses trabalhadores sem que propuséssemos
a continuidade dessa avaliagédo ao logo do tempo e, necessariamente, devemos
envolver os demais servidores que direta ou indiretamente podem influenciar na
QVT dos taxadores.

Trazendo contornos mais especificos sobre o setor de pagamento da SRE
Paracatu, desde a aplicacdo do questionario realizada em 2022 para fins de analise
do problema sobre a QVT do setor de pagamento e a avaliagcdo do questionario
aplicado, a SRE Paracatu teve mudanca de sede e na composi¢ao de sua diretoria.
Tal mudanga ocorreu desde o cargo de Superintendente, passando pela diretoria
Dipe, bem como de trés coordenadores do setor de pagamento da regional e a
alteracao do préprio grupo de taxadores, que teve a saida e ingresso de trés novos
membros. Desta forma, a percepcdo da QVT dos taxadores pode ter sido
influenciada por essas mudangas no periodo de dois anos. Logo, avaliar de forma
permanente a QVT se justifica pelas proprias mudangas que s&o inerentes a
atividade laboral e da propria organizagao.

Outro ponto a ser considerado para a proposi¢des dos planos de agdes € que,
conforme preceitua Ferreira (2011), embora a area de gestdo de pessoas seja de
fundamental relevancia na promogao das agdes de QVT, é importante salientar que
QVT deve ser transversal, abarcando todas as areas das organizacdes. Portanto,

respeitadas as medidas que poderao ser implementadas especificamente ao setor
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de pagamento da SRE Paracatu, ndo ha como falarmos em melhoria da QVT dos
taxadores, sem considerarmos a avaliacdo da QVT dos demais setores que compde
a regional. Assim, por exemplo, muito do trabalho executado pelos taxadores
dependem do bom trabalhado realizado por outros setores das SRE, bem como das
escolas e SEE-MG.

Diante do exposto, as a¢gdes propostas foram organizadas em torno de quatro
eixos principais: (1) avaliagdo permanente da QVT; (2) diagndstico de problemas
que possam estar afetando a QVT; (3) proposta de participacado nas decisoes; e (4)
feedbacks constantes e reconhecimento.

Feitas essas consideracdes, propdéem-se a utilizacdo da ferramenta 5W2H
que transforma toda a analise e a elaboracdo de estratégias em agdes concretas
para o plano de acdo. Assim, o SW2H funciona como um checklist que define as
atividades, os prazos e as responsabilidades de cada participante de um projeto. E
uma abordagem versatil, aplicavel em diversas situagbées em que seja necessario
desenvolver um plano de agao (5W2H..., 2025). A sigla 5W2H tem origem na lingua
inglesa e € composta pelas letras iniciais das sete questdes essenciais que precisam

ser formuladas ao elaborar um plano.

Quadro 19 - Método 5W2H

What? (O qué?) O que sera feito?
Why? (Por qué?) Por que sera feito?
5W Where? (Onde?) Onde sera feito?
Who? (Quem?) Por quem sera feito?
When? (Quando?) Quando sera feito?
oH How? (Como?) Como sera feito?
How Much? (Quanto custa?) Quanto custara fazer?

Fonte: Adaptado de SW2H... (2025).

Assim sendo, as sugestbes de agdes serdo exibidas por meio de quadros
personalizados com base na metodologia 5W2H, visando assegurar uma

apresentacao mais clara.

4.1 IMPLEMENTAGAO DO PROGRAMA DE QVT DOS TAXADORES E DEMAIS
SERVIDORES DA SRE PARACATU



138

A acdo que prevé a implementagcdo do programa de QVT dos taxadores e

demais servidores da SRE Paracatu € proposta a partir da execugao das etapas que

sao discriminadas no quadro abaixo.

Quadro 20 - Etapas para Implantagdo de Programas de QVT na SRE Paracatu

What (O que sera feito)?

Programa de avaliagédo continua da QVT dos taxadores e
demais servidores da SRE Paracatu.

Why (Por que sera feito)?

Identificar o nivel de satisfacdo da QVT dos taxadores e
demais servidores da SRE.

Where (Onde sera feito)?

Setor de pagamento e SRE Paracatu.

When (Quando sera feito)?

Anualmente

Who (Por quem sera feito)?

Comissao com dois representantes de cada diretoria.

How
(Como sera feito)?

Poderao ser realizados questionario, entrevistas, ou
formularios para insergao de respostas discursivas, cuja
participacao é opcional. Para esta acao, a aplicagao do

questionario se demonstra mais apropriada, uma vez que é
um método capaz de proporcionar respostas que sdo mais
facilmente comparaveis em um grande numero de
participantes.

How much
(Quanto vai custar o que
sera feito)?

Essa acao nao requer despesas, pois utilizara o Google
Formularios para coleta dos dados advindos do
questionario e formularios de respostas e, para as
entrevistas, poderao ser utilizados notebooks institucionais
para gravagao, caso o entrevistado permita. Além disso, a
realizagao desta atividade n&o implicara em recebimento de
remuneracio adicional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

As licdes de Fernandes (1996) ressaltam que a QVT ndo deve ser dissociada

da fundamentacao tedrica. Em outras palavras, € imprescindivel dispor de uma base

solida que se apoie em conhecimentos interdisciplinares, especialmente aqueles

vinculados a ciéncia do comportamento. A implementagdao de um programa de QVT

requer um suporte teodrico. Além disso, embora cada experiéncia de implementacao

de projetos de QVT seja unica, é possivel identificar algumas fases que, apesar das

particularidades, s&o aplicaveis a todas as organizacgdes, as quais sdo apresentadas

na imagem abaixo.
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Figura 8 - Etapas para Implantagdo de Programas de QVT na SRE Paracatu

Conscientizagdo Organizagdo

Andlise e

. S Pesquisa
disseminagdo.

