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Resumo

Este artigo objetiva investigar a percepgdo dos servidores publicos federais
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Metodologicamente, a pesquisa
se caracterizou como quantitativa, descritiva, documental e de campo, além de
estudo de caso. O universo foi de 120 sujeitos e o instrumento aplicado foi um
questionario elaborado a partir do modelo tedrico de Walton (1973), em dois blocos;
o primeiro tratou do perfil socioecondmico, e o segundo, de 48 variaveis sobre QVT.
Os dados foram tratados através de andlise documental e estatistica descritiva;
adotou-se a andlise fatorial, a qual culminou com seis fatores, estando todos os
pressupostos respeitados e gerando uma capacidade explicativa de 77%. Os
resultados apontaram satisfagcdo nas dimensdes “integragédo social na organizagéo
do trabalho”, “constitucionalismo na organizagéo do trabalho”, “trabalho e o espago
total da vida” e “relevancia social da vida no trabalho”. Evidenciou-se insatisfagdo em
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algumas variaveis das dimensfes “compensacgéao justa e adequada”, “oportunidade
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imediata de utilizar e desenvolver a capacidade humana” e “oportunidade futura
para crescimento continuo e seguranca”. Ja a dimensao “condi¢des de seguranca
e saude no trabalho” se apresentou equilibrada na percepgao dos servidores em
quase todas as variaveis da dimensdo, com destaque positivo para as variaveis
“‘jornada de trabalho” e “exames periddicos” que obtiveram maior percentual de
satisfagdo. Conclui-se que a organizagdo apresenta nivel de QVT satisfatério, haja
vista a percepc¢ao positiva demonstrada pelos servidores na maioria dos indicadores
aferidos e constatados nos fatores gerados.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional. Organizagdo Publica. Qualidade
de Vida no Trabalho.

Abstract

This paper aimed to investigate the perception of the federal government served
on the Quality of Work Life (QWL). Methodologically, the research is characterized
as quantitative, descriptive, documentary and field, and case study. The universe
was 120 subjects, whose instrument used was a questionnaire developed from the
theoretical model of Walton (1973) in two blocks, the first dealt with the socioeconomic
profile and the second forty-eight variables on QWL. The data were processed
through document analysis, descriptive statistics and adopted the factor analysis,
which resulted in six factors, all the assumptions of factorial respected, generating
an explanatory power of 77%. The results showed satisfaction on the dimensions
social integration in work organization, Constitutionalism in the organization of work,
Work and the total space of life and social relevance of work life. It was evident
dissatisfaction in some dimensions of the variables just and adequate compensation,
immediate opportunity to utilize and develop human capacity, and future opportunities
for continued growth and security. Since the dimension conditions of safety and
health at work presented in the perception of balanced servers in almost all variables
of size, especially positive for the variable working hours and periodic examinations
with highest percentage of satisfaction. It is concluded that the organization has
satisfactory level of QWL, as demonstrated by the positive perception servers, most
of the indicators measured and verified the factors generated

Keywords: Organizational Behavior. Public Organization. Quality of Working Life.

1 Introducgao

No atual contexto mundial e organizacional, mudanga € a Unica
certeza. Transformagdes econdmicas, sociais, politicas, culturais e
tecnoldgicas s&o cada vez mais evidenciadas. As pessoas estdo mais
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exigentes, conhecedoras de seus direitos, e as organizagdes, cada vez
mais pressionadas a se adaptarem a essa realidade.

Na busca pelo cumprimento da misséo, alcance de objetivos e
melhoria de seus servigos ao consumidor-cidaddo, as organizagdes
buscam mais investimentos. Ao que parece, de forma muito semelhante,
muitas delas privilegiam inovagdes tecnoldgicas em detrimento de
investimentos em seu capital humano, maior bem da organizagao e ativo
principal para o sucesso organizacional. Conforme Fernandes (1996),
o desequilibrio entre os investimentos tecnoldgicos e os cuidados com
o fator humano compromete o desempenho do empregado, devido ao
baixo nivel de satisfacao.

