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“A promogao da qualidade de vida no trabalho

€ inseparavel de um conhecimento rigoroso do
contexto de trabalho no qual estéao inseridos os
trabalhadores. Conhecer o que eles pensam e
como eles avaliam esse contexto & central e
incontornavel para se agregar ao trabalho a
qualidade de vida tdo almejada” (Mario César

Ferreira)



RESUMO

Nos dias atuais, o cenario mundial se caractenza@nstantes transformacgdes que impdem
as organizacdes mudancas continuas em seus modestée, as quais exigem profissionais
cada vez mais capacitados para atenderem a demandarcado. Entretanto, ao tempo em
que se tornam mais produtivas e competitivas, atarst mais adoecimento fisico e
psicolégico de seus profissionais. Neste contextioge a necessidade de investimento na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para minimieaerradicar tais efeitos negativos.
Diversos conceitos séo atribuidos a QVT, mas poursetema complexo ndo ha um consenso
acerca de sua definicdo. Modelos avaliativos d& @Mrgem, principalmente, a partir da
década de 70 e se destacam como referéncia aisddias atuais. Este estudo, de carater
quantitativo, tem como objetivo realizar uma amatiemparativa entre os graus de satisfagdo
e 0s graus de importancia atribuidos a QVT sobiea atos servidores, terceirizados e
gestores de uma instituicdo publica federal. Coemmimenta de coleta de dados, utiliza-se
um questionario baseado no Modelo de Walton, geatiiica oito fatores relacionados a
QVT. Para as interpretacfes e andlises dos ressltaplicam-se os métodos estatisticos
classicos: analise exploratéria de dados e infeaéestatistica, em particular, os testes de
hipoteses nao-paramétricos, teste de Wilcoxon & tds Mann-Whitney. Os resultados
obtidos revelam que, para todos os fatores, o deasatisfacdo dos servidores estad em
discordancia negativa em relagcdo ao grau de impoaaConclui-se, portanto, que esses
fatores apresentam uma deficiéncia em relacdo a, @Vdue estaléficit resulta de um
desequilibrio entre as reais necessidades dosisees| dada a importancia que atribuem a

QVT e o ndo atendimento das mesmas pela institypedquisada.

Palavras-chaves: Grau de satisfacdo. Grau de iamuoat QVT.



ABSTRACT

Nowadays the world stage is characterized by cohsthanges that impose organizations
continuous changes in their management methodshwigiquire professionals even more
able to meet the market demand. However, at thes game they become more productive
and competitive, more physical and psychologicdhesses are found among their
professionals. In this context, there appears #ez rof investment on Quality of Work Life
(QWL) to minimize and eradicate such negative eéfeSeveral concepts are assigned to
QWL, but because it is a complex issue there isamsensus about its definition. Evaluation
models of QWL arise mainly from the 70’s and stantias reference even today. This study,
of quantitative character, aims to conduct a comipar analysis between the degrees of
satisfaction and the degrees of importance atgtht Quality of Work Life (QWL) from the
perspective of servers, contractors and manageasféderal public institution. As data tool
collection, it is used a questionnaire based or\fa¢ton Model, that identifies eight factors
related to QWL. For the interpretations and analysi the results, the classic statistic
methods are applied: exploratory data analysis statlstical inference, in particular the
nonparametric hypothesis tests, the Wilcoxon test the Mann-Whitney tesiThe results
reveal that, for every factor, the servers’ degresatisfaction is in negative discordance in
relation to the degree of importance. It is conetlidtherefore, that these factors show a
deficiency in relation to QWL, and that this deffi@sults from an imbalance between the real
servers’ necessities given the importance theybater to QWL and the inability of the

researched institution to meet them.

Keywords: Degree of satisfaction. Degree of imparéa QWL.
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1 INTRODUCAO

Este estudo visa comparar 0s niveis de satisfac@ogeau de importancia da
qualidade de vida no trabalho sob a Otica dos dems$ e terceirizados de uma instituicdo
publica federal.

O presente capitulo versard sobre a contextuabzalgd problema de pesquisa

levantado, os objetivos a serem atingidos, a irApora do estudo e a estrutura do trabalho.
1.1 Contextualizac&o

Nos dias atuais, o cenario mundial tem se caraetdwi por constantes
transformacdes. Muitas delas advindas das inovatg@wlogicas, as quais impdem as
organizacbes mudancas continuas em seus modosstio ge fim de se adaptarem as
exigéncias dessa nova conjuntura.

Dessa forma, as organizacbes demandam profissiomais capacitados,
atualizados, aptos a manusearem equipamentos aomldgia sofisticada, desenvoltos a
trabalhar em equipe e habeis em lidar com situagasgadas, enfim, multiprofissionais.

Essas metamorfoses do trabalho contemporaneo trazsreequéncias nas
atividades dos trabalhadores afetando diretamentprogutividade e o desempenho
organizacional. Tais mudancas estabelecem nowases £xigéncias para os trabalhadores, e
com isso, o0 custo humano é intensificado e asasnmefubam, cada vez mais, o tempo fora
dos empregos, acarretando efeitos negativos noeaieb laborais. (FERREIRA, 2009).

No entanto, as organizacdes, ao tempo em que santomais produtivas e
competitivas, para atenderem as demandas do mersadtem os impactos negativos
decorrentes dessas mudancas, pois cada vez matataom adoecimento fisico e psicoldgico
nos trabalhadores, identificando-se mais absenteigsmsatisfacdo, desmotivacao, retrabalho,
reducao da produtividade e inimeros acidentesabialtro.

Este contexto tem proporcionado alteracbes nas sagd@ganizacionais
viabilizando atitudes, cada vez mais, atentas goresveis no que se refere a salde e bem-
estar do trabalhador.

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude - QI986), a concepcao de
saude ndo se restringe apenas a auséncia de damagas um estado de completo bem-estar
fisico, mental e social. Assim, inserida em um ertt mais amplo, é resultante de um

conjunto de fatores, incluindo-se alimentacéao, mharaemprego, lazer, educacéo, seguranca.
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Nesse enfoque, na promocdo da qualidade de vida) (@@étacam-se as
dimensdes socioecondmicas, educacionais, psicassopbliticas, ambientais, incluindo-se
as vivéncias no ambiente do trabalho, as quaisaejgen na vida cotidiana do homem.

Levando-se em consideragcao que o trabalho repeesenespaco significativo na
vida do homem, pois muitas horas do seu dia sdicattas as atividades laborais, necessario
se faz conhecer os fatores que influenciam as ¢oeslido seu ambiente de trabalho uma vez
que, além da remuneracao, ele busca sua satigiegfégsional e pessoal.

Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho jQ6Ffesenta-se como fator
importante na promocao de bem-estar do trabalh&aarrecendo, dessa forma, o seu bom
desempenho profissional e, consequentemente, metbdutividade para a organizacdo na

qual esta inserido.
1.2 Justificativa

A maioria dos programas de QVT, tanto no ambitovgutd quanto publico,
enfatiza agbes assistencialistas que visam ajostadividuo ao seu contexto de trabalho,
responsabilizando-o por seus problemas de saudea mercepcdo fragmentada do ser
humano, no qual exclui o campo laboral de um cdaterais amplo da vida do trabalhador.

Muitas dessas acdes mostram o descompasso que erise o que de fato
percebe o individuo e 0 que percebem o gestorrgamiaacdo com relagdo a QVT. O que se
observa é uma desmotivagédo dos trabalhadores dimigeem dos programas de QVT nas
organizacdes, uma vez que aqueles oferecem apbwias anediatos aos sintomas e nao
buscam as causas que verdadeiramente afetam alslea EERREIRA, 2012)

Este estudo surgiu em decorréncia da constatagdqjnea instituicdo publica
federal, da ineficacia de acdes relacionadas aidgqul@ de vida no trabalho. De carater
assistencialista essas iniciativas ndo conseguditheliddade de seus participantes por um
simples motivo: ndo resolvem as causas do mal estaeus ambientes de trabalho.

Esta pesquisa é relevante sob diversos aspectegjescam-se, principalmente,
0 institucional, o académico e o social.

No aspecto institucional, a pesquisa ira contribom subsidios para a discussao
e implementacdo da politica de qualidade de vid&ratmalho da organizacéo, resultado do
consenso entre a Gtica dos gestores e o olharedag@es que terdo a sua percepc¢ao levada

em consideragao.
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Do ponto de vista académico, pretende-se com aogt@pdessa pesquisa,
colaborar com estudos sobre a QVT no setor publapliando as possibilidades de melhoria
das atividades que visam o bem-estar do servidodotem vista que ele é, também, sujeito
protagonista do seu ambiente laboral.

E, no tocante a relevancia social, ressalta-se pori@ncia de uma QVT
satisfatoria para o bom desempenho das atividemlesrdis, pois a pesquisa possibilita
identificar os pontos criticos das acfes da QVindtuicdo em questédo, contribuindo, dessa
forma, com o trabalho dos gestores para que possdhorar a sua eficiéncia. Assim, decorre
em uma melhor produtividade, o que repercute enesagdais eficazes para a sociedade,
especialmente a comunidade nordestina afetadaspek do semi-arido, que necessita do

trabalho da instituicdo em estudo.
1.3 Problema de pesquisa

Atualmente, ha um interesse maior por parte dasnmgcdes, quer sejam
publicas ou privadas, no que diz respeito a QVThhecer os fatores que podem influenciar
negativamente a QVT, incluindo-se o estilo de \ddatrabalhador, € um passo importante
para se prevenir o adoecimento e, a partir dahonal as condi¢cdes do ambiente de trabalho.

No contexto das organizacfes, as da esfera priéanvestido mais na QVT
em decorréncia de registros de altos indices decadento tanto fisico quanto psicoldgico,
uma vez que estes afetam o desempenho do traballtadoetanto, ante as exigéncias dos
servidores por melhorias em seus ambientes delligbas organizagdes publicas também
sentiram a necessidade de investimentos no quespeito a QVT.

Em sua maioria, as a¢des implementadas pelos opgétisos federais referentes
a QVT sédo fragmentadas e pontuais, do tipo padiationde ndo ha investimento para
prevenir e eliminar as causas reais do adoecim@umpreender e conhecer os fatores que
interferem na saude do servidor € de fundamengabitancia para a realizacdo de acdes bem
estruturadas que irdo possibiltar a promocao de maiar qualidade de vida no trabalho e,
consequentemente, a reducdo de adoecimentos, eilbsarg e afastamentos.

Conforme Ferreira (2012), a QVT tem assumido, demdopredominante, tanto
em organizacdes publicas quanto privadas, carsitas assistencialistas e hegeménicas cujo
objetivo consiste na restauracdo corpo-mente divitheb, focando na produtividade da
organizacdo e readaptacdo do trabalhador, atravéedes paliativas de suporte para gerir as

consequéncias negativas que surgem dos contextoabdéo.
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Dentro desse enfoque, ndo se valoriza a percepgtrabalhadores com relacao
ao que pensam sobre QVT, sobre o que consideratasfale bem-estar e mal-estar no
trabalho, desconhecendo-se os problemas geradereaddecimento nos ambientes de
trabalho.

Nesse sentido, se ndo houver investimento na Q\&S, mprincipalmente, nas
causas que afetam a QVT, a partir de um estudaopcém os trabalhadores que conhecem e
percebem seu contexto de trabalho, as acfes daizagdao que visam o bem-estar no
ambiente de trabalho serdo desconexas e insign#gapois ndo estardo em consonancia
com 0s anseios dos trabalhadores.

Diante do exposto, faz-se 0 seguinte questioname@tais o0s niveis de
satisfacdo e o grau de importancia atribuidos a QVpelos servidores e terceirizados

gestores em uma instituicdo publica?
1.4 Objetivos

Diante do problema acima levantado apresentam-seobjpstivos geral e
especificos, os quais irdo nortear este estudo.

1.4.1 Objetivo geral

Compararos niveis de satisfacdo e o grau de importanciduédos pelos

servidores a Qualidade de Vida no Trabalho em wmstéuicao publica.
1.4.2 Objetivos especificos

- Identificar os principais fatores criticos quetafn a QVT em uma instituicdo
publica;

- Comparar o nivel de satisfacdo e o grau de irdpoid atribuidos a QVT sob a
Otica dos servidores efetivos, terceirizados eogest

- Comparar o nivel de satisfacdo e o grau de irapoid atribuidos a QVT pelos

servidores, por diretoria;
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1.5 Estrutura do trabalho

Este trabalho encontra-se estruturado em seisut@gitiescritos a seguir:

O capitulo 1 apresenta a introducdo, destacandataxtualizacéo, a justificativa,
0 problema de pesquisa e 0s objetivos a seremcaldas e que norteiam a pesquisa.

O capitulo 2 ressalta a fundamentacéo tedricaackmstio-se o historico e as bases
conceituais acerca da QVT.

O capitulo 3 apresenta as principais teorias mativais, importantes para se
entender os fatores que influenciam na motivacsatisfacdo do individuo em seu ambiente
de trabalho.

O capitulo 4 destaca a metodologia, o instrumeatdpcal da coleta e os
procedimentos utilizados no sentido de melhor apksta pesquisa.

O capitulo 5 traz a andlise e discussdo dos resalta, por fim, no capitulo 6
encontram-se a conclusdo e sugestdes para nov@sgass Apos, seguem as referéncias, os

anexos e apéndices.
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2 CONCEITOS ASSOCIADOS A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALH O

Este capitulo apresenta o embasamento tedrico dbdage de vida numa
perspectiva holistica, as diversas abordagens al@gde de vida no trabalho, a relacdo entre
estas duas concepcdes, as caracteristicas pesuliargqualidade de vida no trabalho em
instituicbes publicas e privadas, os diversos nuxdelvaliativos da qualidade de vida,

incluindo-se o modelo de Walton, que norteara estiedo.
2.1 Qualidade de vida

Segundo Nahas (2006), Qualidade de Vida (QV) éreepedo de bem-estar que
reflete um conjunto de parametros individuais, @ogiurais e ambientais que caracterizam
as condi¢cdes em que vive o ser humano.

Sobre isso, afirmam Minay&t al (2000, p.8):

Qualidade de vida é uma no¢cdo eminentemente humgaratem sido aproximada
ao grau de satisfagdo encontrado na vida famdiagrosa, social e ambiental e a
propria estética existencial. Pressupde a capazidadefetuar uma sintese cultural
de todos os elementos que determinada sociedad&lemnseu padréo de conforto
e bem-estar. O termo abrange muitos significadas, igfletem conhecimentos,
experiéncias e valores de individuos e coletividadpie a ele se reportam em
variadas épocas, espacos e histérias diferentadp s@ortanto, uma construcéo
social com a marca da relatividade cultural.

Nessa perspectiva, o0 homem € visto como um complerpsicossocial
(Limongi-Francga, 2010) que busca o seu bem-estatoelas as dimensdes nas quais esti
inserido, através de suas interacbes no ambitddiea, psicolégico ou social, em busca de
uma melhor qualidade de vida.

Inclui-se na integracdo desse conceito a dimensganizacional que se refere a
cultura organizacional, formando, assim, a vis@pdicossocial e organizacional (BPSO) de
pessoa no trabalho, em continua interacdo, interd&mcia, mas com processos intrinsecos e

extrinsecos proprios, como mostra a Figura 1.
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Figura 1 A visdo BPSO

PSICOLOGICO

BIOLOGICO

ORGANIZACIONAL

Fonte: Limongi-Franga (2009)

Oliveira eLimongi-Franca (2005) corroboram com esse concait@estacarem
gue, ao se enfocar a QV, existe uma linha ténue gaestées de trabalho e questdes de vida
em familia e em comunidade, tendo em vista que sndexem garantir e promover a

qualidade do bem-estar geral do homem.
2.2 Qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é resultads chudancas nas relagdes
de trabalho ocorridas na sociedade moderna queresemta em constante transformacgéo. Os
estudos abordando este tema vém contribuindo nstrogéo de ambientes que propiciem
uma maior satisfacao dos trabalhadores e, consegoente, maior participacdo dos mesmos

no desenvolvimento das organizagdes.
2.2.1 Histdrico da qualidade de vida no trabalho

De acordo com Fernandes (1996), a denominagcaodadalide Vida no Trabalho
(QVT) surgiu em meados da década de 1950, a padiestudos de Eric Trist, realizados no
Tavistock Institute, em Londres. Baseados na algerdasoécio-técnico, para designar

experiéncias calcadas na relagdo individuo-trabaitbanizacdo, com base na anadlise e



19

reestruturacao da tarefa, esses estudos tinham cbjetovo tornar a vida dos trabalhadores
menos penosa.

Seguiu-se sua ascensdo na década de 60, por megiutd®s cientificos e dos
movimentos sociais que buscavam formas de melhmsacondigcbes de realizagdo dos
trabalhos. Apesar da crise energética da décad@,detema Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) adquiriu mais relevancia naquele periodo, moim em que as inovacdes fordistas-
tayloristas, que visavam a ultraespecializacacermeespaco ao paradigma de gestao flexivel
da era toyotista (FERREIRA, 2012).