Elaboracdo e
execugdo do
/ projeto —

—~—
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

A seguir, é apresentada uma descricao detalhada das etapas representadas
na Figura 8, acima. Cada uma delas sera explicada para proporcionar uma

compreensao clara do processo.

4.1.1 Conscientizagao

Este € o momento em que a diretoria da SRE Paracatu e os servidores que
compde a regional compartilham suas percepgdes a respeito das condi¢gdes de
trabalho e de como essas impactam o funcionamento da SRE, além de buscarem,
em conjunto, formas de aprimora-las.

A diretoria da SRE Paracatu precisa efetivamente apoiar e se engajar, de
modo a promover o desdobramento do programa em agdes praticas, tomando para
si a responsabilidade de fomentar essa mensagem em todos os niveis hierarquicos,
promovendo o convencimento das medidas de melhoria da QVT. Isso sera possivel
com a viabilidade de recursos humanos e materiais, realizando eventos em que
esclarecam que a participacédo de todos é imprescindivel para a constru¢édo de uma

melhor QVT e demonstrar que estdo abertas as proposi¢coes de sua equipe.



140

A duracgao prevista para essa fase é de duas semanas, 0 que permitira uma
compreensao aprofundada das perspectivas de todos os setores e suas respectivas

diretorias e a identificagao dos principais pontos de intervengao.

4.1.2 Organizagao

Nesta fase, irdo se formar a equipe do projeto, organizando os modelos e
ferramentas que serdo empregados. Para a formagéo desse grupo de trabalho, sera
escolhido, por meio de votacdo, dois servidores de cada diretoria que compde a
SRE Paracatu (Dipe, Dafi, Dire), além de um representante do gabinete e a
psicologa com lotacdo na SRE.

A composi¢cao do grupo tera como duragédo o periodo compreendido de dois
anos. Esse periodo sera propicio para que os membros se aprofundem no estudo da
teoria da QVT, selecionem a metodologia a ser empregada e possibilite a realizagédo
de duas avaliagdes na vigéncia dessa representacao. Isso possibilitara avaliar se os
niveis de QVT sofreram alteragdo durante a gestdo do grupo formado.

A fase de organizagao esta prevista para durar trés semanas, proporcionando
tempo suficiente para a formacdo da equipe e a definicho dos parametros

necessarios, bem como da metodologia a ser adotada.

4.1.3 Pesquisa

Neste estagio, havera a coleta de informagdes, por meio da aplicagcado de
questionarios e/ou entrevistas, no intuito de avaliar o nivel de QVT de cada setor da
SRE Paracatu. Na diversidade de conceituagdes e metodologias sobre a QVT,
Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 324) preconizam que “é fundamental que o
processo de gestdo se apoie em bases tedricas, metodologicas e éticas mais
solidas”. Nesta etapa deve-se observar tanto o aspecto macro ergonédmico quanto

micro ergonémico?S:

25 A ergonomia, também conhecida como fatores humanos, é uma disciplina cientifica que,
segundo a definicdo da International Ergonomics Association (IEA), se dedica a estudar
as interagdes entre seres humanos e os diversos componentes de um sistema, visando,
por meio de teorias, principios, dados etc., aprimorar o bem-estar humano e a eficacia
global do sistema.
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De entrada, cabe assinalar que apenas a realizagdo do diagndstico
macro-ergondmico ja fornece subsidios valiosos para se responder a
demanda relativa a promogao de Qualidade de Vida no Trabalho nas
organizagdes. Todavia, é a realizagcdo do diagndstico micro-
ergondmico que completa, aprimora e agrega maior grau de
confiabilidade de resultados na formulagao de politica e programa de
QVT. O diagnostico macro-ergonémico, abusando das metaforas,
faz, com base na 6tica dos trabalhadores, uma ‘foto do estado global’
do contexto de trabalho vivenciado e o diagndstico micro-
ergondmico, por sua vez, amplia essa ‘foto’ revelando a dindmica
processual de certos elementos revelados no ‘estado global’
(Ferreira, 2011, p. 217).

O levantamento dessas informagdes permitira o adequado funcionamento do
sistema técnico, além de avaliar o sistema social em relagdo ao grau de satisfacao
que os servidores envolvidos tém com suas condi¢des de trabalho.

Esta fase tera uma duragdo de quatro semanas, possibilitando uma analise
detalhada e abrangente das condi¢cdes atuais. Vale ressaltar que a participacéo da
pesquisa sera facultativa, por isso a fase de conscientizacdo deve ser bem

trabalhada e disseminada entre os servidores.

4.1.4 Elaboracgao e execug¢ao do projeto

A partir das informagdes coletadas na etapa anterior, a equipe do projeto, ja
com uma compreensao bem definida da situagao, estabelecera as prioridades e um
cronograma para a implementacado das mudancas referentes aos aspectos passiveis
de melhorias, incluindo novas formas de organizagao do trabalho, métodos de
gestao, capacitagao dos servidores e o ambiente fisico da SRE.

A fase de elaboragéo e execugéo do projeto esta prevista para oito semanas,

periodo durante o qual as mudancgas serao implementadas e monitoradas.

