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RESUMO

ANDRADE, Luiza Maria Victorino de. Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo descritivo
entre os servidores da Universidade Federal de Layras (UFLA). Lavras: UFLA, 1997. 130p.
(Dissertagdo - Mestrado em Administragdo Rural).

Este trabalho procurou diagnosticar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de um grupo de servidores publicos da Universidade Federal de Lavras (UFLA). Para isto,
foi tomado como base para o estudo, 0 modelo teérico de Hackman e Oldham (1975)
introduzindo-se a variavel comprometimento neste modelo. Metodologicamente a pesquisa é
inferencial, descritiva e corte transversal. Na coleta de dados foram empregados questionarios
estruturados, compostos de questdes fechadas. Os questionirios foram processados
estatisticamente, através de anilise descritiva e de andlise de correlagdo. Empregou-se os testes de
“T” de Student e de Schefée para identificar as diferengas no padrio de QVT quando se
considerou o perfil sécio-demografico dos servidores pesquisados, e o teste de correlagio de
Pearson para testar as hipoteses. Os resultados revelaram que de modo geral, os servidores
pesquisados percebem como sendo bom seu padrio de QVT. Contudo, quando se considera a
variedade de habilidade da tarefa, identidade da tarefa e autonomia, percebe-se que os cargos

ocupados proporcionam um nivel apenas satisfatorio de QVT, podendo ser mais enriquecidos. Na

i Orientador: Mozar José de Brito. Membros da Banca: Valéria da Gléria Pereira Brito, Ricardo Pereira Reis, Luis
Carlos Ferreira S. Oliveira.



sua maioria, os servidores tém uma ampla consciéncia de seu papel na organizagio e percebem seu
trabalho como significante, mantendo boas relagdes inter-pessoais. Geralmente recebem de seus
colegas e superiores o retorno dos resultados e de seu desempenho: Os servidores pesquisados
apresentaram um elevado Potencial Motivacional, detém um alto grau de conhecimento sobre suas
atividades, além de sentirem-se responsaveis pelos resultados de seu trabalho. Estdo satisfeitos em
geral com o trabatho, com a supervisdo, com a seguranga no trabatho e com o ambiente social.
Mas apesar de se sentirem comprometidos com o trabatho, estdo desmotivados e insatisfeitos com
a impossibilidade de crescimento na carreira e com a remuneragdo recebida. No entanto, a QVT
pode ser percebida de forma diferente quando se considera o perfil sécio-demografico,
apresentando diferencas significativas com relag@o ao sexo, estado civil e escolaridade. Através da
pesquisa, verificou-se a importincia de se adotarem abordagens qualitativas e estudos

longitudinais para maior compreensio da QVT.



ABSTRACT

QUALITY OF WORK LIFE: A DESCRIPTIVE STUDY AMONG CIVIL SERVANTS AT

THE ‘UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS’ (UFLA)

This work aimed to diagnose the level of quality of work life (QWL) of a group of
civil servants at the Universidade Federal de Lavras (UFLA). For that, Hackman and Oldham’s
(1975) theorical model was taken as a basis, by introducing the variable commitment in this model.
Methodologically, the research is inferential and descriptive and cross - section. In the data
collection, structures questionnaire, made up of closed questions, were employed. The
questionnaire were statistically processed, througlt descriptive amd correlation analyses. “T” and
Schefée’s tests were utilized to estimate the differences in the QWL standard when the socio-
demographic profile and researched servants and Pearson’s correlation test to test the hypothesis
were considered. The results revealed that in general the servants interviewed realize that their
QWL standard is good. However, when the range of performance skill, identity of task and
autonomy are considered, it is realized that the held posts provide only a satisfactory QWL level
which may be more enriched. In most of the cases the servants have a wide consciousness of their
role in the organization and they realize that their work is significant, keeping good inter-personal
relationships. Generally, they receive from their mates and superiors the return of the results and

of their performance. The researched servants presented a high motivational potential, hold a high



Xiv
degree of knowlodge on their activities, besides feeling responsible by the results of their work.
They are satisfied, in general with the work, supervision, security in the work and with the social
environment. Although they feel committed with the work, they are not motivated and not
satisfied with the impossibility of growth in the career and with the salary. Nevertheless, QWL
may be taken in different way when the socio-demographical profile is considered, presenting
significant differences as regards sex, civil status and education. Through the research it was
verified the importance of adopting qualitative approaches and longitudinal studies to better

understand the QWL.



1 INTRODUCAO

A linba histérica da humanidade demonstra que a evolugdo aconteceu, na medida
em que o homem conseguiu trabalhar e transformar o seu meio fisico, transmitindo estes
conhecimentos e habilidades para outros homens e consequentemente a geragdes futuras.

Neste “transmitir de conhecimentos™ fundamenta-se sua diferenciagio dos demais
seres vivos, dando-lhe uma liberdade pessoal. No entanto, como diz Ingstrom (1977, p.21), “o
aumento de liberdade invariavelmente traz consigo um aumento de responsabilidade. Se
quisermos continuar a gozar a liberdade pessoal que agora possuimos, nossa sociedade deve
aceitar a responsabilidade de aprender a operar, controlar e desenvolver a tecnologia que a
tornou possivel”.

Este controle representa a capacidade, inerente ao homem, de projetar na mente, o
produto que pretende alcangar com seu trabalho, antes de materializa-lo. Uma vez definido o
objetivo a ser alcangado, ele pode decidir sobre a melhor maneira de consegui-lo. Projetando,
executando e avaliando seu trabalho, o homem tera o controle do processo, como também do
produto antes idealmente projetado.

No primeiro volume de “O Capital”, Marx (1982, p.202) afirma que “uma aranha
desempenha operacdes que se parecem com a de um teceldo, e a abelha envergonha muito
arquiteto na construgdo do seu cortico. Mas o que distingue o Dpior arquiteto da melhor das

abelhas é que o arquiteto figura na mente sua construgdo antes de transforma-la em realidade.
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No fim do processo aparece um resultado que jd existia idealmente na imaginagdo do
trabalhador”. A capacidade de idealizar o que prétende desenvolver com o seu trabatho ¢ inerente
a natureza humana e constitui um aspecto fundamental do processo de trabalho.

Um fato € inegavel: o trabalho ¢ vital para o ser humano. Diante desta constatagdo,
o conceito de trabalho transpSe-se para além do reduzido quadro individual, tornando-se papel
fundamental para a espécie humana, constituindo muito mais que uma simples atividade de
sobrevivéncia, mas também como forma de inser¢do social onde estdo implicados aspectos fisicos
e psicologicos.

Os problemas associados ao trabalho e ao seu significado envolvem muito mais do
que preocupages a respeito do trabalho remunerado, do desemprego ou do subemprego. Sob
uma nova Otica de andlise da sociedade, onde estio presentes, nesta virada de século, a
globalizagdo da economia, transformagdes geopoliticas e a adogdo de novos padrdes tecnologicos
e organizacionais, o capital comegou a perder a faculdade de explorar o trabalho, pois o aumento
da produtividade, qualidade e competitividade representa dispensas de trabalhadores em nimeros
absolutos. Diante disso, as expectativas com relagdo ao valor do trabalho se amplfaram e
elevaram-se, criando a necessidade de uma nova visio do homem e de sua relagdo com o trabalho.
Portanto, o conceito de trabalho se distende e vai além da questdo do trabalho remunerado.

Assim sendo, “a degradagdo do trabalho sob o capitalismo controlado e a
moderna tecnologia levaram a reivindicacdo de um trabalho que lenha significado, onde o
individuo possa sentir que faz parte de algo digno, de mérito, que lhe permita usar seu instinto
artesanal” (MacPherson citado por Valenti e Silva, 1995, p.23).

Nas ultimas duas décadas tem sido identificada, pela ciéncia do comportamento, a

insatisfagdo do trabalhador com a especializagdo e simplificag3o de seu trabalho. Nas organizagdes



modernas é mantido “um imenso descompasso entre progresso tecnoldgico e progresso social em
termos de qualidade de vida” (Moscovici, 1988, p.2). Por essa razio, muitos estudos e propostas
tém surgido a partir de entdo, destinadas as ciéncias sociais e mais especificamente aos dirigentes
organizacionais.

As preocupa¢bes com a relagdio homem/trabalho tém estado no epicentro das
investigagSes realizadas por varias areas do conhecimento desde a Sociologia do Trabalho,
passando pela Psicologia Social, até serem também sistematizadas pelas Teorias da Administraggo.
Portanto, € uma relagio estudada sob diferentes enfoques tedrico-metodologicos.

Numa perspectiva comportamental, a tradigio de pesquisa sobre Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) procura, de certa forma, retratar a relagio homem/trabalho considerando o ser
humano como o elemento central da vida organizacional. Esta abordagem procura imprimir uma
vis3o mais abrangente e comprometida sobre as condigGes de vida no trabalho, incluindo aspectos
relacionados ao bem estar social, garantias de saiude fisica e mental, além do desenvolvimento de
competéncias necessarias a0 desempenho humano no trabalho.

Desta forma, os programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) envolvem
questOes referentes as condigGes de trabalho (higiene, seguranga, iluminagio, etc.), novos
desenhos de cargos, estruturas organizacionais que privilegiam o crescimento e desenvolvimento
profissional, reorganizago das tarefas, autonomia, uso de habilidades, entre outros.

A relevincia do estudo sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é
notéria. A compreensdo, de forma mais pragmatica, das multiplas facetas organizacionais que
determinam o nivel de QVT ¢ fundamentalmente importante para o “desenho” de novas
estratégias de intervengo nas organizagdes. A universidade brasileira constitui uma estrutura

organizacional de cariter proprio que enfrenta problemas administrativos presentes a toda



organizagdo; dentre eles questGes relacionadas & politica de recursos humanos referentes a
admissdo, preparagdo e manuten¢do de docentes e servidores técnicos-administrativos. Através do
diagnéstico do nivel de QVT, a universidade tera posse de um valioso instrumento que servira de
ancoragem para a reestrutura¢do de seus cargos, objetivando maior produtividade e eficiéncia
organizacionais, bem como a realizagdo humana no trabalho. Além disso, as pesquisas abordando
esse tema se justificam, dada a estreita relagdo entre a QVT e outros resultados da performance
humana, entre eles: o absenteismo, o “turnover”, a motivagio humana e o comprometimento
com a organizagéo.

Para o estudo da QVT dos servidores publicos da Universidade Federal de Lavras
foi tomado como base o modelo tedrico de Hackman e Oldham (1975), introduzindo-se a variavel
comprometimento organizacional no modelo conceituado originalmente pelos autores.

O presente trabalho ¢ composto de 5 partes. A primeira parte contém uma revisio
bibliografica apresentando os antecedentes histéricos da Universidade Brasileira, onde sdo
levantadas as questdes fundamentais nas relagSes entre Sociedade, Estado e Universidade,
mostrando assim os aspectos de natureza externa, ao enfatizar as relagdes entre as Universidades e
o Estado e entre estas e o contexto macro-social com seus valores. Sob outra 6tica, sdo colocados
os desafios e especificidades das organizagSes universitarias. Como aspectos de natureza interna,
s30 abordados os diferentes aspectos da vida organizacional das Universidades, incluindo ai, o
processo de gestdo, estratégias de agfo, conflitos internos e politica de recursos humanos.

Na segunda parte, € resgatado através de uma revisio bibliografica, os antecedentes
histéricos das propostas de humanizagio do trabatho e um breve histérico da QVT. Foi também
revisada na literatura, propostas conceituais sobre QVT e apresentados os resultados de pesquisas

sobre este tema no contexto brasileiro.



Na terceira parte, encontram-se os procedimentos metodolégicos, com a
apresenta¢do do modelo tedrico da pesquisa de Hackman e Oldham (1975). Modelo adotado e
indutor das hipéteses deste trabalho. Neste parte ¢é justificada a natureza da pesquisa, bem como a
estratégia da coleta de dados. Ainda neste topico, ¢ levantado o perfil da organizagdo estudada e
apresentado o tratamento estatistico dos dados.

Na quarta parte sio apresentados e discutidos os resultados do diagnéstico
realizado, onde s3o testadas as hipéteses.

Na quinta parte, sdo apresentadas as consideragdes finais.

1.1 Objetives

Esta pesquisa busca diagnosticar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
de um subconjunto de servidores publicos lotados na Universidade Federal de Lavras (UFLA).
Mais especificamente, procura-se testar diversas hipéteses subjacentes a um modelo classico que

visa retratar diferentes aspectos da qualidade de vida no contexto organizacional.
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2 ORGANIZACOES UNIVERSITARIAS: ANTECEDENTES HISTORICOS,

ESPECIFICIDADES, DESAFIOS E GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

2.1 Antecedentes histéricos da universidade brasileira

As Universidades s3o organizagdes complexas cujas atividades estdo intimamente
relacionadas com outras dimensdes (econdmica, politica e social) que integram o contexto macro-
social no qual elas estdo inseridas. Nesta perspectiva, estas organizagdes refletem muitas das
contradigSes de uma sociedade permeada por diferentes projetos que sio orientados, muitas
vezes, pela logica do sistema econdmico moderno. Geralmente, os trabalhos que tém como objeto
de estudo as organizagbes universitarias, as abordam sob duas ticas. A primeira considera os
aspectos de natureza externa, enfatizando as relagdes entre estas organizagdes e o Estado, e entre
estas € o contexto macro-social com seus valores. A segunda, de natureza interna, aborda os mais
diferentes aspectos da vida organizacional, incluindo ai, o processo de gestdo, estratégias de agdo,
poder e conflitos internos, politica de recursos humanos, etc (Brito, 1995).

Ao serem levantadas as questdes fundamentais nas relagdes entre Estado e
Universidade, verifica-se que elas estio intimamente vinculadas & autonomia e as dotagdes
orgamentarias que, entre outros aspectos, refletem a crise que as universidades atravessam (Heizen
et al,, 1994). Apesar de estarem sempre presentes nos debates e nos discursos politicos atuais,

estas questOes s3o inerentes 4 historia da educagéo brasileira.



Historicamente, a pratica das politicas educacionais tem se mostrado concretamente
centralizadora e formalizadora, transformando o sistema educacional brasileiro em um agente de
produgio e reproducio dos valores e ideologias que o Estado deseja perpetuar. Fernandes (1975,
p.80) reforga esta visdo ao afirmar que “o padrdo brasileiro de ensino superior é estrutural e
dinamicamente vinculado a organizagdo econémica, social e politica de uma sociedade
dependente, e colabora para estabelecer e para expandir os nexos da dependéncia a nivel da
educagdo e da cultura”. Para entender estas questdes, reportar-se-4 rapidamente a esta
historicidade.

Inimeras foram as tentativas de institucionalizagio da Universidade Brasileira
(Jesuitas em 1553; Franciscanos, 1776 e Inconfidéncia Mineira em 1789) que ndo passaram de
sonhos de seus idealizadores ou de planos inviaveis por inimeras razdes, como no caso da Bahia
1808; Rio de Janeiro em 1816, 1818, 1823, 1825 e 1826; Sdo Paulo, 1827, etc. (Fraga e Siano,
1991).

Com a institucionalizagdo do regime republicano (Republica Velha, de 1889 a*
1930) ndo se alterou a organizagio, o funcionamento e as fungdes das escolas superiores
existentes, embora o nimero destes estabelecimentos tenha aumentado de 14 para 78 (Fernandes,
1975, p.50). Neste mesmo periodo, houve algumas mudangas no carater estritamente estatal do
sistema educacional brasileiro e o setor privado passou a ter participagdo no processo de ensino
superior. As escolas superiores daquela época eram marcadas pela especializagdo, pelo processo
administrativo autarquico, pela auto-suficiéncia e pelo isolamento, culminando em um “ensino
magistral, livresco e dogmdtico, herdado de um Portugal mediterrdneo medieval e
cientificamente defasado, para um mundo novo do Renascimento e da Reforma, na Europa

quinhentista” (Fraga e Siano, 1991, p.157).



A criagdo da Universidade brasileira data de 7 de setembro de 1920, através do
decreto n° 14.343 que oficializava a instalagio da Universidade do Rio de Janeiro, hoje
denominada Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRIJ).

Na primeira década de existéncia, ou seja, até 1930, a Universidade passou por um
periodo de adapta¢do a um contexto socio-cultural e politico caracterizado pelo provincianismo,
pelo saber letrado e pela reproducdo de valores.

Neste sentido, buscando atender as exigéncias do processo histérico, ainda que de
forma conservadora, surge em 1931 a Universidade Conglomerada, isto é, uma associagdo/
aglomeragdo de estabelecimentos isolados de ensino superior, através do Decreto-lei n° 19.851,
de 11 de abril de 1931.

No periodo compreendido entre 1930 e 1960, verifica-se uma expansio
significativa dos estabelecimentos de ensino superior, com a criagio de mais de 338
estabelecimentos, sendo que 178 passaram a funcionar durante a década de 50. A explicagdo para
tal expansdo se deve, em parte, 4 demanda crescente oriunda da ascensdo da classe média, ou
ainda pelos anseios de democratizagio proporcionados pelo pds-guerra e pela necessidade de
internacionaliza¢do dos mercados. No entanto, o crescimento experimentado de 1930 a 1965 se
caracteriza pela expansio e reforgo do tipo de ensino herdado do passado. O padrdo brasileiro de
ensino superior ndo se alterou porque nio era do interesse das elites acabar com os privilégios e
beneficios proporcionados pelas escolas superiores.

Em 1961, época marcada por uma forte crise politico-institucional, foi promulgada
a Lei de Diretrizes Bésicas da Educagdo Nacional, que vinha acompanhada por marcantes
tendéncias privativistas. Entre estas estdo a garantia de aplicagdo de dotagBes orgamentarias, ou

subsidios publicos, para as instituigdes privadas de ensino e a participagdo dos seus dirigentes nos



Conselhos de Educagdo (Heizen et al., 1994). Neste periodo, as universidades passaram a adotar o
modelo juridico de fundagio, com o propdsito de oferecer servicos ao mercado e, em decorréncia
desta estratégia, obter formas de financiamento de parte de suas necessidades or¢amentarias. Para
tanto, instalaram mecanismos de cobrangas de anuidades dos estudantes, isentando o estado de
tais obrigagdes.

A Revolugdo de 1964 caracteriza-se por ser uma “Revolugdo Burguesa”, onde a
elite dominante reage contra “os despossuidos de terra, renda, status e prestigio social”, os quais
iniciavam-se num processo de conscientizagdo e comecavam a tomar o destino em suas proprias
mdos” (Fraga e Siano, 1991, p.161).

Com a imposi¢dio do regime militar de 1964/84, o ensino superior passa a
responder as demandas politicas e ideologicas das classes dominantes e das institui¢Oes religiosas
que defendiam o modelo de ensino publico n3o estatal (comunitario).

No entanto, mesmo com o golpe militar descompromissado com a sociedade dos
“despossuidos™ e dos “excluidos”, a Reforma Universitaria nio podia deixar de acontecer, como
um reflexo dos anseios de professores, alunos e intelectualidade esclarecida. E assim, em 2 de
julho de 1968, inicia-se oficialmente a Reforma Universitaria através do Decreto n° 62.937 como
proposta governamental, fixando sua composigdo e definindo sua competéncia, as condi¢des
necessarias ao seu funcionamento e o prazo para a conclusio de estudos e projetos (MEC,
Reforma Universitaria, 1968, p.11).

Neste mesmo periodo, mais precisamente em novembro de 1968, foi promulgada a
Lei 5.540 que passou a reger toda a dindmica da universidade brasileira. Foram determinadas
novas formas de organizagio universitaria, tanto para as institui¢des federais, como para as priva-

das e os estabelecimentos isolados de ensino. Ao promulgar tal lei, reconheceu-se a necessidade da
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autonomia tanto didatico-cientifica-disciplinar, como administrativa e financeira das universidades;
mas também limitou-se esta autonomia e legislou-se sobre os mecanismos de intervengdo estatal
nas universidades brasileiras. Neste contexto, a autonomia, cujo objetivo é oferecer um ensino de
boa qualidade, se vé ofuscada pelo interesse imediatista de empresarios do ensino que improvisam
os recursos materiais ¢ humanos indiferentes 4 inspegdo federal (Noffs, 1994).

Na realidade, a Reforma Universitaria se caracterizou como uma “Reforma-
Modernizagdo do Sistema de Ensino Superior” e nio, como se esperava, a Reforma da
Universidade Brasileira. Ela obedeceu ao conceito da multifuncionalidade universitaria que
procurava atender as necessidades de desenvolvimento, através da produgio de um contingente
humano altamente qualificado para a gestdo deste tipo de desenvolvimento econdmico. Neste
sentido, a Reforma Universitaria ndo foi revolucionaria e inovadora. Ao contrario, permaneceu
dentro do comportamento conservador e neo-liberal, ficando longe da compreensio profunda e
prospectiva da situagdo historico-socio-cultural brasileira (Fraga e Siano, 1991). Desse modo, o
novo modelo de Universidade pautado na racionalidade apenas conseguiu promover um aumento
poderoso do processo de dominagdio dentro e fora dela, resultando na perda total de sua auto-
nomia. Consequentemente, pode-se constatar a funcionalidade politica da modernizagio através
do controle exercido externamente sobre a Universidade, assim como pela sua incapacidade de
interferir ou controlar os resultados daquilo que ela prépria produz (Romanelli, 1978).

Foi neste contexto que a politica educacional para o ensino superior nos anos 70
permitiu uma expansdo altamente controlada da oferta publica. Isso foi conseguido através de
aliancas com as elites e oligarquias locais, nas quais a criagdo de centros de exceléncia e mercado
de trabalho para estas classes sociais resultaram na proliferagdo das Universidades Federais pelo

pais. Atendendo, ento, a essa minoria privilegiada, as Universidades sio responsaveis pela
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produgdo de profissionais para atender tio somente a essa elite (Piletti e Piletti, 1988; Garcia,
1988; Ribeiro, 1979). Portanto, a critica a esse periodo refere-se ao tipo e & qualidade da
formagdo proporcionada por essas instituigdes, desvinculada das reais necessidades do mercado de
trabalho, evidenciando a distincia existente entre a instincia universitaria e a sociedade brasileira
(Weber, 1992).

A década de 80, por sua vez, foi marcada por um esforgo mais amplo pela
democracia, exigindo-se cada vez mais das Universidades a sua participag3o efetiva na construgo
da cidadania (Vieira, 1990). Neste periodo, ocorreram, a0 mesmo tempo, o acirramento do debate
sobre o papel da educagio formal brasileira € o desenvolvimento de politicas educacionais que
tiveram suas diretrizes definidas ao longo de campanhas eleitorais, marcando a dificil retomada da
democracia no pais (Cunha, 1991). Neste contexto, revela-se o carater contraditorio da educagdo
formal na sociedade brasileira: de um lado “o aparelho ideolégico do Estado” e de outro “a
instdncia de conscientizagdo das possibilidades e das transformacdo da sociedade capitalista”
(Weber, 1992, p.64).

Em 1989, a elei¢do de Fernando Collor de Mello a Presidéncia da Republica,
resgatou o sonho do povo brasileiro, acreditando que, finalmente, 0 novo governo derrubaria as
barreiras que separavam o pais do primeiro mundo, através do caminho da modernidade.
Esperava-se, com isso, a inauguragdo de um novo padrio para as politicas sociais. Entretanto, ao
final do primeiro ano de governo, tais sonhos comegaram a desvanecer, sendo que na irea
educacional, a nova gestio apresentou um padrdo ndo muito diferente do final da década de 70.
Suas principais caracteristicas eram a falta de prioridade para a educagdo, uma vez que os esforgos

se concentravam na administragio da economia de curto prazo, associada i inexisténcia de um
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projeto educacional e a centralizagdo de recursos e decisdes contraditorias ao discurso de
descentralizagdo, e falta de prioridades claramente definidas (Piletti e Piletti, 1988).

Quando foi aprovada a nova Constitui¢do Federal do Brasil, em 1988, tornou-se
necessaria uma nova lei geral da educacdo ou a edigdo de normas que compatibilizassem a Lei de
Diretrizes e Bases do Ensino Nacional com a Carta Magna. Surgju, entio, neste mesmo ano, o
primeiro projeto completo de uma nova Lei de Diretrizes e Bases do Ensino Nacional (LDBEN),
apresentado pelo entéo deputado federal de Minas Gerais, Octavio Elisio (Projeto de Lei n° 1258),
sendo este o marco inicial das proposi¢des de mudangas. Sofrendo pequenas modificagdes, o
projeto tramitou lentamente pela Cimara dos Deputados, onde ficou de 1988 a 1993, e pelo
Senado, de 1993 a 1996, voltando 4 Cimara, pelas mios do Deputado Federal José Jorge (PFL -
PE). Reformulado o texto, foi 4 votagdo em plenario, e aprovado. A nova Lei de Diretrizes e
Bases do Ensino Nacional (Lei n° 9.394) foi aprovada pelo Congresso Nacional e sancionada pelo
Presidente da Repiiblica em 20 de dezembro de 1996, publicada no Diario Oficial da Unido em 23
de dezembro de 1996, entrando em vigor a partir desta data. A nova Lei de Ensino (LDBEN)
propde as seguintes diretrizes para o Ensino Superior:

a) O Ensino Superior abrangera os seguintes cursos:

- Sequenciais - por campo de saber, para candidatos que atendam os requisitos
estabelecidos pela instituigéo;

- Graduacio - para quem concluir ensino médio ou equivalente e seja classificado
em sele¢o (vestibular);

- Pos Graduacio - mestrado, doutorado, especializagio e aperfeicoamento, para
quem concluir graduagio;

- Extensao - para quem atender os requisitos estabelecidos pela instituigo;
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b) as institui¢des de ensino superior poderdo ser publicas ou privadas, com variados
graus de abrangéncia ou especializac¢io;

¢) autorizagdo, reconhecimento e credenciamento terdo prazo de validade limitado
e poderdo ou ndo ser renovados, conforme resultar de processo regular de avaliagdo;

d) o ano letivo terd a duragdo minima de 200 dias, ndo computado o periodo de

exame final;

e) alunos de aproveitamento extraordinario poderdo ter abreviada a duragio do
Curso;

f) é obrigatéria a freqiiéncia de alunos e proféssores, salvo se for educagio a
distancia;

g) terdo validade nacional os diplomas de cursos reconhecidos;

h) cabera as institui¢Ses credenciadas registrar os diplomas que expedirem

1) serd aceita a transferéncia para cursos afins, se houver vaga e mediante selecio;

j) havendo vagas, podera ser abertamatricula a alemos nio regulares que tiverem
capacidade de cursar com proveito e mediante processo seletivo prévio;

I) universidades sdo instituigdes pluridisciplinares de ensino, pesquisa, extensdo,
dominio e cultivo do saber humano;

m) universidades devem ter um tergo de seus professores em tempo integral e com
titulagdo em especializagio, mestrado ou doutorado;

n) podem ser criadas universidades especializadas por campo de saber;

0) as universidades gozam de autonomia administrativa e didatico-cientifica;
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p) nas instituigGes publicas, havera gestdo democratica, através de oOrgdos
colegiados deliberativos, com participagdo da comunidade institucional, local e regional,
destinando-se aos docentes 70% das vagas em cada érgdo colegiado;

q) nas instituigdes publicas o professor fica obrigado ao minimo de oito horas
semanais de aula.