Em decorréncia da competitividade internaciondl geacesso dos programas de
produtividade japonesa, que enfatizavam, além dosos$, a valorizacdo dos empregados,
surge um movimento em prol da qualidade de vidaalmlho destacando-se, principalmente,
nos EUA.

Com uma conscientizagdo maior de seus direitosvere® os trabalhadores
reivindicam melhores condi¢des de trabalho, remag@&r mais justa e maior participacdo nas
decisbes das organizacdes buscando, cada vezgualisiade de vida no trabalho.

Nesse contexto, as organizagbes investem em agdesvigam agregar 0S
interesses dos empregados e empregadores atrapégidas gerenciais capazes de diminuir
os conflitos e de estimular a motivacdo dos emplegao ambiente de trabalho. Para tanto,
sdo consideradas tanto as condi¢cdes organizacideaisabalho das tarefas e condicdes
técnicas para executé-las, quanto as relagfedssseniatizando-se, dessa forma, a satisfacédo

do trabalhador.
2.2.2 Bases conceituais de QVT

Ao longo do tempo, diversos estudiosos conceituaa@VT e alguns criaram
modelos para sua avaliagcdo. Por ser um tema compi@x ha, ainda, consenso sobre sua
definicéo.

Ainda, em meados da década de 1970, Richard Wdéstacou que a qualidade
de vida estava sendo usada com crescente frequineiaescrever certos valores ambientais
e humanos, os quais tinham sido negligenciadoss elaiedades industriais em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do cresdimmeconémico. (RODRIGUES, 2002)

Na visdo de Fernandes (1996), ndo ha como se iatnima definicAo consensual

sobre QVT. Segundo a autora, o conceito engloBa) dbs atos legislativos que protegem o
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trabalhador, o atendimento a necessidades e a$radgumanas, calcado na ideia de
humanizacéo do trabalho e na responsabilidadel stacempresa.

Inicialmente, as acdes de QVT tinham uma abordaderoarater sécio-técnico,
ou seja, enfatizavam apenas as relagbes entre idadijv trabalho e organizagéo.
Posteriormente, acrescentou-se um olhar mais haagmie passou-se a abordar, também, o
bem-estar e a saude do trabalhador, ressaltanaorstivacéo e satisfacéo deles no trabalho.
(COUTINHO, 2009).

Mais recentemente, Limongi-Franca (2010) afirma&@VT, em sua esséncia, €
um tema discutido dentro de enfoque multidisciplinamanista. As visdes e definicoes de

QVT sao multifacetadas, com implicacfes éticadtipat e de expectativas pessoais.

A QVT é o conjunto das agBes de uma empresa quelvendiagndstico e
implantagdo de melhorias e inovagfes gerencia@isplégicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar dagies plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizdg&cabalho. A construcdo da
gualidade de vida no trabalho ocorre a partir donem@to em que se olha a empresa
e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfuqgpsicossocial.
(LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 80)

A essa abordagem mais ampla de QVT, que ressaltinensdes bioldgica,
psicolégica e social do individuo, a autora acresme 0 aspecto organizacional, que aborda
as praticas e as politicas administrativas, a @lws ambientes organizacionais.

Segundo Nadler e Lawler (1983), no periodo compmlidenentre as décadas de
50 e 80, a qualidade de vida no trabalho esteveagarla em seis contextos diferenciados,
onde cada um destes contextos produziu um conestparticular.(PEDROSO E PILATTI,
2009).

A partir dai, os autores citados acima, desenvalmeam quadro evolutivo da
QVT, conforme apresentado na Figura 3. Ressaltasgea esse quadro, foram acrescentadas,
mais recentemente, duas novas concepc¢des: “modelsoldado” e “gestdo avancada’,
resultantes dos estudos de Pinto, Vilas Boas eP@112).
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Figura 2 — Evolucéo do Conceito de QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS

CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigadma

melhorar a qualidade de vida no trabalho para wiithab.

2 - QVT como uma abordagem (1969 a 1974

O foco era o individuo antes do resultado orgarized;
mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias t@an

empregado como a direcao.

3 - QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
melhorar 0o ambiente de trabalho e tornar o trabaitads
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto conmdaimo
de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimentad® ou

desenho de novas plantas com integragdo sociahiedé

para

4 - QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracéo ideologica sobre a natureza do trabalhas
relacdes dos trabalhadores com a organizacéo. rdede-
administragdo participativa e democracia industrisgdram

freqiientemente ditos como ideais do movimento dé&.QV

5 - QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeirajepnals
de qualidade, baixas taxas de produtividade, pnuddede

queixas e outros problemas organizacionais.

6 - QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem tuwofy

nado passara de apenas um “modismo” passageiro.

7 - QVT como um “modelo consolidado no
individuo” (década de 1990)

A QVT nao se configurou como um “modismo” e pasad
ser adotada em grande escala pelas organizac8asdui a
melhoria das condi¢gbes para o trabalhador e pemassos
temas de qualidade, estresse, bem estar indiviBuslca o
equilibrio entre saude fisica e mental, organizag

sociedade.

[

8 - QVT como “gestdo avancada” (inicio do

século XXI)

A QVT como uma nova competéncia do gestor frentecam
perfil das organizacbes pds-industriais. Visao dhick dos

individuos/trabalhadores, da organizacéo e do gesto

Fonte: Adaptado e atualizado a partir de Fernandes (1298).

Conforme se constata na Figura 2, a concepcao dev@m evoluindo ao longo

do tempo, haja vista a visdo biopsicossocial e rorgaional (BPSO) apresentada por

Limongi-franca (2012), que enaltece o equilibrioiddividuo entre saude fisica e mental,

organizacao e sociedade.

Essa perspectiva, de visdo integral, estd associaddca e a promocdo da

condicdo humana, pois atende a demandas relatisasisiacdo e bem-estar das pessoas.
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Essa nova consciéncia administrativa que alia esssalades das pessoas e 0s novos desafios
no trabalho tem estimulado uma nova especializggdiencial na gestdo da QVT definida

pela autora como:

A capacidade de administar o conjunto das acOesluimdo diagndéstico,
implantagdo de melhorias e inovagBes gerenciagsiotégicas e estruturais no
ambiente de trabalho alinhada e construida na reultarganizacional, com

prioridade absoluta para o bem-estar das pessoasgaaizacio (LIMONGI-
FRANCA, 2009, p.260)

Percebe-se que ha enfoques diferentes ao concaiteigpressao “Qualidade de
Vida no Trabalho”, mas algo que parece comum ast@la conciliagdo dos interesses dos
individuos e das organizacdes, ou seja, a0 mesmootem que se melhora a satisfacdo do
trabalhador, h4 melhora na produtividade da emgFSBRNANDES, 1996).

Embora ja exista uma tendéncia, por parte das imagies, em disponibilizar
maiores investimentos na QVT, de acordo com Ferr@f12), ha uma predominancia de
praticas assistencialistas e hegemonicas na medida que veiculam, implicita e
explicitamente, uma ética instrumentalista da &iadividuo-trabalho-organizagéo, cujo
objetivo é a adaptacéo do trabalhador ao seu dontdextrabalho.

Diante desse cenario, Ferreira (2012) apresentanavia abordagem, um novo
olhar sobre a QVT, de natureza contra-hegemonipairgipalmente, de carater preventivo,
cujo foco consiste em remover os fatores causadieresal-estar nos ambientes de trabalho,
com investimentos em trés areas interdependentss:condicdes, na organizagdo e nas
relacdes sociais de trabalho.

Para esse intuito afirma Ferreira (2012, p.107)

“a promogdo da qualidade de vida no trabalho épmseel de um conhecimento
rigoroso do contexto de trabalho no qual estaaithe® os trabalhadores. Conhecer
0 que eles pensam e como eles avaliam esse coétertatral e incontornavel para
se agregar ao trabalho a qualidade de vida tadadaie
Dessa forma, a QVT é resultado de uma acdo conpntda a organizacao e 0s
trabalhadores (nesse caso vistos como protagomistasocesso) buscam adaptar o trabalho

as necessidades humanas em prol do bem-estarcéciat da eficiéncia do trabalho.



23

2.2.3Modelos Avaliativos de QVT

Diversos modelos de avaliacdo de QVT foram desgidad ao longo dos anos e
alguns deles ainda sao considerados relevantesstedos atuais por apresentarem fatores
influenciadores na avaliacdo da Qualidade de Vad&rabalho.

Dentre as abordagens existentes e mais utilizadd#enatura, destacam-se as
desenvolvidas por Hackman e Oldham (1975), Nadléawler (1983), (1989), Westley
(1979),Werther & Davis (1983) e Walton (1973).

2.2.3.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O Modelo de Hackmann e Oldhan (1975) identifica tE&stados Psicologicos
Criticos que determinam a motivacdo e a satisfaf@dndividuo em seu ambiente de
trabalho: Significancia Percebida; Responsabilida@ercebida e Conhecimento dos
Resultados do Trabalho.

Por conseguinte, na ocorréncia desses estado$ggsios estardo presentes cinco
fatores basicos que expressam a opinido do tratmlh&ao eles: Variedade de Habilidades;
Identidade de Tarefa; Significancia de Tarefa; NieeAutonomia é-eedback

Portanto, ao serem satisfeitos através do trabablso,estados psicoldgicos
proporcionariam como resultados a alta motivac&erna, elevada satisfacao, qualidade no

desempenho e baixa rotatividade e absenteismo (RQTI98)

2.2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Para Rocha (1998), no modelo elaborado por Weéllg¥9) a qualidade de vida
no trabalho pode ser verificada por meio de queddicadores fundamentais: econdémico,
politico, psicologico e sociolégico. O trabalhagade vivenciar problemas, em seu aspecto
individual ou social, advindos desses fatores, umsgsao classificados respectivamente, em
quatro categorias: injustica, inseguranca, aliemagd anomia (auséncia de leis e

regulamentos), conforme se verifica na Figura 3.
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Figura 3 — Modelo de Westley

ESFERA DO PROBLEMA DO RESPONSAVEL | INDICADORES PROPOSTAS
TRABALHO TRABALHO PELA SOLUCAO
Econdmica (1850-1950 Injustica Sindicatos Insaggd Cooperacéo
Greves Diviséo de lucros
Sabotagens Acordos de
produtividade
Politica (1850-1950) Inseguranca Partidos Poblticg Insatisfagdo Conselho de
Trabalhadores
Greves
Autossupervisdo do
Sabotagens trabalho
Psicolégica (1950...) Alienacdo Agentes de Absenteismo Enriquecimento
Mudanca Desinteresse das tarefas
Sociolégica (1950...) Anomia Grupos de trabalho ntifeento de | Grupos de trabalhqg
falta de estruturados
significado sociotecnicamente

Absenteismo

Fonte: Westley, (1979), Sant’Anna, Kilimnik (2011)

Para minimizar tais problemas, Westley (1979) sugebes cooperativas através
do envolvimento e participagdo dos trabalhadorepmoesso de decisdo e na divisao dos
lucros, do desenvolvimento do espirito de respalidatie, do enriquecimento de tarefas e da

aplicacao dos principios sociotécnicos.

2.2.3.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) carsidjue os elementos
ambientais, organizacionais e comportamentais anfliam na QVT e, por sua vez estédo
diretamente ligados ao projeto de cargo. Segundauttges 0s cargos sao os elos entre as
pessoas e a organizacao e os esforcos para medhqualtidade de vida no trabalho torna-os
mais produtivos e satisfatorios. (MAXIMIANO, 2012).

Nos elementos organizacionais, leva-se em congi@ieraprincipalmente, a
eficiéncia e devem-se observar os fatores abordagecanicista, fluxo de trabalho, praticas

de trabalho.
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Quanto aos elementos ambientais, destacam-se a&tatkgas sociais e as
habilidades e disponibilidades dos empregados.

No que diz respeito aos elementos comportamerqais,além de priorizar a
eficiéncia vislumbra, também, os atributos compoematais do individuo, devem ser
considerados a autonomia, a variedade, a identiiatirefa e a retroinformacéo.

2.2.3.4Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Nadler e Lawler (1983) identificaram, em linhas aggr algumas atividades
representativas da qualidade de vida no traballeo cpnforme descreve Chiavenato (1999)

sao fundamentais em quatro aspectos:

-Participacéo dos funcionarios nas decisoes;
-Reestruturacdo do trabalho através de enriquetimeé® tarefas e grupos de
trabalho autonomos;

-Inovagao no sistema de recompensas com influ&oectima organizacional;

Melhora do ambiente de trabalho no que se reféi@as de trabalho, condi¢des,
regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Além das atividades elencadas acima, Nadler e lka(li@83)apregoam que
existem uma série de fatores que interferem nossoade um programa de qualidade de vida,
destacando-se, ainda, trés pontos fundamentaigtgsoem diferentes niveis da empresa,
mudancgas na gestdo e no planejamento organizacmnaludanca no comportamento dos
gerentes mais velhos, de modo a se adequarem as exigéncias do mercado. (PEDROSO
E PILATTI, 2009).

2.2.3.5Modelo de Walton (1973)

Por ser bastante completo e amplo e pelo alcanseutecritérios, o Modelo de
Walton (1973) é um dos mais utilizados na avaliag@oQVT. Em suas consideracdes, o
modelo prioriza aspectos relacionados as condifid&sas, a higiene, a seguranca e a
remuneracao, apontando como questdes elementarakizacio do trabalho.

Walton (1973) identifica oito categorias conceigjaias quais se incluem critérios

de QVT, conforme se verifica na Figura 4.



Figura 4 — Modelo de Walton

FATORES

DIMENSOES

1.1 Renda adequada ao trabalho

1.Compensacao justa e adequada

1.2 Equidade interna

1.3 Equidade externa

2.1 Jornada de trabalho

2. Seguranca e salde nas condicdes de trabg

B Ambiente fisico seguro e saudavel

3.1 Autonomia

3. Oportunidade imediata para utilizacdo e

3.2 Significado da tarefa

desenvolvimento das capacidades human

]

3.3 Identidade da tarefa

3.4 Variedade de habilidades

3.5 Retroinformacéo

4.0Oportunidade futura para crescimento

4.1 Possibilidade de carreira

continuo e garantia profissional

4.2 Crescimento profissional

4.3 Seguranca de emprego

5.1 lgualdade de oportunidades

5. Integragéo social na organizacdo

5.2 Relacionamento
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5.3 Senso comunitario

6. Constitucionalismo

6.1 Respeito as leis e aos direitos

trabalhistas

n]

6.2 Privacidade pessoal

6.3 Liberdade de expressao

6.4 Normas e rotinas

7. Trabalho e espaco total da vida

7.1 Papel beato do trabalho

8. Relevancia social do trabalho

8.1 Imagem da empresa

8.2 Responsabilidade social pelos servigos

8.3 Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Vieira (1996)

A compensacao justa e adequadaliz respeito a questdo salarial e esta

relacionada a adequacdo da remuneragdo ao tradpa¢ha pessoa realiza, ao equilibrio da

remuneracao entre os trabalhadores da organizagéocequilibrio com as remuneracdes do

mercado de trabalho.

Com relacdo asondicbes de seguranca e saude no trabalbetédo incluidos os

itens referentes a jornada de trabalho, se estigguada e ndo causa exaustdo; ao ambiente

fisico, se h& mobiliario ergonomicamente adequédminacdo e sonorizagdo adequadas,

instalacBes sanitarias adequadas a saude e berdestabalhador.
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Em se tratando daportunidade imediata para utilizacdo e desenvolviento
das capacidades humanassignifica a existéncia de oportunidades parasfeafio das
necessidades e utilizacdo das habilidades e caplesiddo trabalhador, bem como para
desenvolvimento de sua autonomia, autocontroleessacas informacdes sobre o processo
total do trabalho, incluindo a avaliagéo de sewg®Enho.

No tocante aoportunidade futura para crescimento continuo e gaantia
profissional, diz respeito a possibilidades de carreira na rorggdo, crescimento e
desenvolvimento pessoal e seguranca continua negmp

Sobre antegracao social na organizacasignifica a inexisténcia de favoritismo,
eliminacdo de barreiras hierarquicas, bom relaommo interpessoal e auséncia de
preconceito.

O constitucionalismo esta relacionado com o estabelecimento das regras
normas da organizacao, do respeito aos direitbaltristas e a liberdade de expresséo.

Trabalho e espaco total da vidasignificam que o trabalho esta sendo
desenvolvido em tempo e de maneira equilibradaocatopde nédo exceder ao tempo de lazer,
tempo com a familia e atividades sociais do tradzh

E, por fim, arelevancia social do trabalhotraduz o orgulho do trabalhador, da
sua autoestima em fazer parte daquela organizpgédaonta de sua atuacao e sua imagem
perante a sociedade, através de suas ac¢oes desasitidade social.