4.1.5 Analise e disseminagao

Feito o trabalho de incorporagdo das mudangas necessarias e/ou possiveis,
ou mesmo mitigando alguma situagdo que nao podem ser totalmente alteradas, a
versao final da politica de QVT deve ser objeto de divulgagdo, da maneira mais

ampla possivel na SRE. A disseminagéo sera realizada por meio de uma reuniéao e
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de um relatério final, que devera considerar as mudangas feitas e um cronograma
daquelas que ainda estdo pendentes de serem realizadas. Esta fase propicia
responder aos anseios dos taxadores e demais servidores, demonstrando que sua
participacdo nado foi em vao, bem como fomenta a participagdo nos préximos

diagnosticos, além de criar uma cultura de participagao no programa de QVT.

4.2 A REALIZAGAO DO DIAGNOSTICO DE PROBLEMAS QUE PODEM ESTAR
AFETANDO A QVT NO SETOR DE PAGAMENTO

A pesquisa macro da QVT na SRE Paracatu, proposta no plano de agao “4.1”,
contemplara o setor de pagamento e os demais setores pertencentes a regional e,
conforme Ferreira (2011), fornecera subsidios para a promocédo da QVT. O autor
ressalta, entretanto, que uma analise mais detalhada é essencial para aumentar a
confiabilidade dos resultados na criagao de politicas e programas voltados a QVT.

A construcdo desse diagnostico da visibilidade as estratégias operatdrias
permitindo completar o ciclo descritivo de avaliagdo da QVT. Nesse sentido, este
PAE tem o objetivo de aprofundar no problema encontrado em um ou mais
dimensdes especificamente dos resultados encontrados no setor de pagamento,
visando sana-lo ou atenua-lo, proporcionando melhoria da QVT dos taxadores.

Assim, por exemplo, se no setor a dimensdo da integracdo social foi a
dimensado que apresenta um resultado nao satisfatério, este PAE proporcionara

aprofundamento na questao para solucionar o problema.

Quadro 21 - Execucgao do Diagndstico sobre a QVT no setor de pagamento

What? (O qué?) Diagndstico do problema afeto ao setor de pagamento
R Avaliar pontualmente problemas que podem estar
?

Why (Por qué?) afetado a QVT dos taxadores.

Where? (Onde?) Setor de pagamento
When? (Quando?) Nos periodos em que a taxacio estiver fechada.

Taxadores, coordenador de pagamento e diretor Dipe (se
Who? (Quem?) necesié?'io) Pe

Ha duas possibilidades: (1) discussao do préprio grupo,
decidindo a situagao problema de maior prioridade ou (2)
por votacéo, apos apresentagao de opgdes pela
coordenagdo do pagamento.

How much? (Quanto custa?) Nao ha custos envolvidos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

How? (Como?)
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A Figura 9, a seguir, demonstra um caminho a ser percorrido para solucionar

problemas que possam estar influenciando a QVT

Figura 9 - A Execugao do Diagnéstico sobre a QVT no setor de pagamento

s N /e N s R

Funcionamento do setor de
pagamento e as caracteristicas
dos taxadores:

- Caracteristicas da trabalho;
Escolha da situagao problema - Indicadores de eficacia; Escolha das situagées
- Perfil dos taxadores;

- Perfil dos clientes, usuarios
(proprio setor, servidor, escolas,
SEE-MG, etc)

. / \J J - J
4 ) (‘Analise da Atividade: ) 4 ) 4 )
- Observagoes
abertas
- Hipoteses
Especificas - Analise do processo
Diagnostico = Observacgoes Tecinco; Hipdtese geral
sistematicas; - Analise da Tarefa.
Sistematizagdo dos
dados;
- Validagao dos
\_ Y, \_Resultados ., \_ J \_ Y.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2011).

A Figura 9 apresenta uma esquematizagdo que possui uma fungéo heuristica
de natureza mais descritiva do que explicativa. Essa esquematizacdo permite
adaptagdes que se alinham com a realidade e com os problemas escolhidos para
analise, que podem exigir diferentes metodologias e abordagens.

Durante as diversas etapas do processo, pode haver varias idas e vindas,
pois novos elementos da demanda podem surgir ao longo da intervengao. A analise
de uma determinada situagdo no setor de pagamento pode mostrar que é
necessario investigar outra situagao, que pode estar no inicio ou no final do fluxo da
taxacdo e outros aspectos sociais ou ambientais, por exemplo. Observagdes
sistematicas podem, ocasionalmente, levar a ajustes no pré-diagnostico, resultando

na necessidade de realizar outro tipo de observagao.

4.3 BATE PAPO COM A DIRETORIA
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Conforme aponta Ferreira (2011), de forma geral, pesquisas revelam que os
trabalhadores ndo apresentam resisténcia as novas demandas laborais, desde que
estas sejam acompanhadas pela participacao nas decisdes que afetam seu dia a
dia, pela oferta de treinamentos, pelo aumento do apoio organizacional e pela
melhoria nas relagdes sociais e profissionais no ambiente de trabalho. Esses fatores
tém um papel fundamental na forma como a satisfagdo no trabalho € percebida.

Assim, segundo o autor, a expectativa dos trabalhadores em relagdo ao
processo de mudangas que estda em andamento parece direcionar-se para que
lideres e gestores reconhegam que esses funcionarios também séo responsaveis
desse contexto, considerando que sua atuagéo pode ser crucial para corrigir desvios
e mitigar consequéncias indesejadas.