Em outro patamar, o governo Fernando Henrique Cardoso langou, em novembro
de 1996, o Exame Nacional de Cursos que ficou conhecido como “Provio™, aplicado inicialmente
aos estudantes de Administrag3o, Direito e Engenharia Civil, que sdo submetidos a um teste de
conhecimentos elaborado pelo MEC com o objetivo de avaliar a qualidade dos cursos de
graduagdo e de tragar o perfil de mais de 300 instituigBes de ensino de 3° grau espalhadas pelo
pais. A apresentagio oficial do Exame aconteceu no dia 8 de junho, no Rio de Janeiro e desde
entdo vem gerando polémica.

Até recentemente, a avaliagdo era praticamente restrita a verificagio da
aprendizagem determinada unidirecionalmente pelo professor, com fun¢io de punir &
recompensar, conforme o grau de aprendizagem demonstrado pelo estudante submetido 4 prova.
Hoje, avaliar ¢ o conceito central do qual qualquer organizagio langa mio para obter as
informag3es necessarias a determinagdo de suas agdes. A avaliagdo tem, portanto, o objetivo geral
de caracterizar a organiza¢do como um sub-sistema que guarda relagSes com o sistema social no
qual se insere. A definicdo do que avaliar deve, portanto, partir da consciéncia da interdependéncia
entre as partes da organizagio e entre a organizagdo e a sociedade.

Na Universidade ¢ preciso avaliar os objetivos estabelecidos em todos os niveis,
desde as disciplinas de introdugo até os estagios de formagdo profissional; desde a manuten¢io

da infra-estrutura, até o dimensionamento do crescimento. A avaliagio dos objetivos tem a
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finalidade de tornd-los explicitos e claros seus determinantes, com consequente possibilidade de
mudanca. E necessario avaliar as condigdes de trabalho, ponto nevralgico em uma cultura onde
com facilidade se acusa pessoas como sendo as culpadas pela falta de qualidade no atendimento,
sem atentar para a falta de condi¢des minimas para uma produtividade aceitivel. Torna-se mister
avaliar as necessidades da sociedade e em que medida a Universidade est4 atendendo, por que nao
esta, o que fazer para atendé-las.

O modelo economista vé a Universidade como uma organizagio em geral
deficitaria, € a avaliagdo como forma de mostrar os pontos de maior perda e os de maior chance
de retorno, a curto e médio prazo. O modelo socialista vé a universidade como cerne de uma nova
soctedade mais justa onde a avaliagio surge como uma forma de perpetuagdo, evitando o
desenvolvimento de uma universidade critica e o fortalecimento dos setores mais técnicos e
diretamente ligados ao sistema produtivo capitalista.

Estas consideragdes resgatam, de alguma forma, a historica relagio entre o poder
piblico e as universidades, as quais, nos ultimos anos, tém se caracterizado por decisdes
imediatistas e de curto prazo. Tal imediatismo decorre da racionalidade legalista e da escassez de
recursos. No entanto, as dificuldades das universidades ndo se limitam as restrigies legais e
or¢amentarias, mas também encontram as suas causas na esfera das politicas publicas. Tomar estas
dificuldades como fatos isolados, exclusivos e determinadores do que se caracterizou chamar de
"crise na universidade" significa desprezar outros aspectos igualmente relevantes da dinimica

interna das universidades, que sera abordada no préximo topico.
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2.2 Desafios e especificidades das organizac¢ies universitdrias

As universidades constituem uma estrutura organizacional cuja dindmica interna
apresenta algumas especificidades que lhe atribuem um carater préoprio. Este fato, porém, ndo as
impede e nem as exclui do enfrentamento de problemas administrativos presentes em toda
organizacdo, dentre eles a questdo da democratiza¢do interna, a politica de gestdo de recursos
humanos e o processo decisério colegiado que se expressa em diversos niveis, dos quais grupos
antagOnicos participam reivindicando seus interesses. Estas relagdes de forgas e poder que
impregnam o cotidiano administrativo nas universidades lhes conferem um carater politico,
levando-as a uma pratica gerencial (Heizen et al., 1994).

Seguindo esta linha, Baldrige (1974) faz a proposta de um modelo politico que
explica a gestdo da Universidade. Para tanto, este autor propde a substitui¢io da estrutura
hierarquica do modelo burocratico. Para respaldar o seu modelo, ele apoia-se na premissa de que
uma melhor compreensio da vida organizacional universitaria é possivel através da analise dos
processos politicos que abarcam o processo decisério. Um outro autor que apresenta uma visio
politica do problema da Universidade ¢ Epstein (1974), embora trate a Universidade estatal como
prestadora de um servico publico muito especial. O objetivo destes e de outros autores ¢
compreender e conhecer a Universidade enquanto organizagio.

Tendo em vista tais aspectos, a Universidade pode ser considerada uma
organizacdo complexa, apresentando uma caracteristica propria de instituigdo especializada que
abarca a responsabilidade de execugdo de multiplas tarefas. Apesar de apresentarem uma relagdo
de interdependéncia, o ensino, a pesquisa e a extensio precisam de um tratamento diferenciado,

buscando-se sempre sua interagio com o ambiente externo da universidade (Etzioni, 1984).
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Como organizagdo complexa, a universidade é marcada pela burocratizagio,
apoiando-se mais na padronizagdo das capacidades de seus professores, pesquisadores, e
funcionarios, do que nos processos de trabalho. Sendo assim, a fungdo de controle fica a cargo de
seus professores/pesquisadores que, altamente treinados e especializados, atribuem 4 Universidade
a qualificagdo de organizagdo especializada (Etzioni, 1984).

Assim, a estrutura organizacional das Universidades € de configurago burocratica,
sendo sua coordenagdo realizada automaticamente através da padronizagio das capacidades
adquiridas na formagdio académica, portanto a hierarquia de autoridade é do especialista. A
hierarquia de autoridade do especialista na Universidade é, segundo a tipologia de Etzioni (1984),
fortemente baseada em principios individualizados, contrarios ao principio da hierarquia de poder
exercido por superiores, conforme o principio da autoridade burocratica. Neste tipo de estrutura
(hierarquia de autoridade do especialista), os profissionais que detém a autoridade de
conhecimento em suas especializagGes é que exercem o poder e o controle. Consequentemente, o
processo decisério torna-se descentralizado devido ao fato de partir destas pessoas a maioria das
decisSes tomadas nas organizagdes, tanto no nivel estratégico como no operacional.

A condi¢do de estabilidade das universidades facilita a aplicagio de capacidades
padronizadas baseada em principios individualistas, sendo a autonomia inerente a autoridade do
especialista, ndo podendo ser altamente regulada, isto é, ndo admitindo graus elevados de
formalizacdo. A padronizagio das capacidades, neste sentido, cria problemas de adaptagdo ao
ambiente. Se o ambiente é estavel, a estrutura opera eficazmente, oferecendo ao seu sistema
produtivo um conjunto de programas padronizados para atender s demandas sociais. Contudo, a
burocracia profissional ndo é bem adaptada a inovagdo, mas, sim, somente aquilo que ja é

conhecido (Minitzberg, 1973).
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O cumprimento de missGes conflitantes com uma estrutura organizacional
desenhada de acordo com a sua miss3o original ¢ responsavel pelas dificuldades organizacionais e
administrativas da Universidade. Isto se explica pelo fato de a evolugio do papel da Universidade
na sociedade moderna ndo ter se feito acompanhar de mudangas estruturais suficientes (Perkins,
1973). Esta afirmacio ¢ complementada por Leitdo (1993, p.70) ao destacar o “conflito
existente entre as formas de autoridade presentes na Universidade, as formas de decisdo nela
presentes, o desenvolvimento acelerado da ciéncia e tecnologia, o estreito relacionamento da
Universidade com a sociedade, e o seu préprio crescimento, bem como outros elementos que
Jazem da questdo orgamizacional uma das principais restricbes ao desenvolvimento da
Universidade como institui¢io em nossos dias™.

Na realidade, estas organizagGes apresentam estruturas organizacionais rigidas que
ndo lhes oferecem flexibilidade para atender i dinimica das demandas da sociedade. Nesta
configuragio de desenho organizacional, os elementos criticos s3o, portanto, a coeréncia com as
suas funges, a consisténcia interna € a capacidade de ajustamento ambiental. Logo, existe um
desajuste estrutural na Universidade publica brasileira, consequéncia da transposi¢do do modelo de
administra¢do utilizado pelo Governo nos demais érgéos pitblicos para a Universidade, deixando
de observar as caracteristicas especificas desse tipo de organizagio.

E esta a forma de administrar que a Universidade conhece, pois o Governo,
historicamente, sempre trabalhou dentro do modelo burocritico, do qual, dentre as principais
caracteristicas, destacam-se: a padroniza¢do do trabalho, a tecnoestrutura, elevada especializa¢do
horizontal e vertical, pequeno treinamento e doutrinagio requerida para execugdo do trabalho,
elevada formalizagdo, organizagdo tipicamente funcional e agdo planejada, e descentralizagdo

horizontal limitada (Leitdo, 1993). Além disso, os elementos situacionais caracteristicos sio o
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ambiente estavel e simples, controle tecnocratico externo, sistema técnico nfio muito complexo
constituido geralmente por instituiges de grande porte e antigas, de acordo com as dimensdes
apontadas por Minitzberg (1973).

Parece ser, na visdo do Governo, a maquina burocritica a melhor forma de
administrar. Pode ser que isto seja valido para a maioria das autarquias e fundagbes que ele
administra, mas n3o para todas as instituicdes. Na realidade, o controle da Universidade adotado
pelo governo termina por impossibilitar a sua consisténcia interna (Leitdo, 1993). Este tipo de
controle externo promovido pelo Estado conduz & centralizagio e formalizagio em niveis
improprios a este tipo de arranjo organizacional. Esta configuragio burocratica desencadeia
distor¢des que comprometem o desempenho da Universidade como um todo, em termos de
eficacia e eficiéncia.

O modelo burocratico de gestdo da Universidade, cuja principal caracteristica é a
intervengdo do Estado (controle orgamentario e a formalizagio das decisdes através de decretos,
leis e portarias), € marcado por processo decisorio moroso e de natureza politica. A natureza
politica do processo decisorio na Universidade pressupde o conflito de interesses. Por outro
lado, existem questdes ligadas & sobrevivéncia institucional, ao alcance das suas metas, bem como
aos desafios do crescimento das Universidades em resposta as demandas do projeto capitalista
moderno, que requerem o aumento da racionalidade, eficiéncia e qualidade. Ressalta-se, porém,
que a tomada de decisdo neste tipo de organizagio possui suas proprias especificidades.
Portanto, ndo existe um modelo racional para explicar essa pratica administrativa em todas as suas
nuances, uma vez que este processo apresenta outras formas de comportamento ditas como nio
racionais. Estes aspectos tonam o processo decisério da Universidade bastante especifico como

mostra Leitdo (1993), ao afirmar que existem varias formas de racionalidade em cada processo de
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tomada de decisdo. Em sintese, sd0 muitas as variaveis que influenciam o processo decisorio nas
Universidades, tais como as estruturas internas e externas de poder, a personalidade do decisor
impregnada de seus valores e crengas pessoais, a complexidade e importincia da decisdo, além do
clima organizacional no qual ela esta sendo tomada.

Paralelamente a estes aspectos de ordem politica e estrutural, existem ainda as
questOes relacionadas & politica de recursos humanos para nortear as agdes administrativas
referentes 4 admissdo, preparagéo e manutengio de docentes e servidores técnicos administrativos,

as quais serdao objeto das reflexdes a seguir.

2.3 Gestio de recursos humanos na universidade brasileira

Nos ultimos tempos, tem sido frequente a preocupa¢do com as crises vivenciadas
pelas organizagGes no que se refere ao seu papel perante a sociedade. Isto tem levado 4 reflexio
sobre a importancia do contingente humano para ¢-alcance dos obyetivos organizacionais.

Administradores e dirigentes universitirios tém buscado, nas teorias da
administragdo, subsidios para resolver os problemas relativos as politicas de recursos humanos e &
qualidade de vida no trabalho, principalmente no tocante a satisfagio e desempenho no trabalho,
sele¢do e treinamento dos profissionais, capacitando-os para desempenharem com eficiéncia seus
trabalhos (Silva, 1990). Entretanto, as Universidades brasileiras carecem de programas de
treinamento e desenvolvimento que ofere;am aos seus profissionais oportunidades de
desenvolvimento dentro do contexto organizacional, com o objetivo de torna-los mais efetivos
enquanto componentes de uma organizagio. Observa-se a pratica costumeira de treinar por

treinar, ficando estes programas de treinamento restritos ao improviso e ao cumprimento legal
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(Grillo, 1990). E neste sentido que Toledo (1985, p.8) define as politicas de recursos humanos
como “aquele conjunto de principios, estratégias e técnicas que visam a contribuir para a
atragdo, manutengdo, treinamento e desenvolvimento do patriménio humano de qualquer grupo
organizacional”.

Viérios s@o os trabalhos nesta area procurando mostrar o grau de satisfagdo com as
politicas de recursos humanos adotadas (ou n3o) pelas instituicdes de ensino superior. A exemplo,
tem-se o estudo de Sbragia e Maximiliano (1994), os quais constataram que a satisfagdo esta
relacionada com as seguintes indicadores de politicas de recursos humanos: salario, oportunidade,
incentivo a especializagio e possibilidade de acesso, e oportunidade de promogio. Nessa mesma
corrente, Baldridge (1974) pesquisou institui¢des de ensino superior e constatou que o grau de
satisfacdo estd diretamente associado com a carga de ensino, a politica salarial e condigdes de
trabatho. Seguindo este raciocinio, Grillo (1990) chama ateng3o para a importancia dos recursos
humanos em qualquer organizagdo, uma vez que sio eles os responsaveis pelo seu funcionamento
e € através deles que a organizagdo alcanga os seus objetivos. Este autor procura, ainda, um®
equacionamento das politicas de recursos humanos, na tentativa de conciliar os motivos e
disposi¢es dos individuos dos grupos com as expectativas institucionais.

Fundamentado na concep¢do de modelo aberto, Grillo (1990) propde um modelo
de desenvolvimento de recursos humanos em universidades chamado de “ciclo continuo de
desenvolvimento de recursos humanos em organizagGes universitarias”. A carreira é tida como um
componente estratégico €, na opinido do autor, as politicas de pessoal devem coincidir com as
aspiragdes naturais do individuo de progredir dentro da organizagdo a que ele dedica tempo,

esforgo e inteligéncia.
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No entanto, 0 que se constata é que as politicas de recursos humanos vigentes nas
institui¢Ges federais de ensino superior limitam-se ao cumprimento de dois instrumentos legais: o
Decreto n° 94.664 de 13/07/1987 e a Portaria n°® 475 de 25/08/1987 do Ministério da Educagio.
O primeiro aprovou o Plano Unico de Classificagio e Redistribuigio de Cargos ¢ Empregos
(PUCRCE) previsto na Lei da Isonomia. Portanto, a base legal que as universidades devem acatar
na definicdo das politicas de recursos humanos sdo constituidas por estas normas, o que nio
significa, na opinido de Grillo (1990), que tais institui¢Ses devam se restringir a0 cumprimento
desta Lei. Ao contrério, ¢ desejavel que cada instituigdo desenvolva suas diretrizes proprias,
paralelamente s normas vigentes, permitindo o desenvolvimento profissional e pessoal de seus
professores e funcionarios. Neste sentido, acrescentou-se a estrutura organizacional das
Universidades, duas comissdes, a saber: a Comissio Permanente de Pessoal Docente (CPPD) e a
Comissdo Permanente de Pessoal Técnico-Administrativo (CPPTA). Atualmente, elas sio
responsaveis pela formulagdo e acompanhamento da execugdio da politica de recursos humanos
para o pessoal docente e técnico-administrativo. Contudo, o que acontece na realidade é que estas
comissdes ndo tém desenvolvido diretrizes proprias, apenas executando a politica de recursos
humanos através do cumprimento dos instrumentos legais. Assim, a politica de recursos humanos
para as universidades ¢ constituida pelo plano de carreira previsto em Lei.

Essa falta de desenvolvimento de politicas de recursos humanos fica evidente na
pesquisa de Casete (1991), na qual a autora analisa os fatores que provocaram as disparidades
entre o conteiido da legislagio e os resultados do enquadramento de pessoal em trés
universidades. Através do trabalho desta autora, foi possivel constatar a énfase no cumprimento
das normas legais, sem nenhuma preocupagdo quanto aos objetivos desta legislagdo. A autora

considera que uma explicagdo possivel para tal fato seja a auséncia de profissionais da area de
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recursos humanos tanto nas CPPDs como nas CPPTAs. Na anilise dos dados, constata-se a
inexisténcia de boas técnicas de comunicagio e de adogdo de um programa de recursos humanos
eficaz que considere a estrutura, cultura, clima e particularidades de cada institui¢io. Portanto,
prevalece a preocupagio com o formal com a manutengio de documentos em ordem, para atender
a eventuais inspegGes de 6rgdos superiores.

Preocupado com a importincia de uma politica de recursos humanos, Zaccarelli
(1986) considera que um erro nesta politica pode custar o declinio da Universidade. Buscando
alterar este quadro negativo onde verifica-se a inadequagdo das potencialidades humanas das
instituicSes universitarias brasileiras, torna-se imperativa a definigio de diretrizes para uma
auténtica politica de recursos humanos, sempre respeitando, ¢ claro, as particularidades de cada
caso e o ambiente no qual a Universidade est4 inserida. Dessa forma, paralelamente as diretrizes
principais, pode-se acrescentar outros elementos que se relacionem mais especificamente com
determinada institui¢do. Entretanto, raramente serio excluidos elementos como carreira,
admissdo, aperfeicoamento e atualizagdo, incentivos, promogio e participag3o. Para Grillo (1990,
p.92), “estes componentes estdo intimamente relacionados a defini¢do de diretrizes que vdo
compor as politicas de recursos humanos das Universidades” que, por sua vez, sustentaram a
qualidade de vida no trabalho daqueles que integram o quadro de pessoal neste tipo de

organizagao.



3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA TENTATIVA DE HUMANIZACAO

DA GESTAO DE PESSOAS

Os estudos de qualidade de vida no trabalho tém a sua génese nas preocupagdes de
pesquisadores norte-americanos com relagdo aos impactos da organizagio do trabalho sobre a
saide e bem estar da classe trabalhadora. Na realidade, tais pesquisas representam uma valiosa
tentativa de resgatar o individuo enquanto elemento dinamizador da vida organizacional, ao
passo que os programas de qualidade de vida no trabalho envolvem questSes referentes as
condiges de trabalho (higiene, seguranga, iluminago, etc.), novos desenhos de cargos, estruturas
organizacionais que privilegiem o crescimento e desenvolvimento profissional, reorganiza¢do das

tarefas, autonomia, uso de habilidades, entre outros (Brito, Pereira e Carvalho, 1995).

3.1 Antecedentes histéricos das propostas de humanizagio da gestio do trabalho

No inicio do século XVIII houve uma grande mudanga nos processos industriais,
devido ao crescimento acelerado da populagio que estimulava a produgd@o em larga escala. Este
mercado consumidor induzia, entdo, a um aperfeigoamento tecnolégico dos modos de produgdo.

A emergéncia da revolugdo industrial na Inglaterra, Fran¢a e Alemanha implicou
em uma alteragdo das condigGes de produgio, na gradativa complexidade na administracdo e,

consequentemente, em uma nova dimens3o da relagdo homem/trabalho.
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No século XIX, a eficiéncia da producgio é questionada e Mill (1965) defende a
divisdo da tarefa através da especializagdo e sugere ainda um salario proporcional 4 produgio de
cada trabalhador. Todavia, Marshall (1936) ja se preocupava com a monotonia que esta
especializagdo levaria, considerando-a como um mal de primeira ordem na divisdo do trabatho,
apesar de ser favoravel a este tipo de produgao.

Nesse contexto, no inicio do século XX surgiram as primeiras preocupagdes com a
racionalizagdo da produgdo, produtividade, comportamento do trabalhador e motiva¢do
econdmica, através das abordagens classicas de Taylor e Fayol.

A respeito da “prosperidade” do trabalhador, Taylor (1987, p.32) diz que:
“prosperidade para o empregado significa, além de saldrios mais altos do que os recebidos
habitualmente pelos obreiros de sua classe, o aproveitamento dos homens de modo geral mais
eficientes, habituando-os a desempenhar os tipos de trabalhos mais elevados, para os quais
tenham aptiddes naturais e atribuindo-lhes sempre que possivel, esses géneros de trabalhos”.

Os elementos basicos da teoria classica da administragio em Taylor e Fayol
demonstram a concep¢do mecanicista do processo de produgdo. Emerge uma estrutura formal,
centralizada, fundada na racionalidade e baseada na racionalizagdo das tarefas. Contudo, o
taylorismo e o fayolismo representam o marco da preocupagio com o trabalhador, procurando
oferecer melhor qualidade de vida no trabalhado aos trabalhadores da época, tanto no aspecto
motivacional como no ambiente fisico do trabalho. Entretanto, as criticas a0 método taylorista sdo
constantes, principalmente quanto a forma com que abordou o trabalhador. Alguns tentam
entender Taylor em outro contexto e, com isto, criticar a administragdo cientifica introduzida no

inicio deste século (Etzioni, 1964).
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Apos a automatiza¢dio da produgdo, ndo era mais possivel a manutengdo de uma
estrutura hierarquica linear simples e o modelo racionalista ndo se adaptava mais 4 nova era. As
organizagbes passaram a preocupar-se, entfio, com o atendimento dos problemas humanos,
basicamente com sua motivagdo e satisfagdo. Surge, assim, a Escola de Relagdes Humanas para
corrigir a tendéncia de desumanizagdo, no inicio dos anos 20, quando Mayo realiza estudos na
“Western Eletric Company” sobre a influéncia das condi¢des fisicas no local de trabalho e na
produtividade.

Porém, enquanto a Escola Classica pregava a harmonia pelo autoritarismo, Mayo
preocupou-se com uso da Psicologia, convertendo a resisténcia em problema de adaptagdo. A
abordagem das relagbes humanas colocou novos problemas para a administragio das empresas,
tais como problemas de mudangas na estrutura social, problemas de controle e comunicagdo e
problemas de ajustamento do individuo a4 empresa. Para o estudo destas questdes surgiu, a partir
dos anos 50, a Abordagem Comportamental; algumas pesquisas de orientagio humanista de certa
forma centravam as suas preocupagdes na relagio homem/trabalho. Para esclarecimento desta
dissertacdo € relevante resgatar, mesmo que rapidamente, as contribui¢des de alguns autores como
Maslow, Herzberg e McGregor e Kurt Lewin. Precursores dos estudos da relagdo homem/
trabalho, as teorias destes estudiosos deram origem e serviram de suporte s novas concepgdes

sobre o comportamento do individuo e sua visio de trabalho.

3.1.1 Abraham Maslow: a satisfa¢io no trabalho a partir das necessidades

Maslow (1971) foi pioneiro ao apresentar uma teoria da motivagio humana

baseada numa hierarquia das necessidades basicas. Para este autor, as necessidades humanas estio
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organizadas numa hierarquia de valor ou preméncia, ou seja, a manifestagdo de uma necessidade
baseia-se geralmente na satisfago prévia de outra, mais importante ou premente. O homem é um
animal que sempre deseja. Ndo ha necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagio ou insatisfagio de outras necessidades. Para
Maslow, as necessidades insatisfeitas sdo as principais fontes de tensgo.

Na tentativa de compreender as necessidades humanas, Trewatha e Newport
(1979) também apresentam duas classificages das necessidades. Na primeira divisdo, o individuo
tem necessidades viscerogénicas (inatas, como a fome, a sede, o oxigénio, o sexo) e necessidades
psicogénicas (aprendidas, como o amor, a associagdo, o reconhecimento, o poder). Na segunda
divisdo, as necessidades sio colocadas de forma ampla como fisiologicas, psicologicas e
socioldgicas.

Entretanto, a teoria da hierarquia das necessidades foi alvo de muitas criticas. Para
Maccoby (1977, p.228) “.. a teoria de Maslow comega a tornar-se problematica quando ele
constroi sua conhecida hierarquia de necessidades; ela é errénea-e inadequada como base para
entender o relacionamento entre fatores sociais e desenvolvimento industrial”. Este autor
continua suas observagdes dizendo que a obra de Maslow “supervaloriza os bens sucedidos, os
educados e os ambiciosos e deixa de lado os fracos e os derrotados”. Mesmo diante destas
criticas “o ciclo necessidade/comportamento representa um ponto de partida para o

desenvolvimento de um arcabougo tedrico, visando & compreensdo do comportamento”

(Trewatha e Newport, 1979, p.406).
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3.1.2 McGregor: uma proposta de satisfacio no trabalho

McGregor propde uma alternativa a concepgéo classica que, segundo ele, atende as
necessidades basicas do individuo, mas oferece “poucas oportunidades de satisfacdo das
necessidades egoistas, principalmente para as pessoas situadas nos niveis inferiores da
hierarquia” (McGregor, 1980, p.45). Quando o autor menciona as necessidades egoistas, ele se
refere aquelas que englobam a auto-estima (auto-respeito e confianga, autonomia, realizagio,
competéncia € conhecimento) e a propria reputagio (status, reconhecimento e aprovagio), sendo
estas necessidades atendidas fora do local de trabatho.

Assim, “para muitos assalariados, o trabalho é uma forma de puni¢do, o preco a
ser pago pelos vdrios tipos de satisfacdo obtidos fora do trabalho”, afirma McGregor (1980,
p-47). Logo, a organizagdo ndo proporciona ao individuo um bom nivel de qualidade de vida no
trabalho.