Fernandes (1996, p. 52) corrobora com Walton amaft

Sobre este modelo, pode-se sublinhar que, emboca sed desconhecam a
diversidade das preferéncias e as diferencas thaiis ligadas a cultura, classe
social, educacao, formacéo e personalidade, tmirefaséo intervenientes, de modo
geral, na qualidade de vida do trabalho da magasmpessoas. Ou seja, quando tais
aspectos ndo sdo bem gerenciados, os niveis déagati experimentados pelos
trabalhadores em geral deixam muito a desejar,rceppedo nos niveis de
desempenho.

Assim, percebe-se que a QVT interfere tanto no améide trabalho como
também influencia na qualidade de vida (QV) do vidilio, tendo em vista que traz
implicacbes em sua vida familiar e social, pois émao insatisfacdo nestes aspectos

certamente ocorrera uma baixa produtividade.
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Sobre essa relagao, afirma Detoni (2001, p.25):

“a atividade humana, seja ela no trabalho ou nerJassta intimamente relacionada
com as condic@es de vida, envolvendo, entre oabisas, a habitacdo, o transporte,
a educacao, a saude e o préprio trabalho. E as¢éesdde vida também estdo
afetadas pelas condicdes de trabalho (ambiente f#sbrganizacéo do trabalho).”

2.2.4 A escolha do modelo de Walton para este estudo

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) tem bi@stante discutido nos dias
atuais e, conforme citado anteriormente no itemsztdo o homem um ser biopsicossocial, 0
seu bem estar no trabalho ndo esta dissociadoadeatisfacdo em sua vida privada, ou seja,
intrinsecamente relacionada a sua qualidade dg@da

Timossi (2009) assevera que, se existe algum if@flaenciando negativamente a
vida da pessoa, quer na vida pessoal ou profidsissa ira refletir nas demais esferas da sua
vida, mesmo que ela tente evitar.

Ao relacionar varias dimensdes referentes ao tnabad Modelo de Walton
ressalta relevanciale cada uma delas na composicao da QVT, incluigdelas que n&o sdo
especificas do ambiente de trabalho, mas que tadiente o influenciam, tais como as
dimensdes Constitucionalismo, Relevancia Social rabdlho e Vida que estdo mais
intimamente ligadas ao aspecto individual do tizdoddr.

Nesse contexto, 0 Modelo de Walton apresenta-se d¢ormportante referencial
tedrico, pois propicia melhores condicfes de séiava nivel de QVT de uma organizacao,
uma vez que considera a QVT como um todo, ou segaltante da articulagdo de varios
aspectos, inclusive os externos ao ambiente dalli@b

Dessa forma, mesmo apés décadas de sua publicadéodelo de Walton, por
tamanha amplitude, revela-se como um dos que reailesacam em pesquisas, quer sejam
guantitativas ou qualitativas, no ambito da QV eQMT, principalmente, nas areas da

psicologia organizacional e da administracdo caro fis recursos humanos.
2.2.5Programas de QVT no setor publico

Os programas de QVT se intensificaram a partir doss de 1980 nas
organizacdes em todo o mundo, em decorréncia tig&india do modelo industrial japonés,
principalmente o modelo de qualidade total.
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A QVT é um tema que tem despertado interesse podiesos e gestores, com
destaque para as organizacgOes privadas, pois @Elemta uma evolucdo da qualidade total.
(ALBUQUERQUE E LIMONGI-FRANCA, 1998; FERREIRA, 2009

Nesse contexto, ainda que de forma insuficientejngsstimentos em QVT
ganham mais relevancia no ambito privado em detriondo publico, tendo em vista que, ao
proporcionarem melhores condicbes no ambiente almltio, as organizacbes privadas sao
beneficiadas com o aumento da produtividade e ecpentemente, da lucratividade.

De acordo com Limongi-Frang al (2010, p. 3), “[...] se na iniciativa privada o
assunto ainda tem a ganhar destaque e espac¢etoossgublicos essa necessidade ainda é
maior. Poucos sao os estudos publicados quantoTad@\éervidores publicos.”

Com efeito, Ferreira (2006) afirma que, em sat@dd da QVT no setor publico,
ainda permanece uma questao incipiente e um caieptifico de interesse ainda restrito,
quando se compara a tematica da QVT no setor mrigaé tem tido historicamente maior
insercdo e presenca.

Para o autor, a gestdo de QVT no servico publicoegpecial no ambito federal,
€ marcada pelo descompasso entre 0s problemasrgagse as praticas gerenciais e destaca
trés aspectos que reforcam essa desarmonia: asaprgérenciais de QVT tém como foco o
individuo; as atividades que integram essas pgtg& de natureza assistencial e nao
priorizam o bem-estar e ha énfase na produtividade.

No entanto, ante as inovagdes e transformagdesida®no mundo do trabalho,
inclusive nas relagbes trabalhistas, surgem noesafbs, ndo somente na esfera privada,
mas, também, aos 6rgdos publicos, tornando-se scipthveis mudangas em seus objetivos
e estruturas para melhor atender as demandas wlrsosse servidores.

Nesse sentido, destaca Ferreira (2009, p.320):

[...] Esse “novo fazer” pressupde reestruturar en§ar” e o “saber” que guiam a
atuagéo dos gestores, sobretudo, porque o prodessansformacdo que ocorre no
mundo do trabalho ndo € neutro para aqueles queeaciam. Nessa perspectiva,
bem-estar dos servidores publicos, a satisfacassdario-cidaddo, a eficiéncia e a
eficacia dos servigos prestados pelos 6rgdos gawemtais constituem desafios
inerentes as praticas de gestao, voltadas pam@péo da QVT.

Diante da escassez de uma politica de referéncéagagramas de atencdo a
saude do servidor publico e, na tentativa de sueralistorcbes existentes no ambito dos
orgaos federais, com relacdo aos cuidados nessacageverno federal promoveu uma série
de encontros, oficinas e reunides entre os divessggnentos relacionados a saude e
seguranca do trabalho na esfera federal, o queommiopou a criagdo, em 2009, do
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Subsistema Integrado de Atengdo a Saude do ServiB0ASS. (Documento SIASS Decreto
n° 6.833/09).

O SIASS possibilita a assinatura de Acordos de €@mdo Técnica entre 0s
orgaos federais com o objetivo de incentivar paseatravés das Unidades SIASS, visando
o fortalecimento das a¢fes de saude do servidor.

Apo6s ser instituido o SIASS e, a partir de um pssoede construcao coletiva,
consolida-se a Politica de Atencdo a Saude e Segumo Trabalho do Servidor Publico
Federal — PASS, cujo objetivo é oferecer aos sereg] especialmente aos gestores de
pessoas e profissionais de salde, os parametrosliectrizes para nortear a elaboracdo de
projetos e a consecucao de acdes de atencao ackagervidor. A referida politica tem como
base a equidade e a universalidade de direitos reefib®s, a uniformizacdo de
procedimentos, a otimizagdo de recursos e a impiEm& de medidas que produzam
impacto positivo na saude dos servidores publiedserfis.

A PASS esta ancorada em trés eixos principaissta@ssia a saude; pericia
oficial; promocéao, prevencdo e acompanhamento ddesBe acordo com o documento
governamental, a politica se fundamenta na “aberdadiopsicossocial, na informacao
epidemiolégica, na interrelacdo dos eixos, no thembsem equipe multidisciplinar, no
conhecimento transdisciplinar e na avaliacado dcaidode trabalho em que se considerem os
ambientes e as relagdes de trabalho.” (DocumedtS SDecreto n° 6.833/09).

O terceiro eixo se constitui no grande desafio pagatruturacdo do SIASS, dada
a dificuldade em se executar acdes de vigilanc@moenocdo a saude capazes de alterar
ambientes e processos de trabalho, no sentido ap@ngionar mais qualidade de vida no

trabalho nas organizagdes federais.
2.3 Consideracgoes finais sobre QVT

Dentre os modelos apresentados sobre avaliacdoVde Qercebe-se que o
modelo de Walton (1973) € um dos mais abrangergesatdida em que contempla as mais
diversas dimensdes, considerando tanto os fatoi@$0s quanto 0os externos ao ambiente de

trabalho.

Neste estudo, evidencia-se o Modelo de Walton coeferencial tedrico por
mostrar-se como 0 mais adequado na verificacamigless de QVT. O modelo destaca, além

dos aspectos contemplados em outras abordagers$0egielementares do ambiente laboral
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incluindo fatores higiénicos, condigbes fisicas, aspectos relacionaédo seguranca e
remuneracao, bem como questdes relativas a satisiiagdividual e de autorrealizacéo.

Verifica-se que a QVT esta diretamente relacionadsatisfacdo do individuo
dentro e fora de seu ambiente de trabalho. Ced&agveis como remuneragdo, relacdes
interpessoais e valorizagdo do trabalho, quandocasias a aspectos da vida pessoal,
influenciam a qualidade de vida no trabalho. Seguretreira (2009), embora o interesse por
programas de QVT tenha crescido consideravelmerite @ década de 1980, observa-se que
houve especial destaque no setor privado, tendastenque o perfil das praticas de QVT em
orgaos publicos brasileiros permanece pouco exgdora
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3 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Maximiano (2012), motivacdo significa amujue movimenta que faz
andar. Portanto, € uma condi¢cdo fundamental epedgavel para o alcance dos objetivos
guer sejam pessoais ou organizacionais.

Salgado (2005) afirma que a motivacao € a vontadengpregar altos niveis de
esforco em direcdo a metas organizacionais, cangdida pela capacidade do esfor¢co de
satisfazer alguma necessidade do individuo.

De acordo com Robbins (2008), a motivacao resuwdtaisposicdo do individuo
em exercer um nivel elevado e permanente de eséncéavor das metas da organizacao,
contanto que esse esfor¢o seja capaz de satisfigzena necessidade individual. Para ele, a
motivagcao geral esta relacionada com esfor¢o eegdlira alguma meta; concentra-se o foco
nas metas organizacionais, a fim de refletir or@gse particular nos comportamentos ligados
ao trabalho.

Para Bergamini (2003), o processo motivacional répse intimo e pessoal e,
portanto, ninguém motiva ninguém, pois o potenaiativacional ja existe dentro de cada
um. Cabe a organizacao entender o sentido queucaddribui ao trabalho que realiza, pois é
imprescindivel conhecer as necessidades das pessoteecer-lhes meios de satisfacéo
dessas necessidades para que elas néo fiqguem tkesia®t Esse €, portanto, um dos grandes
desafios da atual gestdo: encontrar estratégiagpeumrcionem um ambiente de trabalho
capaz de manter nas pessoas 0 seu tdbnus motivaciona

Segundo Chiavenato (1990), existe na motivacdo wsejd de ultrapassar
obstaculos e ir mais longe, o que faz com que avithab satisfeito ndo esteja
necessariamente motivado. Em contrapartida, unvishad motivado € sempre um individuo
satisfeito com o seu papel.

Por sua complexidade, tema motivacdo humana tem gerado exaustivas
discussbes e inumeras pesquisas por profissionass adeas dos recursos humanos,
administradores e psicologos. As contribuicdes dis ahestaque sobre o tema vém das teorias
humanistas através da Escola de Relagbes HumadasEscola Comportamental, ambas
evidenciando a motivacdo, em oposicdo aos concmirsanicistas da Escola Classica. A
primeira destaca a relacao produtividade e motiva&ga segunda enfatiza a importancia da
satisfacdo humana para a produtividade, cujos ipaisc representantes sao Elton Mayo,
Herbert Simon, Abrahan Maslow, Frederick Herzbddguglas McGregor, Kurt Lewin,
dentre outros. (CHIAVENATO, 2003)
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3.1 Teorias Motivacionais

Dentre as principais teorias motivacionais destasaa literatura as que tém tido
mais representatividade sdo a Hierarquia das Ndeess Humanas de Maslow, a Teoria da

Motivacdo de Herzberg e a Teoria X e Y de McGregonforme se vera a seguir.
3.1.1Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Maslow em sua Teoria da Hierarquia das Necessidafgma que as
necessidades humanas se dividem em cinco gruposssigades fisioloégicas ou basicas
(alimentacao, reproducéo), necessidades de segufpraiecéo, estabilidade), necessidades
sociais (pertencimento em grupos, amor), necesssdael estima (respeito, reconhecimento) e
necessidades de autorrealizacao (concretizacOeglinais).

Nesse sentido, as pessoas estdo em um procesgwood desenvolvimento e
tendem a progredir ao longo das necessidades,rpratmatender uma apdés outra. Elas estao
dispostas numa hierarquia de importancia ou padede a manifestacdo de uma necessidade
se baseia, geralmente, na satisfacdo prévia da, sn#is importante ou premente, conforme
mostra a Figura 5. (MAXIMIANO, 2012).

Figura 5 — Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Maximiano (2012)

A contribuicdo de Maslow para as organizacdes gfepiormente, para a QVT, é

demonstrar que o empregado ndo se satisfaz apenash@a remuneragdo e condi¢des
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propicias de ambiente de trabalho, mas, tambéra, maessidade de se identificar e sentir

orgulho de seu trabalho, se sentir aceito, se r@atorar.
3.1.2 Teoria dos fatores de motivacéo e higiene de Hegzbe

De acordo com Herzberg, citado por Maximiano (20@0notivacao é resultado
de fatores que se dividem em dois grupos: os ftonetivacionais ou intrinsecos,
relacionados ao conteudo do trabalho e os fatoeesmlinados extrinsecos ou higiénicos
relacionados as condicfes de trabalho.

Como exemplo de fatores de higiene tem-se o relaniento com os colegas e
superiores, as condi¢cdes fisicas do ambiente dealbi@ a recompensa salarial e a
estabilidade no trabalho. Dentre os fatores devagdio estdo, por exemplo, a realizacao
pessoal, a responsabilidade, o trabalho em seeamhecimento do esfor¢co pessoal.

Para Herzberg os fatores de higiene séo insufesepdra motivar as pessoas no
ambiente organizacional, podendo produzir satisfanéinsatisfacdo. E necessario, investir
nos fatores motivacionais e, além da garantia dao-ésar fisico, possibilitar as pessoas o
alcance de sua satisfacdo interior. Os fatoresvamtinais podem levar a satisfagdo se
estiverem presentes na organizacdo, mas sua aptaduz a nado satisfacdo. No entanto, a
auséncia dos fatores higiénicos pode produzirisfagfio e, por outro lado, se estiverem
presentes no ambiente de trabalho ndo garantemsipsd, a satisfacdo do individuo.
(SPECTOR, 2006)

Percebe-se uma interrelacdo entre as propostas aséowWl e Herzberg, pois
enquanto Maslow trata das necessidades humanazbdtgrrefere-se aos objetivos que
satisfazem essas necessidades. Aquelas necesdiiE@degquizadas de nivel mais baixo por
Maslow, relacionam-se aos fatores higiénicos e ass ralevadas, como estima e auto-
realizacdo, representam os fatores motivadorealzaedo e desenvolvimento do potencial

do trabalhador.
3.1.3Teoria X e Y de McGregor

Para McGregor existem duas formas diferentes deese ser humano: uma
forma negativa, a Teoria X, e outra forma posit@aleoria Y. Na Teoria X 0s gerentes e
empresarios veem seus colaboradores com cardcesistegativas, rotulando-os como
preguicosos, irresponsaveis e incompetentes, @) gegm o ser humano de uma forma

negativa.
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Por outro lado, na Teoria Y 0s gerentes e empasarixergam seus funcionarios
levando em consideracdo suas caracteristicas assiticomo a responsabilidade e
consciéncia, observando o ser humano de uma foosiiva (SALGADO, 2005).

Robbins (2008), afirma que as implicacées motivaa® desta teoria perpassam
pela teoria das necessidades de Maslow:

A Teoria X assume que as necessidades de nived Haixinam os individuos e a
Teoria Y, que sdo as necessidades de nivel altosjwominam.. Para o proprio
McGregor, as premissas da Teoria Y seriam maidagli(...). Para o préprio
McGregor, as premissas da Teoria Y seriam maislagl{...) Por isso,ele propbs
ideias como 0 processo decisorio participativeeftar desafiadoras que demandam
responsabilidades e um bom relacionamento de grapm meios de maximizar a
motivagdo do funcionario. (ROBBINS, 2008, p. 48)

De acordo com Bergamini (2003), o conceito de nag&we ndo pode ser
encontrado apenas em uma teoria, pois as divesgsdas de motivacdo nao se anulam umas

as outras, pelo contréario, elas se complementam.
3.2 Considerac6es finais sobre motivacéo e as teoria®tivacionais

As necessidades humanas e ndo as coisas sdoifopgdsionadoras que levam a
motivacdo. A motivacdo é algo inerente a cada pess@ssim, ninguém motiva ninguém,
pois ndo se podem colocar necessidades nas peestmma impositiva.

Dessa forma, a motivagdo nao se transfere de ussmgea outra. O que motiva
alguém nao sera, necessariamente, relevante ptaea ®@ssoa, pois ndo surtira 0 mesmo
efeito e se surtir ndo sera na mesma intensidagieytsta sua singularidade.