Segundo Walton (1973), a participacdo em grupos, marcados por ajuda
reciproca, com a afirmagdo da singularidade do individuo e que seja oportunizado
sua participacado nas decisdes que envolvam seu trabalho, influem positivamente na
melhoria da QVT. Ainda segundo Walton “Regardless of how one approaches the
issue of the quality of working life, one must acknowledge the diversity of human
preferences — diversity in culture, social class, family rearing, education, and
personality”?® (Walton, 1973, p. 20).

De acordo com Nadler e Lawler (1983 apud Garcia, 2007, p. 79):

QVT é uma forma de pensar sobre pessoas, trabalho e
organizagdes. Os elementos que a identificam sao (1) a preocupagao
sobre o impacto do trabalho nas pessoas e na efetividade
organizacional, e (2) a ideia da participagdo na solugdo dos
problemas organizacionais e nas tomadas de decisao

Assim, nota-se que os autores compartilham uma ideia central: a importancia
da participagao e do engajamento dos funcionarios, seja nas escolhas relacionadas
ao seu trabalho ou na implementagdo de mudangas organizacionais e o respeito a

singularidade de cada individuo.

Quadro 22 - Realizagao da reunidao Bate-Papo com a Diretor

% |ndependentemente de como se aborda a questdo da qualidade da vida no trabalho,
deve-se reconhecer a diversidade de preferéncias humanas — diversidade em cultura,
classe social, criagao familiar, educagao e personalidade.
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What? (O qué?) Realizacdo de reunido.
Wh N Interacao e troca de informagdes entre os taxadores, coordenador
y (Por qué?) d . ; .
e pagamento, diretor Dipe e superintendente.
No proprio setor de pagamento ou em outro local da SRE a ser
definido.
Bimestralmente, podendo ter convocagao extraordinaria quando
When? (Quando?) convocado pelos taxadores ou chefias imediatas, respeitada,
quando possivel, o final da taxacéao.
Taxadores, coordenador de pagamento, diretor Dipe e
superintendente
How? (Como?) A reunido podg[é ser conduzida tanto por um taxadqr dgsigqado
para cada reunido, bem como por qualquer das chefias imediatas

How much? Os custos estdo previstos na atividade dos servidores envolvidos.

(Quanto custa?)

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Where? (Onde?)

Who? (Quem?)

O bate papo com a dire¢ao propiciara um momento de troca de informacoes,
mas principalmente a apresentacdo de demandas e posicionamentos dos taxadores
perante as chefias imediatas (coordenador de pagamento, diretora de pessoal e
superintende), bem como o retorno das demandas apresentadas anteriormente.

Deve se ressaltar que € um meio de comunicacdo mutua, uma vez que,
demandas de servigo poderao ser apresentadas aos taxadores que na oportunidade
poderdo fazer ponderagdes e apresentar limitagdes ou proposicdes para melhor
resolugao do problema ou demanda em questéo.

O Bate-papo com a Diretoria sera realizado por meio de reunido, no proprio
setor de pagamento ou em outro local previamente determinado pela SRE que
devera ocorrer bimestralmente. Caso haja motivo para convocagao antes da reuniao
bimestral, esta podera ser solicitada pelos taxadores, coordenador de pagamento,
diretor Dipe ou superintendente em carater extraordinario, devendo todos os
integrantes serem comunicados com ao menos uma semana de antecedéncia. A
referida reunido, com duragao de 2 horas e 30 minutos na parte da manha, e 2 horas
no periodo da tarde, com datas pré-definidas no inicio de cada ano. Apds a abertura
da reunido pelo membro designado para a sua realizagdo, a reunido aconteceria
com a seguinte divisdo de tempo:

Periodo da manha compreendido entre 9h e 11h30:
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a) 30 minutos para que o Superintendente ou Diretor Dipe apresente o retorno
quanto as possiveis demandas que os taxadores apresentaram na reunido
anterior,;

b) 1 hora e 30 minutos para discussdes sobre retorno e realizacdo de notas
referente a questao;

c) 30 minutos para construgdo, se for o caso, de possivel documento a ser
redirecionado a autoridade competente.

d) Periodo da tarde compreendido entre 14h e 16h:

e) 1 hora e 30 minutos para apresentagdo de novos temas e discussoes;

f) 30 minutos para constru¢do do documento advindo das discussdes realizadas

que, se for o caso, devera ser direcionado a autoridade competente.

As reunides organizadas por esse PAE s&o fundamentais para a troca de
ideias e visdes. Elas incentivam a colaboragéo, possibilitando a jungao de diferentes
perspectivas em prol de solugbes aos problemas apresentados. Ao trocar
experiéncias e conhecimentos, os taxadores e suas chefias fortalecem o espirito de
equipe. Nesse contexto, os participantes percebem que sua participacao foi valiosa
e que suas contribuicbes impactaram os resultados, reforcando uma cultura de
envolvimento em solu¢gdes de problemas futuros e diminuindo a resisténcia a

participacdo em atividades voltadas para a melhoria da QVT.

4.4 FEEDBACK COM PREMIACAO PARA TAXADORES EM DESTAQUE

De acordo com Chiavenato (2014), a empresa ideal é aquela que cria um
ambiente interno em que os colaboradores se sentem confortaveis para fazer
perguntas e estdo abertos a ouvir respostas honestas. Os locais de trabalho mais
eficazes implementam sistemas de feedback, permitindo que todos possam
questionar diretamente a lideranga, incluindo o presidente. Segundo o autor, é
fundamental estar em um ambiente onde se possa confiar nas informagdes
recebidas.