Para McGregor, as tarefas da administragdo proporcionariam condigdes aos*
funcionérios para desenvolverem seu potencial, sua capacidade de assumir responsabilidades e
criar condi¢Ses organizacionais e métodos de operagio, para que as pessoas possam atingir seus
objetivos pessoais e dirigir seus proprios esfor¢os em diregdo aos objetivos da empresa. Ele
agrupou suas idéias relacionadas a individuo/trabalho, denominando-as de teoria X e sendo

apresentadas como segue, por McGregor (1980, p.41-42):

e “o ser humano, de modo geral, tem aversdo essencial ao trabalho e o evita sempre que

possivel;



29

e devido a essas caracteristicas humanas de aversdo ao trabalho, a maioria das pessoas precisa
ser coagida, controlada, dirigida, ameacada de punicdo para que se oferega no sentido da

consecugdo dos objetivos orgamizacionais;

® o ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidade, tem

relativamente pouca ambicdo e quer garantia acima de tudo.”

O autor apresenta uma outra maneira de ver o individuo na organizagio a qual

denomina de teoria Y, cujas pressuposi¢des s3o (McGregor, 1980, p.53):

°

“o dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou o descanso;

® o controle externo e a ameaga de puni¢do néo s@o os unicos meios de estimular o trabalho em
vista dos objetivos organizacionais; o homem estd sempre disposto a se auto-dirigir e se auto-

controlar a servigo de objetivos com os quais se compromete;
® 0 compromisso com os objetivos é dependente das recompensas associadas a sua consecugdo;

® 0 ser humano comum aprende, sob condigbes adequadas, ndo sé a aceitar responsabilidades

como a procura-las;

® a capacidade de usar um grau relativamente alto de imaginagdo, de engenhosidade e de
criatividade na solugdo de problemas organizacionais é mais amplamente distribuida na

populacdo do que gefalmente se pensa;

* nas condigbes da vida industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano

estdo sendo parcialmente usadas”.
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Esta foi a forma encontrada por McGregor de operacionalizar sua proposta
alternativa a concepg@o classica de administraqﬁo;representando mais um avango para a qualidade

de vida do individuo no trabalho.

3.1.3 Herzberg: a satisfacio a partir do enriquecimento do cargo

Para formular sua teoria da motivagdo, Frederick Herzberg realizou um estudo
empirico, inicialmente com duzentos engenheiros e contadores de nove industrias de fabricagdo de
metais, localizadas em Pittsbursh, EUA. Segundo ele, no estudo da motivagio dos empregados
deve-se considerar o ambiente em que o empregado trabalha, juntamente com as circunstincias
que o envolvem e as condi¢Ses do proprio trabatho e tarefas. Herzberg afirma que os funcionarios,
a medida que se desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia, tornando-se maduros,
passando a dar maior importéncia a fatores como estima e auto-realizagdo.

Os fatores que produzem a insatisfagio foram chamados de fatores higiénicos.
Estes fatores, cita Herzberg (1968, p.56-57), expressam o “impulso natural para evitar o
sofrimento causado pelo meio ambiente mais os impulsos adquiridos que se tornam
condicionados as necessidades biologicas basicas”. Sio eles: condi¢des fisicas do trabalho,
salarios, beneficios sociais, politicas de supervisdo, relagio empregado/dire¢io, regulamento
interno, status.

Os fatores que produzem a satisfagdo foram denominados de fatores de motivagéo
e “relacionam-se com aquela caracteristica humana singular que é a capacidade de realizar e,

através da realizacdo, desenvolver-se psicologicamente,” (Herzberg, 1968, p.57). Os fatores de



31

motivagdo compreendem a realizagdo, reconhecimento, trabalho desafiador, responsabilidade,
progresso ou desenvolvimento.

Herzberg propde que a motivagdo se manifesta na realizagdo de tarefas que
oferecem desafio e significado implantadas nas organizagGes a partir do que chamou de

“enriquecimento do cargo”.

3.1.4 Kurt Lewin: a dinimica do comportamento grupal

Lewin (1973) deixou uma heranga importante para a abordagem comportamental,
pois foi o fundador da “Dindmica de Grupo”, cujo objetivo era estudar as forgas que agem no
grupo, suas origens, conseqiiéncias e condigdes modificadoras. A aplicagdo desta dinimica
consiste no conhecimento destas forgas, a fim de conseguir um determinado objetivo ou finalidade.
Como as empresas sio compostas por pequenos grupos formais ou espontineos, cabe ao
administrador conhecer a dinimica do grupo para gerenciar a satisfagio e/ou insatisfagdo,
procurando desenvolver uma intervengdo social planificada.

Lewin (1973) completou sua teoria apresentado um ciclo motivacional que inclui as
seguintes etapas: 1 - equilibrio interno; 2 - estimulo; 3 - necessidade; 4 - tensfio; 5 -
comportamento ou agao; 6 - satisfagdo; retornando no item 1.

O breve resgate tedrico apresentado procurou extrair as idéias e teorias iniciais
desenvolvidas por estudiosos que enfocaram o binémio homem-trabalho, concepgbes estas que
deram origem a novas bases conceituais que serviram de suporte as novas visdes sobre o
comportamento dos individuos e sua relagdo com o desempenho em atividades produtivas, entre

outros aspectos, a valorizagio da qualidade de vida no trabatho.
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3.1.5 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): um breve histérico

Nas décadas de 50, 60 e 70 surgem os primeiros movimentos, aplicagdes
estruturadas e sistematizadas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), através de esforgos para
resgatar o trabalho enobrecedor, significativo como meio de realizagdo pessoal.

No inicio da década de 50, no “Tavistock Institute”, em Londres, Eric Trist e
colaboradores iniciaram uma série de estudos referentes a organizagio do trabalho, tendo como
principio a satisfagdo do trabalhador em relagdo ao trabalho e a si mesmo. Este novo modelo
agrupava, de forma macro, individuo/trabalho/organizagdo e tinha como preocupagio central a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Nesta mesma época, Louis Davis e colaboradores
realizaram, nos Estados Unidos, pesquisas nas “Linhas de Montagens” com o objetivo de tornar a
vida dos trabalhadores mais agradavel e satisfatoria (Huse e Cummings, 1985).

Somente na década de 60 surgem os primeiros estudos e aplicagdes estruturadas
sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tomando, a partir dai, maior impulso. Segundo
Huse e Cummings (1985), o aumento da consciéncia do trabalhador, juntamente com a crescente
responsabilidade social das empresas, foram fatores que condicionaram e até mesmo induziram
cientistas sociais e dirigentes organizacionais a pesquisarem melhores formas de realizar o
trabalho.

Esta primeira fase, que teve inicio na década de 60, é caracterizada por uma
abordagem socio-técnica onde a énfase era dada a organiza¢io do trabatho mediante a anilise e
restruturagdo da tarefa. Esta perspectiva deve-se ao contexto historico, pois a sociedade da época
era progressista, preocupada com questdes de saiide, seguranga e satisfacio dos trabalhadores. Foi

a “era da eficiéncia”, e as organizagbes, principalmente as americanas, procuravam a
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internacionalizagdo, 0 que provocava a necessidade de aprimoramento das técnicas internas de

controle. Para Faria (1995, p.36), “nesse momento as organizagdes voltam-se para dentro de si,
ddo as costas para a clientela e enfatizam o controle de sua produgdo interna”.

A mesma autora relata, ainda, que a partir desta realidade, surge a necessidade de
criagdo de “staffs” internos nas diversas areas da empresa, havendo a multiplicidade dos niveis
hierarquicos e uma maior especializagdo.

Nos Estados Unidos, neste periodo, ocorreram alguns fatos importantes, dentre os

quais pode-se citar (Huse e Cummines, 1985):

* a criagio da “National Comission on Productivity”, para analisar as causas da baixa
produtividade nas industrias norte-americanas, sendo esta a base para a famosa publicagdo

“Work in América’;

e criagdo, pelo Congresso, do “National Center for Productivity and Quality of Working Life”

que estudou a produtividade e qualidade de vida do trabalhador nas atividades de produgio;

e criagdo de grupos de Estudos da Qualidade de Vida no trabalho, destacando-se o “Quality of
Working Life Program” na Universidade da Califérnia, o “Massachusetts Quality of Working
Life Center”, o “American Center for the Quality of Work Life” e o “Center for Productivity”

na Texas Teach University.

A Universidade de Michigan teve também grande participa¢io neste periodo, tanto
nas pesquisas como nos estudos (Nadler e Lawler, 1983).
No inicio dos anos 70, observa-se uma desaceleragio e mudanga nos rumos da

QVT. “ds organizagdes voltaram suas atengdes para a ‘crise energética’ e alta inflagdo que
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acometeram as grandes poténcias do ocidente. No entanto, os anos 70 assistem a emergéncia de
uma nova era - a da qualidade - a partir da pressdo do crescimento da empresa japonesa no
mercado ocidental, resultado de todo o esfor¢o de recuperagdo do pos-guerra” (Faria, 1995,
p.37). Esta autora considera que a diferenciagio da empresa japonesa deve-se a introdugio do
conceito de Qualidade Total, visando a satisfagdo do cliente, com a emergéncia de um novo
modelo de gestdo altamente participativa. Sendo assim, nos anos 70, romperam-se os modelos
tradicionais de gest3o.

Em 1979, teve inicio uma nova fase nas abordagens de QVT, desenvolvendo-se um
novo modelo de gestdo empreendedor e participativo baseado no modelo japonés. Algumas
técnicas como, por exemplo, os ciclos de Controle de Qualidade (CCQ), disseminaram-se nas
organizages do ocidente, principalmente nas norte-americanas (Huse e Cummings, 1985). Nadler
e Lawler (1983, p.21) referem-se a este periodo dizendo: “comecamos a reconhecer que talvez
outros paises estivessem fazendo algum tipo de gerenciamento diferente que pudesse ter relagdo
com sua eficiéncia”. Ouchi (1982, p.12) afirma Tque “o Japdo eonseguiu manter uma ética de
trabalho, ao passo que os americanos se tornaram moles, preguicosos e se Julgaram com direito
a boa vida sem ganha-la”. Esta declaragio enalteceu o modelo japonés de gerenciamento e
estimulou ainda mais sua adog¢do por outras organizagdes.

Referindo-se & faléncia das técnicas americanas, bem como i esterilidade do seu
sistema administrativo, Peters, Waterman e Robert (1983, p.29) disseram que “... empresdrios e
administradores norte-americanos, pressionados por problemas gritantes de estagnagdo,
precipitaram-se em adotar prdticas administrativas japonesas, simplesmente ignorando as vastas

diferengas culturais, ainda maiores de que as sugeridas pela extensdo do Oceano Pacifico”.



35

Ainda no inicio dos anos 80, perdurou a influéncia do modelo japonés de dedicagdo
exaustiva. “A4 influéncia da sociedade desenvolvimentista do Japdo e da competi¢do nos
mercados internacionais enfatizando o trabalho como prioridade e abdicagdo de atividades de
lazer trouxeram sérias consequéncias para a vida das pessoas como, por exemplo, o estresse. O
termo ‘trabalhar’ carrega, ainda, o rétulo de ‘um mal necessdrio’, uma conotagdo que tem
passado de geragdo para geragdo, reforcando a manutengdo deste paradigma” (Kilimnik et al.,
1994, p.305).

No Quadro 1 estdo demonstradas as definigdes evolutivas da QVT na visdo de

Nadler e Lawler (1983).

QUADRO 1. Definigdes evolutivas da QVT na visdo de Nadler e Lawler.

Periodo Foco Principal Definicdo

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como rea¢dio individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT deu énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
organizacionais, mas, a0 mesmo tempo, era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para engrandecimento do ambiente de trabalho
e a execugdo de maior produtividade e satisfagdo.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visava a utilizagio dos termos

“gerenciamento participativo” e “democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocador como ideais do movimento.

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

Previsdo Futura Nada A globalizagdo da defini¢io trard como consequéncia inevitavel a
descrenga de algumas setores sobre o termo QVT; e para estes,
QVT nada representara.

FONTE: Nadler e Lawler (1983, p.22-24).
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Contudo, nos anos 90, essa tendéncia tem mudado gradativamente, notando-se
uma tentativa de resgatar a humanizagio do ambiente de trabalho. Pesquisadores preocupados
com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tém procurado explorar as condi¢des globais sob as
quais onde se realiza o trabalho (destaques para o cargo, interagdes sociais, politicas e
organizacionais). A énfase da QVT esta agora no equilibrio entre o trabalho e o lazer (Kilimnik et
al., 1994).

Atualmente a QVT ¢ difundida em varios paises que a institucionalizaram em suas
organizagGes. Huse ¢ Cummings (1985) citam como exemplo a Fran¢a, Alemanha, Dinamarca,
Suécia, Noruega, Holanda e Italia. Também em outros paises como Inglaterra, Republica Tcheca,
Eslovaquia, Hungria, Iugoslavia, Canada, México e India, as abordagens de QVT tém se
desenvolvido.

No Brasil, ja existem algumas pesquisas sobre QVT com o objetivo de adaptagio
dos modelos estrangeiros as caracteristicas culturais e peculiaridades locais, no intuito de
encontrar um modelo proprio. Porém, Fernandes e Gutierrez (1988, p.30) chamam a atengio para
o seguinte: “no Brasil, talvez por tratar-se de um tema novo, embora certas empresas
desenvolvam trabalhos com as mesmas intengdes, é importante buscar obter-se, com bases na
bibliografia especifica, uma clara conceituagéo de QVT, do que é, dos fatores de sustentagdo, o
que pode ser feito e esperado, a maneira de implantar novas formas de organizagdo do trabalho
e o papel do setor de recursos humanos. Uma sélida compreenséo do que consiste a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) impedira que tal tecnologia se transforme em mais uma entre tantas
modas gerenciais que tém certamente diminuido a credibilidade dos profissionais de recursos

humanos (RH)”.
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Um outro fator que contribui para a relevincia dos estudos de QVT ¢ a
implementagdo das novas formas de organizagid do processo de produgdo e a introdugdo de
novas estratégias de gestdo (programas de qualidade total, reengenharia, administragio

participativa, entre outros) nos 6rgéos piblicos e privados.

3.2 Qualidade de Vida no Trabalho: revisio de literatura e resultados de pesquisa mo

contexto brasileiro

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ter varias interpretagdes,
motivo pelo qual, considerando a literatura existente, ndo é possivel atribuir-lhe uma defini¢io
consensual. Vale ressaltar que a sua conceituagdo abrange particularidades relacionadas ao
exercicio do trabalho no seio das organizagdes. Tais especificidades envolvem: (1) a preocupagio
com o efeito do trabalho sobre os individuos, bem como sobre a eficacia da organizagio, e 2)a
idéia da participagdo dos trabalhadores na busca de solug@io de problemas e no processo decisério

(Nadler e Lawler, 1983, p.20-30 citados por Brito, Pereira e Carvalho, 1995).

3.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: propestas conceituais

Varios tém sido os modelos conceituais propostos para o entendimento do
fendmeno Qualidade de Vida no Trabalho (Walton, 1973; Westley, 1979; Huse e Cummunings,
1985; Werther e Davis, 1983; Nadler e Lawler, 1983).

Walton (1973, p.11), citado por Quirino e Xavier (1987, p.73), inicia seu trabalho

levantando as seguintes questSes: “como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser
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conceituada e como ela pode ser medida? Quais sdo os critérios apropriados e como eles sdo
interrelacionados? Como cada critério é relacionado & produtividade? Sdo estes critérios
uniformemente destacados em todos os grupos de trabalho?” Na tentativa de apresentar as
possiveis respostas a estas perguntas, o autor apresenta uma proposta tedrico-metodologica que
procura, de algum modo, retratar as experiéncias do individuo no seu ambiente de trabalho. Esta

proposta é composta por oito categorias de analise, a saber:

e compensacio adequada e clara - refere-se a salario justo ou a adequagdo entre trabalho e o

pagamento nos seus diversos niveis, relacionados entre si;

¢ ambiente seguro e saudivel - ¢ aquele que preserva a saide e o bem-estar do empregado;

¢ desenvolvimento de capacidade humana - pressupde a divisdo de tarefas para os diversos

cargos nas areas de planejamento e execugio;

* crescimento e seguranca - refere-se 4 valorizagdo do empregado através das oportunidades

para manifestagdo e expansio de potencialidades, bem como avango na carreira ocupacional,

* integracfio social - é sentir-se em sua propria casa; ocorre quando o empregado atinge o
estagio de auto-estima, num ambiente sem preconceitos, de senso comunitario, franqueza

interpessoal, fraca estratificagiio e existéncia de mobilidade ascendente;

* constitucionalismo - diz respeito aos direitos do empregado e como eles podem ser

garantidos;

* o total espaco de vida - significa que o trabalho, muitas vezes, absorve parte da vida extra-

organiza¢do do empregado (tempo de lazer e de dedicagio 4 familia);
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¢ relevincia social - refere-se a0 empenho ou comprometimento do empregado, no sentido de

que, socialmente, a empresa ndo favorega a depreciagio do seu trabatho e de sua profissio.

Para Walton (1973, p.17), “a produtividade também parece ter uma relacdo
curvilinea para a maioria das dimensdes de vida no trabalho”. Este autor prossegue afirmando
que “considerando os niveis potenciais da produtividade para qualquer classe determinada de
trabalho e grupo de empregados, é provdvel que haja algum nivel muito bom de oportunidade
para se utilizar e desenvolver capacidades. Este nivel de oportunidade é criado pela autonomia,
multiplicidade das habilidades exigidas, informagbes de trabalho e planejamento da
responsabilidade existente na situagdo de trabalho” .

De acordo com o modelo de Walton (1973), Qualidade de Vida no Trabalho é
definida como o nivel pelo qual os membros da organizagio atingem a satisfagdo de suas
necessidades pessoais importantes, através de suas experiéncias na empresa. Porém, uma
indagagdo € feita neste sentido: quais seriam as necessidades mais importantes para este ou aquele
empregado? Esta é uma questdo dificil de ser resolvida, visto que nenhuma classificagdo de
necessidades humanas se aplica de forma total a todos os casos (Mc Clelland, 1972; Maslow
citado por Hersey e Blanchard, 1977). A importincia da necessidade é relativa e varia em relagio
ao tempo, cultura e organizagio. Portanto, qualidade de vida no trabalho nio pode ser
determinada somente por caracteristicas pessoais (necessidades, experiéncias, valores) nem por
caracteristicas situacionais (tecnologia, recompensa, motivagao), mas pela interagdo do individuo
com a organiza¢do (Quirino e Xavier, 1987).

Na visdo de Westley (1979), sdo quatro os problemas que dificultam a QVT: o
politico, o econbmico, o psicologico e o sociologico (Quadro 2). Os problemas politicos

resultariam na inseguranga; o econdmico na injustiga; o psicolégico na alienagdo; e o socioldgico
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na anomia (desintegragdio das normas que regem a conduta individual e a ordem social).
Prosseguindo, este autor afirma que a inseguranga seria resultante da concentragdo de poder,
enquanto a injusti¢a seria provocada pela concentra¢do dos lucros e exploragdo dos trabalhadores.

Surgiram, assim, os movimentos socialistas que, para Westley (1979), eram uma
resposta a este contexto, com o0 objetivo de proporcionar ao trabalhador seguranga e justica. “4
Jfim de alcangar estes objetivos, os movimentos socialistas tentaram dar aos trabalhadores um
poder crescente sobre as organizagdes de trabalho e um trabalho organizado, dirigido para
uma maior distribui¢do dos lucros das organizagdes” (Westley, 1979, p.14). Sendo a inseguranca
e a injustica minimizadas na maior parte dos paises industrializados, a atengdo se volta para outros

problemas, que s3o a alienagio e a anomia.

QUADRO 2. Origens da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza do Sintoma do Agdo para solucionar Indicadores Propostas
problema problema o problema
Econémico Injustica Unido dos - Insatisfagdo - Cooperagdo
(1850) trabalhadores - Greves - Divisdo dos lucros
- Participacdo nas
decisGes
Politico (1850- Inseguranga Posigdes politicas - Insatisfacdo - Trabatho auto super-
1950) - Greves visionado
- Conselho de trabatha-
dores
- Participagdo nas
decisdes
Psicologico Alienacdo Agentes de mudanca - Desinteresse - Enriquecimento das
(1950) , - Absenteismo e tarefas
. “Turnover”
Sociologico Anomia Auto desenvolvi- - Auséncia de signi- - Métodos sécio-técnico
mento ficagdo do trabalho aplicados aos grupos
- Absenteismo e
“Turnover”

FONTE: Westley (1979, p.122),
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Westley (1979, p.116) vé a alienagdo “como um desinteresse entre o trabalho e o
proprio ser” e também “como um produto de uma fenda entre as expectativas e a realizagdo”.
Ainda segundo este autor, o trabalho ndo mudou, o que transformou foi a participagdo exigida dos
trabalhadores pelo novo complexo organizacional. O aumento no tamanho e a complexidade das
organizagbes geram um aumento na racionalizagio das mesmas. O trabatho tornou-se
crescentemente fracionado e desinteressante diante de mecanismos compactos e complexos de
planejamento e controle. Por outro lado, a mecaniza¢do e a automagdo propiciaram também uma
crescente anomia.

Westley (1979, p.118) diz que “a insatisfagdo reflete a remuneragéo inadequada;
a alienagdo, um sentimento de que o trabalho é pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta
de envolvimento moral”. Para minimizar estes problemas, propde o enriquecimento do trabalho
que se daria individualmente, adotando métodos socio-técnicos. Esta estratégia de gestdo do
trabalho esta intimamente relacionada com a constru¢io de uma cultura de trabalho, um sistema
normativo e valores sociais ativos. - -

A Qualidade de Vida no Trabalho estd relacionada a idéia de mudangas nas
condi¢Ses de trabalho e de outros fatores organizacionais e comportamentais (Figura 1). Werther
e Davis (1983) acreditam que varios fatores afetam a QVT e que a natureza do cargo é o que
envolve mais o trabalhador. Sendo assim, dedicam-se ao estudo desses fatores, os quais
classificam-se em ambientais, comportamentais e organizacionais, e influenciam no projeto de
cargo e na QVT. “Mais especificamente, os elementos organizacionais do projeto do cargo
dizem respeito a eficiéncia, jd que cargos projetados eficientemente permitem a um trabalhador
motivado o maximo de produgdo, selecionando-se a abordagem mecanistica, o fluxo de trabalho

e as praticas de trabalho” (Fernandes e Gutierrez, 1988, p.30).
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Fatores Ambientais ———————p QVT -@=——————— Fatores Comportamentais

- Sociais 4 - Necessidades de
- Tecnologicos recursos humanos
- Culturais - Motivagdo

- Econémicos - Satisfagio

- Governamentais

Fatores Organizacionais

- Propésitos

- Objetivos

- Organizagdo

- Departamentos
- Cargos

FIGURA 1. Fatores que influenciam o projeto de cargo e a Qualidade de Vida no Trabalho.

FONTE: Werther e Davis (1983, p.72).

No nivel ambiental, alguns elementos ndo podem ser ignorados pela sua-
significagdo nas condigSes de trabalho, envolvendo a habilidade, a disponibilidade de empregados
€ as expectativas sociais. O cargo, portanto, devera ser projetado levando-se em consideragio a
anélise destes elementos, para que ele ndo seja dimensionado acima ou abaixo das aspiragdes do
trabalhador (Werther e Davis, 1983).

A QVT ¢ também influenciada por fatores comportamentais que dizem respeito s
necessidades humanas de motivag3o e satisfagdo; ela constitui a parte mais importante para o éxito
de um cargo, destacandc;-se nela quatro elementos: autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformagdo (Werther e Davis, 1983).

Nesta mesma linha de reflexdo, Huse ¢ Cummings (1985) merecem destaque por

sua contribui¢do no sentido de compreender os varios resultados do trabalho humano. Para estes
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autores a “QVT pode ser definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho
e organizacdo, onde se destacam dois aspectos distintos: @) a preocupagdo com o bem estar do
trabalhador e com a eficdcia organizacional; e b) a participagdo dos trabalhadores nas decisdes
e problemas do trabalho” (Huse e Cummings, 1985, p.202).

Esta € uma nova abordagem de QVT que se diferencia das tradicionais, pois através

de quatro aspectos, seus autores operacionalizam o constructo, sendo eles:

¢ a participacdo do trabalhador: o processo decisorio no qual o trabalhador é envolvido e deve
ser coerente com uma filosofia organizacional adequada; esta participagio é operacionalizada
através de analise e solugdo de problemas na produg¢o como, por exemplo, através dos ciclos

de controle de qualidade (CCQ) e de grupos de trabalhos cooperativos;

* o projeto do cargo: envolve a reestruturagdo dos individuos ou grupos, na qual os cargos
devem atender as necessidades tecnoldgicas do trabalhador, o projeto do cargo inclui o
enriquecimento do trabalho onde esta fixada a maior variedade da tarefa, ‘feedback’ e grupos

de trabalho auto-regulados;

* inovacio no sistema de recompensa: corresponde ao plano de cargo e salario das

organizagGes, onde as diferencas salariais e “status™ dos trabalhadores seriam minimizadas;

e melhora no ambiente de trabalho: os trabalhadores tornam-se mais satisfeitos com seus
servicos se houver melhorias das condigSes de trabalho como a flexibilidade de horario,

modifica¢@o do local dos equipamentos de trabalho, etc. (Huse e Cummings, 1985, p.203).
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O sucesso dos programas de Qualidade de Vida no Trabatho dependem da
estratégia de sua implementagdo. Tais programas' pressupdem mudangas na cultura, o que implica
necessariamente em mudangas nas bases filosoficas do processo administrativo da organizagdo em
questdio. Se bem gerenciados, os programas de QVT podem trazer implicagdes diretas a

produtividade do trabalho humano (Figura 2), como defendem Huse ¢ Cummings (1985).

Maior i
coordenagédo
Qualidade Maior
de Vida Maior
no > motivagao » produtividade
Trabalho
> Maf'or
capacidade

FIGURA 2. Qualidade de Vida no Trabalho x produtividade.

FONTE: Huse e Cummings (1985, p.204).

Para os autores citados, intervengSes do programa de QVT afetam positivamente a
coordenagdo, motivagdo e capacidade do trabathador, melhorando seu desempenho,
principalmente quando este satisfaz os pré-requisitos necessarios para uma maior produtividade.