Diversos tedricos discorreram sobre a tematicavagdio humana, tanto do ponto
de vista pessoal quanto do ponto de vista profigki®as véarias teorias motivacionais as que
mais se destacam na literatura e fundamentam sttdoesdo a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow, Teoria da Motivacao-HigiknEerzberg e Teoria X e Teoria Y de
McGregor.

As teorias motivacionais contribuiram com o surgitoede uma visdo mais
humanizada das organiza¢cdes em relacdo ao tralwatiuee possibilitou um espaco propicio
aos estudos da QVT.
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4 METODOLOGIA DO ESTUDO

Este capitulo evidencia a metodologia apresentata @ desenvolvimento da
pesquisa. De inicio apresentam-se as caractagsla pesquisa e, em seguida, destacam-se
as etapas do procedimento metodoldgico aplicadbgatcance dos objetivos propostos.

4.1 Conceitos de metodologia da pesquisa

A metodologia adotada nesta pesquisa se classficaclacdo aos seus objetivos,
segundo Gil (2010), como exploratoria e descritizxploratoria, na medida em que
proporciona maior familiaridade com o problema ntkatorna-lo mais explicito. Na maioria
das vezes, assume a forma de pesquisa bibliogr@fiestudo de caso. Descritiva, porque
descreve as caracteristicas de determinadas pdpslagu fenbmenos. Uma de suas
caracteristicas esta na utilizacdo de técnicasopeddas de coleta de dados, tais como o
questionario e a observacgéao sistematica.

O estudo em questao proporcionou a ampliacdo duseconentos sobre QVT,
uma vez que foram utilizadas fontes de pesquisalsogmaficas através de livros, teses,
dissertacOes, artigos e demais publicacdes rekatasnao tema.

De acordo com a natureza dos resultados, esta ipasg@ caracteriza como
aplicada, uma vez que se propde a gerar conhedmguatra aplicagdo pratica buscando
solucéo de problemas especificos, envolvendo vesdadnteresses locais, conforme afirma
Ganga (2012). A partir da percepc¢ao dos servidogsstores acerca da QVT na organizacao
estudada podera ser implementada a politica de @iesma, de maneira consensual, 0 que
terd mais possibilidades de vir a ser uma expeadéxitosa para a organizagao.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se destudade caso que, de acordo
com Yin (2010, p.39) consiste em “uma investigaeawirica que investiga um fendmeno
contemporaneo em profundidade e em seu contextoegzecialmente quando os limites
entre o fendmeno e o contexto n&o séo clarameiterdes”.

Complementando, afirma Gil (2010) que o mesmo stmsem um estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, deiraque permita seu amplo e detalhado
conhecimento. E uma modalidade de pesquisa amplaraglizada nas ciéncias biomédicas
e sociais. Trata-se de um estudo no qual se cerdheena situacdo pontual de servidores
sobre a QVT em seu ambiente de trabalho.
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Quanto a forma de abordagem do problema, trata-send pesquisa quantitativa,
tendo em vista que traduz em numeros as informacOétadas e o questionario é

essencialmente objetivo, retratando uma "fotograltatema estudado.
4.2 Desenvolvimento das etapas da pesquisa

E notorio, nos dias atuais, que as organizacddicpélmu privadas tém investido
em programas de qualidade de vida, ndo somente garsder os anseios de seus
trabalhadores, mas, também, pela necessidade dbhoriaelem seus resultados de
produtividade uma vez que, sentir-se bem, inflleeean trabalhar bem.

Nesse sentido, conhecer como a qualidade de videeréebida e qual a
importancia que a mesma tem para os servidoresdenstituicdo federal, bem como se ha
alinhamento entre a percepc¢édo dos servidores ergesbbjetivos desta pesquisa, torna-se
fundamental a realizacdo de um diagnostico queeatas mudancas necessarias as
melhorias no ambiente de trabalho pesquisado.

O desenvolvimento da pesquisa foi dividido em etaganforme apresentado a
seguir. Nesse momento, serdo descritas todasesdastapas da pesquisa, destacando-se de
cada uma seus objetivos, quais as atividades anseealizadas para alcanca-las e,

principalmente, que ferramentas foram utilizadas pperacionalizar a fase apresentada.
4.2.1Etapa 1 — Definicdo da unidade organizacional ead#ostra

Nesta etapa, apresenta-se a unidade organizaei@amostra onde se aplicou o
estudo, analisando suas caracteristicas, para meliusidiar o alcance dos objetivos

propostos.
a. Levantamento da caracterizagcdo do ambiente da pguisa

Nesta etapa foram levantados os dados que cararter organizacao a ser
estudada, apresentando sua estrutura fisica eizagamal. E imprescindivel conhecer como
se d& o processo hierarquico da instituicdo quesgrode natureza publica federal, apresenta
caracteristicas proprias desse ambito governamental

Através de pesquisa documental, tanto no site quambiblioteca da instituicao,

foi possivel ter acesso ao organograma o qual parroonhecer as diretorias e suas
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subdivisbes o que possibilitou a escolha da egieténais adequada a aplicacdo do
instrumento de pesquisa, bem como facilitou a delgho da populacdo a ser pesquisada.

Trata-se de uma Autarquia Federal, vinculada aoistéino da Integracao
Nacional, e que atua no Nordeste e norte de Mirai§&com o0 objetivo de minimizar os
efeitos da seca no semiarido brasileiro. Sua est&rid composta por uma Diretoria Geral
(DG), 03 Diretorias Adjuntas (Diretoria Administirat - DA, Diretoria de Infraestrutura
Hidrica - DI e Diretoria de Producdo - DP), 09 Gleradorias Estaduais (localizadas em
todos os estados nordestinos e norte de Minas Sparauma Representagdo no Distrito
Federal.

Este estudo restringiu-se ao prédio da AdministraC&ntral, localizado em
Fortaleza, onde estdo sediadas a Diretoria GesdDir@torias Adjuntas (DA, DI e DP) e a
Coordenadoria Estadual do Cearéd (CEST/CE).

b. Caracterizacao da populacao e determinacao dorteanho amostral

Além do processo de escolha amostral tém-se conwivits, nesta etapa, o
levantamento dos dados demogréficos e profissiogsaflos servidores e terceirizados.

O numero total de servidores ativos da instituiédde aproximadamente 1.574,
dispersos nas nove capitais nordestinas, cidadesoiranas e norte de Minas Gerais e, por
guestdes de melhor acessibilidade, optou-se pecisghr os servidores lotados na sede do
orgao, na cidade de Fortaleza, cuja quantidade424eservidores ativos, o que corresponde
para esta pesquisa a populacao alvo.

Para determinacdo do tamanho amostral utilizou-seeqaacdo abaixo
(STEVENSON, 1981):

_ Z’pgN
n=
(N-1)e” +z%pq

(1)

Em que:
n = tamanho amostral;

N = tamanho da populacao
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z = nivel de confianca escolhido, expresso em ndimerdesvios- padratlsa-se
um valor determinado pela forma da distribuicdo Gluss. Os valores mais

frequentes séo:

Nivel de confianca 90%, implica em z=1,65
Nivel de confianga 95%, implica em z=1,96
Nivel de confianca 99%, implica em z=2,58

p = propor¢cdo populacional de um fendmeno a segumesdo (proporcao
conhecida previamente, em que 0 < p < 1). Comodps&onhecido, neste caso,

sera estimada por p, a propor¢cao amostral;

(1-p) = complemento de p;

e = erro amostral.

Assumem-se, nesta pesquisa, as seguintes informagia a determinacdo do

tamanho amostral n:

N =424

Z =1,96, o que corresponde um nivel de confialec85%

e = 5% (erro de estimativa)

P = 0,5 (fornece o maior tamanho amostral parerms de estimativa e nivel de

confianca escolhidos).

Assim,

n=1962.05.05.424/[(424-1).0,5;,962.0,5.0,5] =

Portanto, n =202

Ainda, a determinagdo do tamanho amostral leva@msideragdo o somatorio da
quantidade de servidores por diretoria da instiuigQDessa forma, para o calculo amostral
para cada diretoria aplicou-se a amostragem prip@icconforme a equacao abaixo:

m=(nxN)/N (2)

Em que:

N; = tamanho populacional da h-ésima diretoria (nénde servidores), onde

h=1(CEST/CE); h=2 (DA); h=3 (DI); h=4 (DP); h=5 (DG

n, = tamanho amostral das h-ésima diretoria

N = tamanho populacional = 424
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N=Mm+nNn+n3+MN+ns

Onde ni=s54. N2=59. N3=35. Ny=33. Ns=2 conforme apresenta a Figura 6.

Quadro 1 — Tamanho da amostra

: TAMANHO
N° DE CALCULO DO DA TAMANHO DA
UNIDADE FUNCIONARIOS | TAMANHO DA AMOSTRA
AMOSTRA
(Np) AMOSTRA ) (APROXIMADA)
Np
(nn)
CESTI/CE (ny) 113 (202 x 113) / 424 53,834 54
DA (ny) 123 (202 x 123) / 424 58,599 59
DI (ny) 73 (202 x 73) 1 424 34,778 35
DP (n,) 69 (202 x 69) / 424 32,873 33
DG (ns) 45 (202 x 45) ] 424 21,439 22
TOTAL 203 (1)

Fonte: Elaborado pelo autor
(1) O tamanho amostral da unidade DG foi arrendadogaraior inteiro. para manter no minimo os erros
de estimativa (0,05) e confianca (95%) defisidAssim, o tamanho amostral passa a ser 203.

Desta forma, foram definidos os tamanhos das assosm cada uma das
diretorias que compdem a referida unidade orgamizatna qual foi realizado o presente

estudo.
4.2.2 Etapa 2 — Sensibiliza¢do do publico-alvo

A sensibilizacdo consiste em dar conhecimento aoliqmialvo acerca dos
objetivos da pesquisa, o que tera influéncia sigatif/a no seu grau de participacao.

Conforme afirma Fernandes (2012), a sensibilizagé&o como meta suscitar no
publico-alvo uma relacdo de confianca, de interessge convencimento dos potenciais
participantes sobre a importancia, a necessidadeeetinéncia do diagnostico da QVT.

Dessa forma, para se conseguir uma eficiente skzresgio faz-se necessario um
planejamento global do processo, cujas informagéeassadas através de midias (cartazes,
folders, banners, folhetos, e-mails), apresentemecalo de carater claro, direto e abrangente.
E imprescindivel que as atividades de sensibilz@gsliejam presentes antes, durante e depois

da pesquisa. E, principalmente, que o0 processaige com 0s gestores, tendo em vista 0
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papel estratégico dos mesmos como facilitadorgmartecipacdo dos demais (FERNANDES,
2012).

Inicialmente, fez-se uma explanacdo ao gestor dardénacdo de Recursos
Humanos informando sobre os objetivos da pesquisangetodologia a ser utilizada na
aplicacao do instrumento de trabalho.

Com os esclarecimentos feitos a respeito da fiadéidda pesquisa, mais
facilmente as duvidas foram dirimidas, o que projpmou a escolha e a aplicacdo do

instrumento de trabalho. Apds a autorizacao dagesiciou-se a pesquisa.
4.2.3Etapa 3 — Escolha e aplicacéo do instrumento dbaliao

Neste estudo, optou-se por escolher um questiocanm ferramenta de coleta de
dados. A adogao por esse instrumento se deu pacssaibilidade e aplicabilidade, pois, de
acordo com Gil (2008), o questionario € um conjuitoquestdes que sédo respondidas por
escrito pelo pesquisado e também constitui 0 meacs mapido e barato de obtencédo de
informacgdes. Afirmam, ainda, Lakatos e Marconi @Q3ue o mesmo pode ser aplicado sem
a presenca do pesquisador, o que facilita a pesquis

Nesta pesquisa utilizou-se um questionario adaptionodelo proposto por
Richard Walton (1973), um dos mais utilizados esgpéesas na area da qualidade de vida no
trabalho (PEDROSO E PILATTI, 2009; TIMOSSI et &8009).

Walton, em suas categorizagdes, nao se limitaaizaf somente o ambiente de
trabalho em si, mas destaca, até mesmo, aspedtmsonados a vida de nao-trabalho,
atribuidos a QV, que também influenciam na QVT.

No entanto, embora seja um dos mais destacadopesgsiisas sobre QVT, o
Modelo de Walton ndo é de facil entendimento, puisitas vezes as traducdes literais
apresentam uma linguagem com termos e expressiesae que dificultam a compreenséo
dos participantes (TIMOS&k al, 2009).

Com o intuito de facilitar a aplicagcdo do instruteede trabalho e minimizar
provaveis dificuldades em seu entendimento elabseoum questionario composto de duas
partes: a primeira contendo 06 questdes para eawaatdo de dados sociodemograficos e
profissiograficos dos participantes e a segundee ganstituiu-se de um questionario com 31
perguntas fechadas, agrupadas em categorias e maninguagem simples e direta, com
base no Modelo de Walton. Importante ressaltar gpaga este estudo, incluiu-se ao

questionario o item 9 referente a qualidade daathab
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Por ser uma das escalas de medida mais confiaugizzadas em formularios de
pesquisa, principalmente quando se quer medir igdei opinido, optou-se por utilizar a
Escala de Likert, para a mensuracao das respastesyez que facilita a identificacdo dos
pontos criticos a serem melhorados. (LIMtAal, 2012).

A Escala de Likert € uma escala de caracteristsieométrica, uma vez que
possibilita mensurar aspectos subjetivos da naudez ser humano, como por exemplo,
niveis de qualidade de videEmbora haja variagdo no nimero de pontos da esuvais,
comumente se utiliza uma escala de cinco pontos.

Neste estudo definiu-se uma escala de quatro fespeiminando-se, dessa
forma, o ponto central geralmente relativo a caiagdos indecisos. Estudos mostram que
nao incluir a categoria central, em uma escalafde conduzir a uma tendéncia e forcar os
respondentes a marcarem a direcéo que eles estdioddos” evitando uma posicao neutra.
(ALEXANDRE et al, 2003)

Assim, nesta pesquisa a escala apresenta-se pdmmm quatro categorias, em
duas legendas, nas quais cada uma apresenta dgpesae variacdo, uma de satisfacdo e

nao satisfacao e a outra de importancia e nao tpoa, conforme apresentado a seguir:

GRAU DE SATISFACAO

1 N&o Satisfatério 2 Pouco Satisfatério 3 Satisfatério 4 Muito Satisfatério

GRAU DE IMPORTANCIA PARA A QVT

1 N&o Importante 2 Pouco Importante 3 Importante 4 Muito Importante

Em relacdo agrau de satisfacdoos itens de medida séo: 1- que corresponde a
“nao satisfatério”; 2 - correspondendo a “poucaséaidrio”, 3 - identificando “satisfatorio” e
4 - equivalendo a “muito satisfatorio”. No tocaategrau de importancia os itens de medida
sdo: 1- que corresponde a “ndo importante”; 2 respondendo a “pouco importante”, 3 -
identificando “importante” e 4 - equivalendo a “riauimportante”.

Para uma melhor categorizacdo, neste estudo sen&aeradas com tendéncia a
satisfatorias (positivas) as médias com valoremacie 3 e tendéncia a insatisfatorias
(negativas) aquelas com resultado abaixo de 3. #nmraeclassificacdo sera adotada para os
graus de importancia onde médias acima de 3 termdenportantes e abaixo de 3 tendem a

nao importantes.
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Nesse sentido, realizou-se, neste estudo, umaagdaptios fatores e dimensdes

propostos por Walton apresentada na Figura 6.

Figura 6- Adaptacédo do Modelo de Walton

Fatores do
Modelo de Walton

Dimensdes do
Modelo de Walton

Fatores
correspondentes ao
Modelo de Walton na

pesquisa

Dimens0es correspondentes ao

Modelo de Walton na pesquisa

1.Compensacao justa

adequada

1.1 Renda adequada ao

trabalho

1. Em relacédo ao seu

€2 Equidade interna

salario qual o nivel de
satisfagéo e importanc

1.3 Equidade externa

paraa QVT

1.1 Seu salario atual.

1.2 Seu salario se comparado com 0 dos §

ecolegas

eus

1.3 Seu salario se comparado com o de

profissionais externos a sua organizagao

2. Seguranga e salde

nas condic¢bes de
trabalho

2.1 Jornada de trabalho

2. Emrelacéo a
seguranca e as

2.2 Ambiente fisico seguro e

saudavel

condigbes de trabalho
qual o nivel de
satisfagcéo e importanc
para a QVT

2.1 A jornada de trabalho diaria (8h) .

2.2 A seguranca e salubridade (condicdes
trabalho/espago fisico) em seu ambiente d

trabalho.

%

2.3 O mobiliario e os materiais de consum

aofertad 0s.

2.4 Os equipamentos tecnolégicos

disponibilizados.