Neste sentido, o feedback é o processo em que a informacéo ou retorno que
uma pessoa recebe sobre o seu desempenho, atitude ou agdo, com o objetivo de

promover o seu aprendizado, objetivando melhorar os resultados e orientar para
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mudancgas. Desta forma, o feedback pode ser positivo, que seria por meio do
reconhecimento de um bom trabalho ou construtivo, apontando areas que precisam
ser melhoradas.

O presente PAE propde um feedback continuo entre o coordenador de
pagamento com o apoio da diretoria da Dipe e entre os préprios taxadores, onde
algumas etapas devem ser seguidas para reconhecer e premiar os taxadores que se
destacam em suas atividades, promovendo um ambiente de motivagao,
engajamento e melhoria continua.

A primeira delas € o estabelecimento de métricas claras e objetivas para
avaliar o desempenho dos taxadores, a ser realizada pela coordenacido do setor de
pagamento com o apoio da diretora Dipe, evitando que a avaliagao seja subjetiva e a
critério das chefias imediatas.

Desta forma, podemos exemplificar critérios que podem ser considerados
para a construgcao do feedback, tais como, se a taxacao de cada folha ocorreu sem
que nenhum pagamento tenha sido prejudicado, se a meta para taxagao de passivo
de IA foi atingida ou mesmo se todas as demandas judiciais ou extrajudiciais foram
atendidas tempestivamente ou mesmo se algum taxador tenha desenvolvido algum
projeto que tenha melhorado as atividades desempenhadas no setor. Vale ressaltar
que devera ser oportunizado ao taxador apresentar justificativas para o nao
atingimento das metas, devendo a coordenacao do pagamento e diretoria Dipe
avaliar a referida justificativa.

Além do retorno fornecido pela coordenacdo do setor de pagamento e pela
diretoria Dipe, € importante proporcionar a oportunidade para que os demais
taxadores avaliem seus colegas. Isso deve acontecer de maneira anénima, visando
estimular o objetivo do feedback, que € assegurar o reconhecimento do trabalho do
taxador, além de indicar areas onde ele pode melhorar sua atuacéo.

Para a realizagao desse feedback podera ser adotada ferramentas digitais,
tais como: formularios online, plataformas de avaliacdo. Entretanto, o feedback a ser
realizado pela coordenagdao do pagamento devera ocorrer de forma de uma
conversa com o taxador em pelo menos duas oportunidades, na mesma
periodicidade em que ocorre o acompanhamento das suas avaliacbes de

desempenho.



148

Para cada critério utilizado, e para cada agente responsavel pelo feedback
(coordenador, diretor Dipe e demais taxadores), dar-se-ia uma nota de 0 a 10 para
cada critério. Ao final, soma-se as pontuagdes para ranquear os taxadores.

Os feedbacks devem ser realizados, de preferéncia, na semana anterior a
reunido prevista no plano de “Bate Papo Com a Diretoria”, ou seja, a cada dois
meses, onde durante reunido entre setor de pagamento, diretora Dipe e
Superintendente, os taxadores que mais se destacaram naquele bimestre receberao
um certificado de reconhecimento pelo trabalho desempenhado. Esse certificado
também devera ser afixado na entrada da sede da SRE Paracatu e um e-mail
devera ser encaminhado a todos os setores e escolas vinculadas a SRE.

No ultimo encontro gerencial de cada ano, evento em que os representantes
de cada setor da SRE estdo presentes em reunido com todos os diretores das
escolas pertencentes a SRE Paracatu, o taxador mais bem avaliado durante o ano
também devera receber elogios publicos, certificado de reconhecimento e outras
formas de valorizar o trabalho dos taxadores.

O Quadro 23 demonstra resume o PAE com base no Método 5W2H.

Quadro 23 - Realizagao de feedbacks regulares com os taxadores e premiagdes aos

taxadores que mais se destacarem

What O que sera Feedback continuo e premiacao dos taxadores que se destacaram
feito?
Wh . Para a realizagéo de feedback regular aos taxadores, tanto sobre
y Por que sera X
feito? seu desempenho quanto seus pontos fortes e areas de
desenvolvimento
Where Onde sera Setor de pagamento e SRE Paracatu e Encontro Gerencial dos
feito? Diretores
When Quando? Bimestralmente e anualmente.
Who Por quem sera Taxadores, Coordenador de Pagamento, Diretor Dipe e
feito? superintendente

How Como sera
feito?

Para a realizacao desse feedback podera ser adotada ferramentas
digitais, tais como: formularios online, plataformas de avaliagao.
Entretanto, o feedback a ser realizado pela coordenacgao do
pagamento devera ocorrer de forma de uma conversa com o
taxador em pelo menos duas oportunidades, na mesma
periodicidade em que ocorre 0 acompanhamento das suas
avaliagdes de desempenho.

How much Quanto
vai custar?

A despesa a ser realizada para esse plano de agao é a impressao
dos certificados a ser entregue ao taxador e afixado na entrada da
sede da SRE Paracatu, estando incluia nos castos com papel e
impressao da Regional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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No presente capitulo foram apresentados planos de a¢gdes com propostas que
incluem a avaliacdo da QVT de todos os servidores da SRE de Paracatu, assim
como a execucgao de um diagnéstico especifico para identificar possiveis problemas
que podem estar impactando a QVT no setor de pagamento. Para que isso ocorra, é
fundamental que a elaboracdo das solugdes para os problemas identificados
acontegca por intermédio de um dialogo entre os taxadores, a coordenagido de
pagamentos, a diretora da DIPE e o Superintendente Regional de Ensino.
Adicionalmente, esta previsto um plano para estabelecer um feedback continuo
entre o coordenador de pagamentos e os taxadores, sendo que aqueles que se

destacarem devem receber reconhecimento publico pelo seu desempenho.