A abordagem de Thériault (1980) é outra proposta tedrica que deve ser
mencionada nos estudos de QVT. Para este autor, “a maioria das intervengdes Jeitas para

melhorar a QVT ndo abordam diretamente o sistema de remuneracdo; buscam, sim, tornar os
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individuos mais responsaveis e auténomos, esquecendo-se de que a remuneragdo constitui uma
das maiores preocupagdes dos trabalhadores. Na prdtica, a maioria das intervengdes que visam
a melhoria da qualidade de vida no trabalho séo feitas sob o signo da prudéncia, senéio de um
certo conservadorismo. Isto é particularmente verdadeiro no que se trata da remuneragio”
(Thériault, 1980, p.147).

O autor menciona, ainda, quatro principios basicos que norteiam a QVT:
seguranca, eqiidade, individualidade e democracia industrial. Sendo assim, uma gestio da
remuneragdo que favorega a QVT deve: proporcionar seguranga aos individuos, ser equénime,
respeitar as diferengas individuais e assegurar a democracia industrial. Para Thérault (1980,
p.147) “a remuneragdo tradicionalmente engloba o saldrio e os beneficios e é percebida como
manifestagdo concreta de uma troca entre os individuos e as organizagdes. Esta transagdo
apresenta varias facetas que sdo: a econdmica, a psicoldgica, a socioldgica, a politica e a

ética”

e Transacio econdomica

Examinando a remuneragéo sob o ponto de vista de uma transagio econdmica, ela
representa O pre¢o que uma organiza¢do paga para utilizar um fator de produgio. Ou seja, o
trabalho do individuo ¢ considerado como apenas mais um fator de produgio, da mesma forma
que a tecnologia e a matéria-prima (Thériault citado por Macedo, 1990).

Thériault (1980) destaca algumas criticas a esta concepgdo de remuneragio e do

trabalho:
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e o individuo ¢ deixado em segundo plano, pois a andlise do tipo econdmico é orientada

diretamente para a organizagéo e o estado da economia em geral;

¢ a analise econdmica reduz & monetarizagio, a retribuigdo do trabalho;

¢ os individuos sdo considerados de forma passiva, segundo a analise econémica.

Este mesmo autor adverte que: “apesar de criticas, é importante destacar a
importdncia e a pertinéncia da realidade economica na determinacdo da remuneracdo e das
politicas relativas a ela. Esta é uma realidade da qual as organizacées e os individuos ndo

podem se esquecer” (Thériault, 1980, p.149).

¢ Transacio psicologica

Sob o aspecto de transagdo psicologica, o emprego representa um acordo
psicolégico entre um individuo e uma organizagio. “Em virtude deste contrato, o individuo se
empenha em fornecer certos tipos de comportamento e manifestar certas atitudes em troca de um
saldrio e outros motivos particulares” (Thériault, 1980, p.150).

A énfase dada pela anilise psicolégica recai sobre o relacionamento do individuo
com a organizacdo e também as retribui¢des ofertadas pela empresa como parte do contrato

psicolégico.



47

e Transacfo sociologica

Thériault (1980, p.151) defende que “a remunerag¢do pode, igualmente, ser
percebida como uma transagdo do tipo sociolégico em fungdo, notadamente, do fato de que a
organizacdo constitui um agrupamento de individuos e o emprego representa uma relagdo
importante para o individuo e a organizagdo”. Nesta perspectiva de anilise, este mesmo autor
considera a empresa como um grupo social, onde s3o encontradas “for¢as™ que agem no grupo.
Tais “forgas” ou expectativas tanto exigem da organizag3o em relagdo aos individuos, quanto dos
individuos em relag3o & organizag3o. O foco desta analise volta-se, assim, para a intera¢do entre

individuos e organizagdo, dentro de um contexto cultural determinado.

¢ Transacio politica

Falar em politica significa falar em influéncia e poder. Encarando a organizagio
como grupo social, encontramos presentes nele grupo os jogos pelo poder, seja das empresas, dos
individuos, sindicatos, para modificarem, em seu favor, o conteado da transac¢do. Para Thériault
(1980, p.152), “o nivel e a forma da remuneracdo representa a resultante das Jorcas das

respectivas partes presentes no interior de uma organizagdo”.

¢ Transacio ética

Enfim, toda quest3o da remuneragdo pode ser encarada como transagdo ética, ou

seja, dependente da moral onde o fim ultimo ¢ a justiga. Desta forma, a remunerag¢do deve ser
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fundamentada na justiga, levando-se em conta: a satisfacdo das necessidades, igualdade, legalidade
ou distributismo (Thériault citado por Macedo, 1990).

Como se pode observar, o estudo da remunerag@o abarca varios tipos de transagio:
econdmica, psicolégica, sociologica, politica e ética. Thériault (1980) recomenda que no,
estabelecimento de programas de QVT, todos estes aspectos devem ser levados em conta, assim
como a inter-relagio deles.

Denis (1980), ao estudar as implicagSes do contexto fisico (ambiente organiza-
cional) sobre o trabalhador, afirma que este pode afetar a vida do trabalhador, tanto psicologi-
camente como socialmente. O ambiente de trabalho é definido por este autor como um “conjunto
de elementos que sdo exteriores a um sistema - individuo, grupo, organizagio, sociedade, etc. -
mas que, ndo obstante, mantém vinculos de interdependéncia com ele” (Denis, 1980, p.68).

Esse autor adverte que o ambiente fisico de trabalho pode afetar a vida do
trabalhador de diversas maneiras (Quadro 3) e denuncia que “muito freqiientemente os autores
que estdo interessados em qualidade de vida no trabalho detxam-se seduzir por mudangas
espetaculares: grupos semi-auténomos, enriquecimento de tarefas, participacdo na tomada de
decisdo, etc. Esquecem-se freqiientemente que quando se fala de saide e seguranga fisica, fala-
se em sobrevivéncia ... que é fundamental a toda vida no trabalho ...” (Denis, 1980, p.78).

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho tém sido apontados pela literatura
especializada como uma das estratégias de gestdo da forga de trabalho que podem minimizar as
implicagdes da organizagio do processo de trabalho (nos seus componentes tecnologicos e de
gestdo) sobre os individuos no contexto organizacional. Entretanto, a implementagio de
programas pressupdem mudangas na cultura, o que implica necessariamente em mudangas nas

bases filosoficas do processo administrativo da organizagio em questdo. Assim, estes programas
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deverdo envolver os mais diferentes niveis organizacionais, além de considerar os valores e
crengas dos protagonistas que atuam no contexto do trabalho (Brito, Pereira e Carvalho, 1995).
Para que os programas de QVT tornem-se uma realidade, Nadler e Lawler (1983) afirmam que é
necessario que a alta geréncia e o pessoal de niveis hierarquicos mais baixos nio s6 estejam
comprometidos com o processo, mas também participando efetivamente das suas praticas no

cotidiano organizacional.

QUADRO 3. ImplicagSes do ambiente fisico na vida do trabalhador.

Caracteristicas do ambiente Decorréncias Pesquisadores

Calor Fadiga, nauseas, dores de cabega, Leithead e Lind (1964)"
espasmos, performance reduzida,
convulsdes, perda dos sentidos,
coma, etc.

Ruido Diminuiggo dos reflexos, da Baillargeon (1976)*
rapidez dos movimentos,
dificuldade de equilibrio, falta de
concentragdo, medos, vertigens,
nauseas, vomitos, sincopes,
perturbagdes no sono, etc.

Duminagdo falha Desconforto, irritagio, fadiga, Woodson e Conover (1978)°
risco de erros e acidentes, etc.

Vibragio Falhas musculares, ma circulagio Soule (1973)*
sangiiinea, anomalias no sistema
nervoso, fragmentagdo de ossos,  Hasan (1970)°
perda do olfato, do tato e das
sensagoes térmicas, paralisia, etc.

FONTE: Denis (1980).

1LEI'I'I-IEAD, C.S.; LIND, AR. Heat Stress and Heat Disorders. F.A. Davis & Co., Philadelphia, 1964

2BA]].,LARGEON, V. Le Bruit Industriel, Association de Proventions des Accidents Industriels du

. Québec, Congres Annuel, Québec, novembre, 1976.

"WOODSON, W.E; CONOVER, DW. Guide d’ergonomic adaptation de machine a I’bomme, Les
Editions d’Organisation, Paris, 1978. ‘

4SOULE, R.D. Vibration dans the Industrial Enviromment = Its Evaluation and control, US Departament
of Health, Education and Welfire, Washington, DC, 1973, p.333 a 348

*HASAN, J. Biomedical Aspects of Low-frequency Vibration: A Selective Review, Work Enviroment
Health. vol. 7, n.1, 1970.
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Para Nadler e Lawler (1983), a QVT é um modo de pensar sobre as pessoas, 0
trabalho e a organizagdo, sendo constituido de duas dimensdes: a) como se da o impacto do
trabalho sobre as pessoas e a efetividade organizacional, e b)a idéia da participacdo no
processo decisério. Entre os diversos fatores que interferem nos programas de Qualidade de Vida
no Trabalho, destacam-se: a) percepcdo da necessidade do programa; b) foco do problema que é
destacado na orgamizagdo; ¢) estrutura para identificacio e solu¢do do problema;
d) compensagdes projetadas tanto para os processos quanto para os resultados; e) sistemas
miultiplos afetados; e f) envolvimento amplo da organizagdo (Nadler e Lawler, 1983, p.27-28).
Estes autores propdem, ainda, trés necessidades basicas para que o programa de QVT seja bem
sucedido: a primeira € a coeréncia do projeto com o contexto onde sera aplicado; a segunda, a
necessidade de mudangas de comportamento no gerenciamento superior e a terceira, mudangas

nos sistemas de gerenciamento e disposigSes organizacionais.

3.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho: relatos das experiéncias de pesquisa no contexto

brasileiro

No Brasil, vérios trabalhos, pesquisas e consultorias sobre Qualidade de Vida no
Trabalho vém sendo realizados e se destacam por sua contribui¢io cientifica para este tema. No
intuito de identificar os métodos ou abordagens mais adaptaveis a nossa cultura, sera feito, a
seguir, um levantamento destas pesquisas e experiéncias brasileiras sobre QVT, fornecendo assim,
uma visio sistematizada sobre o assunto.

Quirino e Xavier (1983) realizaram importantes pesquisas na Empresa Brasileira de

Pesquisa Agropecuéaria (EMBRAPA), onde estudaram e analisaram 10 aspectos diferentes, todos
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sugeridos pela literatura: natureza das tarefas, realizagfio, desenvolvimento, relagGes humanas,
supervisdo, remuneragdo e seguranga no emprego, reconhecimento, apoio de recursos humanos,
estrutura fisica e senso de participagdo. Estas pesquisas foram conduzidas sob dois enfoques: o
primeiro tratou da relagdo entre QVT e desempenho organizacional e o segundo enfoque estudou
a satisfagdo dos trabalhadores com a Empresa.

Para estudarem a relagdo QVT/desempenho organizacional, Quirino e Xavier
(1983) fundamentaram-se nas teorias de Herzberg (1968) e Walton (1973) e construiram um
questionario (Survey) abordando as variaveis do modelo. O questionario utilizado identificava 288
variaveis, sendo 90 relativas & QVT. Foram utilizadas varias medidas de efetividade do
desempenho, tais como qualidade de pesquisa, nimero de publicagGes, efetividade técnica e
efetividade econdmica. Entre os principais resultados destacam-se:

- a existéncia de correlagdo entre QVT e desempenho organizacional;

- o efeito retardado do nivel de suficiéncia da QVT sobre o desempenho
organizacional;

- 0s aspectos da QVT que mais se relacionam com desempenho organizacional:
meios para produzir, bases materiais e apoio de recursos humanos, seguidos de oportunidade para
participar de treinamento em nivel de pés-graduaggo;

- identificagdo de alguns aspectos da QVT, embora sejam desejaveis do ponto de
vista dos empregados, que registraram correlagio negativa com o desempenho organizacional, a
exemplo das varidveis como “influencia sobre objetivos e politicas da Unidade”, “oportunidades de
assumir responsabilidades™ e “apoio da supervisdo para resolver problemas™;

- relag@o entre satisfagio com a QVT e desempenho; no entanto, nem sempre a

efetividade da organiza¢do € maior quanto mais altos sdo os graus de QVT;
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- listagem de prioridades que visam desempenho (interesse da organizagio), a qual

¢ diferente da lista de prioridades dos empregados (que visam satisfagio no trabalho).

Para estudarem a satisfagdo dos funcionarios com a EMBRAPA, a pesquisa
envolveu 429 trabalhadores, sendo 238 pesquisadores e 191 empregados de apoio & pesquisa os
quais responderam a 30 estimulos referentes sobre a percepgio que tém sobre a QVT. A pesquisa
foi realizada em dois momentos: inicialmente, representou-se momento vivido (1983), e, apos a
lembranca de um momento passado (1980).

Quirino e Xavier (1983) concluiram que os pesquisadores da EMBRAPA estavam
mais satisfeitos (59,6%) com a Empresa do que o pessoal de apoio (56,0%) e a satisfagdo geral
era maior em 1983 (60,5%) do que era em 1980 (55,1%). Concluiram também que existe uma
relagdo significativa entre QVT e desenvolvimento organizacional.

Séo significativas as contribuigdes de Quirino e Xavier (1983) para o estudo e
literatura brasileira sobre QVT e, mesmo com uma metodologia especifica e direcionada, servem
de modelo para outros trabathos.

Fernandes e Gutierrez (1989) utilizaram o referencial teérico de Werther e Davis
(1983) para implantarem um projeto de QVT numa empresa comercial gaicha. A pesquisa com
carater qualitativo procurou investigar os “elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais”, seguindo um modelo analitico classificado como exploratorio-descritivo,
envolvendo também a anélise de contetido dos depoimentos coletados com base no instrumento
“roteiro base/entrevistas”. Os resultados sio abrangentes e fazem um levantamento/diagnostico
completo das fungbes organizacionais. A partir destes resultados, procurou-se desenvolver
atividades e medidas visando subsidiar o processo de reformulagdo de politicas e estratégias de

recursos humanos e também recomendou-se agdes no nivel do ambiente organizacional.
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Moraes e Kilimnik (1989) também vém realizando varias pesquisas no campo da
QVT, juntamente com um grupo de estudos sobre este tema, além de comprometimento e stress
desenvolvidos no CEPEAD/FACE/UFMG. Dentre estes trabalhos, ressalta-se a pesquisa realizada
com o objetivo de diagnosticar o grau de satisfagdo de gerentes de empresas da regido de Belo
Horizonte, identificagio da QVT e do nivel de stress. Uma das contribui¢Ges significativas desta
pesquisa foi a inclusdo da variavel stress, nestes estudos.

Adotando o modelo das dimensdes basicas da tarefa desenvolvido por Hackman e
Oldham (1975), a equipe da FACE/UFMG desenvolveu varias pesquisas, adaptando o instrumento
para depois testar e experimentar o questionario.

Tais resultados chegaram a conclusio de que, possivelmente, “as organiza¢des
ainda ndo estio adotando politicas de RH adequadas, pelo menos em relagdo aos gerentes
pesquisados cujos perfis vém se alterando significativamente (Moraes e Kilimnik, 1989).

Duas pesquisas foram realizadas na Universidade de Brasilia sobre QVT. A
primeira ¢ a de Seixas (1993) que apresentou o tema “Avaliacdo da Qualidade do Ambiente de
Trabalho de um Banco Publico” e a segunda de Palacios (1993) que abordou a “Avaliagio Pos-
Ocupacional do Instituto Central de Ciéncias da Universidade de Brasilia”.

O objetivo do estudo de Seixas (1993) foi o clima de trabalho de uma institui¢do
bancaria federal, relacionando determinadas variaveis pessoais e ambientais com as dimensdes das
subescalas para avaliar o ambiente de trabalho. Os resultados obtidos levam 4 conclusio de que o
clima organizacional da empresa estudada é “caracterizado por um grau de inter-relacionamento
moderado entre seus empregados, pouco apoio da chefia e bom envolvimento com o trabalho;
pouca expectativa quanto a possibilidade de crescimento e desenvolvimento de pessoal, com

baixa autonomia, alto profissionalismo e muita pressdo sobre o trabalho. Um alto grau de
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desorganiza¢do no ambiente de trabalho foi apontado pela pouca clareza nas defini¢es de
regras e normas de trabalho, baixo controle do ambiente altamente resistente a@ mudangas,
levando a poucas oportunidades de criar e condi¢des fisicas ambientais desfavoraveis para a
realizagdo das tarefas” (Moraes e Kilimnik, 1994, p.314).

Palacios (1993) também utilizou uma escala de ambiente de trabalho em sua
pesquisa, concluindo em seu estudo que os aspectos do clima social mais negativos, avaliados
pelos funcionérios da UnB s@o a rigidez das normas e procedimentos estabelecidos pelas escassas
possibilidades de inovagdo, bem como as relagdes interpessoais dos funcionarios entre colegas e
chefias e a inadequagdo fisica dos locais de trabalho. Quanto aos aspectos positivos, salientaram o
envolvimento com as tarefas e elevado esforgo investido. Verificou-se também o quanto é
importante desenvolver programas e politicas de pessoal investindo nos recursos humanos da
organizagio.

Outro estudo realizado por Rodrigues (1989) citado por Moraes e Kilimnik (1994,
p-310) teve como finalidade fazer uma analise sobre QVT dos executivos de industrias de
confecgdes do estado do Ceara, baseado no modelo tedrico proposto por Hackman e Oldham
(1975). Quanto aos resultados, pode-se concluir que as dimensdes da tarefa sintetizadas através
do Potencial Motivacional (PM) apresentaram um valor global muito baixo. As médias mais
significativas surgiram nas variaveis Contatos Sociais (CS), Significagdo da Tarefa (ST),
Autonomia (AT) e Variedade de Habilidade (VH), o que pode ser plenamente justificado pelas
caracteristicas inerentes & fungdo gerencial. As variiveis Feedback (FB) e Identidade da Tarefa
(IT) apareceram com niveis baixos.

Em seu estudo comparativo entre dois setores funcionais do Banco do Brasil sobre

QVT, Macedo (1990) também adotou o modelo teérico desenvolvido por Hackman e Oldham -
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Modelo das Caracteristicas da Tarefa; o instrumento operacionalizante da pesquisa foi o Job
Diagnostic Survey (JDS), sendo o questionario o mesmo recomendado, traduzido e adaptado por
Moraes e Kilimnik (1989).

Os resultados permitiram que fosse constatada a existéncia de diferengas
significativas entre os funcionarios do setor de processamento de dados e os funcionarios do setor
do Bando do Brasil de atendimento 4 clientela, devido ao fato de o trabalho de processamento de
dados impor um ritmo de trabalho ditado pela maquina, reduzindo a autonomia do empregado,
tornando criticas as variaveis “identidade da tarefa e autonomia”.

Um trabalho de pesquisa foi realizado por Moreno (1991) citado por Moraes e
Kilimnik (1994, p.312) na Escola de Biblioteconomia da UFMG, onde foi feito um estudo sobre a
QVT de profissionais bibliotecarios das universidades estaduais do Parana, utilizando o modelo
das caracteristicas da tarefa desenvolvida por Hackman e Oldham (1975). Quanto aos resultados,
€ importante ressaltar que as bibliotecarias atuam em setores diferentes, predominando o setor de
processamento técnico (24,1%). As diferencas significativas se devem ao fato de em determinados
setores existirem condigSes melhores de trabalho. Porém, os resultados totais levam & conclusio
de que a qualidade de vida no trabalho das bibliotecarias que atuam nas bibliotecas das
universidades estaduais do Parana ¢ insatisfatoria, pois a variavel significado da tarefa (ST) foi a
unica que se apresentou freqiientemente positiva.

Outra pesquisa realizada por Ruschel (1993) citado por Moraes e Kilimnik (1994,
p-312) sobre QVT investigou as empresas do ramo imobilidrio sediadas em Porto Alegre. O
modelo tedrico utilizado foi o de Westley (1979), por ser considerado pela pesquisadora como

sendo o mais abrangente. Foi realizada a coleta de dados utilizando-se como instrumento de
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pesquisa o questionario fechado. No tratamento estatistico realizou-se uma analise descritiva e
distribuigio de freqiiéncia das variaveis analisadas.

O modelo adotado para a pesquisa baseou-se nos quatro indicadores fundamentais,
a saber: indicador econdmico, indicador politico, indicador psicolégico e indicador sociolégico.
Pode-se, através desta pesquisa, “concluir que o ambiente tecnologico e psicologico
microorganizacional sdo enriquecedores do cargo e ampliadores do trabalho, bem como
geradores de satisfagdo. Entretanto, a relagdo do profissional de empresas imobilidrias com sua
categoria socio-profissional e relagbes sindicais ndo se processam de forma produtiva,
possivelmente gerando incerteza quanto ¢ identidade social da categoria e dificultando a
resolugdo de conflitos e reivindicagdes inerentes a todo processo produtivo (Moraes e Kilimnik,
1994, p.314).

Fleck (1987) realizou uma pesquisa sobre QVT junto a analistas e programadores
que trabalham em empresas no eixo Rio-S&o Paulo, utilizando o modelo de Hackman e Oldham e
seu instrumento operacionalizante Job Diagnostic Survey (IDS). O objetivo da pesquisa foi"
diminuir o indice de rotatividade e melhorar o nivel de produtividade dos profissionais em
empresas de informatica. Os resultados da pesquisa apontaram:

- feedback do préprio trabalho foi baixo para todas as profissdes;

- “autonomia” também baixa, exceto para gerentes;

- identidade da tarefa foi baixa para programadores;

- excetuando-se feedback do proprio trabalho, todas as outras caracteristicas
tiveram valores maiores para os analistas e, consequentemente, maior potencial motivacional do

trabalho;
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- algumas dimensSes apresentaram valores maiores no Rio de Janeiro, sugerindo
menor estruturagdo da tarefa;

- altos valores para significincia da tarefa, demonstrando valorizagdo da profissio;

- 0s baixos valores para feedback extrinseco levantaram discussdes sobre o perfil
do chefe na area de Informatica.

Objetivando um estudo sobre a QVT na construgio civil, foi realizada uma
pesquisa por Ouelhas e Morgado (1993) citados por Moraes e Kilimnik (1994, p.316) da qual
participaram operarios e engenheiros deste ramo. Utilizou-se as técnicas de prospec¢do como
pesquisa de opinido, opinido de especialistas e brainstorming. As técnicas de pesquisa de opinido
(survey) foram realizadas por meio de “caixa de sugestdes” colocadas em canteiros de obras. Nas
técnicas de opinido de especialistas e no brainstorming, foram utilizados um total de seis
especialistas.

Quanto aos resultados, na primeira etapa do trabalho (pesquisa de opinido), 80%
das solicitagSes dos trabalhadores sobre o QVT foram relacionadas com necessidades higiénicas
(seguranca, higiene, transporte). As reivindicagdes principais foram: sindicato forte, conjunto
habitacional através da articulagdo de cooperativas, assisténcia médica e melhores condi¢3es de
trabalho em aspectos como iluminagio, higiene e ventilaggo.

As opinides dos especialistas coletadas em entrevistas individuais, delinearam as
tendéncias ou cenarios para os proximos dez anos na construgdo civil. A maioria delas alerta para
o fato de que o cenario atual ira prevalecer com o aparecimento de ilhas de exceléncia nas relages
de trabalho, servindo de modelo para as demais empresas. A necessidade de sobrevivéncia e

competitividade provocardo melhorias graduais e lentas na QVT das empresas de construgdo civil.
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Finalmente, os especialistas sugerem que entidades como o Sindicato das Empresas
da Construgdo Civil (SINDUSCOM) coordenem uma pesquisa prospectiva anual, no intuito de
apurar os aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho, possibilitando respostas
estratégicas para a obtengdo de produtividade e qualidade industrial neste ramo.

Vieira (1993) apresentou uma dissertagio 4 Universidade Federal do Rio Grande
do Sul sobre QVT na é4rea da enfermagem, com objetivo de estudar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos enfermeiros de Hospital de Ensino de Enfermagem. A pesquisadora optou pelo
modelo teérico de Walton (1973) e a metodologia incluiu uma pesquisa (survey) junto a amostra
de 234 enfermeiros. Os resultados identificaram o perfil do profissional, o diagnostico da QVT e
as varidveis demograficas discriminantes da QVT do enfermeiro.

Quanto aos resultados das categorias analisadas, pode-se constatar que,
efetivamente, a QVT do profissional de enfermagem est4 afetada. A remuneragdo ndo € adequada,
ndo existe equilibrio entre o trabalho ¢ a vida pessoal, ndo ha perspectiva de crescimento na
carreira, a carga de trabalho € excessiva e prevalece enorme obediéncia 4 burocracia da institui¢do.
Além disso, a politica de recursos humanos nio contempla as necessidades do empregado. E
indispensavel que estas politicas de desenvolvimento de pessoal sejam avaliadas, no sentido de
amenizar as dificuldades que ja estdo ocorrendo.

A pesquisa de Tannhauser (1994) na Universidade do Rio Grande do Sul
investigou as contribui¢des mais significativas dos psicologos organizacionais & gestdo dos
recursos humanos da empresas. O modelo analitico usado na pesquisa foi o de Walton (1973), que
possibilita a comparagdo do nivel real e o ideal de atuagdo do profissional, gerando dados

avaliativos sobre a sua conduta na organizagio. De acordo com os resultados, deduz-se que o
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psicdlogo organizacional imagina que seu papel na organiza¢io deveria ser ampliado, sendo,
inclusive, que alguns demonstram certa insatisfagdo com o trabalho limitado.

Como sugestdo, destaca-se a de que os cursos superiores adotem maior nimero de
disciplinas de psicologia organizacional voltadas para a formagdo educativa do psicélogo como
estrategista nas malhas das organizagdes.

A pesquisa feita por Lima (1994) foi realizada junto aos operarios de uma empresa
de construgdo de edificagdes de Floriandpolis, SC, com o objetivo de apresentar, analisar e tecer
consideragdes sobre a percep¢do dos mesmos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. A
metodologia da pesquisa baseou-se nos fatores basicos propostos por Walton (1973) para medir
QVT, aos quais foram acrescidos ComunicagSes e Programagio de Servigos, em fungdo das
peculiaridades da construgdo civil, do porte da empresa e do interesse do pesquisador na aferi¢do
destes fatores ndo previstos no modelo original. Foi utilizada uma forma ndo estruturada de
entrevista, através de um roteiro basico possibilitando a liberdade dos participantes.