2.5 As instalag6es sanitarias disponiveis.

3. Oportunidade
imediata para
utilizagdo e
desenvolvimento
das capacidades
humanas

3.1 Autonomia

3. Emrelagdo a

3.2 Significado da tarefa

oportunidade imediata
para utilizagdo e

3.3 Identidade da tarefa

desenvolvimento das
capacidades humanas

3.4 Variedade de habilidades

qual o grau de
satisfacdo e grau de

3.5 Retroinformacéao

importancia

3.1 As atividades que realiza

3.2 A identifica¢c@o com as atividades que
realiza.

3.3 Com a autonomia em suas tarefas no
trabalho.

3.4 Com a responsabilidade que lhe é
conferida na realizacéo das tarefas.

3.5. Com sua avaliagdo de desempenho.

4. Oportunidade futur.
para crescimento

continuo e garantia

profissional

4.1 Possibilidade de carreira

4. Em relagdo a
oportunidade futura

4.2 Crescimento profissional

para crescimento
continuo e garantia
profissional, qual o

4.3 Seguranca de emprego

nivel de satisfacdo e
grau de importancia

4.1As oportunidades de crescimento

profissional.

4.2 A oferta de treinamentos e capacitacaqg

profissional.

4.3 Incentivo para estudos externos (curso

universitarios, pos-graduagao, linguas, etc

12

5. Integracéo social n3

organizacao

5.1 Igualdade de oportunidad

es

5. Em relagédo a

5.2 Relacionamento

Integracéo Social na
organizacao, qual o

nivel de satisfacéo e

5.3 Senso comunitario

grau de importancia

5.1 O tratamento dado em relag&o a condi

social, raca, sexo, religido.

5.2 O relacionamento entre colegas de
trabalho.

5.3 O relacionamento entre as chefias e og

subordinados.

5.4 O reconhecimento e valorizagao de sug

ideias e iniciativas pela organizagéo.

Continua
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6.1 Respeito as leis e aos

direitos trabalhistas

6. Constitucionalismo

6.2 Privacidade pessoal

6.3 Liberdade de expressdo

6.4 Normas e rotinas

6. Em relacdo ao

Constitucionalismo,

6.1 O respeito a liberdade de expressao

qual o nivel de

6.2 O respeito a individualidade das pessoas

satisfacdo e grau de

importancia para a

6.3 As regras e normas internas da organiza

ca0.

QVT

6.4 O respeito as leis trabalhistas.

7. Trabalho e espaco
total da vida

7.1 Papel balanceado do

trabalho

7. Em relagéo ao

7.1 A influéncia sobre sua vida familiar

espaco que trabalho

7.2 Ainfluéncia sobre seu lazer

ocupa na sua vida,
qual o nivel de
satisfacdo e grau de

importancia

7.3 Ainfluéncia sobre seu descanso

8.1 Imagem da empresa

8. Relevancia social dp

8.2 Responsabilidade social

pelos servigos

trabalho

8.3 Responsabilidade social

pelos empregados

8. Em relacdo a

relevancia social do
trabalho, qual o nivel
de satisfacéo e grau

de importancia

8.1. O orgulho em trabalhar na organizagao.

8.2. Aimagem que a sociedade tem da

organizacao.

8.3. A responsabilidade social de sua

organizacao.

8.4. A politica de recursos humanos da

organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor

b. Aplicacdo do questionario adaptado do modelo dé/alton

O questionario foi aplicado através de abordagemsais e individuais, em cada

diretoria e suas respectivas coordenacdes, em tiodpede 15 dias, nos turnos da manha e
tarde. Nesses encontros foram explanados os aigetay importancia dos dados a serem

coletados para o sucesso da andlise e obtencaesldgedos representativos da percepcao

dos participantes (servidores e gestores) acerc®\da em seu ambiente de trabalho.

Ressaltando que os participantes foram informades @s resultados serdo discutidos

juntamente com o0s gestores com 0 objetivo de dantrpara a elaboracdo da politica de

QVT da instituicdo pesquisada.

De forma geral, teve-se uma receptividade boaumnalgarticipantes enalteceram

a iniciativa e o proposito da pesquisa, mas saficidb um feedback.
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4.2.4Etapa 4 — Coleta e analise dos dados

Esta etapa apresenta a coleta de dados e os iegtaimestatisticos com os quais

se realizou a analise dos mesmos.
a. Coleta de dados

A coleta de dados foi iniciada através de uma ammoh aos participantes,
individualmente ou em grupos, em cada diretoriagoais se distribuem nos 09 (nove)
andares do edificio sede da instituicdo, para ergkio acerca do objetivo da pesquisa e
explicacdo sobre o preenchimento do questionario.

A partir dai, os questionarios eram entreguespadicipantes para preencherem
e recolhidos no dia posterior. Em alguns casosepsderes, ao receberem o questionario,
prontamente o preenchiam e devolviam. Em rarossceeye-se que se explicar novamente
como se interpretar as legendas. Nao houve caddicédade de entendimento quanto aos
fatores e dimensdes. A aplicacdo e recolhimentogdestionarios teve a duracdo de um 01
meés, pois, por ter ocorrido no periodo de recesstinél de ano, foi necessario retornar a
algumas diretorias por mais de uma vez para camtaxt servidores que estavam em
revezamento.

A sequir, sera apresentada a etapa da analiseados d partir da utilizacdo dos
procedimentos estatisticos mais adequados pareracélo de um resultado mais fidedigno as

guestdes apresentadas.
b. Procedimentos estatisticos utilizados na an&islos dados

Para as interpretacdes e analises dos resultadas faplicados os métodos
estatisticos classicos: andlise exploratéria deosla inferéncia estatistica, em particular,
testes de hipdteses — teste de Wilcoxon e test®lade-Whitney - cujas explicagbes se

encontram no capitulo 5 que se refere as analesta gesquisa.
4.3 Consideracdes finais da metodologia do estudo

Este capitulo apresentou a metodologia e o quésitmadotados neste estudo.
Vale ressaltar que foi desnecessaria a validacdguestionario, baseado no Modelo de
Walton, por se tratar de um instrumento amplamatiizado em pesquisas relacionadas a

mensuracao da QVT.
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Embora a aplicacéo tenha tido uma boa receptiviead@lguns setores houve a
necessidade de se fazer varios contatos paraaggaico numero determinado da amostra.
Tal dificuldade justifica-se pelo fato da aplicagéo ocorrido entre os meses de novembro,
dezembro e inicio de janeiro quando ha uma incidémaior de servidores em recesso e

gozando férias.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar a andbs dados obtidos, a partir da
analise global, comparativa e do perfil s6cio deraficp e profissiografico dos servidores e
terceirizados, em relacdo aos niveis de satisfacBoportancia atribuidos a QVT, apos a

aplicacao do instrumento de pesquisa.
5.1 Andlise do perfil sécio demografico e profissiogréo dos participantes

O Grafico 1 apresenta duas areas de concentragéantsevidentes: primeiro se
observa uma concentragdo maior para idades avancadao maior tempo de servico - a
partir de um tempo de servigco acima de 25 anossitigh¢do ocorre pelo fato de ser uma
instituicdo federal centenaria, cujo ingresso efetse da somente através de concurso
publico, o que ndo acontece ha alguns anos. Nestexto, a maioria dos servidores esta na
iminéncia de completar o0 tempo necessario para eregua aposentadoria e,
consequentemente, se encontra em uma faixa etémia elevada; segundo, hd uma
concentracdo para idade e tempo de servi¢cos badssosse explica pelo fato dos terceirizados
serem contratados por tempo determinado, apreskniama frequéncia maior de pessoas
com a faixa etaria mais baixa, embora haja casoslgi®s que vém permanecendo mais

tempo na instituico.

Grafico 1 — Tempo de servico x idade
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Fonte: Pesquisa Direta
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Em relacdo a categoria profissional (servidoregreetrizados), observa-se no
Grafico 2 um percentual bem significativo de semed efetivos 147 (80,8%) em
contrapartida aos terceirizados 35 (19,2%). Istustfica por ser uma instituicao federal na
qual os terceirizados sao contratados temporarignpama servicos gerais, apoio e vigilancia

e, portanto, em nimero bem menor que 0s cargosadss aos servidores.

Grafico 2 — Distribuicdo do percentual dos paraaies por categoria

19,20%

~

M Servidor

H Terceirizado

80,80%

Fonte: Pesquisa Direta

No Gréfico 3 esta representada a frequéncia dagipantes por sexo. Observa-
se um percentual bem mais elevado de participaddesexo masculino 122 (64,6%) em
relacdo ao sexo feminino 67 (35,4 %). Tal ocori@mse justifica por existirem mais cargos,
especificos do quadro de pessoal da instituicdiginatmente considerados de carater
masculino e ocupados, consequentemente, por hommahfato também se repete entre os

terceirizados pela maior disponibilidade de capgrs atividades de servigos gerais.

Grafico 3 — Distribuicdo do percentual dos parai@s por sexo

B Masculino

H Feminino

Fonte: Pesquisa Direta
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5.2 Andlise global dos resultados dos fatores e dimeres dos graus de satisfacdo e

importancia da QVT

Neste item, apresentam-se os resultados obtidpesguisa equivalentes a cada
fator e suas respectivas dimensdes destacandoesiei@encas mais relevantes entre os graus

de satisfacdo e os graus de importancia atrib@Ed@gT.

+ Fator Salario

Com relacdo ao fatosalario (item 1 da Tabela 1) observa-se que, embora os
servidores tenham atribuido a maior média (2,52p@u de satisfacdo para a dimenséao
salario atual o que a principio pode revelar ndo haver tardatisfacdo, ao se comparar com
0 grau de importancia, esta dimensdo mostra a ndéerenca negativa entre os graus de
satisfacdo e importancia (2,52 — 3,48 = - 0,96)ed&#or, demonstrando que, na realidade,
dentro desta analise comparativa a dimensdo sadu@ tem alta representatividade na
percepcdo dos servidores, mas eles ndo estdo smeddidos a contento em suas
necessidades referentes ao fator salario. Nessananperspectiva observa-se que a menor
diferenca entre as médias dos graus de satisfagéaue de importancia corresponde ao item
1.2, que equivale a dimenséalario comparado com o dos colegés48 - 3,15 = - 0,67).
Este resultado revela que, mesmo os servidoregstando tao satisfeitos com seus salarios,
0 peso dos salarios dos outros profissionais nanadancdo (principio da isonomia) nao
afeta na satisfacdo na QVT. Convém informar quguastdes de isonomias salariais ndo sao
resolvidas no ambito da instituicdo. Por se tralmruma instituicdo de natureza publica
federal torna-se mais dificil resolver, de imediassa problematica salarial, pois a mesma
requer negociagdes com o governo intermediadas @ehalicatos tendo em vista que as
politicas salariais sédo impostas e determinadasgusierno federal.

» Fator Seguranca e Condicdes de Trabalho

Em se tratando do fatgeguranca e condicdes de traballtitem 2 da Tabela 1)
verifica-se que a maior diferenca entre as med@s graus de satisfacdo e graus de
importancia (2,60 — 3,39 = - 0,79) ocorre na dimengsquipamentos tecnologicos
disponibilizados(item 2.4). Observa-se que, mesmo nao sendo ar media do grau de
importancia, existe uma diferenca consideravel cefacdo ao grau de satisfagdo. Isto
significa que os servidores nao estao sendo atesidiel forma adequada nas necessidades no
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que se refere aos equipamentos tecnoldgicos, delutroequisito infra-estrutura fisica.
Segundo afirmaram varios entrevistados, na entiegaquestionarios respondidos, muitos
equipamentos estdo obsoletos e sem manutencdo @em lga reclamacdes acerca do
mobiliario relacionadas as cadeiras que estdo engmamente inadequadas. Vale ressaltar,
também, a insatisfacdo com relacdo aos elevadosesanstantemente apresentam problemas
causando inseguranca e desconforto aos servidoge®, se considera ufiator critico para a
QVT.

e Fator Oportunidade Imediata

No tocante aoportunidade imediata(item 3 da Tabela 1), este fator obtém a
maior média com relagdo ao grau de satisfacdoppiwo lado, é o fator que apresenta as
menores diferencas, entre os graus de satisfagéaus de importancia. Esta situagéo implica
em um provavel equilibrio entre os niveis de saté&b e de importancia. Destacam-se duas
dimensdes com diferencas de valores iguais (3,2 3 - 0,48) e (2,96 — 3,44 = - 0,48)
respectivamentegtividades que realizgitem 3.1) eautonomia em suas tarefagtem 3.3).
Observa-se, ainda, que a menor diferenca correspadithensédo responsabilidade que lhe
conferida (3,25 -3,52 = - 0,27). Este resultado pressupdeoguservidores tém espaco na
instituicdo para desenvolverem suas potencialidadpse ocasiona uma tendéncia a um certo

grau de autonomia e identificagdo com as atividgdesexecutam.

e Fator Oportunidade Futura

Sobre aoportunidade futuraeste é um fator considerado commais critico da
pesquisa uma vez que todas as dimensdes obtérangdéer expressivas entre os graus de
satisfacdo e os graus de importancia. Destas angigese destaca correspondera@ntivo
para estudos externostem 4 da Tabela 1) que apresenta diferenca 2331 = - 1,48). Em
seguida aparece a dimengderta de treinamentos e capacitacéitem 4.2 da Tabela 1) com
diferenca (2,26 — 3,51 = - 1,25) e por ultimo a elsdooportunidades de crescimento
profissional (item 4.1) que apresenta diferenca (2,31 — 3,551:24). Isto significa que os
servidores nao estao sendo atendidos pela inéitiegn suas necessidades de crescimento,
tanto em termos pessoais e intelectuais como prafial, haja vista este setor apresentar a
menor média geral de satisfacdo e a maior diferentga os graus de satisfacdo e importancia
da QVT.
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Pelo discurso observado durante o recolhimentoqi@stionarios percebeu-se
muita insatisfacdo pela auséncia de oportunidaderelcimento profissional e progresséo
interna que supostamente justifica-se pela inengé&éde um plano de cargos e salarios, que
poderia valorizar e beneficiar financeiramente islenes. Seria esse um agente motivador,
mas, ao contrario, o que se percebe é desencartamelesmotivacdo entre a maioria dos
participantes principalmente aqueles que maisteeessam e decidem buscar capacitacéo por
conta propria. Tal situacéo acarreta o desligamaat@lguns que procuram outras instituicdes

que possibilitem a utilizagéo de seus conhecimentmsrescimento profissional.

» Fator Integracao Social

O fatorintegracéo socialitem 5 da Tabela 1) apresenta média geral 343, @
grau de satisfacdo, sendo a dimensdo com menorangdportanto, a mais critica,
reconhecimento e valores das suas idefism 5.4 média 2,72)Esta analise € corroborada
quando se faz a comparacdo nessa dimensao, entrédéss, dos graus de satisfacdo e dos
graus de importancia, pois apresentam a maioredifer entre as médias (2,72 — 3,56 = -
0,84) deste fator. Com este resultado pressupdeatpre dos servidores estarem insatisfeitos
em termos deeconhecimento e valorizacao de suas ideiesntata-se que esta dimensao é a
gue estd sendo menos atendida, o que configura aim um fator critico da QVT na
instituicdo pesquisada, muito embora, ndo apresantmaior média para 0 grau de
importancia.

Segundo alguns relatos de servidores, conjectutprsdal situacdo de deve ao
fato de que a participacdo dos servidores em dexidé alguns assuntos relacionados aos
seus interesses ser irrelevante e suas ideiasn®@pindo sao devidamente valorizadas e

levadas em consideracao pela instituicéao.
» Fator Constitucionalismo

Com relacdo acaonstitucionalismo (item 6 da Tabela 1), observa-se que a
dimenséo regras e normas internas da organiza¢éiem 6.3) obtém a maior diferenca entre
os graus de satisfacdo e os graus de importan@a 23,50 = - 0,70) dentre as demais.
Percebe-se que embora esta dimensao apresenteasnmaaik baixas médias do grau de
importancia (3,50), essa diferenca consideravellit@pque os servidores sentem-se nao
atendidos com relacdo aos aspetos relacionadag@sitizacdes da instituicdo. Essa situacao

referente as regras pode estar relacionada a maglangvistas, que causam desconforto aos
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servidores, como por exemplo, a instalagcado do peletoonico ainda no primeiro semestre do
ano (2015). Por outro lado, percebe-se pelo disalws servidores que estdo sendo atendidos
no que diz respeito dimenséao liberdade de expresséando em vista ter obtido a menor
diferenca (3,06 — 3,57 = - 0,51).

» Fator Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida

No que se refere aespaco que o trabalho ocupa na vidiéem 7 da Tabela 1)
nao se observa diferencas tao significativas eosregraus de satisfagdo e os graus de
importancia - todas as diferencas sdo no maximel-Me forma geral, esses resultados
parecem refletir que o trabalho ndo tem uma forterfieréncia negativa vida pessoal dos
servidores e ha espaco para a familia, amigosestiuinentos apos a jornada de trabalho. No
entanto, a dimensaafluéncia sobre o lazemao apresenta a maior diferengca, mas alguns
servidores relatam n&o poderem usufruir de momesdokazer por limitagbes financeiras,

uma vez que estao com seus rendimentos comprometao consignados e empréstimos.