Ndo se pode negar a influéncia da tecnologia frente ao
desenvolvimento do setor produtivo das organizagdes nas ultimas
décadas. Contudo, deve-se lembrar de que quanto mais tecnologia é
desenvolvida, mais se necessitade pessoas qualificadas, comprometidas,
saudaveis e satisfeitas.

Observa-se que, como consequéncia de imposigdes externas,
as organizagdes passam a exigir do trabalhador maior produtividade,
melhor qualidade da producgao, desenvolvimento constante de novas
habilidades, pré-atividade, criatividade, capacidade para lidar com
pessoas e processos, controle emocional etc. Estudos apontam
para a diversidade de problemas que exigéncias como essas podem
causar, podendo afetar a integridade fisica e mental das pessoas no
trabalho e resultar em situagbes indesejadas, levando a transtornos
comportamentais, insatisfacdo, diminuicdo do desempenho, queda na
produtividade, clima organizacional turbulento e resultados inesperados.

Esse cenario ndo é mais exclusividade das empresas privadas.
Ele ja € uma realidade presente nas organizagbes publicas e tem
representado grandes desafios para a gestao de pessoas, levando-as a
busca constante por estratégias capazes de atender as demandas desse
contexto de mudancgas e inovagdes, sem se descuidar das pessoas.

Fernandes (1996, p. 28) argumenta que "é preciso atentar para
uma gama de fatores que, quando presentes numa situagéo de trabalho,
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refletem-se na satisfagao e participagao do individuo, mobilizando suas
energias e atualizando seu potencial".

Nesse sentido, a necessidade de se desenvolver a¢gdes voltadas
para o bem-estar e a saude dos trabalhadores vem despertando o
interesse de dirigentes e gestores de recursos humanos pela qualidade
de vida no trabalho (QVT). As abordagens acerca dessa tematica,
diferentemente de outras que tratam dos estudos relacionados as pessoas
nas organizagdes, enfocam o trabalhador de forma mais humanizada,
buscando o equilibrio entre seus interesses e os da organizagao, através
de uma maior interacao e satisfacdo de ambos.

Sendoassim, pode-sedizerque,emumcontextode transformacoes,
no qual recursos financeiros e tecnolégicos estédo disponiveis a todos, o
diferencial das organizagdes esta em seu capital humano, na fidelidade
dos seus colaboradores pelo sentimento de pertencer a elas e acreditar
que podem contribuir para o seu desenvolvimento ao mesmo tempo em
que podem satisfazer suas necessidades.

A insatisfagdo com o trabalho € um problema que afeta quase
todos os trabalhadores em algum momento da vida, independente de
sua posicao ou status. A frustragao, o aborrecimento e o desestimulo,
comuns aos empregados desencantados com a sua vida no trabalho,
podem custar caro tanto para o individuo quanto para a organizacéo.
Muitos gestores buscam minimizar a insatisfagdo com o trabalho em
todos os niveis organizacionais, inclusive a prépria. No entanto, isso ndo
é nada facil. E um problema complexo, pois é dificil isolar e identificar
todas as variaveis que afetam a QVT (WALTON, 1973).

Se essas dificuldades ja sao bastante preocupantes no ambito das
empresas privadas, na esfera publica, entdo, € presenga marcante. A
administracao publica tem sido alvo dessas transformacgdes e enfrentado
muitas dificuldades para se adaptar, especialmente em decorréncia
das suas especificidades, evidenciando a necessidade de politicas de
atencado ao servidor publico, que tém sido negligenciadas no processo
de reformas da administracao publica, deixando esquecida a relevancia
do trabalhador para o alcance do sucesso da administragdo em um
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cenario desafiador e de imperiosa mudanga. Esse cenario vem sendo

cada vez mais evidenciado, em decorréncia das mudancas da natureza

do trabalho, do perfil exigido dos servidores publicos e do perfil dos
usuarios dos servigos publicos.