Os resultados deste trabalho demonstraram globalmente a tendéncia satisfatéria dos
operarios da empresa com a Qualidade de Vida no Trabalho. Alguns fatores e dimensdes
reconhecidos pelos operarios podem ser devidamente alcangados pela empresa no sentido de
melhorar seu desempenho, tais como a manifesta preocupagio com a integridade fisica e a satde
do pessoal; a concessdo de beneficios ainda pouco comuns no setor, principalmente no que se
refere 4 qualidade da alimentagdo; a disponibilidade e qualidade dos materiais, ferramentas e
equipamentos que permitem a execucdo das tarefas na velocidade e com a qualidade requerida; a
oportunidade dos trabalhadores alcangarem uma polivaléncia que lhes permita permanecer no
emprego de forma mais duradoura e ampliar suas alternativas profissionais; a forma de tratamento

do superior imediato e o espirito de companheirismo observado no canteiro de obras; o
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cumprimento das obrigagGes, leis e direitos que transmitem trangiiilidade e seguranca aos
trabalhadores; o sistema de comunica¢bes e transmissdo das informagdes sobre o servigo € a
existéncia de normas e padrdes conhecidos dos operarios.

Moraes et al. (1995) ao estudarem o comprometimento organizacional, qualidade
de vida e stress no trabalho, adotaram o estudo do caso como metodologia basica, mais
precisamente um estudo comparativo, do qual participaram 3 empresas distintas entre si em
relagdo ao tamanho, ramo, faturamento ou nimero de funcionarios. Foram avaliadas, nestas
empresas, as seguintes variaveis: o grau de stress dos respondentes, os sintomas fisicos, a
propensdo ao stress, as fontes de pressio no trabalho, estratégias ou mecanismos de combate ao
stress, a qualidade de vida e o grau de comprometimento dos empregados. Os resultados levam a
conclusdo de que o individuo cujas condigdes de trabalho sio favoraveis ao equilibrio de seus
aspectos racionais, emocionais e afetivos desenvolve, paralelamente, uma maior motivagdo interna
€ uma integragdo consistente aos valores e objetivos da empresa.

Em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho, o estudo mostrou nio existirem
diferengas significativas dessa variavel em relagio aos niveis hierarquicos, sendo que a maior parte
dos funcionarios apresenta QVT normal. Neste estudo, o stress correlacionou-se negativamente a
QVT, a satisfagdo no trabalho e ao potencial motivacional da tarefa (PMT). Foi observado
também que o comprometimento no trabalho tende a aumentar i medida em que também sdo
maximizados o PMT, a satisfagdo no trabalho e a QVT, ou seja, estabeleceu-se uma correlagdo
positiva entre estas variaveis.

As contribui¢3es desta pesquisa, bem como a verificagio de alguns padroes de
ocorréncia, sdo coerentes com alguns estudos anteriores que buscaram analisar, conjunta ou

separadamente, as abordagens do Stress Ocupacional, da Qualidade de Vida no Trabalho e do
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Comprometimento nas organizagdes. Fernandes (1995) realizou uma auditoria operacional de
Recursos Humanos para o monitoramento da Qualidade de Vida no Trabalho com o objetivo de
fazer um levantamento da percepgio dos funcionarios sobre os fatores intervenientes na qualidade
de vida e organizagdo do trabalho. A partir destes resultados, o autor pretendia subsidiar a gestio
estratégica de RH da empresa.

O instrumento estruturado utilizado para a coleta de dados constituiu-se de um
Roteiro Bdsico de Entrevista composto de dez blocos que serviram para o levantamento da
percepgdo dos funcionarios, face aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais,
intervenientes na sua qualidade de vida no trabatho. Os resultados obtidos em relagio a percepgio
dos respondentes, em termos gerais sobre sua qualidade de vida, sio uma tentativa de apenas
detectar aspectos globais que possam emergir de estados psicologicos de satisfagio/insatisfagio
experimentados pelos entrevistados.

A representagdo deste trabalho colabora para o aperfeicoamento da gestio de
recursos humanos, de modo especial como apoio aos Programas de Qualidade Total nas empresas,
pois acredita-se que a mensuragdo dos resultados das agdes efetivadas pela area de recursos
humanos, bem como a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, constituem-se em grande
desafio para os profissionais desta 4rea, na maioria das empresas.

Segundo Vieira (1996), uma pesquisa apresentada sob a forma de dissertagio de
mestrado ao curso de p6s graduagdo em Administracio na Universidade Federal de Santa Catarina
em Janeiro de 1996, teve como objetivo principal caracterizar a QVT, a partir da introdugdo do
Controle da Qualidade Total (TQC) na Empresa WEG Motores, de Jaragua do Sul, SC. A
metodologia adotada foi do tipo qualitativa, sendo pautada por uma orientagdo critica e a

entrevista semi-estruturada foi o principal instrumento de coleta de dados. A pesquisadora contava
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com um roteiro de temas a serem explorados, que servia apenas de base para as perguntas feitas
aos entrevistados. As questdes desenvolvidas buscavam caracterizar a QVT antes e depois da
implantacdo da qualidade total, bem como as alteragdes provocadas na qualidade de vida no
trabalho com a introduggo do Controle de Qualidade Total (TQC).

Os resultados finais conduzem a conclusdo de que, com a introdugio do TQC na
Empresa, algumas mudangas puderam ser observadas na QVT, reflexo dessa nova filosofia de
gestdo, como a criagdo do programa de participagio nos lucros, a melhoria das condi¢des de
trabalho no que se refere a limpeza, organiza¢io e melhores maquinas e ferramentas de trabalho.
Contudo, alguns aspectos ainda estavam encobertos como salario, participagdo nas decisdes, estilo
de lideranga, liberdade de expressdo e autonomia.

Outro aspecto pesquisado foi o carater contraditorio destes indicadores de QVT
pois, a0 mesmo tempo em que proporcionam melhores condigdes de vida no trabalho, podem
atuar como artificios que aumentam o envolvimento e submissdo do trabalhador.

Um trabalho foi realizado por Afiiijo (1996), ma Universidade Federal do Rio
Grande do Norte, em 1996, com base nos principios tedricos de QVT em que foram ressaltadas as
experiéncias bem sucedidas das empresas que decidiram implementar um lugar excelente para se
trabalhar. Este trabalho objetiva localizar a tecnologia de QVT como uma imposi¢io necessaria a
geréncia de recursos humanos, no tocante ao atendimento das demandas sécio-culturais do
trabalhador. Primeiramente, € apresentado um breve historico acerca do tema QVT e alguns
modelos tedricos, fornecendo uma idéia do seu verdadeiro significado, foram também abordados a
defini¢do e os lucros de um lugar excelente para se trabalhar, bem como recomendac¢des para a
implantagdo de um programa de QVT. Este relato das experiéncias de pesquisa sobre a QVT no

Brasil procurou destacar os trabalhos, pesquisas e consultorias deste tema e sua contribuigdo
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cientifica, ampliando o nivel de entendimento e o esclarecimento de alguns aspectos. Concluiu-se,
a partir de entdo, que a tecnologia de QVT pode constituir-se em um importante instrumento para
o atendimento das necessidades pessoais dos trabalhadores, bem como das perspectivas da politica
de RH.

Moraes e Kilimnik (1994) elaboraram um quadro sinoptico sobre QVT (Quadro 4)

sistematizando as areas pesquisadas, as abordagens tedricas e metodoldgicas e técnicas utilizadas.

QUADRO 4. Sinéptico das diversas linhas de pesquisa e consultorias sobre QVT no Brasil.

Areas Pesquisadas Abordagens tedricas e Técnicas utilizadas
metodologicas

Comércio, construgio civil, Waiton, Hackman e Oldhan, Questionarios (survey),

universidades (bibliotecarias, Werther e Davis, Herzberg, entrevistas em profundidade,

agentes administrativos), hospital Westley, Moos pesquisa de opinido,

(enfermagem), bancos publicos, opinido dos especialistas e

empresas de informatica, empresas brainstorming

imobiliarias, institui¢des de ensino
e pesquisa, empresas prestadoras
de servigos

FONTE: Moraes e Kilimnik (1994, p.319).

Para Moraes ¢ Kilimnik (1994, p.319), “a maior parte das pesquisas sdo centradas
em uso de questiondrios, o que pode tornar os estudos mais superficiais e limitados. Além disso,
ndo se constatou nenhum estudo que avaliasse a qualidade de vida fora da instituicdo, e que

partisse da concep¢do de qualidade de vida a partir do referencial dos proprios trabalhadores”.



4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1 Modelo tedrico da pesquisa

Esta dissertagdo tem como referencial tedrico e analitico o modelo das
caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975). A justificativa para a escolha deste modelo
baseia-se na premissa de que as dimensdes bésicas da tarefa realizada pelo individuo podem criar
determinados estados psicoldgicos criticos os quais, por sua vez, podem ter implicagGes tanto para
o trabalhador como para o préprio trabalho (Hackmam, 1983; Hellriegel, Slocum e Woodman,
1986).

Na realidade, trés estados psicol6gicos criticos podem determinar o grau de
motivacio e de satisfagio do individuo no contexto do trabalho. O primeiro refere-se a
significincia percebida, ou seja, o nivel ou grau em que o individuo percebe o seu trabalho como
importante e significativo, o segundo diz respeito a responsabilidade percebida pelo trabalhador
com relagdo ao trabalho que realiza, e o terceiro estado envolve o conhecimento que o individuo
tem dos resultados do seu trabalho, isto €, o grau em que o individuo conhece e entende o seu
efetivo desempenho ao realizar uma tarefa.

O modelo das caracteristicas da tarefa reproduzido pela Figura 3 relaciona trés
categorias de andlise: (1) os estados psicologicos criticos, cuja presenca é necessaria para se

verificar o comportamento intrinsecamente motivado para o trabalho; (2) as dimensdes das tarefas
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que podem criar tais estados psicologicos e (3) os resultados (pessoais e do trabalho) obtidos

quando os trés estados psicologicos estdo presentes para o individuo ao realizar um trabatho

qualquer.
m -
DIMENSOES ESTADOS PSICOLOGICOS e=p-|| RESULTADOS PESSOAIS
DA TAREFA4 CRITICOS E DO TRABALHO
——_——————1 | '@.
* Variedade de »* Satisfacdo Geral ¢/ o Trabalho
Habilidades
#* Identidade da Tarefa > »* Percepgado da Significancia »* Motivagdo Interna para o
do Trabalho Trabalho
* Significado da Tarefa * Satisfagdes especificas com:
* Inter-relaciona- vpossibilidade de crescimento
mento
»* Autonomia —p-| | # Percepgdo da Responsabili- vSeguranga no trabalho
dade pelos Resultados
va compensagéo
»* Feedback Intrinseco #* Conhecimento dos Reais v"0 ambiente social do trabalho
do Trabalho =1 Resultados do Trabalho
v a supervisdo
»* Feedback Extrinseco
* Comprometimento com a
Organizagdo
Jai 'J £

FIGURA 3. Modelo das caracteristicas de tarefa de Hackman e Oldham (1975).

Entre as dimensbes basicas da tarefa que criam os denominados estados

psicolégicos criticos estio:

* Variedade de Habilidades (VH) : grau em que um certo cargo requer atividades diferentes

que necessitem de habilidades ou talentos diversos do individuo que o ocupa;
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Identidade da Tarefa (IT): grau em que a tarefa oferece uma sensag¢do de “conclusdo”, ou

seja, uma sensagdo de término de um trabalho completo e identificavel;

Significado do Trabalho (ST): grau em que a tarefa tem impacto substancial na vida ou no

trabalho de outras pessoas, sejam elas pertencentes ao ambiente externo ou a organizacio;,

Inter-relacionamento (IR): grau em que o trabalho requer que o individuo estabeleca

relagGes interpessoais ou lide diretamente com outras pessoas.

Autonomia (AU): grau em que a tarefa proporciona ao individuo independéncia e liberdade

para planejar a melhor forma de executi-la;

Feedback Intrinseco ou do Préprio Trabalho (FT): grau em que o proprio ato de realizar o
trabalho fornece ao ocupante do cargo informagdes diretas e claras sobre a efetividade do seu

desempenho;

Feedback Extrinseco (FE): grau em que o empregado recebe dos supervisores e colegas

informagdes claras sobre o seu desempenho;

Quanto aos estados psicoldgicos considerados criticos para o desenvolvimento da

motivagdo interna para a realizagdo do trabalho, integram o modelo as seguintes categorias de

analise:

e Percepcio da Signiﬁcéncia do Trabalho (PST): grau em que o individuo considera como

importante, valioso e significativo seu trabalho, dentro de uma escala de valores;
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o Percepciio da Responsabilidade pelos Resultados (PRR): grau em que o individuo se sente

responsavel pelos resultados do trabalho que executa;

e Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho (CRT): grau em que o individuo sabe

quais s3o os resultados que obtém, executando o seu trabalho.

Finalmente, o wltimo grupo de categorias de analise, ou seja, as respostas afetivas

com relagdo ao trabalho (resultados pessoais e do trabalho ), destacando-se:

Satisfacdo Geral (SG): medida geral do grau em que o individuo esta satisfeito com o seu

trabalho;

e Motivacio Interna para o Trabalho (MIT): grau em que o individuo esti auto-motivado

para o trabalho;

o Satisfacdes Especificas: satisfagio com a possibilidade de crescimento (SPC), com a
supervisdo recebida (SU), com a seguranca no emprego (SS) e com o ambiente social do

trabalho (SAS), e satisfagdo com a compensagado (SC);

¢ Comprometimento com a Organiza¢io (CO): refere-se ao estado no qual o individuo se
identifica com a organizagdo, seus valores e metas, bem como seu desejo de permanecer como
seu membro envolvendo-se na consecugdo dos seus objetivos. E importante mencionar que esta

variavel foi introduzida no modelo original proposto pelos autores.

Os pressupostos do modelo permitem, ainda, que seja determinado um escore do
potencial motivacional de um cargo, considerando as suas caracteristicas intrinsecas de acordo

com Os seguintes principios:
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(VH+IT + ST +1R)
4

Potencial Motivacional (PM) = x AU x FT.

O Potencial Motivacional de uma tarefa pode variar de individuo para individuo. O
modelo considera tal fato, evidenciando que a relagdo existente entre as caracteristicas da tarefa e
as respostas afetivas do individuo s3o contingentes as necessidades individuais de crescimento
(Hackman e Oldan, 1975).

Para estabelecer um valor de referéncia para analise do Potencial Motivacional
(PM), foi usado o valor limite proposto pela Escala de Gouger (1986), onde PM maior que 125 é

considerado como na zona de motivagio aceitavel.

4.2 Hipoteses testadas

O modelo teérico da pesquisa pressupde as seguintes hipoteses que, para efeitos

deste trabalho, serdo aqui testadas:

* hipdtese 1: as dimensdes basicas da tarefa se relacionam positivamente com a satisfagio geral

dos servidores piblicos, lotados na Universidade Federal de Lavras (UFLA) pesquisados;

* hipétese 2: as dimensSes basicas da tarefa se relacionam positivamente com a motivagio

interna para o trabalho;

* hipdtese 3: as dimensbes basicas da tarefa se relacionam positivamente com o

comprometimento dos servidores com a organizagdo pesquisada;
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o hipétese 4: a variabilidade de habilidades, a identidade da tarefa e o significado da tarefa se
relacionam positivamente com a percepgdo da significdncia do trabalho realizado pelos

servidores da UFLA pesquisados;

o hipétese S: a dimens3o autonomia se relaciona positivamente com a dimensdo responsabilidade

(percebida) com os resultados do trabalho realizado pelos servidores da UFLA pesquisados;

¢ hipdtese 6: o feedback (intrinseco e extrinseco) do trabalho se relaciona positivamente com o
conhecimento que os servidores da UFLA tém dos reais resultados do trabalho por eles

realizados.

¢ hipétese 7: os estados psicologicos se relacionam positivamente com a satisfagdo geral dos

servidores da UFLA pesquisados;

¢ hipotese 8: os estados psicologicos se relacionam positivamente com o comprometimento dos

servidores da UFLA em relagfo & organizagio onde trabalham; =

* hipotese 9: os estados psicolégicos se relacionam positivamente com a motivagio interna (para

o trabalho) da populagdo estudada.

4.3 Natureza da pesquisa

Esta inveétigag:ﬁo pode ser classificada como pertencente & categoria denominada
estudo descritivo, segundo Levinson e Burke (1994) e Kerlinger (1980). Este tiltimo afirma que
este tipo de pesquisa procura determinar a incidéncia e distribuigio de certas caracteristicas e

opinides de pessoas, de tal modo que possibilite sua obtengdo e estudo. Reforgando esta posicdo,
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Mattar (1996) advoga que a pesquisa descritiva é empregada quando o propésito do pesquisador
for descrever as caracteristicas de um grupo, estimar a propor¢do dos elementos de uma
populagdo especifica que tenham determinadas caracteristicas de interesse da pesquisa e,
finalmente, quando o objetivo for descobrir e verificar a existéncia de relagio entre variaveis.
Nesta pesquisa, procurou-se levantar, a partir de uma abordagem quantitativa, os
aspectos inerentes a qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos lotados na Universidade

Federal de Lavras (UFLA).

4.4 Estratégia de coleta de dados

O instrumento empregado para a coleta de dados neste trabalho foi um questionario
(auto-preenchido) estruturado, composto de questdes fechadas (escala de 1 a 7), que permitem a
determinagio de um escore médio para cada uma das categorias de analise que estruturam o
modelo tedrico da pesquisa, incluindo ai a variavel “comprometimento com o trabalho™. Este tipo*
de instrumento ¢ apropriado quando se pode supor que os respondentes conhecem os seus
interesses e estdo dispostos a expressa-los (Ackoff, 1972).

Selltiz et al. (1974) afirmam que a utilizagdo do questionério, entre outras, tem as
seguintes vantagens: a) apresenta menor custo quando comparado & técnica de entrevista;
b) pode-se aplicd-lo em um grande numero de pessoas a0 mesmo tempo; c) assegura uma certa
uniformidade de uma situagio de mensuragdo para outra; d) comparado is entrevistas, os
questionarios apresentam maior facilidade no tratamento dos dados; €) possui natureza impessoal
e f) exerce menor pressio no momento das respostas imediatas. O questionario aplicado na

condugdo da pesquisa de campo € uma versdo do Job Diagnostic Survey (JDS), de Hackman e
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Oldhan (1975), que foi adaptada e testada na realidade brasileira por Moraes e Kilimnik (1989).
Na tentativa de avaliar o grau de comprometimento com a organizagdo, adicionou-se a este
instrumento de pesquisa as questdes do Organizational Commitment Questionaire (OCQ),
proposto por Mowday, Steers e Porter (1979). A versdo integral do questionario adotado no

presente estudo € encontrada no anexo.
4.5 Perfil da organizacido estudada

A histéria da Universidade Federal de Lavras tem seu inicio no ano de 1907,
quando chegou a Lavras, 0 agronomo e missionario norte-americano, Benjamin Harris Hannicutt,
trazido pelo pastor presbiteriano Reverendo Samuel Rhea Gammon, para dar formas ao seu sonho
de aqui implantar uma Universidade. A essa época ja estava instalado na cidade o Colégio
Evanggélico (hoje Instituto Gammon), dirigido pelo Reverendo Gammon, que ministrava ensino
médio e fundamental. Um ano depois de sua chegada, o Dr. Hannicutt implantou a Escola
Agricola, cuja filosofia de gestio inspirava-se no modelo norte-americano de educagdo e na ética
protestante disseminada pelas missSes religiosas originarias dos Estados Unidos.

A Escola Agricola foi transformada, em 1938, em Escola Superior de Agricultura
de Lavras - ESAL, tendo como primeiro diretor o préprio Dr. Hannicutt que, com apoio dos
governos federal e estadual iniciou a trajetéria da instituicdo de ensino rumo a formagio de
profissionais de ciéncias agrarias, entre agronomos, técnicos agricolas, agrimensores, além de
ministrar cursos de exten‘séo rural.

At 1963, a ESAL manteve-se vinculada ao Instituto Gammon, atingindo alto grau

de reconhecimento pela exceléncia do seu ensino. Ao final daquele ano, em 23 de dezembro, foi
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transformada em institui¢do federal de ensino superior através do Decreto-Lei 4.307, sancionado
pelo entdo 1° Ministro Tancredo de Almeida Neves. Posteriormente, mais especificamente, em 7
de julho de 1972, a instituicdo foi transformada em autarquia de regime especial, vinculada ao
entdo Ministério da Educaggo e do Desporto - MEC, pelo decreto-lei 70.686.

A estrutura organizacional da ESAL, até 1994, contava com uma congregagio
composta de professores, servidores e alunos, conselho de curadores, conselho departamental,
diretoria, departamentos didatico-cientificos, coordenadorias e outros orgdos de apoio,
assessoramento, administra¢do geral e 6rgdos suplementares.

Em 15 de dezembro de 1994, a Lei 8.956 transformou a Escola Superior de
Agricultura de Lavras, em Universidade Federal de Lavras (UFLA). Regida pela legislagdo vigente
(Lei 8.956), por um Estatuto, um Regimento Geral e outras normas, a UFLA goza de autonomia
de ensino, pesquisa e extensdo, de gestdo administrativa, financeira e patrimonial. Esta autonomia
se fundamenta em onze principios: liberdade de ensino, pesquisa e extensdo, bem como de
divulgacdo do pensamento, da arte e do saber; de indissociabilidade de ensino, pesquisa e
extensdo, pluralismo de idéias e de concepgdes pedagogicas; gestdo democritica e participativa;
respeito & pessoa e aos seus direitos fundamentais; intercimbio permanente com comunidades e
institui¢Ses nacionais e estrangeiras; compromisso com as paz, com a defesa dos direitos humanos
e com a preservacdo do meio ambiente; compromisso com a cultura, a ética, a liberdade e a
democracia, compromisso com a formagdo de cidaddos altamente qualificados com o exercicio
profissional; compromisso com o desenvolvimento econémico, o bem estar social e a melhoria da

qualidade de vida da populagdo brasileira.
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A principal caracteristica da Universidade Federal de Lavras (UFLA) € a sua
vocagdo para o ensino das ciéncias agrarias. A UFLA ¢ reconhecida pelo MEC como um centro
de Exceléncia em Ciéncias Agrarias, sendo uma das instituicdes que mais publicam trabalhos
cientificos nesta area.

O campus da UFLA possui 508,83 hectares' de area fisica, sendo que destes,
110.391 m’ sdio de area construida coberta, 80.521 m de vias pavimentadas, 2.000 m? de passeios
e 900 m’ de passarelas. Entre as edifica¢des construidas estio os departamentos didatico-
cientificos, laboratorios, estidio, alojamentos estudantis, restaurante universitirio, servigos
graficos, saldo de convengdes, hotel, centros de processamentos de dados e administrativos, etc.

Segundo a estrutura organizacional da UFLA, sio orgdos da administragiio
universitaria o Conselho Universitario; o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensio; o Conselho de
Curadores e a Reitoria. A estrutura da UFLA congrega 14 departamentos didatico-cientificos:
Administragio ¢ Economia Rural, Agricultura, Biologia, Ciéncia dos Alimentos, Ciéncias do
Exatas, Ciéncias do Solo, Ciéncias Florestais, Educagdo, Educagio Fisica, Fitossanidade,
Engenharia Agricola, Medicina Veterinaria, Quimica e Zootecnia.

O Departamento ¢ a menor fragdo da estrutura universitaria para todos os efeitos
de organizacdo administrativa, didatico-cientifica e de distribuicio de pessoal e compreende
disciplinas afins. O ensino na UFLA é ministrado através de cursos de graduagdo, pos-graduagio,
atualizagdo e outros.

O Colegiado de Curso, responsavel pelo gerenciamento académico-administrativo
dos cursos € composto de sete membros, sendo: um coordenador indicado pelo pro-reitor

respectivo; quatro representantes dos docentes envolvidos no curso, escolhidos pelo coordenador

! Um hectare equivale a 10.000 m>.
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¢ homologados pelo pro-reitor respectivo, um representante discente, de graduagdo ou de pos-
graduagdo, do curso em questdo, eleito pelos seus pares, com mandato de um ano, permitida uma
recondugdo;, um representante dos servidores técnico-administrativos, envolvidos com as
atividades do respectivo curso, com mandato de dois anos, permitida a recondug@o.

As atribuigGes e funcionamento do Colegiado de Curso estdo estabelecidas no
Regimento Geral e no Regimento Inteno de cada Colegiado, aprovados pelo Conselho
Universitario.

O Corpo Docente da Universidade é constituido por docentes que exercam
atividades de ensino, pesquisa e extensdo ou que ocupem cargos administrativos ou técnicos, na
qualidade de professor.

O corpo discente € constituido por alunos regulares e especiais.

O corpo técnico-administrativo da Universidade é constituido por servidores
integrantes do Quadro, que exercam atividades técnicas, administrativas e operacionais,
necessarias a0 cumprimento dos objetivos institucionais. O ingresso, a nomeagdo, a posse, 0
regime de trabalho, a promogdo, o acesso, a aposentadoria e a dispensa de servidor técnico-
administrativo sdo regidas pela legislagdo em vigor, pelo Regimento Geral, pelo Plano de Carreira
da Universidade e pelas resolugdes do Conselho Universitario e Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extensdo.

Os cargos e empregos do pessoal técnico-administrativo sio classificados nos
seguintes grupos ocupacionais, de acordo com a natureza das respectivas atividades, e sdo
estruturados em subgrupos:

I'- Grupo Nivel de Apoio, compreendendo os cargos e empregos permanentes a

que sejam inerentes atividades de apoio operacional, especializado ou nio, que requeiram
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escolaridade de 1° Grau ou experiéncia comprovada ou ainda conhecimento especifico, nesta
categoria soma-se 99 servidores na UFLA,;

II - Grupo Nivel Médio, compreendendo os cargos € empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio € exigida formagéo de 2°
Grau ou especializa¢do ou formagio de 1° Grau, com especializagdo ou experiéncia na area, sendo
246 servidores da UFLA desta categoria;

IIT - Grupo Nivel Superior, compreendendo cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio é exigida formagdo de 3°
Grau ou registro no conselho superior competente, correspondendo a 69 servidores na UFLA.