+ Fator Relevancia Social do Trabalho

Quanto arelevancia social do trabalhgitem 8 da Tabela 1), este fator apresenta
dois pontos criticos que correspondem as dimensdemlem que a sociedade tem da
organizagdo(item 8.2), cuja diferenca entre as médias doasgoe satisfacdo e graus de
importancia € a maior (2,40 — 3,54 = - 1,14) enaattisa@olitica de recursos humanggem
8.4) que apresenta, também, uma diferenca congel€fa66 — 3,54 = - 0,88).

Apesar de haver satisfagdo em ser parte integdaniestituicdo inclusive com o
discurso de “vestir a camisa”, ha imenso descoatesmto com relacdo a imagem que a
sociedade tem da instituicdo e sua responsabilidad@l. Esse é um dado relevante, pois
afeta a credibilidade da instituicdo e de seusidams. Esse sentimento referente a imagem
desgastada perpassa pelo descaso decorrente desgasteriores que ndo demonstraram
comprometimento com o papel da instituicdo perargeciedade.

Outro ponto a se destacar, como aspectos negafvingjue concerne a politica
de recursos humanos que envolve aspectos relaomnad salario, frequéncia, ponto
eletrénico, concursos, capacitacdo, dentre ou#omaioria destas questdes depende das
decisbes do governo federal que, para possibitlitaveatendimento das reivindicacdes dos
servidores, € necessaria a intermediacao dos atodjcconforme citado anteriormente ao se

analisar o fator salario.
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Tabela 1 — Andlise dos fatores e dimensdes da QWieemos dos graus de satisfacédo

e importancia n =202

Grau de satisfacd

p  Grau de importancia

FATORES E DIMENSOES Desvio Desvio
Média Média
Padréo Padréo
1. Em relag&o ao seu salario qual o nivel de satigsBio e importancia para a QVT nog
itens abaixo:
1.1 Seu salério atual. 2,52 0,80 3,48 0,61
1.2 Seu saléario se comparado com o dos seus solega 2,48 0,82 3,15 0,77
1.3 Seu salario se comparado com o de profissiené#snos a sua organizagao 24 0,89 3,20 0,83
MEDIA GERAL 2,47 328 | -
2. Em relacéo a seguranca e as condigdes de tralmfijual o nivel de satisfagéo e
importancia para a QVT nos itens abaixo:
2.1 A jornada de trabalho diaria (8h) . 2,81 0,75 3,26 0,63
tZr;aZbglsc(?guranc;a e salubridade (condicdes de trafesibaco fisico) em seu ambiente dg 296 0.79 348 0.67
2.3 O mobiliario e os materiais de consumo ofersad 2,75 0,77 3,40 0,68
2.4 Os equipamentos tecnolégicos disponibilizados. 2,60 0,82 3,39 0,73
2.5 As instalagfes sanitarias disponiveis. 2,87 0,76 3,45 0,69
MEDIA GERAL | 2,80 340 | -
3.Em relacéo a oportunidade imediata para utilizacé e desenvolvimento das
capacidades humanas qual o grau de satisfag@o e grde importancia nos itens
abaixo:
3.1 As atividades que realiza 3,04 0,68 3,52 0,64
3.2 Aidentificagdo com as atividades que realiza. 3,15 0,71 3,54 0,62
3.3 Com a autonomia em suas tarefas no trabalho. 2,96 0,77 3,44 0,62
3.4 Com a responsabilidade que lhe é conferidealzacgao das tarefas. 3,25 0,69 3,52 0,58
3.5. Com sua avaliagdo de desempenho. 3,18 0,70 3,56 0,60
MEDIA GERAL | 3,12 352 | -
4.Em relag&o a oportunidade futura para cresciment@ontinuo e garantia
profissional, qual o nivel de satisfagdo e grau deportancia nos itens abaixo:
4.1As oportunidades de crescimento profissional. 2,31 0,91 3,55 0,63
4.2 A oferta de treinamentos e capacitagao profissi 2,26 0,89 3,51 0,74
4.3 Incentivo para estudos externos (cursos uritggos, pos-graduacao, linguas, etc.) 2, 0,92 513, 0,73
MEDIA GERAL 2,20 352 | -
5.Em relagéo a Integracéo Social na organizagéo, guo nivel de satisfacéo e grau de
importancia com:
5.1 O tratamento dado em relacéo a condicéo soeg, sexo, religido. 3,13 0,73 3,58 0,59
5.2 O relacionamento entre colegas de trabalho. 3,24 0,68 3,72 0,49
5.3 O relacionamento entre as chefias e 0s sulamtolin 3,18 0,78 3,66 0,55
5.4 O reconhecimento e valorizagéo de suas idéfdsiativas pela organizacéo. 2,72 0,9 3,56 0,65
MEDIA GERAL | 3,07 363 | -

Continua
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Continuacao
Tabela 1- Andlise dos fatores e dimensdes da QVT em terrmegrhus de satisfacdo

e importancia

FATORES E DIMENSOES Grau de satisfacdp  Grau de importancia
6. Em relacé@o ao Constitucionalismo, qual o niveledsatisfagdo e grau de importancig Média Desvio Média Desvio
para a QVT nos itens abaixo: Padréao Padrao
6.1 O respeito a liberdade de expressao 3,06 0,70 3,57 0,56
6.2 O respeito a individualidade das pessoas. 3,00 0,74 3,59 0,55
6.3 As regras e normas internas da organizacao. 2,80 0,77 3,50 0,57
6.4 O respeito as leis trabalhistas. 3,01 0,76 3,58 0,60
MEDIA GERAL | 2,97 356 | -

7. Emrelacéo ao espago que trabalho ocupa na suida, qual o nivel de satisfagdo e

grau de importancia com:

7.1 Ainfluéncia sobre sua vida familiar 3,15 0,63 3,52 0,59

7.2 A influéncia sobre seu lazer 2,97 0,71 3,47 0,58

7.3 Ainfluéncia sobre seu descanso 3,03 0,71 3,54 0,57
MEDIA GERAL | 3,05 351 | -

8.Em relacgao a relevancia social do trabalho, qual nivel de satisfagdo e grau de

importancia nos itens abaixo:

8.1. O orgulho em trabalhar na organizagéo. 3,41 0,69 3,70 0,49
8.2. Aimagem que a sociedade tem da organizagéo. 2,40 0,85 3,54 0,62
8.3. A responsabilidade social de sua organizagao. 2,98 0,78 3,60 0,56
8.4. A politica de recursos humanos da organizacéao. 2,66 0,81 3,54 0,64
MEDIA GERAL | 2,86 360 | -

Fonte: Pesquisa Direta

Pela Tabela 1, dentro de uma analise global, rgtaertanto, que, com relagcao
aograu de satisfagdogdos oito fatores relacionados apenas trés dgbestunidade imediata
(item 3, média 3,12)integracéo socialitem 5, média 3,07)e espac¢o que o trabalho ocupa
na sua vida(item 7 média 3,05) alcancam meédia acima de 3(satisfatéria). Destaceater
oportunidade imediataque obtém a maior média dentre todos os fateadptuma das suas
dimensdestesponsabilidade que Ihe é conferidiiem 3.4, média 3,25esultando na maior
média de todas. Este resultado indica que a malosgarticipantes mostra-se satisfeita com
a responsabilidade e confianca que lhe séo atabujdando da realizacéo de suas atividades.

Por outro lado, o fatosportunidade futura(item 4 média 2,20)pontua a menor
média em relagdo as demais. Dentro deste fatomend&ancentivo para estudos externos
(item 4.3, média 2,03)Jestaca-se com a menor média, o que demonstrasfagab por parte

dos participantes quanto aos incentivos ofertadels [nstituicAo para capacitacdo e
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crescimento profissional, pois para eles podesg@gar chances de progressao e aumento
salarial.

Com relacdo aos fatores restantsaario (item 1, média 2,47) seguranca e
condi¢cbes de trabalhditem 2 média 2,80) constitucionalismo(item 6 meédia 2,97)e
relevancia social do trabalhditem 8, média 2,86)todos apresentam médias variando em
torno de 2 (pouco satisfatoria).

Quanto agyrau de importancia verifica-se que todos os fatores estdo com média
acima de 3 (importante), significando que taisriedsao percebidos como fundamentais para
a conquista da QVT em um ambiente de trabalho.d3essfatolintegracéo socialitem 5,
média 3,63)destaca-se por apresentar a maior média e, densigas dimensoes, distingue-se
com a maior média a que se refereedacionamento entre colegggem 5.3 média 3,72)

Tal situacdo pode ser explicada pela necessidadendeem estar resultante de
um ambiente saudavel e agradavel a ser proporaopelds boas relacdes interpessoais no
local de trabalho. Considerando que a maioria @oscpantes permanece em seu ambiente
laboral por até 10 (dez horas), pela economia dgdee despesas com locomocédo, se
justifica a alta importancia atribuida a esta digd&numa vez que para alguns esta longa
permanéncia se configura como uma extensdo de aeusto estd de acordo com o
pensamento de Minicucci (2001), conforme apresentaml item 2.1, que afirma que as
pessoas podem aprender a aperfeicoar sua habileladeompreender os outros e a si
proprias adquirindo competéncia e facilidade nkgdes interpessoais que podem acontecer
no lar, na escola e na empresa.

Cabe estacar que o fatsalario (item 1, média 3,28)obtém o menor grau de
importancia, sendo a dimenséo salario se comparado com o dos coleg@sm 1.3 média
3,15)considerada a menos importante. De acordo comria tge Herzberg, conforme citado
anteriormente no item 3.1.2, a auséncia dos fatioigiénicos (dentre eles a recompensa
salarial) pode produzir insatisfagdo, mas por ol#dwm, se estiverem presentes no ambiente
de trabalho ndo garantem, por si sO, a satisfagaadividuo. A experiéncia tem mostrado
que alguns profissionais bem remunerados e, emnalgtasos, ocupando cargos
comissionados tém apresentado insatisfacdo e desgém em seu ambiente de trabalho
afetando, significativamente, sua qualidade de.vida

Observa-se que para todos os fatores a pesquisia iggve 0 grau de satisfacéo
dos servidores esta em discordancia negativa empa®lao grau de importancia, ou seja, as
médias dos fatores dos graus de satisfacdo sdoresepara as médias dos graus de

importancia.
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Considerando-se, em termos de QVT, as categoriasmate 3 como positivas e
abaixo de 3 como negativas, observa-se que edsessfapresentam uma deficiéncia em
relacdo a QVT. Estdéficit na QVT resulta de um desequilibrio entre as neacessidades
dos servidores dado a importancia que atribuem @ QW ndo atendimento das mesmas pela
instituicdo, fato observado neste estudo o queeatid, portanto, ser imprescindivel a
implementacédo de acbes que visem melhoria@WVid da instituicdo pesquisada a partir do

olhar dos servidores.

* Resultados da Qualidade do Trabalho

Em se tratando deste quesito (referente ao itemmdudstionario aplicado), fez-se
um analise a parte, incluida na Tabela 2, por négoor um dos fatores do modelo de Walton

e ter sido acrescido, pela pesquisadora, ao quasto

Tabela 2 — Resultados da qualidade do trabalho

Nivel da qualidade

9. Qualidade do trabalho Média Desvio

Padréo
9.1 Atividades com menos erros (Eficiéncia) 3,20 0,65
9.2 Atividades em menos tempo 2,95 0,70
9.3 Alcance dos objetivos almejados (Eficacia) 3,13 0,66
9.4 Melhoria da qualidade das atividades 3,12 0,65
9.5 Aumento da satisfacdo no ambiente de trabalho 84 2 0,86

MEDIA GERAL 305 | -

Fonte: Pesquisa Direta

Para este fator especifico referente a qualidadetraloalho utilizou-se 04
categorias como categorizagdb:parando concordq 2 paraconcordo poucqQ 3 para
concordo e 4 paraconcordo muito, sendo consideradas com tendéncia a concordascia a
médias com valores acima de 3 e tendéncia a déecelaguelas com resultado abaixo de 3.

Observa-se, na Tabela 2, que a média geral olidad5 o que significa que,
dentro dos parametros estabelecidos neste estsidenodores revelam um grau de satisfacao
positiva em relacdo a melhoria da qualidade de sti@glades, como também, no seu
ambiente de trabalho

Vale ressaltar, no entanto, que mesmo com esskadsfiavoravel destacam-se
duas médias negativas que se referenatdgdades serem realizadas em menos tempo
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(média 2,95) eaumento da satisfagdo no ambiente de trabalfmédia 2,84). Segundo

relatos de servidores, algumas atividades necessitainformacfes de outros setores para
serem finalizadas o que demanda tempo uma vezegnesempre esses dados séo obtidos em
tempo habil. Essa e outras variaveis negativasrodidas neste estudo (alguns fatores e
dimensdes com médias negativas) podem interfevitapto, para que nédo se tenha um

ambiente de trabalho satisfatorio.

5.3 Analise comparativa dos resultados entre os nivede satisfacdo e importancia da
QVT

Para se verificar se as diferencas entre as meltiasfatores da QVT entre
servidores e chefias e entre servidores e teradoi sdo significativas ou nao, foram
aplicados testes de hipotese (Wilcoxon e Mann-VéjtnPara as analises, estabeleceu-se 0s
niveis de significancia de 1% e 5%, o que sao nionerate utilizados.

E importante informar que os testes realizadosansstdo sdo Testes N&o-
Paramétricos, que sdo testes adequados quandoosiciiapde normalidade dos dados é

violada. De forma geral deseja-se testar as hipstes

H, : Asmédiaglosdoisfatoressdoiguais
H : Asmédiaglosdoisfatoressaodiferentes

Para as secdes 5.3.1 e 5.3.2 foi aplicado o TesWildoxon, que é um teste nao
paramétrico para dados emparelhados e ordinais.

Por outro lado, para as sec¢fes 5.3.3 e 5.3.4 ficadp o Teste de Mann-Whitney,
adequado quando se deseja comparar dois fatoreslados ndo emparelhados, obtidos de
populacdes independentes. Para maiores detalhes sgbes testes, consultar Conover
(1971).

5.3.1 Analise comparativa global dos fatores da QVT

A Tabela 3 apresenta as médias e desvios padr@efatwes em relacdo aos
graus de satisfacdo e importancia da QVT. Estdaabestra que todas as médias do grau de
importancia sdo maiores que as médias dos grasatdéacao, conforme também pode ser
visto na Tabela 1. E importante informar que, ahéla 3, néo foi incluida a coluna "Nivel

descritivo (p-valor)", que seria a Uultima colunagisp todos o0s niveis descritivos
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correspondentes as estatisticas do teste sdo(gemslhante informacéo vale para as Tabelas
4, 5, 6, 7 e 8). As estatisticas do teste apregamtaa Ultima coluna mostram que essa
diferenca € altamente significativa - o teste r@wgle as diferencas sao significativas para
nivel de significancia = 0,01=1%. Dessa forma, pseleoncluir que, de forma geral, ha uma

divergéncia entre o grau de satisfacdo e o gramgertancia dos fatores da QVT, ou seja,

neste caso, o nivel de satisfacdo ndo esta seawdigt em relacdo ao nivel de importancia

atribuida aos fatores da QVT.

Ressalta-se que as médias gerais dos graus déacgatise importancia séao,
respectivamente, 2,82 e 3,50, o que resulta emdifier@nca de -0,68. Isto representa que, de
uma forma geral, o nivel de satisfacdo da QVT tendesatisfacdo quando se verifica que
média abaixo de 3 representa satisfacado negatimégrene citado no item 4.2.1, Etapa 3.

Vale destacar que fator mais critico diz respeito aportunidade futura cuja
dimensaancentivo para estudos extern@presenta a maior diferenca significativa entre as
médias dos graus de satisfacdo e importancia 232 = -1,22) e cuja estatistica do teste
resulta em um valor de -10,51, ou seja, altameagtefisativo, 0 que revela ser aquele o fator
que menos atende as necessidades dos servidotesieBisitado pode ser explicado pelo
baixo incentivo aos estudos e pela inexisténciandglano de carreira na instituicido que nao
possibilita o crescimento profissional e dificulia perspectivas de progressdao e aumento

salarial.