150

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A QVT é um conceito multifacetado que varia conforme o contexto historico e
a perspectiva de analise, abrangendo diversas interpretagcbes e aplicagcoes
(Rodrigues, 2016). Apesar de sua ampla disseminagdo nos ambitos corporativo e
académico, ainda persiste uma falta de consenso sobre sua definicdo (Pacheco,
2011). Walton (1973) destaca que o termo "qualidade de vida" tem sido utilizado
para evidenciar valores humanos e ambientais que, em muitas sociedades
industriais, foram relegados em nome do progresso tecnolégico e da eficiéncia
produtiva.

A literatura revisada sobre QVT revela que, embora existam diferentes
abordagens para definir o conceito, um objetivo comum permeia essas visdes:
alinhar os interesses individuais e organizacionais. Isso implica que a promog¢ao da
satisfacdo do trabalhador que ndo apenas beneficia o individuo, mas também
potencializa a produtividade organizacional (Fernandes, 1996). Assim, a QVT se
configura como um campo de pesquisa dedicado a proporcionar satisfacdo e bem-
estar ao trabalhador em suas atividades.

Walton (1973) é reconhecido como um precursor ao estabelecer a relacédo
entre a satisfagdo e motivagao dos funcionarios e a produtividade das organizagoes,
enfatizando a importancia da humanizacdo e da responsabilidade social, sendo
amplamente conhecido na literatura e ainda muito utilizado nas pesquisas de QVT
tanto no setor publico quanto no privado, motivo pelo qual foi adotado como nesta
pesquisa.

Este pesquisador atuou por mais de uma década como taxador na SRE
Paracatu, neste periodo percebeu um cenario repleto de queixas sobre as condigdes
de trabalho no setor de pagamento. Muitos colegas expressaram o desejo de deixar
suas fungdes devido a carga excessiva, a complexidade das tarefas e aos prazos
apertados, fatores que impactavam negativamente tanto a QVT quanto suas vidas
pessoais e saude mental.

Neste cenario, a pesquisa atendeu ao seu proposito que consistiu em avaliar
a satisfacao dos supervisores de taxacdo da SRE Paracatu em relagao a sua QVT.
Ao longo do desenvolvimento do estudo, foram detalhadas as atividades

desempenhadas pelos taxadores na SRE e feita uma andlise da estrutura
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organizacional do setor de pagamentos. A avaliagdo da QVT dos taxadores foi
realizada por meio da aplicagdo de um questionario e entrevista, fundamentadas no
modelo tedérico de Walton (1973). Com os dados coletados nas entrevistas,
percebemos que existem diversas percepg¢des sobre os fatores que influenciam a
QVT de cada taxador, permitindo que os participantes compartilhassem informacdes
que contribuissem para uma analise mais aprofundada de cada uma das dimensdes
discutidas. Walton (1973) enfatiza que a diversidade dentro de uma unica unidade
de trabalho pode ser promovida ao adaptar as responsabilidades individuais as
preferéncias de cada colaborador. Esse processo de adaptagcdo nao € um processo
simples, mas com base no plano de acédo “Bate Papo com a Diretoria” os proprios
taxadores, juntamente com suas chefias poderao alcancgar esse feito.

Neste sentido, os resultados obtidos na pesquisa exploratéria fundamentaram
a elaboracdo de um Plano de Agao Educacional, com propostas praticas voltadas
para resolver os problemas identificados. Constatou-se que para aprimorar a QVT
dos taxadores € essencial analisar também as condicbes dos outros setores da
SRE. Apesar das distingdes nas atividades realizadas, ha conexdes significativas
entre elas.

ApOs essa avaliagdo abrangente, torna-se necessario aprofundar nas
questdes especificas enfrentadas pelos taxadores, incentivando uma construcéo
coletiva de solugdes. Um ambiente favoravel ao dialogo € crucial para que as
propostas sejam debatidas em conjunto, com o objetivo de melhorar a QVT.

As informagdes obtidas nas entrevistas também demonstram que a
comunicagao entre os taxadores e suas chefias imediatas é um elemento vital para a
resolucdo de problemas e conflitos que impactam a qualidade do ambiente de
trabalho. As chefias imediatas sdo um elo entre os taxadores aos niveis superiores
da administragao publica.

E fundamental conduzir estudos sobre os resultados do programa de QVT
implementado tanto para os taxadores quanto na SRE de Paracatu. Isso permitira
uma analise dos efeitos que as ag¢des adotadas estdo ocasionando no ambiente
laboral. O diagnéstico da QVT é crucial para o inicio da transformagédo desejada,
mas a avaliagdo das consequéncias dessa intervengao € igualmente significativa.

Por ultimo, recomenda-se a realizagdo de novas pesquisas sobre o tema a

nivel estadual, considerando que ha 600 taxadores que exercem funcgdes
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semelhantes. Isso poderia ajudar a entender se a questdo da QVT dos taxadores da
SRE de Paracatu também é sentida em outros setores de pagamento vinculados a
SEE-MG. Tal conclusdo poderia gerar a implementagao de agdes abrangentes em

todo o estado, uma vez que os problemas afetam os demais taxadores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS TAXADORES

Observagoes:

a) Vocé pode deixar de participar da pesquisa e ndo precisa apresentar justificativas
para isso;

b) sua identidade sera mantida em sigilo;

c) caso seja de seu interesse, podera ser informado(a) do resultado desta pesquisa,
independentemente de qualquer autorizacao;

d) o objeto de pesquisa € a qualidade de vida no trabalho dos taxadores e
coordenadores de pagamento, sem qualquer vinculacdo a unidade que vocé
trabalha;

e) fique a vontade para responder ao questionario e seja o mais verdadeiro (a)
possivel;

f) a participacdo na pesquisa € voluntaria, contudo, sua participacdo € de grande

importancia.