A distribuigdo do pessoal técnico-administrativo da UFLA, por departamento e

setor € a seguinte:
- Departamento de Administragdo e Economia............... 07
- Departamento de Agricultura...................coccoevvevenennn. 36
- Departamento de Biologia.....................cccocooeviiiinnn. 12
- Departamento de Ciéncia dos Alimentos...................... 10
- Departamento de Ciéncias do Solo.............................. 17
- Departamento de Educagfo....................cooeeveiveneeenn.. 01
- Departamento de Ciéncias Exatas................................. 03
- Departamento de Ciéncias Florestais............................ 13
- Departamento de Educagdo Fisica...................ccoc........ 03
- Departamento de Engenharia Agricola......................... 20
- Departamento de Fitossanidade.......................c.c.o........ 14

- Departamento de Medicina Veterinaria......................... 05



- Departamento de Quimica............c.cooceveeeeiecucninnneenns
- Departamento de Zootecnia...............ccceeeeierieneeennenne
= BIbliOteca.........ceoeeeeieieee e
- Centro de Processamento de Dados.............c.cceeneeene
- Comissdo Permanente de Pessoal Docente e Comissio
Permanente de Pessoal Técnico-Administrativo
- Conselho Editorial...................ccooovieiieiieeccee
- Coordenadoria de Extensdo.............c..cccceeeeeeeenrennnne.
- Coordenadoria de Graduagfo.................c.ccooeeuveenneenn...
- Coordenadoria de Pesquisa..............cc.cccoeecrineinnrnnne.
- Coordenadoria de Pos-Graduagdo................cccoeeuenennee.
- Comissdo Permanente de Vestibular.............................
- Divisdo de Assuntos Comunitarios..............................
- Divisdo de Contabilidade e Admiiifstra¢do Financeira...
- Departamento de Pessoal...................cccooevviieen.
- Divisio de Registro e Controle Académico...................
- Divisdo de Compras...............cocveievevieereereiereeieeee
- Divisdo de Importaggo................c.ccoeveveeuierieireenee,
- Divisdo de Materiais.................c.oocooveeeeeeeeeciiieeee.
= PatrimOmio................cocooooiiiii

“GADINELE. ...
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SPrefeitura..........cooooviiieeee e 106
=Procuradoria.............cooooueiiiiiieeeeee e 03
- Radio FM - 05, perfazendo um total de 414 técnico-administrativos na UFLA, em

1995, época da coleta dos dados deste trabalho.

4.6 Populacio estudada

A populagao alvo desta pesquisa foi formada por um subconjunto de servidores
publicos que integrava o quadro de pessoal da Universidade Federal de Lavras (UFLA) em 1995.
Mais especificamente, considerou-se apenas os servidores cuja formagdo era igual ou superior ao
segundo grau, critério adotado em fungdo da complexidade que os instrumentos de pesquisa Job
Diagnostic Survey (JDS) e Organizational Commitment Questionaire (OCQ) apresentam.
Ressalta-se que foram distribuidos 175 questionarios entre os 414 servidores existentes na UFLA,
dos quais 116 foram respondidos (28,01% da populagdo total), o que representa uma taxa de*
retorno de 66,28%. Este indice de retorno foi alcangado gragas a um monitoramento constante

do processo de coleta de dados, como recomenda a literatura que trata de metodologia cientifica.

4.7 Tratamento estatisticos dos dados

No tratamento estatistico dos resultados da pesquisa empregou-se algumas técnicas
de analise descritiva, analise de correlagdo e testes nio paramétricos. Para tanto, utilizou-se o
programa Statistical Package for Social Sciences - SPSS, que permite ao pesquisador manipular

varios tipos diferentes de analise de dados de maneira simples e conveniente, além de oferecer
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também um grande nimero de rotinas estatisticas comumente usadas nas ciéncias sociais (Klencka
e Nie, 1975; Hull e Nie, 1981).

As técnicas de estatistica descritiva foram aplicadas para avaliar os diferentes
indicadores de QVT propostos pelo modelo das caracteristicas da tarefa para analise de varidncia,
ainda, os testes de “#” de Student de média simples e de Schefée nas demais médias para analise
de varidncia, para identificar diferengas no padrdo de qualidade de vida no trabalho, quando se
considera o perfil sécio-demografico dos servidores pesquisados. Com o intuito de diagnosticar o
nivel de QVT dos servidores desta pesquisa, foram também calculados, além das médias, o desvio
padréo, valor minimo e valor maximo das variaveis propostas pelo modelo. Com o objetivo de
testar as hipdteses estabelecidas para o trabalho, utilizou-se, neste estudo, a analise de correlagio

¢ o teste de correlagdo de Pearson, cujo nivel de significincia estatistica foi de 1%, 5% e 10%.



5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos, & luz do referencial teorico

adotado, os resultados do diagnéstico realizado por este trabalho de pesquisa.

5.1 Perfil Sécio-Demografico dos Servidores da Universidade Federal de Lavras

A partir dos resultados deste trabalho foi possivel tragar um perfil socio-
demografico dos servidores publicos pesquisados. Na Figura 4, encontra-se a distribuigdo de
frequéncia por sexo da amostra total. Pode-se observar que dos 116 respondentes, cinqiienta e
dois por cento (52%) eram do sexo masculino, quarenta e sete por cento (47%) do sexo feminino

e o restante, que representa um por cento (1%), ndo respondeu a questio.

Masculino
52,0%

FIGURA 4. Distribuigdo de freqiiéncia da amostra por sexo dos servidores pesquisados da UFLA.
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Observa-se que embora haja predominincia do sexo masculino (52%) sobre o
feminino (47%), esta é relativamente pequena, representando uma diferenga de apenas 5%.

Foram estabelecidas, para analise, as seguintes categorias de estado civil: solteiro,
casado, divorciado ou desquitado e viivo. A situagdo dos funcionarios pesquisados da UFLA,
quanto ao estado civil, é apresentada na Figura 5, que mostra trinta e quatro por cento (34%) de
solteiros; sessenta ¢ um por cento (61%) de casados; trés por cento (3%) de divorciados ou

desquitados; um por cento (1%) de vitivos e um por cento (1%) ndo respondeu a questdo.

Nio resp. Solteiro
1 ,0"/0\ 34,0%

Viavo
1.0%

— Divorciado
j ou
desquitado

3.0%

61,0%

FIGURA 5. Distribuigdo de frequiéncia da amostra por estado civil dos servidores pesquisados da
UFLA.

Observa-se uma predominancia dos casados (61%) em relagdo aos demais. O
comprometimento com o trabalho trata-se de um dado importante pois esta condi¢do pode impor
limitagdes a liberdade de decisdo do individuo, em fungdo de suas responsabilidades familiares,

diferenciando o nivel de comprometimento entre os solteiros e os casados.
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Para verificacdo da faixa etaria dos servidores foram estabelecidos seis grupos
divididos em: até 25 anos, de 26 a 30 anos, de 31 a 35 anos, de 36 a 45 anos, de 46 a 50 anos e
mais de 50 anos.

Quanto a faixa etaria, conforme demonstrado na Figura 6, os servidores se
distribuem em: cinco por cento (5%) tém até 25 anos de idade; quatorze por cento (14%) estdo
entre 26 e 30 anos; trinta e um por cento (31%) situam-se na faixa entre 31 a 35 anos; quarenta
por cento (40%) de 36 a 45 anos; seis por cento (6%) de 46 a 50 anos, trés por cento (3%) t€ém

mais de 50 anos. Um por cento (1%) dos entrevistados ndo respondeu a questao.

de 46-50 anos
6,0%%

de 31-35 anos
L%

FIGURA 6. Distribui¢do de freqiiéncia da amostra por faixa etaria dos servidores pesquisados da
UFLA.

Verifica-se, portanto, uma maior concentragio de servidores na faixa etaria entre
36 a 45 anos, num total de 40% dos entrevistados, sendo também grande o grupo com idade
variando de 31 a 35 anos, representando 31% da amostra total.

Como populagido alvo desta pesquisa considerou-se apenas os servidores cuja

formacg@o fosse igual ou superior ao segundo grau, devido a complexidade dos instrumentos de
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pesquisa. Como pode ser observado na Figura 7, entre aqueles que responderam ao questionario,
trinta e cinco por cento (35%) possuem 2° grau completo; cinqiienta e nove por cento (59%) tém
diploma de curso universitario e quatro por cento (4%) realizaram curso de mestrado, sendo de

dois por cento (2%) o total de ndo respondente.

2° Grau
35.0%

Nio Resp.
2,0%

" Mestrado
4.0%

. vip i
Universitario
59.,0%

FIGURA 7. Distribui¢io de freqiiéncia da amostra por escolaridade dos servidores pesquisados da
UFLA.

A classe mais numerosa compreende aqueles funcionarios que possuem formagio
universitaria (59%), seguida dos que tém segundo grau completo (35%). Diante destes numeros, €
baixo o percentual de servidores com curso de mestrado (4%).

Um dos quesitos na Legislagao (Decreto n° 94.664 de 1987), sobre a progressao
funcional dos servidores técnico-administrativos, prevé a progressdo por titulagdo e qualificagado,
automaticamente de acordo com os critérios estabelecidos em normas complementares.

Estimulando talvez assim, os servidores a alcangarem maiores niveis de escolaridade.
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Foram estabelecidas cinco diferentes classes para analise do quesito “tempo de
institui¢do”, que corresponde ao tempo de efetivo desempenho de atividades na universidade. Tais
classes s30: até 5 anos; de 6 a 10 anos; de 11 a 15 anos; de 16 a 25 anos; de 26 a 30 anos.

A amostra total, como pode-se constatar através da Figura 8, ficou assim
distribuida: vinte e seis por cento (26%) tinham até 5 anos de trabalho na institui¢do; vinte e dois
por cento (22%) estdo na faixa de 6 a 10 anos de servigo; vinte e seis por cento (26%) tém de 11 a
15 anos de casa; vinte e dois por cento (22%) entre 16 a 25 anos e dois por cento (2%) tém 26 a

30 anos de atividades. Dois por cento (2%) nao responderam a pergunta.

de 26-30 anos  Nio Resp.
2,0% \__

até 5 anos
26,0%

de 16-25 anos
220% -«

™~
de 11-15 anos” de 6-10 anos

26,0% ) 22,0%

FIGURA 8. Distribuigdo de freqiiéncia da amostra por tempo de institui¢do dos servidores

pesquisados da UFLA.

A partir de cruzamentos das variaveis do modelo com as variaveis socio-

demograficas, serdo verificadas se existem diferengas significativas da percep¢do de QVT, de

acordo com o perfil levantado.



5.2 Diagnéstico da Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da UFLA

Para efeitos deste trabalho, considerou-se que escores médios entre 1 e 4 indicam
baixo nivel de QVT; escores entre 4 e 5 indicam que a Qualidade Vida no Trabalho ¢é satisfatéria;
escores médios acima de 5 foram considerados como indicadores de uma alta QVT. A Tabela 1
demonstra os escores médios do nivel de QVT percebido pelos servidores piblicos da
Universidade Federal de Lavras.

Os resultados deste estudo revelam uma boa qualidade de vida no trabalho, pois a
maioria das varidveis encontraram-se acima de 5, cujos escores médios sio considerados como
indicadores de uma boa QVT, embora algumas dimensdes colocam-se abaixo dos escores
* considerados por esta pesquisa como indicadores de boa qualidade de vida no trabalho. E
importante mencionar que este padrio de qualidade de vida no trabalho foi diagnosticado a partir
da aplicagdo do modelo das caracteristicas do cargo. O cargo refere-se a composi¢do de todas
atividades desempenhadas por um servidor, sendo uma das maiores fontes geradoras de
expectativas ¢ motivagdes no ambiente de trabalho. Na realidade, ele é o elemento responsavel
pela conexdo entre o comportamento do individuo e a postura organizacional. A natureza desta
relagdo e o projeto dos cargos definem, até certo ponto, o nivel de desempenho do individuo no
trabalho.

Quando se considera apenas a variedade de habilidade da tarefa, identidade da
tarefa e grau de autonomia percebe-se na Tabela 1 que os cargos ocupados pelos servidores da
UFLA proporcionam um nivel satisfatério de qualidade de vida no trabalho. Neste sentido, é
importante mencionar que a variabilidade das tarefas refere-se ao grau de diferentes competéncias

requeridas pelo cargo envolvendo ainda o uso de diversas aptiddes, habilidades e talentos. Para
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esta variavel foi encontrado um coeficiente médio de 4,85 e desvio padrdo de 1,39, conforme

Tabela 1, indicando um nivel satisfatorio de QVT.

TABELA 1. Escores médios de cada um dos indicadores contemplados pelo modelo das

caracteristicas da tarefa dos servidores pesquisados da UFLA.

Variaveis' X (Média) S (Desvio Padrdo) Valor Minimo Valor Maximo
a) Dimensdes basicas da tarefa
VH 4,85 1,39 1,00 7,00
IT 4,99 1,12 1,67 7,00
ST 5,75 1,07 2,66 7,00
IR 5,46 1,12 1,67 7,00
AU 4,92 1,17 1,66 7,00
FT 5,30 0,99 2,00 7,00
FE 5,03 1,22 1,33 7,00
b) Estados psicologicos criticos
CRT 5,33 0,83 2,75 7,00
PRR 5,02 0,66 3,33 6,33
CRT 5,18 0,70 2,50 6,50
¢) Resultados pessoais e do trabalho
SG 5,22 0,93 1,40 6,60
MIT 4,96 0,72 2,83 6,50
SPC 4,37 0,94 2,00 6,75
SU 5,46 1,04 2,33 7,00
SS 5,41 1,09 2,50 7,00
SAS 5,03 1,19 2,00 7,00
SC 3,76 1,49 1,00 7,00
co 5,17 0,89 2,40 7,00
PM 140,52 55,43 22,11 330,75

'VH - Variedade de habilidades; IT - Identidade da tarefa; ST - Significado do trabalho; IR -
Inter-relacionamento, AU - Autonomia; FT - Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco;
PST - Percepgio da significancia do trabalho; PRR - Percepgdo da responsabilidade do trabalho;
CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; SG - Satisfagio Geral; MIT - Motivagio
interna para o trabalho; SPC - Satisfagdo com a possibilidade de crescimento; SU - Satisfagio
com a supervisdo recebida; SS - Satisfagio com a seguranga; SAS - Satisfagio com o ambiente
social, SC - Satisfagio com a compensagdo, CO - Comprometimento; PM - Potencial
motivacional.
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Vale lembrar que os cargos que possibilitam que o seu ocupante use todo o seu
potencial geram um alto nivel da satisfagdo pessoal, eliminam o clima de monotonia, a fadiga
psicologica e o trabalho repetitivo, sendo correto inferir que os servidores pesquisados
desenvolvem uma atividade que apresenta variabilidade satisfatoria. Estes resultados indicam que
os gestores da UFLA poderdo intervir na organizagio do processo de trabalho na tentativa de
elevar o nivel de variabilidade dos cargos. Para tanto, esta organizacdo poderd promover a
rotagdo, a extensdo e a ampliagdo dos cargos, sendo a rotagdo uma forma simplificada de
proporcionar uma maior variabilidade. Através deste processo de rotag3o de cargos, os servidores
terdo a oportunidade de obter novos conhecimentos técnicos, conhecer outros setores,
desempenhar novas fungdes, desenvolver novas competéncias e ampliar a extensdo das suas
relagGes interpessoais.

No que se refere ao grau em que o individuo se identifica psicologicamente com o
seu trabalho, os resultados da pesquisa revelam um escore médio de 4,99 e desvio padrdo de 1,12,
através da Tabela 1. Geralmente, a identificagdo com o trabalho realizado proporciona a pessoa
que ocupa o cargo uma forte nogdo de conclusdo, o que, por sua vez, desencadeia processos
psicolégicos que resultam em um alto grau de satisfagdo e envolvimento com a organizag3o.

Neste sentido, os resultados da pesquisa indicam que os cargos ocupados pelos
servidores publicos pesquisados podem ser enriquecidos. Este enriquecimento deve incluir a
identificagdo e o agrupamento de diferentes atividades em unidades de trabalho, ou seja, trata-se
de reunir tarefas em conjuntos significativos ou médulos que tenham sentido para o ocupante do
cargo, de tal modo que ele o visualize como uma atividade integral e produtiva. Este rearranjo

implica em uma maior identificagdo, uma melhor percep¢io dos resultados do trabalho e, por
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conseguinte, em um maior comprometimento e satisfagdo por parte daqueles que ocupam os
cargos em diferentes niveis da estrutura organizacional da UFLA.

A autonomia é um outro aspecto relevante na indicagdo dos niveis de qualidade de
vida no trabalho. Os resultados do diagnostico realizado indicam que os servidores da UFLA
gozam de um razoavel grau de liberdade, conforme a Tabela 1 (escore médio de 4,92 e desvio
padrdao de 1,17) para programar suas atividades cotidianas, definir métodos e selecionar
equipamentos que serdo usados na execugdo do seu trabalho. Pesquisas indicam que,
independentemente do ramo de atividades, as pessoas tém uma imperiosa necessidade de fazer as
coisas do seu jeito, dentro do seu ritmo e de acordo com os seu padrdes (Shein, 1996). A
autonomia € um outro aspecto que deve receber a atengdo por parte dos gestores da UFLA, isto
é, o trabalho dos servidores deve ser organizado de forma a garantir uma maior flexibilidade e
autonomia no seu planejamento e execugdo. E importante lembrar que as pesquisas indicam
também que quanto maior a autonomia do cargo maior serd a responsabilidade experimentada
pela pessoa que o ocupa.

Quando se considera o significado da tarefa, o inter-relacionamento e feedback
intrinseco e extrinseco percebe-se que os cargos ocupados pelos servidores da UFLA
proporcionam um elevado padrio de QVT. O significado do trabalho nada mais é do que a nogiio
das interdependéncias do cargo com os demais cargos da organizagio pesquisada e da
participagdo do trabalho desenvolvido pelo ocupante do cargo nas atividades globais da UFLA ou
dos seus diversos departamentos. Os resultados da pesquisa demonstram que os servidores desta
Universidade consideram que o seu trabalho ¢ altamente significativo, de acordo com a Tabela 1
(escore médio de 5,75 e desvio padrao de 1,07), o que implica que os servidores podem distinguir

perfeitamente aquilo que € mais importante, menos importante, o que é essencial ou acidental na
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sua atividade. Em outros termos, os servidores da UFLA, na sua maioria, tém uma ampla
consciéncia do seu papel nesta organizagao.

Além de perceber o trabatho como algo significante, os servidores pesquisados
acreditam que o trabalho por eles executado lhes permite manter relagdes pessoais de alto nivel. O
escore encontrado para o grau de inter-relacionamento foi de 5,46 (Tabela 1), indicando que a
natureza e a qualidade das relagdes inter-pessoais tém contribuido para a elevagdo do padrio de
qualidade vida no trabalho da UFLA.

Intimamente vinculado a natureza das rela¢gdes humanas no contexto do trabalho
tém-se o0 grau de retro-alimentagdo ou de feed-back do proprio trabalho e dos colegas. Esta
dimens3o diz respeito ao grau em que o trabalho proporciona uma clara e direta informagio sobre
o desempenho e os resultados alcangados no desempenho das suas fungdes. O coeficiente de 5,03
(Tabela 1) indica que os servidores da UFLA geralmente recebem dos seus colegas e supervisores
o retorno, tanto sobre os resultados como sobre seu desempenho. No que se refere ao feedback
do proprio trabalho, encontrou-se um escore médio de 5,30=(Tabela 1), revelando que a
organizagdo do trabalho na institui¢io permite que seus servidores tenham uma visio clara do seu
desempenho.

Quanto ao Potencial Motivacional, os servidores pesquisados apresentaram uma
meédia de 140,52 (Tabela 1), que segundo a Escala de Gouger (1986) encontra-se acima da zona
de motivagdo aceitivel. Portanto, a populagdo estudada apresenta um elevado Potencial
Motivacional.

E importante lembrar que as dimensdes até aqui discutidas desencadeiam uma série
de estados psicologicos que sdo considerados criticos na determinagio do grau de motivagao,

satisfagdo e de envolvimento com a organizagio. Quanto a estes estados psicoldgicos criticos
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(Percepgdo dos Reais Resultados do Trabalho, Percep¢do da Responsabilidade pelos Resultados e
Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho), os resultados observados na Tabela 1 revelam
escores médios de 5,33, 5,02 e 5,18, respectivamente. Estes resultados demonstram que 0s
servidores pesquisados detém um alto grau de conhecimento sobre as atividades que
desempenham, além de sentirem-se responsaveis pelos resultados do seu trabalho. A existéncia
destes estados psicolégicos favoraveis tém contribuido para a eleva¢do do padrao de QVT.

Este padrio de qualidade de vida pode ser traduzido também pelos resultados
pessoais e do trabalho (Satisfagdo Geral corﬁ o Trabalho, Satisfagdo com a Supervisdo, Satisfagdo
com a Seguranca no Trabalho, Satisfagdo com o Ambiente Social do Trabalho e
Comprometimento) cujos coeficientes médios encontrados foram 5,22; 5,46; 5,41; 5,03 € 5,17,
respectivamente (Tabela 1).

Embora a pesquisa tenha demonstrado que a maioria das variaveis que integram o
modelo das caracteristicas do cargo, de Hackman e Oldham (1975), encontra-se dentro do
parametro indicador de um bom nivel de QVT, existem outras variaveis relacionadas a satisfagid
dos servidores que estdo contribuindo para a redugio deste mesmo padrio. Entre estas variaveis
destacam-se: a motivago intrinseca dos servidores, satisfagio com a possibilidade de crescimento
profissional e a satisfagdo com compensagdo ou remuneragdo recebida, que apresentaram escores
médios de 4,96, 4,37 e de 3,76 respectivamente.

O escore médio de 4,37 encontrado para a possibilidade de crescimento na carreira
esta atrelado aos limites impostos pela propria estrutura do plano de carreira dos servidores
piblicos federais que ndo prevé a possibilidade de mobilidade, tanto de uma carreira para outra,
como para O progresso na carreira de técnico-administrativo em si mesma. Pela atual legislagio, os

servidores que ingressam no servigo publico através de aprovagio em concurso para determinado
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cargo, ndo tém outra perspectiva que n3o a de aposentarem-se neste mesmo cargo. Trata-se de
uma disfungdo organizacional vinculada & politica de recursos humanos definida pelo governo
federal e que tolhe a possibilidade de ascensdo funcional.

Quanto & motivagdo, vale lembrar que, embora seja intrinseca ao individuo, existem
algumas condi¢des do contexto que podem reduzir sua incidéncia. A motivagdo intrinseca é
essencialmente a motivagdo pelo proprio trabalho, ou seja, o desejo do individuo de trabalhar e
atingir um bom desempenho, pelo prazer de cumprir a missdo a ele destinada. Este tipo de
motivagdo é um fim em si mesmo, segundo Bowdictch (1992). Desta forma, se o trabalho dos
servidores for visto como parte do auto-conceito destas pessoas, como um meio de crescimento e
de desenvolvimento pessoal e como uma forma de avaliar e desafiar a competéncia pessoal de
cada um destes servidores, a realiza¢do do trabalho cotidiano se tornara um fim em si mesmo e os
incentivos extrinsecos se tornardo menos importantes como elementos motivadores.

E comum, na UFLA, encontrar servidores reclamando das condi¢Oes do trabalho,
dos niveis de remuneragdo e da impossibilidade de ascensdo funcional, entretanto, mesmo diante
deste suposto quadro de insatisfagdo, esforgam-se para realizar da melhor maneira possivel o seu
trabalho. Portanto, infere-se que o trabalho dos servidores é percebido por eles como algo
significativo e, por isso, executa-lo traz uma sensa¢io de auto-realizagdo e de satisfagio com
relagdo a outros aspectos do trabalho. A ocorréncia deste processo ndo significa que os incentivos
extrinsecos deixem de ter importancia na manutengdo de um elevado grau de motivagio. Uma boa
remuneragdo, planos de beneficios sociais, oportunidades de treinamento e planos de

aposentadoria s30 aspectos importantes no aumento do padrio de qualidade de vida no trabalho.
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E importante mencionar que a qualidade de vida no trabalho pode ser percebida de
forma diferente quando se considera o perfil socio-demografico dos servidores. Estas possiveis

diferencas serdo objeto das analises a seguir.

S.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho x Caracteristicas Sécio-Demogrificas dos

Pesquisados

Nesta parte do trabalho é realizada uma andlise comparativa das variveis que
constituem o modelo proposto. Para comparagio das médias, considerou-se o nivel de
significancia de 10% como baixo, 5% como significativo e 1% como altamente significativo.

No estudo comparativo, ao comentar-se que uma diferenca significativa foi encon-
trada favoravel a uma classe, pretende-se dizer que a média apresentada pelos individuos daquela
classe foi maior que a média obtida pelos individuos de outra classe comparada. Excetuando as
médias das varidveis com relagdo ao sexo dos entrevistados, onde foi utilizado um teste “t” de
Student de média simples, nas demais médias utilizou-se a analise de varidncia com teste de
Scheffé para identificar os grupos que possuiam diferengas significativas dentre as variaveis
estudadas.

Analisando os resultados da amostra em relagdo ao sexo (Tabela 2), observou-se
uma diferenca altamente significativa, em nivel de 1%, para as varidveis Satisfagdo com a
Compensagdo (SC) (X= 3,83) para o sexo masculino e (¥ = 3,65) para o sexo feminino e
Satisfagdo com Relagio 4 Possibilidade de Crescimento (SPC) (X = 4,42) para o sexo masculino
e (X =4,29) para o feminino. Por sua vez, as variaveis Percepgio da Responsabilidade pelos

Resultados (PRR) (X = 4,95) para o sexo masculino e (X = 5,08) para o sexo feminino e
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Satisfagio Geral com o Trabalho com (SG) (X = 5,13) para o masculino e (X = 5,32) para o
feminino apresentaram uma diferenca significativa de 5%. Constatou-se também uma baixa
diferenca significativa para os sexos com relagio a variavel Feedback Intrinseco do Trabalho (FT)
sendo (X = 5,18) para o sexo masculino e (X = 5,40) para o feminino. As demais variaveis

analisadas ndo apresentaram diferengas significativas em rela¢do ao sexo.

TABELA 2. Médias das variaveis com relag@o ao sexo dos servidores pesquisados da UFLA.