Tabela 3 —Comparacdo global dos fatores da QVT entre os gdmissatisfacdo e

importancia
Grau de satisfacdo | Grau de importancig
Fatores . Desvio . Desvio Valo,r d-a
Média N Média N Estatistica
Padrédo Padrédo

1.1. Em relagdo ao salario 2,47 0,76 3,28 0,64 -9,33
1.2. Em relagdo a seguranga 2,81 0,54 3,40 0,55 -9,89
1.3. Em relacdo a oportunidade imediata 3,11 0,57 3,51 0,51 -8,67
1.4. Em relagdo a oportunidade futura 2,2 0,80 3152 670, -10,51
1.5. Em relagéo a integragdo social 3,07 0,62 3,62 0,47 -9,56
1.6. Em relagdo ao constitucionalismo 2,99 0,62 3|56 490, -9,37
1.7. Em relagdo ao espacgo que o trabalho ocupalaa v 3,05 0,66 3,51 0,52 -7,84
1.8. Em relagédo a relevancia social do trabalho 2,87 0,62 3,60 0,47 -9,61

Fonte: Pesquisa Direta
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5.3.2 Analise comparativa dos fatores da QVT por diretori

A Tabela 4 corresponde aos resultados relativos gragss de satisfacdo e
importancia atribuidos a QVT pelos participantéados na Diretoria Administrativa. O teste
mostra que todas as diferencas sdo altamenteis@divids para nivel de significancia menor
que 0,01=1% (aqui, novamente todos os valores statisticas fornecem niveis descritivos
iguais a zero). Destaca-se, mais uma vez, ctatwr mais critico o que corresponde a
oportunidade futurg que apresenta o maior valor da estatistica de, tes termos absolutos.

O fato desse fator se sobressair dentre os degsilia da insatisfacao decorrente
da falta de incentivos da instituicdo aos servisigrara aquisicdo de novos conhecimentos,
através de capacitacdo interna ou cursos extemogue impossibilita o crescimento
profissional e pessoal. Tal situagcédo influencia mativacdo, pois essa também esti

relacionada as expectativas, significacdes, pldeosda e projetos de futuro.

Tabela 4 -Comparacdo dos fatores da QVT entre os graus dfagsab e importancia da

QVT da Diretoria Administrativa

ores Grau de sa;izfszilﬁio Grau de importancia val O,r d a
Média . Média | Desvio Padrgo Estatistica
Padra

1.1. Em relacdo ao salario 2,44 0,83 3,20 0,59 -4,96
1.2. Em relacdo a seguranca 2,97 0,58 3,34 0,64 -4.84
1.3. Em relacdo a oportunidade imediata 3,28 0,53 3,00 0,55 -4,35
1.4. Em relacdo a oportunidade futura 2,42 0,79 3,53 62 0, -5,60
1.5. Em relacdo & integragéo social 317 0,57 3,58 044 -489
1.6. Em relacdo ao constitucionalismo 3,14 0,57 3,31 520, -4.40
1.7. Em relacdo ao espago que o trabalho ocupalaa v 3,24 0,58 3,57 0,53 -3,93
1.8. Em relacdo a relevancia social do trabalho 2,947 0,68 3,46 0,56 -4,67

Fonte: Pesquisa Direta

Com relacdo aos servidores da Diretoria de Prodi{abela 5) observa-se,
também, que todos os fatores obtém diferencas ett@msignificativas para nivel de
significancia igual a 0,01=1%, entre os graus desfagdo e de importancia. Neste caso, 0
fator salario destaca-se comorais critico, pois apresenta o maior valor da estatistica, em
termos absolutos.

Observa-se que nesta diretoria, diferentemente idgtoba Administrativa, os
servidores demonstram estarem menos satisfeitosacguestdo salarial. Pelo discurso da

maioria ha divergéncias salariais entre algumaesgoaias profissionais de nivel superior, em
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decorréncia de decisbes governamentais, e, tampé@mue ha servidores graduados que
contribuem com seus conhecimentos, mas ndo saoneeatos adequadamente por nao
terem internameein

tido a oportunidade de ascenderem consequéncia da

inconstitucionalidade de tal ato, ressaltada ng@@7, inciso Il da Constituicdo Federal do

Brasil que nao permite tal procedimento, o que @ansa imensa insatisfacao.

Tabela 5 -Comparacéo entre os graus de satisfacdo e imp@rtdacQVT da Diretoria de

Producao
Grau de satisfacdo | Grau de importancia
Fatores . Des(\;/io . pDesvio Valo,r d'a
Média N Média R Estatistica
Padréo Padréo
1.1. Em relagdo ao salario 2,61 0,69 3,44 0,65 -4,13
1.2. Em relagdo a seguranga 2,75 0,44 3,26 0,59 -4,11
1.3. Em relagéo a oportunidade imediata 3,07 0,50 30 0,53 -3,58
1.4. Em relagéo a oportunidade futura 2,27 0,74 3,84 84 0, -4,05
1.5. Em relagao a integragao social 3,06 0,48 3,8 0,48 -4,00
1.6. Em relag&o ao constitucionalismo 3,10 0,47 3,49 44 0, -3,41
1.7. Em relagéo ao espago que o trabalho ocupalaa v 3,11 0,44 3,52 0,53 -3,18
1.8. Em relagéo a relevancia social do trabalho 3,06 0,47 3,63 0,36 -4,03

Fonte: Pesquisa Direta

Nos resultados da pesquisa realizada com os panigls da Diretoria de

Infraestrutura Hidrica percebe-se que o fator nodisco refere-se @portunidade futura

tendo em vista que se destaca por apresentarrdjfetamente significativa para nivel de

significancia igual a 0,01=1%, e o maior valor déatistica do teste, em termos absolutos,

conforme a Tabela 6.

Da mesma maneira que ocorre na Diretoria Admirigiraa inexisténcia de

incentivos ao crescimento profissional é relevaatesa de insatisfacao entre os servidores.

Tabela 6 -Comparacéo entre os graus de satisfacédo e imp@rtdacQVT da Diretoria de

Infraestrutura Hidrica

Grau de satisfagéo Grau de importancia
Fatores Desvio Desvio Va'°f d.a
Média o Média B Estatistica
Padréo Padréo

1.1. Emrelagao ao salario 2,39 0,73 3,15 0,76 -3,73
1.2. Emrelagdo a seguranga 2,68 0,49 3,3b 0,54 -4,42
1.3. Emrelacdo a oportunidade imediata 2,98 0,63 340 054 -3,55
1.4. Emrelacdo a oportunidade futura 2,02 0,63 3,46 63 0, -4,63
1.5. Emrelacédo a integragao social 2,87 0,75 3,51 058 -4,25
1.6. Emrelagdo ao constitucionalismo 2,68 0,66 3,5p 50 O -4,39
1.7. Emrelagcdo ao espaco que o trabalho ocupaagv 2,77 0,62 3,32 0,58 -3,50
1.8. Emrelacéo a relevancia social do trabalho 2,58 0,53 3,69 0,40 -4,39

Fonte: Pesquisa Direta



61

Assim como nas demais diretorias, ha diferencasnaltte significativas para

nivel de significancia menor que 0,01=1% em tamkatores na Diretoria Geral, de acordo

com a Tabela 7. Destes, 0s mais criticos sdotosefaonstitucionalismoe oportunidade

futura, cujas estatisticas do teste sdo, respectivaméné§ e -3,64, as maiores em termos

absolutos.

Quanto a insatisfacdo com relacéo ao fafmrrtunidade futuraas causas séo as

mesmas citadas anteriormente nas analises relda®naos resultados das Diretorias

Administrativa e de Producao.

Em se tratando do fatoconstitucionalismo alguns relatos expressam a

insatisfacdo dos servidores quanto a algumas deciethadas pelos gestores que, no entanto,

poderiam ser submetidas a consulta para se chegaa aolucédo consensual.

Tabela 7 -Comparacao entre os graus de satisfacdo e impar@a®VT da Diretoria Geral

Grau de satisfagéo Grau de importancia
Fatores ) Desvio ) Desvio Va|0|,' d.a
Média . Média N Estatistica
Padréo Padréo
1.1. Em relagdo ao salario 2,56 0,61 3,16 0,57 -3,12
1.2. Em relacdo a seguranga 2,98 0,49 3,51 0,43 -3,30
1.3. Em relagdo a oportunidade imediata 3,14 0,5¢ 3,5 0,35 -3,15
1.4. Em relacdo a oportunidade futura 2,50 0,88 3,76 36 0, -3,64
1.5. Em relagdo a integragdo social 3,08 0,68 3,77 0,3 -3,24
1.6. Em relagdo ao constitucionalismo 3,01 0,47 3,7p 380, -3,66
1.7. Em relag&o ao espago que o trabalho ocupalaa v 3,08 0,46 3,62 0,43 -2,90
1.8. Em relacdo a relevancia social do trabalho 29§ 0,72 3,82 0,34 -3,42

Fonte: Pesquisa Direta

Observando-se os resultados da Coordenadoria BstdduCeara (CEST/CE)

constatam-se, novamente, diferencas altamentefis@iivias para nivel de significancia
menor que 0,01=1% em todos os fatores, com desfiaa@eo fatoroportunidade futura
(Tabela 8), que apresenta a menor média com relagdgrau de satisfacdo e a maior
diferenca entre as médias atribuidas pelos seesdaos graus de satisfacdo e graus de
importancia. Esta situacdo revela que os servidoges estdo sendo atendidos em suas
necessidades referentes a este setor.

Este fator vem se destacando na maioria das dastoomo um domais criticos
devido a insatisfacdo causada pela falta de inaenth capacitacdo dos servidores o que 0s

impossibilita de crescerem profissionalmente erebtemelhorias salariais.
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Tabela 8 — Comparacéo entre os graus de satiséaigdportancia da QVT da Coordenadoria
Estadual no Ceara (CEST/CE)

Grau de satisfagdo Grau de importancia
Fatores . Desvio . Desvio Valo,r d'a
Média . Média . Estatistica
Padrdo Padrdo
1.1. Em relac&o ao salario 2,40 0,79 3,40 0,60 -4,90
1.2. Em relacdo a seguranga 2,67 0,56 3,55 0,46 -5,20
1.3. Em relacdo a oportunidade imediata 3,06 0,69 354 047 -4,75
1.4. Em relacdo a oportunidade futura 1,96 0,86 3,54 59 0, -5,32
1.5. Em relacdo a integragdo social 3,07 0,68 3,71 04 -4,90
1.6. Em relagéo ao constitucionalismo 2,85 0,71 3,62 500, -4,90
1.7. Em relagio ao espago que o trabalho ocupaaa v 2,95 0,71 3,52 0,52 -3,94
1.8. Em relacéo a relevancia social do trabalho 2,89 0,59 3,58 0,47 -4,95

Fonte: Pesquisa Direta
5.3.3 Analise comparativa dos fatores da QVT entre sereisl e chefia

A Tabela 9 apresenta os resultados referentes gpacagéio dos graus de
satisfacdo entre os servidores com e sem chefiap dambém, comparagdo do grau de
importancia entre os servidores com e sem chefia.

Com relacéo agrau de satisfacapconstata-se que apenas no fafortunidade
futura ocorre diferenca significativa entre a percepgéservidores com chefia e sem chefia
(significativo ao nivel de 0,01=1%).

Pelas médias alcancadas estes resultados apontanurpa tendéncia a uma
maior insatisfagdo dos servidores sem chefia eacéel aos servidores com chefia. Tal
situacdo se da pelo fato de que servidores comiachiefem de alguma forma,
ascendido profissionalmente e sentirem-se gratdifisgpor isso, uma vez que se sobressaem
entre os demais pela confianca e responsabilidaeléhgs foram atribuidas (importantes para
elevarem a autoestima) e, certamente, pelas mapmtunidades de realizarem capacitacéo
e cursos externos relacionados aos cargos queracupa

No tocante ag@rau de importancia, atenta-se para o fato deenor médiase referir
ao fatorsalario tanto para servidores com chefia quanto para mscéefia. Este resultado
confirma a teoria de Herzberg, conforme citado reorteente no item 3.1.2, a qual afirma
que a auséncia dos fatores higiénicos (dentre a&lescompensa salarial) pode produzir
insatisfacdo, mas por outro lado, se estiveremeptes no ambiente de trabalho néo
garantem, por si s0, a satisfacdo do individuos®é&srma, esse fator ndo ter obtido um nivel

de importancia tao significativo com relacéo aasais fatores.
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Observa-se, ainda, que os servidores com chefiauatn menor importancia aos
fatores seguranca(media 3,35) econstitucionalismo(media 3,49) em relacdo as médias
atribuidas aos demais fatores pelos servidores degfia. Esta situacdo indica que o0s
servidores com chefia tendem a ndo discordar damasoaté porque ocupam cargos de
confianca e, também, ndo se inquietam com as daesliffsicas do ambiente de trabalho,
portanto, ndo conferem tanta importancia a tamdat

Importante destacar que a maior média dos sengdmn@ chefia relaciona-se ao fator
relevancia socialmédia 3,68), sendo esse, também, o que aprevaita diferenca entre as
médias atribuidas entre servidores com chefia\edeges sem chefia (3,68 — 3,55 = 0,13).
Tal resultado atribui-se ao fato de os servidooes chefia sentirem-se honrados em estarem
contribuindo com a instituicdo, mas preocupados @rimagem da mesma perante a
sociedade, pois, se negativa ou positiva, refleetainente na imagem dos mesmos.

Em contrapartida, para os servidores sem chdfoo integracdo socia(média 3,61)
€ considerado o mais relevante. Isto significa lpoles relacionamentos com os colegas e
chefes, inexisténcia de discriminacdo de qualguéero, respeito e reconhecimento pela

instituicdo das ideias e iniciativas contribuemapama QVT satisfatoria.
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Tabela 9 — Comparacéo dos fatores da QVT entreas gle satisfacdo e importancia dos

servidores e chefias

Grau de satisfagcao Grau de importancia
Chefia N&o Chefia Teste Estatistico Chefia N&o iahef  Teste Estatistico
Fatores . . Nivel . . Nivel
) Desvio . Desvio | Valor da = ) Desvio . Desvio | Valor da .
Média Média . descritivo| Média Média . descritivo
Padréo Padréo| Estatistica Padréo Padrao| Estatistica.
(p-valor) (p-valor)

1.1. Em relacéo
. 2,52 0,70| 2,43 0,77 2.671,50 0,56 3,30 0,60 3(28 65 Q, 2.743,50 0,93
ao saléario

1.2. Em relagéo &
289 | 050| 2,77 0,556 2.440,5D 0,17 335 049 3j415840, 2.515,50 0,27
seguranga

1.3. Em relagéo &
oportunidade | 3,23 | 0,46 | 3,06 0,60 233150 0,08 357 048  3]48 520, 2.596,00 0,40
imediata

1.4. Emrelacédo a
oportunidade | 2,48 0,63 2,14 0,83 2.005,50 0,01 3,55 0,60 3|51 68 (Q, 2.671,50 0,74

futura

1.5. Em relagéo &
integracéo 301 | 059| 3,06 0,64 266250 0,54 3,65 0p0  3|6147 0, 2.658,50 0,52
social

1.6. Em relacédo a
constituciona-{ 2,97 0,46 2,95 0,66 2.789,00 0,91 3,49 0,60 3|57 49 (, 2.585,00 0,40
lismo

1.7. Em relagéo

ao espago que
3,12 | 0,62 | 3,04 0,60 2.550,0p 0,30 354 0p4 3]50520, 2.712,00 0,69
o trabalho

ocupa na vida

1.8. Em relagéo &

relevancia
ol d 285 | 055| 2,88 0,65 2.438,00 0,9(¢ 3,68 040 3|55 49 Q, 2.081,50 0,18
social do

trabalho

Fonte: Pesquisa Direta

5.3.4 Analise comparativa dos fatores da QVT entre sereisl e terceirizados

Ao se comparar as categorias servidores e ter@eo¥ constata-se que ha
diferencas significativas ao nivel de significaneia,01, (elevancia socigl, igual a 1%
(salario e espaco que o trabalho ocupa igual a 5% €m relacdo ao constitucionalismo

referente ao grau de satisfacéo.

Pelas médias observadas, constata-se que aperfatpbongalario a média dos
servidores (média 2,54) supera a dos terceirizGuéslia 2,12). Isto demonstra que ha uma
tendéncia a insatisfacdo dos terceirizados em tedesalario uma vez que, a maioria recebe

salario minimo pelas atividades que realizam (sesvigerais) e aqueles que desenvolvem
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atividades de apoio administrativo percebem sdasi@s com valores aquém dos salarios de
servidores que desempenham o mesmo papel. No @nésth questao salarial diz respeito a
empresa que 0s contrata e, portanto, ndo compesétaicao pesquisada.

Excetuando-se os fatorasalario (citado anteriormente média 2,18gguranca
(média 2,92) eoportunidade futura (média 2,42), que apresentam média abaixo de 3
(negativas para a QVT), nos demais fatores as métba terceirizados estdo acima das
meédias dos servidores (todas acima de 3), portaato,tendéncia aatisfacao positivapara
aQVT.

Observa-se que ndo h& destaque significativo ctegde as meédias atribuidas
entre servidores e terceirizadas no que se retegraa de importancia. Vale ressaltar que,
tanto servidores quanto terceirizados apresentanmomeg médias no fatawalario (3,30 e
3,12, respectivamente) e maiores médias no fattegracdo social (3,63 e 3,62,

respectivamente).