Parte 1 — Perfil do Entrevistado

01) Idade
18 a 25 anos
26 a 35 anos
36 a 45 anos
46 a 50 anos

mais de 55 anos

02) Género
O Feminino O Masculino O Outros

03) Escolaridade

Ensino médio técnico
Ensino Superior incompleto
Ensino superior

P6s Graduado

Mestrado

Doutorado

Ooo00000

Outros
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04) Remuneragao

Neste campo vocé devera considerar o valor da sua fungéo gratificada
Até R$ 2.000,00

R$ 2.001,01 a R$ 2.500,00

R$ 2.500,01 a R$ 3.000,00

R$ 3.000,01 a R$ 3.500,00

R$ Acima de 3.500,01

CNONONONG)

Qual o seu cargo efetivo:

Analista de Educacéo Basica — AEB

Analista Educacional — ANE

Analista Educacional - ANE (com fung¢ao de inspec¢ao escolar)
Assistente da Educacédo — ASE

Assistente Técnico de Educacao Basica- ATB

Auxiliar de Servigos de Educacéo Basica — ASB

Especialista em Educacao Basica — EEB

O ONONONONORONO I

Professor de Educagao Basica - PEB

6) Além da funcao de supervisor de taxacao, vocé trabalho em outro

emprego/cargo?
O  Sim
O  Nao

05) Ha quanto tempo vocé atua como taxador?

Até 3 anos
de 3 a 5 anos
de 5a 7 anos

de 7 a 9 anos

O000O0

acima de 9 anos




167

Parte 2 — Questionario

Dimensao 1 — Compensacao justa e adequada

7) Considerando a remunerag¢ao que vocé recebe pelo trabalho que executa, vocé
se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

8) Comparando a remuneragao que vocé recebe com a dos seus colegas (dentro
da instituigdo que trabalha), vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

9) Quando comparada a remuneragéo que vocé recebe (na instituicdo em que
trabalha) em relacdo aos demais servidores (de outras instituicées), vocé se sente:
O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

Dimensao 2 — Condi¢6es de saude e seguranga no trabalho

10) Em relacdo a sua jornada de trabalho na instituicdo, vocé se sente:
O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito
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11) Considerando a estrutura fisica de sua instituicdo no que diz respeito ao fator
segurancga, voceé se sente: :

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

12) Em relagdo ao fator conforto do ambiente fisico de sua instituicdo, vocé se
sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

Dimensao 3 — Uso e desenvolvimento de capacidades

13) Em relagdo a liberdade para aplicar seus saberes e aptiddes em sua
instituicao, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

14) Em relagao ao processo de retroinformacéo (feedback) sobre o seu processo
total de trabalho e sobre seu desempenho, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

15) Como vocé se sente em relagao ao fator “autonomia” para desenvolvimento de
suas atividades profissionais:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito
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O Indiferente
O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

Dimensao 4 — Oportunidade de crescimento e seguranga

16) Em relagdo as condi¢cdes de crescimento na carreira profissional que sua
instituicdo propicia aos supervisores de taxagdo e/ou coordenadores de
pagamento, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

17) Como vocé se sente em relagdo a seguranga do vinculo empregaticio com sua
instituicao (seguranga de que néao vai ser demitida a qualquer momento):

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

18) Em relagcdo aos programas de desenvolvimento profissional e pessoal
desenvolvidos por sua instituicido em prol de seus supervisores de taxacdo e/ou
coordenadores de pagamento, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

Dimensao 5 - Integragao social na organizagao

19) Em relac&o a aceitagao por parte da organizagéo e de seus colegas no tocante
ao trabalho realizado por vocé, por suas habilidades, capacidade e potencial, vocé
se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito




170

O Indiferente
O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

20) No que diz respeito a divisdo de grupos na organizagao em termos de status,
privilégios e beneficios de alguns, as conhecidas “panelinhas”, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

21) Em relagdo a mobilidade ascendente na organizagao (por exemplo: promover
a cargos superiores aqueles que demonstrem qualificagdo e competéncia para o
cargo), vocé se sente:

Totalmente insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

OO0O0O0O0

Totalmente satisfeito

22) Em relacao ao nivel de companheirismo dentro e fora da organizagao entre
vocé, colegas e demais membros da diregao, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

23) Quanto ao relacionamento interpessoal entre vocé, colegas e demais
membros da equipe de trabalho, vocé se sente:

QO Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito




171

Dimenséao 6 — Constitucionalismo

24) No tocante ao respeito as leis e direitos trabalhistas e o real cumprimento dos
direitos juridicos do trabalhador, por parte da empresa, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

25) Em relacdo a privacidade pessoal, o respeito a individualidade do trabalhador,
tanto dentro quanto fora da organizagao, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

26) Em relagdo a liberdade de expressédo, possibilidade de expor suas ideias e
opinides sem temer ser repreendido, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

27) Em relacdo as normas e rotinas administrativas estabelecidas pela
organizagédo e que influenciam o seu trabalho e sua vida com um todo, vocé se
sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