Variaveis' Categorias

Masculino Feminino
AU 5,02 4,80
co 5,08 5,18
CRT 5,11 5,24
FE 5,12 4,93
FT 5,18* 5,40%
IT 4,88 5,11
MIT 4,95 4,96
PRR 4 95%* 5,08+*
PST 5,35 5,34
SAS 5,15 4,88
SC 3,83%++ 3,65%*+
SG 5,13*# 5,32%*
SPC 4,42%%* 4,20%%*
SS 5,42 5,39
SSU 5,57 5,32
ST 5,81 5,66
IR 5,35 5,58
VH 4,93 4,74
* Diferencas significativas a 10%
** Diferencas significativas a 5%

*** Diferencas significativas a 1%

' AU - Autonomia; CO - Comprometimento; CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; FT -
Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco; IT - Identidade da tarefa; MIT - Motivagio interna para o
trabalho; PRR - Percepgdo da responsabilidade do trabalho; PST - Percepgiio da significancia do
trabalho; SAS - Satisfacdo com o ambiente social; SC - Satisfagdo com a compensagio; SG - Satisfagdo
Geral; SPC - Satisfagdo com a possibilidade de crescimento; SS - Satisfagio com a seguranga; SU -
Satisfagdo com a supervisfio recebida; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; VH -
Variedade de habilidades.
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Portanto, entre homens e mulheres pesquisados existem diferengas significativas na
maneira pela qual eles se posicionam frente ao trabalho. E possivel que a justificativa para este
fato, fundamente-se na diferenciagdo de papéis e comportamentos cobrados pelo contexto socio-
cultural, refletindo assim em suas expectativas e aspiragdes estas diferengas. As mulheres dividem,
mais que o homem, suas aspiragdes e expectativas entre trabalho, familia e os problemas domésti-
cos. Contudo, mesmo com o aumento de contingente de mulheres que trabalham fora de casa par-
ticipando no orgamento familiar, estas ainda s3o educadas de forma diferenciada e discriminadora.

O estudo comparativo entre as varidveis mostrou uma diferenca significativa de 5%
com relagdo ao estado civil somente para a varidvel Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT)
entre o solteiro (X = 5,03) e o vitivo (X = 3,00). As outras varidveis ndo apresentaram diferencas
significativas em relagdo ao estado civil (Tabela 3).

Uma posi¢do que poderia se levantar sobre a influéncia do estado civil na
motiva¢do interna para o trabalho baseia-se na hipotese da diferenciagdo de comportamento,
expectativa, utilizagdo do tempo, responsabilidade, atividades culturais e trabalho entre o solteiro,
casado e viavo. O individuo solteiro pressupde-se, a principio, que dedique seu tempo e
expectativas muito mais para as atividades de lazer e culturais do que para o trabalho. O casado,
devido ao aumento das responsabilidades, em tese, tem sua vida mais controlada, com atividades
de lazer mais reduzidas e, muitas vezes, sem muita atividade cultural. Quanto aos vitvos, estes
possuem as atividades de lazer menos intensas se comparados aos solteiros, talvez porque
dediquem grande parte de seu tempo e expectativas as atividades profissionais, obtendo diferencas

significativas na motivag#o interna para o trabalho.
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TABELA 3. Médias das variaveis com relagdo ao estado civil dos servidores pesquisados da

UFLA.

Variaveis' Categorias
Solteiro Casado Desquitado Viivo

AU 4,89 4,89 5,75 5,00
CoO 5,24 5,15 5,42 3,06
CRT 5,14 5,20 5,25 4,50
FE 5,20 4,93 5,50 3,66
FT 5,32 5,27 5,42 4,66
IT 4,93 5,01 4,83 6,00
MIT 5,03% 4,94 4,88 3,00*
PRR 5,04 5,02 4,79 4,00
PST 5,38 5,33 5,25 5,75
SAS 4,93 5,08 5,17 4,00
SC 3,97 3,66 3,25 2,50
SG 5,26 5,17 5,60 5,80
SPC 4,40 3,35 4,29 3,40
SS 5,25 5,47 5,75 6,50
SU 5,63 5,73 5,28 4,00
ST 5,87 5,68 6,00 4,00
IR 5,65 5,28 6,29 6,66
VH 4,65 491 5,09 6,33
* Diferencas significativas a 5%

' AU - Autonomia; CO - Comprometimento; CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; FT -
Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco; IT - Identidade da tarefa; MIT - Motivagdo intemna para o
trabalho, PRR - Percepcdo da responsabilidade do trabalho; PST - Percepgdo da significancia do
trabalho; SAS - Satisfagdo com o ambiente social; SC - Satisfagio com a compensagio; SG - Satisfagio
Geral; SPC - Satisfacdo com a possibilidade de crescimento; SS - Satisfagio com a seguranga; SU -
Satisfacdo com a supervisdo recebida; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; VH -
Variedade de habilidades.

Foram observadas em relagdo a escolaridade (Tabela 4) diferencas significativas ao
nivel de 5% somente em trés variaveis, sendo elas: Autonomia (AU) para os funcionarios que
possuem 2° grau (X = 4,74) e aqueles que possuem mestrado (X = 6,07), Feedback Extrinseco
(FE) (X = 4,58) para 02 grau ¢ (X = 5,27) para formagdo universitaria e Significado do

Trabalho (ST) (X = 5,36) para 0 2° grau e (X = 5,98) para os de nivel universitario.
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TABELA 4. Médias das variaveis com relagio a escolaridade dos servidores pesquisados da

UFLA.

Variveis' Categorias
2° Grau Universitaria Mestrado

AU 4,74* 4,96 6,07*
co 5,33 5,08 4,84
CRT 5,08 5,24 5,30
FE 4,58+ 5,27* 5,33
FT 5,23 5,32 5,60
IT 491 5,02 5,13
MIT 4,78 5,03 5,60
PRR 5,06 4,94 5,50
PST 5,38 5,35 4,75
SAS 5,04 5,02 5,07
SC 3,94 3,69 3,40
SG 5,20 5,26 5,00
SPC 4,49 4,35 4,10
SS 5,37 5,45 5,70
SSU 5,44 5,23 5,80
ST 5,36*% 5,98% 6,00
IR 5,37 5,54 5,27
VH 4,53 5,04 5,07
* Diferencas significativas a 5%

' AU - Autonomia; CO - Comprometimento; CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; FT -
Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco; IT - Identidade da tarefa; MIT - Motivagdo interna para o
trabatho; PRR - Percepcio da responsabilidade de.trabalho; PST..- Percepgdo da significincia do
trabalho; SAS - Satisfacdo com o ambiente social; SC - Satisfacio com a compensagio; SG - Satisfacdo
Geral; SPC - Satisfagdo com a possibilidade de crescimento; SS - Satisfagdo com a seguranga; SU -
Satisfagdo com a supervisdo recebida; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; VH -
Variedade de habilidades.

No que diz respeito as diferengas significativas encontradas em relagdo ao nivel de
escolaridade, elas talvez se justifiquem pelo fato de ser maior o grau de desafio e complexidade
das tarefas a que o individuo procura se dedicar quanto maior for o seu grau de escolaridade,
sendo esta a razéo pafa tornar os trabalhadores cada vez mais interessados e motivados,

diferenciando-se segundo o nivel de instruggo formal, o significado do trabalho, a autonomia e o

feedback extrinseco para cada um deles.
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Ao serem analisadas comparativamente as varidveis que constituem o modelo
proposto com relag3o 4 faixa etaria (Tabela 5) e com relagdo ao tempo de servigo (Tabela 6), ndo

foram encontradas diferencas significativas.

TABELA 5. Médias das variaveis com relag¢go a faixa etaria dos servidores pesquisados da UFLA.

Variaveis' Categorias
Até 25 De 26-30 De 31-35 De 36-45 De 46-50 Acima de 50

AU 4,17 5,10 4,96 4,83 5,43 5,22
CO 439 5,01 5,03 5,44 4,98 - 5,29
CRT 4,67 5,43 5,01 5,29 5,03 5,25
FE 4,61 5,12 4,92 5,09 4,90 5,89
FT 5,45 5,42 5,10 5,42 495 5,22
IT 4,89 5,35 478 4,95 5,28 5,67
MIT 4,69 5,16 4,94 4.89 4,90 5,78
PRR 493 5,10 4,93 5,12 4.62 4.89
PST 5,08 4,97 5,28 5,47 5,93 5,25
SAS 4,50 4,56 4,92 5,29 4,95 5,78
SC 4,02 3,13 3,55 4,06 3,29 5,00
SG 5,27 4,84 5,10 5,39 5,26 6,07
SPC 4,26 3,88 4,23 4,56 441 5,33
SS 5,45 5,01 5,17 5,59 5,86 6,50
SU 5,72 5,00 5,39 5,67 5,04 5,89
ST 5,67 5,89 5,77 5,70 5,43 6,11
IR 4,72 5,33 5,68 5,43 5,19 6,00
VH 4,17 4,98 4,71 481 5,71 5,33

' AU - Autonomia; CO - Comprometimento; CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; FT -
Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco; IT - Identidade da tarefa; MIT - Motivagao interna para o
trabalho; PRR - Percepg¢do da responsabilidade do trabalho; PST - Percep¢do da significancia do
trabalho; SAS - Satisfagdo com o ambiente social; SC - Satisfagio com a compensac¢do; SG - Satisfacdo
Geral; SPC - Satisfagio com a possibilidade de crescimento; SS - Satisfagdo com a seguranga; SU -
Satisfagdo com a supervisdo recebida; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; VH -
Variedade de habilidades.



97

TABELA 6. Médias das variaveis com relagdo ao tempo de servigo dos servidores pesquisados da

UFLA.
Variaveis' Categorias
Até 5 De 6-10 De 11-15 De 16-25 De 26-30

AU 4,68 5,06 5,12 4,88 4.67
CcOo 5,12 5,29 5,06 5,29 5,63
CRT 5,21 5,15 5,20 5,09 5,37
FE 5,16 5,18 4,74 5,04 6,00
FT 5,23 5,38 5,20 5,43 5,00
IT 5,28 5,09 4,61 4,95 5,67
MIT 4,97 4,78 5,03 5,01 5,67
PRR 4,89 4,95 5,12 511 491
PST 5,14 5,51 5,37 5,47 5,25
SAS 4,79 5,00 5,32 4,94 5,50
SC 3,39 3,77 3,74 4,20 4,50
SG 4,88 5,46 5,22 5,38 6,20
SPC 4,14 4,44 4,51 4,39 4,88
SS 5,19 5,46 5,57 5,44 6,50
SU 5,38 5,57 5,66 5,28 5,33
ST 5,77 5,58 5,65 6,00 6,00
R 525 559 575 523 5,67
VH 4,57 4,76 5,35 4,68 5,17

' AU - Autonomia; CO - Comprometimento; CRT - Conhecimento dos reais resuitados do trabalho; FT -
Feedback intrinseco; FE - Feedback extrinseco; IT - Identidade da tarefa; MIT - Motiva¢io interna para o
trabalho; PRR - Percepcdo da responsabilidade do trabalho, PST - Percepgio da significincia do
trabalho; SAS - Satisfacdo com o ambiente social; SC - Satisfagio com a compensagio; SG - Satisfagio
Geral; SPC - Satisfacdo com a possibilidade de crescimento; SS - Satisfagdo com a seguranca; SU -
Satisfagdo com a supervisdo recebida; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; VH -
Variedade de habilidades.

S.2.2 Andlise e Teste de Hipoteses Sobre o Padrio de QVT dos Servidores da UFLA

No capitulo anterior foram propostas, para o presente trabalho, nove hipoteses
baseadas no modelo de Hackman e Oldham (1975). Buscou-se testar estas hipoteses para retratar
os diferentes aspectos da QVT na populagdo estudada. Foi considerado o nivel de significincia
menor que 0,05 (5%) representado por p (probabilidade), portanto todo valor positivo de p < 0,05

indica que esta ocorrendo correlagdo positiva e significativa.
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a) Hipotese H,

Na primeira hip6tese foi sugerida a correlagdo positiva das variaveis de Dimensdes
Basicas da Tarefa com a Satisfagdo Geral (SG). Das sete varidveis que compdem as Dimensoes
Basicas da Tarefa, encontra-se correlago positiva e significativa (p < 0,05) com SG, Variedade de
Habilidades (VH) (coef = 0,3917; p = 0,000); Significado da Tarefa (ST) (coef = 0,3056; p =
0,000); Inter-relacionamento (IR) (coef = 0,3580; p = 0,000); e Feedback Extrinseco (FE) (coef =
0,2835; p = 0,033), conforme Tabela 7.

Tal resultado revela que as demais varidveis da Dimensio da Tarefa (Identidade
com a Tarefa - IT, Autonomia - AU, Feedback Intrisenco - FT) nio possuem uma correlagio
positiva e significativa com a Satisfagdo Geral.

Considerando a teoria de McGregor (1980) sobre a Satisfagdo no Trabalho, uma
das principais tarefas da Administrag3o seria a de proporcionar esta satisfagio. A empresa, entio,
deveria conjugar esforgos para proporcionar aos funcionarios condigGes de desenvolverem seu
potencial e sua capacidade de assumir responsabilidades.

Herzberg (1968) também estudou os fatores que produzem a satisfagdo,
denominados de fatores de motivagio. Segundo este autor, tais fatores compreendem realizagio,
reconhecimento, trabalho desafiador, responsabilidade, progresso e desenvolvimento. Portanto, a
satisfagdo se manifesta na realizagio de tarefas que oferegam desafio, identidade e significado, o

que chamou de “enriquecimento de cargo”.
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TABELA 7. Matriz de correlagdo entre as variaveis das Dimensdes Basicas da Tarefa com a

Satisfagdo Geral, Motivagdo Interna para o Trabatho e 0 Comprometimento (Teste

de Pearson - Hipoteses H;, H; e Hs).

Variveis' VH ST IR IT FT FE
VH
ST Coef. = 0,4184
P =0,000
R Coef. =0,3880  Coef. =0,3773
P =0,000 P =0,000
IT Coef. = 0,0420 Coef. =0,2898  Coef. = 0,0091
P =0,000 P=0,002 P=0,923
FT Coef =0,1948  Coef. =0,2438  Coef =0,0263  Coef. = 0,2744
P=0,036 P = 0,008 P=0,779 P =0,003
FE Coef. =0,2247  Coef. =0,3522  Coef =0,2333  Coef =0,2663  Coef, = 0,3921
P=0,015 P =0,000 P=0,012 P=0,004 P =0,000
AU Coef. = 0,4070 Coef =0,3665  Coef. =0,0976  Coef. =0,1889  Coef =0,0741 Coef. = 0,2681
P =0,000 P =0,000 P=0,297 P =0,042 P=0,429 P = 0,004
MIT Coef. = 0,0596 Coef =0,1277  Coef =0,0356  Coef. =0,0235 Coef. =0,2097 Coef. = 0,1166
P=0,525 P=0,172 P=0,704 P=0,802 P=0,024 P=0212
co Coef. =0,1419  Coef. =0,1905  Coef =0,1633  Coef =0,0330  Coef. =0,0334 Coef. =0,1919
P=0,130 P=0,041 P=0,081 P=0,726 P=0723 P =0,040
SG Coef. =0,3917  Coef. =0,3056  Coef.=0,3580  Coef. =0,1179  Coef. =0,1978 Coef. = 0,2835
P =0,000 P = 0,001 P =0,000 P=0,208 P =0,033 P =0,002

' VH - Variedade de habilidades; ST - Significado do trabalho; IR - Inter-relacionamento; FT - Feedback
mtrinseco; FE - Feedback extrinseco; AU - Autonomia; MIT - Motivagio intena para o trabalho; CO -

Comprometimento; SG - Satisfagdo geral.

Outro autor também atesta a relagio existente entre a complexidade da tarefa e o

nivel de satisfagdo, como Dubin (1971, p.110), comenta que “os encarregados de realizar tarefas

mais complexas e dificeis obtém mais satisfacdo pessoal, mais recompensas de ordem

espiritual”, afirmando ainda que “em particular, essas pessoas parecem gostar da variedade de

seu trabalho e do senso de responsabilidade que lhes é intrinseco”.
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Walton (1973), em seu modelo, também acredita que autonomia, multiplicidade de
habilidades exigidas, informagdes de trabalho e planejamento da responsabilidade sdo importantes
dimensGes da vida no trabalho e, pelas quais os membros da organizagio atingem a satisfagio de
suas necessidades pessoais.

Apesar de ndo ter sido estabelecida totalmente uma correlagdo positiva com a
Satisfagdo Geral, as varidveis que dimensionam a tarefa apresentaram uma QVT média foram
(Variedade de Habilidades - VH, Identidade com a Tarefa - IT, Autonomia - AU) e uma boa QVT
foram (Significado do Trabalho - ST, Inter-relacionamento - IR, Feedback Intrinseco - FT,
Feedback Extrinseco - FE). A Satisfagdo Geral, contudo, apresentou um coeficiente médio de
5,22 considerado como um bom nivel de QVT. Estas informagdes podem ser verificadas na
Tabela 1.

Portanto, para os servidores pesquisados, a realiza¢io do trabalho nio requer uma
grande variedade de habilidades e talentos, nem uma grande identidade com a tarefa. Além disso,
também ndo gozam de autonomia plena para planejar e executar sua tarefas. Mesmo assim,
considerando seu trabalho um pouco monétono e repetitivo, nio oferecendo uma sensacdo de
conclusdo e término nem de autonomia plena para sua realizagdo, estdo satisfeitos de modo geral

com o trabalho.

b) Hipotese H,

A segunda hipétese sugeriu a correlagio positiva entre as Dimensoes Bésicas da

Tarefa com a Motivag3o Interna para o Trabalho (MIT).
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Esta hipdtese ndo foi confirmada, visto que apenas a correlagio Feedback Intrin-
seco (FT) com Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT) apresentou-se de forma significativa
(coef =0,2097; p = 0,024 < 0,05). Tais conclusdes encontram-se discriminadas na Tabela 7.

Diante deste resultado, verificou-se que nio hia uma correlagdo significativa na
amostra pesquisada, entre a maioria das variaveis das Dimensdes Basicas da Tarefa com a
Motivacdo Interna para o Trabalho. Para justificar o desinteresse e a alienagdo, Westley (1979)
afirma que o trabalho ndo mudou, o que transformou foi a participagio exigida dos trabalhadores
pelo novo complexo organizacional. Segundo este autor, o aumento do tamanho e da
complexidade das organizagGes geraram o desinteresse pelo trabalho.

Werther e Davis (1983) dedicaram-se ao estudo dos varios fatores (ambientais,
organizacionais ¢ comportamentais) que influenciam no projeto de cargo. Portanto, estudaram
como a Motivagdo, Satisfagdio e Necessidades Pessoais (fatores comportamentais) afetam o
projeto de cargo. Werther e Davis (1983) afirma, inclusive, que estes elementos ndo podem ser
ignorados e que o cargo devera ser projetado levando-os em considerag3o evitando que ocorra um
dimensionamento acima ou abaixo das aspiragdes do trabalhador.

Embora esta hipotese tenha apresentado correlagio positiva e significativa da
Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT) com apenas uma das variaveis da Dimensio da Tarefa,
ou seja, com Feedback Intrinseco (FT) (coef = 0,2097, p = 0,024) (Tabela 7), a MIT apresentou
um escore médio de 4,96 (dentro do intervalo considerado como indicador de uma média QVT) e
o FT registrou escore médio de 5,30 considerado como uma boa QVT (Tabela 1). Isto significa
que a populagio estudada conhece os reais resultados de seu trabalho, obtendo uma
retroinformagdo sobre seu desempenho, gerando assim um clima organizacional favoravel,

conduzindo a motivag#o para o trabalho.
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c) Hipotese H;

A terceira hipétese afirma que as Dimensdes Basicas da Tarefa se relacionam
positivamente com o Comprometimento (CO) dos servidores em relagdo & organizagdo
pesquisada.

Nio houve a comparaggo plena desta hipotese, uma vez que apenas trés casos de
correlagdo foram obtidos, sendo eles: entre Significado da Tarefa (ST) e Comprométimento (CO)
(coef = 0,1905; p = 0,041); entre Inter-relacionamento (IR) e Comprometimento (CO) (coef =
0,1633; p = 0,081), e entre Feedback Extrinseco (FE) e Comprometimento (CO) (coef = 0,1919;
p = 0,040). A correlagio mais forte foi verificada entre Significado da Tarefa (ST), Feedback
Extrinseco (FE) e Comprometimento (CO), de acordo com a Tabela 7.

Estes resultados demonstram que nesta pesquisa ndo houve uma comprovagio total
da correlagdo positiva entre as Dimens®es Basicas da Tarefa e o Comprometimento.

Na visgo de Thériault (1980), o emprego representzuma relagdo importante para o
individuo e a organiza¢do. Sob o aspecto de transa¢do psicoldgica, 0 emprego representa um
acordo psicolégico entre um individuo e uma organizagdo. Em virtude deste contrato, o individuo
empenha-se em fornecer certos tipos de comportamentos e certas atitudes em troca de saldrios e
outros motivos pessoais. O foco desta anilise volta-se, assim, para a interagdo entre individuos e
organizacdo, de suas forgas e expectativas, dentro de um contexto cultural determinado.

Segundo Nadler e Lawler (1983), entre os diversos fatores que interferem nos
programas de QVT destaca-se o “envolvimento amplo com a organiza¢do™. Estes autores afirmam

ser necessario que a alta geréncia e o pessoal de niveis hierarquicos mais baixos nio sé estejam
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comprometidos com o processo, mas também participando efetivamente das praticas no cotidiano
organizacional.

Apesar de n3o ter sido estabelecida uma comprovagdo plena da hipdtese que
estabelece a correlagdo positiva entre as Dimensoes Basicas da Tarefa e o Comprometimento, este
apresentou uma correlagdo significativa com o Inter-relacionamento (IR) e forte de correlagio
com o Feedback Extrinseco e o Significado da Tarefa (Tabela 7). Isto significa que os integrantes
da amostra pesquisada se sentem comprometidos com a organiza¢do, envolvendo-se na
consecugdo de seus objetivos na mesma propor¢do em que seu trabalho estabelece relagdes
interpessoais ou lide diretamente com outras pessoas, e receba dos seus superiores informagdes
claras sobre seu desempenho, o que possibilita a percepgdo da realizagiio do seu trabalho como

algo significativo e valioso para si e para os outros.

d) Hipotese H,

A quarta hipétese sugeriu a correlagdo positiva entre a Variedade de Habilidades
(VH), a Identidade da Tarefa (IT) e o Significado da Tarefa (ST) com a Percepgdo da
Significancia do Trabalho (PST).

Esta hipétese ficou em sua maior parte, comprovada, visto que ocorreu correlagdo
positiva e significativa entre a Variedade de Habilidades (VH) e na Percepgdo da Significincia do
Trabalho (PST) (coef = 0,3249; p = 0,000) e o Significado da Tarefa (ST) e a Percepgio da
Significéncia do Trabalho (PST) (coef = 0,3118; p = 0,001). A correlagio Identidade da Tarefa

(IT) com a Percepgdo da Significancia do Trabalho (PST) ndo foi significativa (Tabela 8).
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Mayo, no inicio da década de 1920, realizando estudos na “Western Eletric
Company” sobre a influéncia das condigdes fisicas no local de trabalho e na produtividade, foi um
precursores do uso da Psicologia na Administragdo. Diante dos resultados de seus estudos,
apresentou conclusbes sobre a importincia do significado do trabalho, afirmando que a
necessidade de reconhecimento e seguranga bem como o senso de pertencer a algo (uma
organiza¢do ou grupo) sio mais importantes na determinacdo da moral do trabalhador e da
produtividade do que as condigdes fisicas do ambiente em que trabalha.

A constatacio desta hipétese testada significa que, para os funcionarios
pesquisados, seu trabalho ¢ valioso e significativo quando sentem que seu cargo exige habilidades
e talentos diferentes, causando um impacto substancial na vida ou no trabalho de outras pessoas
que pertencem ou ndo a organizagdo. Portanto, necessitam do reconhecimento de seu trabalho

como valioso para si e para os outros.

e) Hipotese Hs

A quinta hipétese propds que a dimensdio Autonomia (AU) se relaciona
positivamente com a dimensdo Percepcio da Responsabilidade pelos Resultados do Trabalho
(PRR), ndo sendo comprovada, pois ndo apresentou correlago significativa, conforme Tabela 8.

A populacdo pesquisada ndo estabeleceu correlagio positiva e significativa entre o
grau em que a tarefa proporciona ao individuo independéncia e liberdade para planejar e executar
o trabalho com o grau em que ele se sente responsavel pelos resultados do trabatho que executa.

De acordo com o que foi visto, a estrutura organizacional da Universidade

Brasileira, segundo Etzioni (1984), ¢é fortemente fundamentada na padronizagio de
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procedimentos, permitindo certa autonomia cujo controle e poder sdo exercidos somente pelos
profissionais que detém a autoridade de conhecimento em suas especializagdes (hierarquia de
autoridade do especialista). No entanto, ao considerar a PRR isoladamente, esta apresenta um
escore médio de 5,02 (Tabela 1), revelando que, apesar da configuragdo organizacional da
Universidade Brasileira ser baseada na padronizagdo das capacidades permitindo apenas certa
autonomia, os servidores pesquisados sentem-se responsaveis pelos resultados obtidos no trabalho

que executam.

f) Hipotese H;

Esta hipétese propds a correlagio entre o Feedback Intrinseco e Extrinseco do
Trabalho (FT e FE) e o Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho (CRT).

Nesta hipétese, correlacionou-se significativamente apenas o Feedback Intrinseco
(FT) com o Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho (CRT) (coef = 0,2438; p = 0,008).
A correlagdo entre Feedback Extrinseco (FE) e Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho
(CRT) nio foi significativa (Tabela 8).

Werther ¢ Davis (1983), ao estudarem sobre QVT, destacam quatro elementos
importantes para o éxito de um cargo: autonomia, variedade, identidade de tarefa e a
retroinformagdo. Nesta mesma linha de reflexdo, Huse e Cummings (1985) também destacam o
feedback, entre outros, como um dos principais aspectos para o projeto de cargo, necessarios a
nova abordagem sobre Q‘VT.

Porém, diante do resultado apresentado pela pesquisa, s6 o Feedback Intrinseco

(FT) se correlacionou positivamente com o Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho
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(CRT), ou seja, somente o proprio ato de realizar o trabalho fornece ao ocupante do cargo
informagdes diretas e claras sobre a efetividade de seu desempenho, levando-o ao conhecimento
dos resultados que obtém executando o seu trabalho. A auséncia da correlagdo positiva entre
Feedback Extrinseco (FE) e Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho (CRT) indica uma
deficiéncia na retroinformag3o recebida pelos servidores dos seus superiores e colegas sobre seu
desempenho. Esta deficiéncia e/ou a sua percepgdo como sendo negativa pode gerar um clima

organizacional desfavoravel que conduz & baixa orientaggo ou a falta de motivagdo (Tabela 8).

g) Hipotese H,

A hipétese sete, sugerindo que os estados psicoldgicos (Percepgdo da Significincia
do Trabalho - PST, Percepgdo da Responsabilidade pelos Resultados - PRR e Conhecimento dos
Reais Resultados do Trabalho - CRT) se relacionassem positivamente com a Satisfagdo Geral
(SG) dos servidores pesquisados, foi comprovada pelos resultados obtidos.