Tal resultado revela que ambas as categorias démmonsima tendéncia a
satisfacdo para a QVT no que diz respeito aosioglamentos interpessoais da instituicdo

(ambos com médias acima de 3).

Por outro lado e, embora as menores medias estamvalores acima de 3
(tendéncia a satisfacdo), este fator requer maigab por apresentar as medias mais baixas
neste estudo comparativo demonstrando, consequemt&nser o fator que menos atende aos
servidores e terceirizados em suas necessidadegogaaimportancia que atribuem ao

referido fator.
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Tabela 10 — Comparacao dos fatores da QVT entgeans de satisfacao e importancia dos

servidores e terceirizados

Grau de satisfacao

Grau de importancia

Servidor Terceirizado Teste Estatistico Servido rc@igizado Teste Estatistico
Fatores Nivel Nivel
Desvio Desvio| Valor da Desvio Desvio Valor da
Média Média descritivo | Média Média descritivo
Padréao Padrdo| Estatistica Padréao Padrdo | Estatistica
(p-valor) (p-valor)
1.1. Em relagéo
. 2,54 0,74 2,12 0,78 1.873,00 0,01 3,30 0,65 312590} 2.070,50 0,07
ao salario
1.2. Emrelacéo &
2,77 0,54 2,92 0,50 2.137,00 1,12 3,39 0,67 3,40 55 0} 2.513,00 0,83
seguranga
1.3. Emrelacéo a
oportunidad | 3,07 0,57 3,27 0,55 2.055,00 0,06 3,49 062 3,52 46 0} 2.548,00 0,92
e imediata
1.4. Emrelacéo &
oportunidad | 2,15 0,77 2,42 0,90 1.971,00 0,11 3,52 0,66 3,52 60 0} 2.269,50 0,67
e futura
1.5. Emrelacéo &
integracéo 3,04 0,63 3,17 0,60 2.347,00 0,41 3,63 046 3,62 530} 2.417,00 0,56
social
1.6. Em relacéo &
constitucio- | 2,91 0,63 3,19 0,58 1.992,00 0,04 3,58 049 3,51 52 0} 2.340,00 0,42
nalismo
1.7. Em relacéo
ao espaco
que o
2,99 0,61 3,30 0,56/ 1.864,00 0,01 3,48 0b4 3,61 47 0} 2.160,00 0,13
trabalho
ocupa na
vida
1.8. Emrelacéo &
relevancia
) 2,77 0,60 3,26 0,56/ 1.207,00 0,0d 3,62 046 3,47 54 0} 1.691,50 0,07
social do
trabalho

Fonte: Pesquisa Direta

5.4 Consideracgdes finais da andlise dos resultados

Apo6s a andlise dos resultados da pesquisa corsgtaiae quase todos os fatores,

considerando-se, em termos de QVT, as categonasmate 3 como positivas e abaixo de 3

como negativas, apresentam uma deficiéncia erpa@lia QVT.

Estedéficit na QVT resulta de um desequilibrio entre as reatessidades dos

servidores dada a importancia que atribuem a Q\WI'néio atendimento das mesmas pela

instituicdo. Tal fato observado neste estudo ewvidenportanto, ser imprescindivel a

implementacédo de agcbes que visem melhoria@Vié da instituicdo pesquisada a partir do

olhar dos servidores.
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6 CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo apresenta as consideracdes finaisaadeste estudo, confrontando
0 objetivo geral e o0s objetivos especificos comessltados obtidos apds a analise dos dados.
Ainda, ressalta as limitacdes e dificuldades daysa, bem como, apresenta sugestbes para
outros trabalhos cientificos.

O presente estudo surgiu da necessidade de seareath estudo comparativo
entre os niveis de satisfacdo e os graus de inmpoatatribuidos pelos servidores a Qualidade
de Vida no Trabalho em uma instituicdo publica.

Para o alcance deste objetivo, utilizou-se comaatggiia metodoldgica a
aplicacdo de um questionario baseado no modelo aloN\Ve para a interpretacéo e analises
dos resultados os métodos estatisticos classicasalese exploratéria de dados e inferéncia
estatistica e os testes de hipbteses nado-paransetteste de Wilcoxon e teste de Mann-
Whitney.

Através da sequéncia de analises, observa-se quedesos fatores os graus de
satisfacdo estdo em descompasso negativo em redagagraus de importancia, o que se
constata que apresentam uma deficiéncia em rela€@éT. Entretanto, ressalta-se que, em
todos os fatores, os graus de importancia obtémasmédima de 3 que, nos parametros deste
estudo, significam tendéncia a importantes.

Destaca-se comdator mais critico da pesquisa, com relacdo ao grau de
satisfacdo e, considerando que todas as suas dieseolstém diferencas expressivas entre 0s
graus de satisfacdo e os graus de importancapodunidade futura demonstrando ser,
portanto, 0 que mereca mais atencdo dos gestoresstiaicdo pesquisada no que diz
respeito as acdes necessarias a melhoria da Q\ékalRese, ainda, a dimens@centivo
para os estudos externagie obteve o menor indice de satisfacéo neste fato

Além do fatoroportunidade futurg evidenciam-se mais dois fatores criticos:
salario e constitucionalismo.

Ao se comparar os graus de satisfacdo e import@amti@ os servidores com
chefia e sem chefia, observa-se que os servidemeschefia apresentam tendéncia a uma
maior insatisfacdo em relacdo aos servidores comfiach Ressalta-se que o fator
oportunidade futura apresenta diferenca significativa entre a pedepps servidores com

chefia e sem chefia.
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Estas analises revelam resultados coerentes coarsitea posicdo dos servidores
com chefia e sem chefia, tendo em vista que odmaracupante de cargo de confianga tende
a estar mais satisfeito pelas oportunidades qusiggo Ihe proporciona.

Quando se compara os graus de satisfacdo e grampaidancia dos servidores e
terceirizados, constata-se que as médias dos rieackis estdo acima das médias dos
servidores. Tal resultado aponta para uma tend@saisfacido positivados terceirizados
com relacdo VT.

Em se tratando da comparagdo entre os niveis d&fagdb e o grau de
importancia atribuidos a QVT pelos servidores segau®s por diretoria, observa-se que, em
todas as diretorias o resultado do teste estatistastra que todas as diferencas séo altamente
significativas para nivel de significancia igual%, cujos valores das estatisticas fornecem
niveis descritivos iguais a zero.

Novamente, o fatooportunidade futuradestaca-se em quatro das cinco diretorias
(DA - Tabela 4, DI - Tabela 6, DG - Tabela 7 e CEsH -Tabela 8) como fatanais critico.
Apenas na DP (Tabela 5) o fatalario apresenta-se comonoais critico. H4 umdestaque
para o fatoconstitucionalismoque desponta como fator critico, também, na DG €lBab).

Quanto aos resultados do itequnalidade de seu trabalhopbserva-se que os
servidores tendem a uma satisfacao positiva engdela melhoria da qualidade de suas
atividades.

No entanto, embora se observe um resultado fao@as@ a qualidade do
trabalho, verifica-se que estd muito proximo doowahinimo apontado neste estudo como
parametro para satisfatorio. Certamente, tais taatns tendem a progredir positivamente em
funcdo da melhoria da QVT, a partir de acdes ansdamplementadas pela instituicao,
considerando-se os resultados desta pesquisa.

Através das analises realizadas, conclui-se, comesdtados, que esses fatores
apresentam uma deficiéncia em relacdo a QVT. Canséaque este déficit resulta de um
desequilibrio entre as reais necessidades dosieegsi dada a importancia que atribuem a
QVT e o0 ndo atendimento das mesmas pela instituicao

Com base nos resultados apresentados, evidenciaeste estudo, ser
imprescindivel a efetivacdo de a¢Bes que visemariahna QVTda instituicdo pesquisada a
partir do olhar dos servidores.

Para tanto, propdem-se foruns de discussdes paras€uoroporcione maior
participacdo e envolvimento dos servidores nassdesi de assuntos atinentes a seus

interesses. De forma consensual, pode-se descatwir, exemplo, alternativas que
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possibilitem a disponibilizacdo de cursos de cape&o tanto no ambito interno quanto
externo da instituicdo, tendo em vista que esta éas fatores mais criticos observados neste
estudo.

Diante do exposto, sugere-se que a instituigé@ayeés de seus gestores, conceda
um espacgo para o didlogo entre servidores e te@#ds com o0 objetivo de minimizar os
fatores criticos que causam insatisfacdo com relagdVT. Ainda, como sugestao, que seja
implementado um Programa de Qualidade de Vida aballho (PQVT) na instituicdo, com a
participacéo efetiva dos servidores que sabem tersen que lhes causam bem estar e mal
estar no ambiente de trabalho.

6.1 LimitagOes da pesquisa

Uma das limitagBes da pesquisa diz respeito a gkzregdo dos resultados. A
populacdo objetivo sdo todos os funcionarios da gadnstituicdo. Nesse caso, uma vez que
a amostra foi selecionada dessa populacdo, calemeraljzacio estatistica para a sede da
instituicdo. Limita-se, contudo, a generalizaca@pada a instituicdo, visto que, por questdes
de dificuldade de acesso as informacfes exterrsesi@, isto €, de outros setores, ndo foi
possivel tal realizagdo. Pela mesma razdo ficatddai a generalizacdo para todas as
instituicdes publicas.

Outra limitacdo refere-se ao fato de algumas réaposdo traduzirem o
sentimento fidedigno do servidor, por razdes c@mes ou inconscientes, em relagdo ao que

se pergunta.

6.2 Sugestdes para trabalhos futuros

A pesquisa aqui apresentada retratou a realidad®\dh de uma instituicao
publica especifica. Embora o setor publico apreseatacteristicas semelhantes, este estudo
nao pode ser generalista, tendo em vista que tsedeaum tema complexo, interligado com
multiplos fatores e variaveis, cujos resultadoseddepm da realidade na qual se insere o
estudo.

Através da metodologia adotada neste estudo, sagayae futuras investigacdes
sejam realizadas no ambito do estudo da QVT entuiggtes publicas, utilizando-se outras
ferramentas de trabalho, bem como outro modelovdikagéo da QVT, que deve pautar-se,
ndo somente no conhecimento dos fatores criticosQWd, mas, principalmente, no
envolvimento dos servidores que sentem e, por $sd@®m, o que deve ser melhorado para se

ter uma QVT positiva.
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APENDICE - QUESTIONARIO DE PESQUISA SOBRE A AVALIAC AO DA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

PESQUISA SOBRE A AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Quest. N°

Este questionario tem como objetivo conhecer qualiaapercepcao/satisfacdo e o grau de
importancia atribuida a qualidade de vida em sebiente de trabalho. Por favor, avalie as
gquestdes abaixo e marque com Xira proposi¢cao que considera mais adequada, confsme
legendas abaixo. Serd garantido o anonimato eild sigs respostas e as mesmas serao

utilizadas unicamente para fins de estudo.
Sua colaboracédo é muito importante para esta mesqudesde ja agradecemos.

Dados do (a) entrevistado (a):

Categoria funcional: (1) Servidor (a) (2) Terceirizado (a)

Tempo na instituicdo: (em anos)

Diretoria a que esta vinculado (a): (1) DA ) P (3) DI (4) CEST/CE
Possui cargo de chefia? (1) Sim (2) Nao

Sexo: (1) Masc. (2) Fem

Idade: (em anos)

LEGENDAS

GRAU DE SATISFACAO

1 N&o Satisfatério 2 Pouco Satisfatério 3 Satisfatério 4 Muito Satisfatério

GRAU DE IMPORTANCIA PARA A QVT

1 Nao Importante 2 Pouco Importante 3 Importante 4 Muito Importante
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FATORES E DIMENSOES

1. Em relacdo ao seu salario qual o nivel de satigBio e GRAU DE GRAU DE
importancia para a QVT Nos itens abaixo: SATISFACAQO IMPORTANCIA
1.1 Seu salario atual. 1 2 3 4 1 2 3 4
1.2 Seu salario se comparado com o dos seus colegas 1 2 3 4 1 2 3 4
1.3 Seu salario se comparado com o de profissiandénos 3 1 2 3 4 1 2 3 4
sua  organizacdo
2. Em relacdo a seguranca e as condicfes de trabalhual o GRAU DE GRAU DE
nivel de satisfacdo e importancia para a QVT noséhs| SATISFACAO IMPORTANCIA
abaixo:
2.1 A jornada de trabalho diaria (8h) . 1 2 3 4 1 2 3 4
2.2 A seguranga e salubridade (condigbes de tralespaco 1 2 3 4 1 2 3 4
fisico) em seu ambiente de trabalho.
2.3 O mobiliario e os materiais de consumo ofersad 1 2 3 4 1 2 3 4
2.4 Os equipamentos tecnolégicos disponibilizados. 1 2 3 4 1 2 3 4
2.5 As instalacdes sanitarias disponiveis. 1 2 3 4 1 2 3 4
3.Em relacéo a oportunidade imediata para utilizacé e GRAU DE GRAU DE
desenvolvimento das capacidades humanas qual o grde SATISFACAO IMPORTANCIA
satisfacdo e grau de importancia nos itens abaixo:
3.1 As atividades que realiza 1 2 8 1 2 3 4
3.2 Aidentificacdo com as atividades que realiza. 1 2 3 4 1 2 3 4
3.3 Com a autonomia em suas tarefas no trabalho. 1 2 3 4 1 2 3 4
3.4 Com a responsabilidade que lhe é conferidaalzacdodas 1 2 3 4 1 2 3 4
tarefas.
3.5. Com sua avaliacdo de desempenho. 1 2 3 4 1 2 3 4
4Em relacdo a oportunidade futura para crescimentg GRAU DE GRAU DE
continuo e garantia profissional, qual o nivel deasisfacdo e| SATISFACAO IMPORTANCIA
grau de importancia nos itens abaixo:
4.1As oportunidades de crescimento profissional. 1 2 3 4 1 2 3 4
4.2 A oferta de treinamentos e capacitacéo profissi 1 2 3 4 1 2 3 4
4.3 Incentivo para estudos externos (cursos unfaess, pos- 1 2 3 4 1 2 3 4
graduacgdo, linguas, etc.)
5.Em relacdo a Integracdo Social na organizacéo, glo nivel GRAU DE GRAU DE
de satisfac&o e grau de importancia com: SATISFACAO IMPORTANCIA
5.1 O tratamento dado em relacdo a condicdo soaigd, Sexo 12 3 4 12 3 4
religido.
5.2 O relacionamento entre colegas de trabalho. 1 2 3 4 1 2 3 4
5.3 O relacionamento entre as chefias e os sulzmdin 1 2 3 4 1 2 3 4
5.4 O reconhecimento e valorizagdo de suas iddiasiativas 1 2 3 4 1 2 3 4

pela organizacéo
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6. Em relacédo ao Constitucionalismo, qual o nivelad GRAU DE GRAU DE
satisfacdo e grau de importancia para a QVT nos ites SATISFACAO IMPORTANCIA
abaixo:

6.1 O respeito a liberdade de expresséo 1 2 3 4 1 2 3 4

6.2 O respeito a individualidade das pessoas. 1 2 3 4 1 2 3 4

6.3 As regras e normas internas da organizacao. 1 2 3 4 1 2 3 4

6.4 O respeito as leis trabalhistas. 1 2 3 4 1 2 3 4

7. Em relacé@o ao espaco que trabalho ocupa na suda, qual GRAU DE GRAU DE

o nivel de satisfacéo e grau de importancia com: SATISFACAO IMPORTANCIA

7.1 A influéncia sobre sua vida familiar 1 2 3 4 1 2 3 4

7.2 A influéncia sobre seu lazer 1 2 3 4 1 2 3 4

7.3 A influéncia sobre seu descanso 1 2 3 4 1 2 3 4

8.Em relacéo a relevancia social do trabalho, qual nivel de GRAU DE GRAU DE
satisfacdo e grau de importancia nos itens abaixo: SATISFACAO IMPORTANCIA

8.1. O orgulho em trabalhar na organizacao. 1 2 3 4 1 2 3 4

8.2. Aimagem que a sociedade tem da organizacao. 1 4 1 2 3 4

8.3. Aresponsabilidade social de sua organizacéo. 1 2 3 4 1 2 3 4

8.4. A politica de recursos humanos da organizacéo. 1 2 3 4 1 2 3 4

Na questdo gue se segue marqueXuno item que melhor expressa sua resposta conforme

indicacao abaixo:

1 N&o Concordo 2 Concordo pouco 3 Concordo

4 Concordo muito

9.Em relacédo a percepgdo que vocé tem acerca da tidade de

seu trabalho:

9.1. Suas atividades tém sido realizadas com memas (eficiéncia)| 1 2 3 4 1 2 3 4
9.2. Suas atividades tém sido realizadas em menqzot 1 2 3 4 1 2 3 4
9.3. Suas atividades tém alcancado os objetivogjattos. (eficacia)| 1 2 3 4 1 2 3 4
9.4. N&o houve alteracao na qualidade de suadadies. 1 2 3 4 1 2 3 4