7 Trabalho e espaco total de vida

28) Em relagdo ao equilibrio entre vida profissional e vida pessoal, ou seja,
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equilibrio entre a jornada de trabalho e a convivéncia com a familiar e o lazer, vocé
se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

29) Em relagao as reunides festivas e confraternizagdes (Natal, Pascoa, dia das
maes) promovidas pela organizagéo para vocé e sua familia, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

30) Quando da realizagao de cursos, treinamentos e seminarios, a organizagao
pesquisa previamente sua possibilidade de participar, respeitando seus

compromissos anteriormente agendados. Em relagéo a este item, vocé se sente:

Totalmente insatisfeito
Insatisfeito
Indiferente

Satisfeito

O 0O00O0Q0

Totalmente satisfeito

8 Dimensao - Relevancia social da vida no trabalho

31) Vocé tem orgulho de trabalhar nesta instituicdo, ou seja, a imagem da empresa
perante a comunidade e sociedade lhe proporciona prazer por fazer parte dela?
Em relagéo a esta, questdo vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

O Satisfeito

O Totalmente satisfeito

32) Em relagao a responsabilidade social da instituicdo frente a comunidade local,
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nao lhes causando danos e colaborando com a solugédo de problemas existentes,
vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

33) Em relagao ao envolvimento e preocupagao da instituicdo com a qualidade do
produto/servico final prestado pela mesma, vocé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

34) Em relacado ao trabalho que desenvolve, ele é reconhecido pela instituicdo a
ponto de perceber sua importancia, como funcionario, para a organiza¢gado. Nessa
situacao voceé se sente:

O Totalmente insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

QO Satisfeito

O Totalmente satisfeito

35) De modo geral, em relagdo a sua qualidade de vida no trabalho, vocé se

O Totalmente insatisfeito
O Insatisfeito

O Indiferente

O satisfeito

O

Totalmente satisfeito
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APENDICE B - ENTREVISTA FEITA COM OS TAXADORES

Perguntas gerais:
1 Fale um pouco sobre a sua trajetéria profissional na SEE até trabalhar como
taxador?

2 Como vocé avalia o avango tecnologico nessa trajetoria como taxador?

Perguntas relacionadas as dimensoées propostas por Walton (1973)

Dimensao 1 — Compensacao justa e adequada

1 Como vocé avalia sua remuneragdo em relagao ao trabalho que realiza e ao de
seus colegas na Superintendéncia Regional de Ensino?

1.2 Na sua opinido, o valor associado a FGD-5 reflete adequadamente o trabalho
desempenhado?

1.3 Vocé tem sugestbes sobre como a remuneragao poderia ser mais justa e

adequada?

Dimensao 2 — Condig6es de saude e seguranga no trabalho

2 Como vocé avalia a qualidade das instalacdes fisicas e dos equipamentos no seu
local de trabalho?

2.1 Como vocé percebe sua carga horaria e jornada de trabalho, incluindo
flexibilidade e teletrabalho?

2.3 Ha algo que vocé gostaria de mudar em relagdo a sua jornada de trabalho para

melhorar sua qualidade de vida?

Dimensao 3 — Uso e desenvolvimento de capacidades

3 Como vocé percebe o aproveitamento das suas habilidades e competéncias no
seu trabalho atual?

3.1 De que forma o seu trabalho atual proporciona desafios que incentivam o uso e o
desenvolvimento das suas capacidades?

3.2 Como o seu trabalho contribui para o seu crescimento pessoal e profissional?

3.3 Como vocé recebe feedback sobre o seu desempenho e as maneiras de

aprimorar suas habilidades?
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3.4 Quais sdo as principais mudangas que vocé gostaria de ver para melhorar a

aplicagao e o desenvolvimento de suas capacidades no trabalho?

Dimensao 4 — Oportunidade de crescimento e seguranga

4 Como vocé avalia o seu plano de carreira atual e o seu nivel de satisfagdo com
ele?

4.1 Que tipos de treinamentos ou programas de desenvolvimento estdo disponiveis
para vocé aprimorar suas capacidades?

4.2 Como vocé lida com a preocupacao de potencialmente perder sua fungao
gratificada?

4.3 Ha algo mais que vocé gostaria de falar sobre?

Dimensao 5 — Integragao social na organizagao

5 Como vocé descreveria a dinamica e a qualidade do convivio com seus colegas de
trabalho?

5.1 Como vocé avalia o nivel de colaboragao e apoio que recebe de seus colegas
taxadores e coordenador?

5.2 De que forma vocé esta envolvido nas decisdes que afetam seu trabalho?

5.3 Que sugestdes vocé tem para melhorar a integragéo social?

Dimensao 6 — Constitucionalismo

6 Como vocé avalia o respeito pelos seus direitos estatutarios e trabalhistas no seu
ambiente de trabalho?

6.1 Como vocé percebe a liberdade que tem para expor suas ideias e opinidées no
seu ambiente de trabalho?

6.2 De que maneira vocé sente que pode reivindicar melhorias no seu trabalho e
quais sado os canais disponiveis para isso?

6.3 Ha algo mais que vocé queira falar?

Dimensao 7 - Trabalho e espaco total de vida
7 Como o seu trabalho influencia sua rotina familiar e seus momentos de lazer e

atividades pessoais?
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Dimensao 8 - Relevancia social da vida no trabalho

8 Como vocé se sente em relacédo ao seu papel como taxador e o que valoriza nessa
funcao?

8.1 Qual é a sua percepgéao sobre a imagem do taxador e o reconhecimento do seu

trabalho pelos colegas, pela instituigdo e pela sociedade?