Constatou-se a correlagdo da Percepgdo da Significncia do Trabalho (PST) com a
Satisfagdo Geral (SG) (coef = 0,6347; p = 0,000); da Percepg¢io da Responsabilidade pelos
Resultados (PRR) com a Satisfagdo Geral (SG) (coef = 0,2182; p = 0,019) e do Conhecimento
dos Reais Resultados do Trabalho (CRT) com a Satisfagdo Geral (SG) (coef=0,2714; p = 0,003).
Das trés, a mais significativa foi a correlagdo entre a Percepgdo da Significdncia do Trabalho
(PST) e a Satisfagdo Geral (SG) (Tabela 9).

Analisando os resultados obtidos na pesquisa realizada junto aos servidores da
UFLA, que estabelece uma correlagdo positiva entre os Estados Psicolégicos com Satisfagdo

Geral, conclui-se que os servidores sentem-se motivados e satisfeitos com seu trabalho na medida
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em que percebem a significincia de seu trabalho ou o quanto ele é importante e significativo;
sentem a responsabilidade com relagio ao trabatho que realizam e obtém o conhecimento que tém
dos resultados do seu trabalho. Isto €, a Satisfagdo Geral esta intimaménte relacionada ao grau em
que o individuo apresenta um comportamento intrinsecamente motivado para o trabalho; sendo a
Percepcdo da Significincia do trabalho ou o quanto percebe o seu trabalho importante e

significativo, a variavel mais significativa nesta correlagio positiva.

g) Hipotese Hg

Esta hipotese sugeriu que os estados psicologicos (Percepgdo da Significancia do
Trabalho - PST, Percep¢do da Responsabilidade pelos Resultados - PRR e Conhecimento dos
Reais Resultados do Trabalho - CRT) se relacionam de forma positiva a0 Comprometimento (CO)
dos servidores da UFLA com esta organizagio. No entanto, ndo pode ser plenamente comprova-
da, pois estabeleceu-se a correlagdo positiva apenas entre o Conhecimento dos Reais Resultados
do Trabalho (CRT) e Comprometimento (CO) (coef = 0,2161; p = 0,020) e entre a Percepgio da
Significincia do Trabalho (PST) e Comprometimento (CO) (coef = 0,3988; p = 0,000). Dessas
duas, a mais forte foi a correlagdo positiva entre Percepgdo da Significncia do Trabalho (PST) e
Comprometimento (CO), sendo que a correlagdo entre a Percepcio da Responsabilidade pelos
Resultados (PRR) e o Comprometimento ndo apresentou significincia, de acordo com a Tabela 9.

Apesar de ndo ter sido plenamente confirmada, esta hipotese atesta que o
Comprometimento da populagdo estudada esta muito relacionado com a capacidade de Percepgio
do Significado do Trabalho, sendo importante advertir para a relevancia desta variavel. Foi

também confirmada a correlago positiva entre o Comprometimento e o grau em que o individuo



109

TABELA 9. Matriz de correlagiio entre as varidveis do estado psicologico e Satisfacdo Geral,

Comprometimento e Motivagdo Interna para o Trabalho (Teste de Pearson -

Hipoéteses Hi, Hs e Hy).
Variaveis' CRT PST PRR MIT COo SG
CRT
PST Coef. = 0,2534
P =0,006
PRR Coef =0,0268  Coef. = 0,0440
P=0,775 P=0,639
MIT Coef. =-0,0399  Coef. =-0,0805  Coef. = 0,2068
P=0,670 P=0,340 P=0,026
CO Coef. =0,2161  Coef. =0,3988  Coef =0,1406  Coef. = 0,0519
P=0,020 P = 0,000 P=0,134 P=0,582
SG Coef. =0,2714  Coef =0,6347 Coef. =0,2182  Coef. =0,0576  Coef. = 0,5128
P =0,003 P = 0,000 P=0,019 P=0,539 P = 0,000

' CRT - Conhecimento dos reais resultados do trabalho; PST - Percepcao da significancia do
trabalho; PRR - Percepgao da responsabilidade pelos resultados; MIT - Motivagio interna para o
trabalho; CO - Comprometimento; SG - Satisfagdo geral.

sabe quais sd0 os resultados que obtém executando o seu trebalho. Portanto, quanto mais
significativo for o trabalho e quanto mais souberem dos resultados de suas tarefas, os servidores
da UFLA se sentirio mais comprometidos com sua carreira e, consequentemente, com a
organizagdo em que trabalham. No entanto, a correlagio entre Percep¢io da Responsabilidade
pelos Resultados (PRR) e o Comprometimento (CO) nfo apresentou significincia. Tal resultado
indica que uma variavel ndo influencia a outra. Entretanto ao analisar a Tabela 1 verifica-se que as
duas varidveis apresentaram escores médios acima de 5,0 (PRR = 5,02 e CO = 5,17), sendo

considerados como indicadores de uma boa QVT.
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h) Hipotese 9

Esta ultima hipotese propds que os estados psicologicos (Percepgdo da
Significdncia do Trabalho - PST, Percep¢do da Responsabilidade pelos Resultados - PRR e
Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho - CRT) se relacionem positivamente com a
Motivag@o Interna para o Trabalho (MIT).

Pelos resultados obtidos, verificou-se que esta hipotese ndo pode ser comprovada
pelo fato de ter havido correlagdo positiva apenas entre um item que constitui os Estados Psico-
logicos e a Motivacio Interna, que foi entre a Percepgdo da Responsabilidade pelos Resultados
(PRR) e Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT) (coef = 0,2068; p = 0,026). As demais varia-
veis dos Estados Psicolégicos néo apresentaram correlago significativas com MIT (Tabela 9).

Portanto, os servidores da UFLA s6 estabeleceram uma correlago positiva entre a
Motivagdo Interna para o Trabalho e o grau em que se sentem responsaveis pelos resultados do
trabalho que executam. Assim sendo, para se obter um alto grau de motivagio para o trabalho, é*
necessario que os cargos oferecam maior autonomia para a tomada de decisdes proporcionando,
assim, responsabilidades. Este aumento de responsabilidade tende a aumentar o senso de
reconhecimento e auto-estima dos ocupantes dos cargos, gerando um clima organizacional
favoravel que conduz a uma motivagio para o desempenho eficaz.

A este respeito, Huse e Cummings (1985) ao operacionalizarem seu constructo
técnico, ressaltam, para uma boa QVT, a importancia da participagio do trabalhador no processo
decisorio, no qual é env;)lvido tornando-se responsavel pela analise e solu¢io de problemas na
producdo. Thériault (1980) também constata que a maioria das intervengGes feitas para melhorar a

QVT busca tornar os individuos mais responsaveis e autdnomos.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente, a divisio de trabalho e a busca da produtividade nas organizagdes
cedem lugar a novos referenciais de qualidade, flexibilidade e inovagdo para garantirem
competitividade e sobrevivéncia. Um novo tipo de trabalhador, criativo, inovador, participativo e
comprometido se faz necessario, exigindo mudangas na relagio do homem com a organizagio e
também nas suas relagGes interpessoais.

Ao se avaliar as efetivas condigGes de trabalho, ainda é raro encontrar nas praticas
gerenciais e administrativas brasileiras decisGes € a¢des que envolvam melhorias da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). Porém, algumas organizagdes estio tentando romper com velhos
paradigmas e existe uma tendéncia crescente para a valorizagio de programas de QVT.

A concepgdo brasileira de QVT ainda €, por muitos, restringida a programas
internos de sailide, seguranga e lazer. Existe também, uma grande distancia entre o discurso e a
pratica, pois todos acham importante a implantagdo de programas de QVT, mas, na pratica,
prevalece o imediatismo sendo que os investimentos de médio e longo prazo acabam esquecidos.

O esforgo que tem que se desenvolver ¢ de conscientizagdo e preparagio para uma
postura de qualidade em todos os sentidos. Além disso, ¢ necessaria a coeréncia em todos os
enfoques sobre Qualidade de Vida no Trabatho.

Somente a partir do momento em que foi feita uma mudanga na ética da percepgdo

de empresa e das pessoas que nela trabatham, dando-lhe um enfoque biopsicossocial, é que tera
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inicio a construgiio de uma nova da maneira de viver na empresa, visando assim a Qualidade de
Vida no Trabalho.

No caso deste trabalho, cabe & Universidade Federal de Lavras (UFLA) perceber
esta necessidade de uma nova ética, melhorando e inovando sua politica de recursos humanos, ndo
através de uma pratica centralizadora, formalizadora, reprodutora de valores e de decises
imediatistas, mas procurando componentes tais como integragdio, reconhecimento,
aperfeigoamento e atualizagdo, incentivos, promogdo e participa¢do. Tais elementos deverdo estar
intimamente relacionados a definigdo das diretrizes que comp®em as politicas de Recursos
Humanos nas Universidades.

A participagdo de profissionais da area de recursos humanos nos trabalhos
desenvolvidos pelas duas comisses, a saber, a Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD)
e a Comissdo Permanente de Pessoal Técnico-Administrativo (CPPTA), érgdos responsaveis pela
formulagdo e acompanhamento da execugdo da politica de recursos humanos para o pessoal
docente e técnico-administrativo nas Universidades, bem como uma maior autonomia para esta
comissdes, contribuiriam imensamente para a renovagdo e melhoria da politica de recursos
humanos nas universidades.

A qualidade de vida no trabalho na organizagdo pesquisada mostrou-se satisfatéria,
embora alguns indicadores tenham apresentado escores médios proximos ao limite inferior
considerado para as analises.

Com o objetivo de controlar os fatores que atuam negativamente e melhorar os
niveis dos indicadores de QVT anteriormente mencionados, sugere-se que a Universidade Federal
de Lavras (UFLA) implemente programas de intervengdo visando solucionar as dificuldades

relacionadas com as variaveis variedade de habilidades, identidade da tarefa, autonomia,
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motivagdo interna para o trabalho e satisfagio com a possibilidade de crescimento, as quais
apresentaram-se proximas ao limite inferior. Tais programas de intervengdo deverdo contemplar
estratégias de acdo que visem melhorar a comunicagéo entre os membros da organizagdo, que
promovam a participagdo no processo decisorio e nos resultados, que aumentem o grau de
autonomia para planejar e executar a tarefa, bem como buscar métodos que proporcionem um
nivel de feedback continuo e mais elevado da avaliagdo do desempenho dos servidores, pois esta
variavel esta intimamente relacionada a satisfagio.

Caso seja do interesse da Universidade Federal de Lavras (UFLA) enfrentar os
problemas identificados em relagio as varidveis Variedade de Habilidades, Identidade da Tarefa e
Autonomia que apresentaram escores proximos ao limite inferior, sugere-se a constituicdo de
grupos semi-autdnomos de trabalho. Esta dindmica de trabalho sera facilitada pelos elevados
escores atingidos pelos servidores nas variaveis inter-relacionamento, satisfagio com o ambiente
social € comprometimento, pois esses escores indicam a satisfagio do servidor com o seu
ambiente de trabalho e seu envolvimento na realizagdo de suas tarefas.

Contudo, a reestruturagdo da natureza de cargos devera ter como prop6sito tornar
0s cargos mais compativeis com as necessidades dos individuos. Devera ser projetada de tal forma
que ndo seja o cargo dimensionado acima ou abaixo das aspiragdes do trabalhador, ndo deixando
de considerar as particularidades dos cargos, as suas estratégias de rotagio, expansdo horizontal e
o enriquecimento das tarefas. Desta forma, a organizagdo podera obter maior produtividade e
qualidade, e consequentemente, maior motivagéo, satisfagio e comprometimento no trabalho.

A repeti¢@o deste estudo em uma amostra mais representativa que explore outras
universidades seria uma decorréncia inicial deste trabalho, buscando agregar dados que ampliem o

poder de generalizagdo dos resultados agora encontrados.



114

E possivel que existam outras varidveis tais como stress, treinamento e
desenvolvimento, absentismo e rotatividade, que n3o foram abordadas neste estudo e que
permitam uma melhor compreensdo sobre a QVT. Isto evidencia a limitagdgo do modelo adotado
para apreender o universo em estudo. E, portanto, questionavel a validade de adotar modelos
tedricos prontos, testando-os com o objetivo de adapta-los a realidade estudada. Talvez fosse mais
proveitoso fazer um levantamento das varidveis significativas, mapeando aquelas mais relevantes
e, a partir de ent3o, adotar técnicas de analise mais qualitativas que pudessem refletir a realidade
estudada. A analise puramente quantitativa deixa escapar detalhes que na abordagem qualitativa
sdo mais facilmente percebidos.

Uma estratégia que pode contribuir significativamente para o desenvolvimento
deste tipo de pesquisa consiste no uso de delineamentos longitudinais, os quais forneceriam
elementos significativos para a discussio de modelos tedricos gerais sobre as relagGes entre
atitude e comportamento. Pesquisas nesta diregdo podem trazer contribuigSes, especialmente para
aqueles que buscam indicagGes tecnologicas da pesquisa socio-comportamental. Os estudos de
corte transversal se revelam um pouco ineficazes para esta questdo. Enfim, avangar nos desafios
tedricos que cercam a pesquisa sobre QVT se impde como uma necessidade, até mesmo para que

se possa avanear no plano tecnologico.
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ANEXO1

CARTA DIRIGIDA AOS SERVIDORES DA UFLA

UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA

Lavras, 20 de margo de 1995

Prezado Servidor (a),

O questionario em anexo ¢ parte de uma pesquisa que estamos realizando junto
aos servidores da UFLA. Vimos através desta, solicitar de vossa senhoria a colaboragio no
sentido de respondé-lo com a maior honestidade e objetividade possivel.

Por favor, vossa senhoria devera responder todas as perguntas conforme as
instrugdes.

Gostariamos de lembra-lo (a) que vossa senhoria ndo devera se identificar, e que as
respostas serao mantidas em sigilo absoluto e analisadas em conjunto. Portanto esteja 4 vontade
para emitir as suas opinides & respeito do seu trabalho.

A sua colaboragdo nesta fase da pesquisa é de extrema relevincia. Desde ja,
agradecemos a sua participagdo e o seu empenho.

Atenciosamente,

LUIZA MARIA VICTORINO DE ANDRADE
MESTRANDO EM ADMINISTRACAO
ECONOMIA RURAL (UFLA)
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Nesta parte do questionario vocé deverad descrever alguns aspectos do seu

trabalho. Nao use esta parte do questionario para mostrar se vocé gosta ou nio do seu trabalho.
Vocé podera opinar a esse respeito em outra parte do questionario. Mais uma vez, por favor, seja
o mais honesto possivel e dé respostas precisas.

LEMBRE-SE QUE VOCE ESTA TRANSFORMANDO O QUE VOCE
PENSA E SENTE (com relaciio ao seu trabalho) EM UM NUMERO. A ESCALA POSSUI
VALORES DE 1 a 7. OS VALORES 1 E 2 REPRESENTAM UM EXTREMO DA
ESCALA, O OUTRO EXTREMO E REPRESENTADO POR 6 e 7. OS NUMEROS 3, 4

5 SAO OS VALORES CENTRAIS.
NA ESCALA A SEGUIR ESCOLHA (faca um circulo)) SOMENTE UM
NUMERO QUE REPRESENTA A DESCRICAO MAIS PRECISA DO SEU TRABALHO.

1. Com que intensidade o seu trabalho exige que vocé trabalhe intensamente com pessoas?

1 2

3 4 5

6 7

Muito pouco; lidar com outra Moderadamente; s vezes lido Total: lidar com outras pessoas

pessoas ndo € necessario no
meu trabalho

com pessoas

S

¢ uma parte absolutamente
essencial e crucial do meu
trabalho

e d

2. Em que medida vocé pode tomar decisGes sobre o que fazer e como fazer seu proprio trabalho?

1 2
Muito pouco; o trabalho nio
me da oportunidades de dizer
quando e como ele deve ser
feito

3 4 5
Moderadamente; muitas coisas
s3o padronizadas e nio estdo
sob o0 meu controle, mas posso
tomar algumas decisdes sobre
o meu trabalho

6 7
Total: tenho responsabilidade
quase completa para decidir
como ¢ quando e quando o
trabalho deve ser feito

3. Com que intensidade o seu trabalho é completo, tem comego e fim? Ou trata-se de uma
pequena parte de um todo que é terminado por outras pessoas ou maquinas?

1 2
Meu trabalho é apenas uma
parte de outros trabalhos. Os
resultados do meu trabalho
ndo podem ser percebidos no
produto ou servigo final.

3 4 5
Meu trabalho é uma parte
moderada do total. D4 para
perceber minhas contribui¢des
no produto ou servigo final.

6 7
Meu trabalho envolve toda a
tarefa do inicio ao fim. Os
resultados do meu trabalho nio
podem ser percebidos no
produto ou servigo final.
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4. Quanta variedade ha em seu trabatho ? Isto €, em que medida o seu trabalho requer que vocé
faca muitas coisas, usando varias de suas habilidades e talentos?

1 2 3 4 5 6 7
Muito pouco; O trabalho exige Moderada variedade. Bastante; O trabalho exige que
que eu realize sempre as eu faga muitas coisas diferentes
mesmas rotinas. usando diversas habilidades e

talentos.

5. Em geral, o quanto € significante e importante o seu trabalho? Isto €, o resultado de seu
trabalho tem efeitos significativos na vida ou bem estar de outras pessoas?

1 2 3 4 5 6 7
Ndo muito significante; O Moderamente significante. Bastante significante; O meu
produto de meu trabalho nio trabalho pode afetar a vida de
tem efeitos importantes sobre outras pessoas em Vvarios
outras pessoas. aspectos importantes.

6. Em que medida o seus superiores e colegas lhe dizem se vocé executa bem ou mal as suas
tarefas?

1 2 3 4 5 6 7
Raramente, pessoas quase As Moderadamente; Algumas Frequentemente, Os meus
nunca me dizem o que pensam vezes as pessoas me dio um superiores e colegas constante-
da qualidade do meu trabalho. feedback (retorno) sobre o mente me ddo feedback (retor-

meu trabalho; As vezes ndo. no) sobre a qualidade do meu”
trabalho.

7.Em que medida o proprio ato de realizar o trabalho lhe da informagdes acerca de seu
desempenho? Isto €, a tarefa em si lhe proporciona "dicas" sobre a qualidade de seu trabatho
independentemente de qualquer feedback (retomo de informagdes) que seus superiores e
colegas possam dar a vocé?

1 2 3 4 5 6 7
Raramente; As tarefas s3o Moderadamente; Algumas Frequentemente; As tarefas

organizadas de tal maneira que
eu posso trabalhar para sem-
pre, sem nunca descobrir se as
tarefas estdo sendo realizadas
bem ou mal.

vezes o proprio trabalho me
oferece um feedback (retorno);
Outras vezes nio.

sdo organizadas de maneira
que recebo feedback (retorno)
quase que  constantemente
enquanto trabalho.
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SECAO DOIS

A seguir estdo listadas varias afirmag¢Ges que poderiam ser usadas para descrever
um trabalho qualquer. Vocé deve indicar se cada afirmagdo é uma descri¢do apropriada ou
inapropriada do seu trabalho. Por favor, tente ser mais o0 objetivo possivel ao decidir se cada
afirmagéo se aplica ao seu trabalho independentemente se vocé gosta dele ou ndo.

Em que medida as afirmag¢Ges abaixo descrevem apropriadamente o seu trabalho?
Escreva um nimero no espago em frente a cada afirmagio de acordo com a seguinte escala:

1 =BASTANTE INAPROPRIADA

2 =INAPROPRIADA

3 =LEVEMENTE INAPROPRIADA

4 = INCERTO ( Nem apropriada e Nem inapropriada)
S =LEVEMENTE APROPRIADA

6 = APROPRIADA

7 = BASTANTE APROPRIADA

O meu trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel. ()
O trabalho exige bastante cooperagdo com outras pessoas. ()

O trabatho € organizado de tal forma que ndo posso fazer uma tarefa completa, ou seja

do inicio ao fim. ()
A simples execugdo das tarefas me mostra se estou fazendo bem ou mal o meu

trabalho. ()
O trabalho é muito simples e repetitivo. ()

O trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha sem falar ou checar com
outras pessoas. ( )

O meus superiores e colaboradores nunca me fornecem um feedback (retorno) a
respeito de como estou me saindo no meu trabalho ()

O meu trabalho pode afetar muitas outras pessoas. ()

O trabalho no me permite usar minha iniciativa ou discernimento pessoal para realiza-

lo. ()

Comumente os meus superiores me falam o que eles pensam a respeito do meu
desempenho no trabalho. ()

O trabalho me dé a oportunidade de terminar completamente as tarefas que inicio. ()
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O trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificagio se estou

trabathando bem ou mal. | ()

O trabatho oferece varias oportunidades de independéncia e liberdade sobre como

executa-lo (realiza-lo). ()

O trabalho em si nio € muito significante ou importante. ()
SECAO TRES

Nesta parte do questionario estdo listadas varias afirmagGes que representam os
possiveis sentimentos que os individuos podem ter em relagdo a organiza¢do em que trabalham.
Por favor, vocé devera indicar no espago em frente a cada afirmagdo, o grau de sua concordéncia
ou discordancia conforme a seguinte escala:

1 = Discordo plenamente

2 = Discordo moderadamente

3 = Discordo levemente

4 = Nem discordo nem concordo
S = Concordo levemente

6 = Concordo moderadamente

7 = Concordo plenamente

Eu estou disposto a dedicar uma grande quantidade de esforgo para ajudar esta
organizagio a ser bem sucedida. ()

Conversando informalmente, por exemplo com amigos, eu sempre me refiro a UFLA
como um bom local para se trabalhar. ()

Eu tenho pouca lealdade para com a UFLA. ( )

Eu aceitaria realizar outros tipos de tarefas, para continuar trabalhando nesta
organizagio. | ()

Eu julgo que meus valores sdo muito similares aos valores defendidos por esta
organizag3o. ()

Eu me sinto orgulhoso dizendo a outras pessoas que sou parte desta organizagio. ()

Eu poderia estar trabalhando para uma organizagdo diferente, desde que o tipo de
trabalho fosse semelhante ao que fago nesta organizagio. ()

Esta organizagdo realmente inspira em mim o melhor para progresso no desempenho
do meu trabatho. ()
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Nas circunstincias atuais, qualquer tipo de mudanga, por menor que fosse, me levaria a
sair desta organizagio.

Estou extremamente contente por ter escolhido esta organizagdo para trabalhar,
comparando com outras organizagdes que considerei na época da contratagao.

Néo ha muito a ganhar com a permanéncia nesta organizagdo até eu me aposentar.

Frequentemente, eu discordo das politicas desta organizagdo em assuntos importantes
relacionados com seus servidores.

Eu realmente me interesso pelo destino desta organizaggo.

Para mim, esta organizagdo, € uma das melhores para se trabalhar.
Decidir trabalhar nesta organizagéo foi um erro de minha parte.
Nesta organizagdo existe um sistema de promogio justo.

Existem muitas oportunidades de crescimento na carreira e progresso profissional nesta
organizagio.

Esta organiza¢do me oferece oportunidades de treinamento.

Esta organizacdo me oferece um plano de beneficios compativel com as minhas
necessidades.

SECAO QUATRO
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Agora por favor indique o quanto esta satisfeito com cada aspecto do seu trabalho.

Uma vez mais, escreva no espago em frente a cada afirmagdo de acordo com a seguinte escala:

INDIQUE UM NUMERO QUE REPRESENTE O QUANTO VOCE ESTA SATISFEITO

COM SEU TRABALHO?

1=FORTEMENTE INSATISFEITO

2 = INSATISFEITO

3=LEVEMENTE INSATISFEITO

4 = NEUTRO (Nem satisfeito e nem insatisfeito)
5 =LEVEMENTE SATISFEITO

6 = SATISFEITO

7=FORTEMENTE SATISFEITO



A seguranga que eu tenho no meu emprego.
O salério e beneficios que eu recebo.

A possibilidade de crescimento na carreira e progresso profissional oferecidos pela
organizagdo que trabalho.

O respeito e tratamento justo que eu recebo dos meus superiores.

O sentimento de mérito e recompensa que obtenho com a realizagio do meu trabalho.
As pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho.

A sensagdo de realizagdo que eu tenho ao fazer o meu trabaiho.

A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.

A possibilidade de pensamento e agdo independentes que posso utilizar em meu
trabatho.

O grau de seguranga que percebo quanto ao futuro desta organizagio.
As oportunidades de treinamento oferecidas por esta organizac@o.

Com relagdo ao meu salario quando comparado ao salario que o mercado ou outra
empresas pagam.

Com relagdo ao meu salirio quando comparado aos salarios dos meus colegas de
organizagio.

As pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho.
O volume de apoio ¢ orientagdo que recebo do meu superior.
A oportunidade de conviver com pessoas sensiveis e talentosas.
Com as oportunidades de auxiliar outras pessoas no trabalho.

Com a quantidade de competi¢do que ha no meu trabalho.
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INFORMACOES COMPLEMENTARES SOBRE O SERVIDOR: Por favor faca “X” na
alternativa que corresponda a seu caso.

1. Qual o seu sexo ?

( ) Masculino
( ) Feminino

2. Qual o seu estado civil ?

( ) solteiro

( )casado

( ) desquitado/divorciado
( ) vidvo

( ) outros

3. Qual a faixa etaria vocé se enquadra ?

( ) até 25 anos

( )26 230 anos

( )31a35anos

( )36 a4s5 anos

( )46 a 50 anos

( ) mais de 50 anos

4. Quanto tempo vocé trabalha nesta organizagio ?

( )até5 anos

( )de6a 10 anos
( Yde11lal5anos
( )de 16 a 25 anos
( )de 26 a30anos
( )de31a35anos
() mais de 35 anos

5. Favor indique o local em que vocé trabatha ?

Departamento de ou outros

6. Qual o cargo que vocé ocupa?
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7. Qual o seu nivel escolar ?

( ) segundo grau completo

( ) Formacdo Universitaria. Curso
( ) mestrado

( ) Doutorado

8. Informe o seu salario bruto e liquido de setembro (recebido em outubro)

SALARIO BRUTO CR$
LiQUIDO CRS$