Pressdo por uma atuagcdo mais voltada para o alcance de
resultados, acumulo de trabalho, estruturas organizacionais rigidas,
escassez de recursos, aprendizagem de novas tecnologias, criatividade,
flexibilidade, multiplas habilidades, aperfeicoamento continuo de
conhecimentos, usuarios mais exigentes quanto a qualidade dos
servigos prestados, entre outros fatores, tém culminado na geracao de
ambientes complexos e desafiadores tanto para os servidores quanto
para a gestdo de pessoas.

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

Todo esse cenario que vem sendo palco da realidade das empresas
publicas nas ultimas décadas representa um desafio para os servidores,
sinalizando para a necessidade de praticas de gestdo de pessoas
socialmente responsaveis e efetivas, capazes de promover uma melhor
QVT, de modo a favorecer o alcance dos resultados esperados. Nesse
universo, encontra-se a organizagao locus deste estudo.

Trata-se de uma organizagdo publica federal, que executa as
politicas daareadaagriculturado governofederal e tem aproximadamente
21 anos de existéncia. A estatal, com representagdo em todos os estados
da Federacgao, € uma resultante da fusdo de trés outras organizagdes da
instancia federal e passou por varias mudangas administrativas. Diante
do exposto, apresenta-se o seguinte problema de pesquisa: qual a
percepgao dos servidores publicos sobre a qualidade de vida no trabalho
da organizagéao publica federal situada no Rio Grande do Norte?
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2 Qualidade de vida no trabalho: evolugao e conceitos

A preocupagado com a QVT nao é de hoje. Desde o inicio de
sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, o homem se
preocupou em trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execugao
de suas atividades. Contudo, as preocupagdes com as condigbes de
trabalho e sua influéncia na produgdo e moral dos trabalhadores so
vieram a ser estudadas cientificamente nos séculos XVIIl e XIX, a
partir da sistematizacdo dos métodos de produgao. Inicialmente, com
os economistas liberais, em seguida, com a Administracéo Cientifica e
Escola das Relagées Humanas (RODRIGUES, 2009). Robbins (2002, p.
591) afirma que: “embora as sementes do comportamento organizacional
tenham sido plantadas ha mais de 200 anos, a sua atual teoria e pratica
séo frutos essencialmente dos estudos realizados no século XX”.

A excessiva fragmentacao do trabalho, decorrente dos métodos
tayloristas, provocou uma série de descontentamentos. Nesse contexto,
impulsionados pelo aumento da conscientizagdo dos trabalhadores e
pela mobilizagdo sindical, organizagbes e pesquisadores passaram
a buscar formas de corrigir os efeitos negativos do rigor dos métodos
propostos pela Administragao Cientifica (SANT'ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011).

Surge, entdo, a Escola das Relagdes Humanas, enfatizando o
aspecto humano no trabalho e abrindo espago para questbes relativas
a saude fisica e mental/psicologica do trabalhador (LIMONGI, 2004). As
experiéncias dirigidas por Elton Mayo, entre 1924 e 1932, na fabrica
Western Electric Company, em Chicago, constataram que os resultados
do trabalho humano, além dos aspectos técnicos, eram afetados por
variaveis psicoldgicas e sociais. “Mayo concluiu, entdo, que o rendimento
do trabalho humano é influenciado ndo apenas por aspectos do ambiente
fisico-quimico, mas também por caracteristicas particulares de cada
individuo e pelas relagdes que o mesmo estabelece com o grupo ao qual
pertence” (SANT'ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011, p. 5).

Esse movimento contribuiu significativamente para a evolugao da
discussao acerca da motivacao e satisfagdo humana, como também das
formas de organizagéo do trabalho.
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“A década de 50 foi um periodo frutifero no
desenvolvimento de conceitos sobre motivagdo. Trés
teorias especificas foram formuladas. Embora sejam
hoje muito questionaveis em termos de validade, sdo
ainda provavelmente as explicagdes mais conhecidas
sobre a motivagdo dos trabalhadores. Sdo elas a
hierarquia das necessidades, as Teorias X e Y e a Teoria
de dois fatores” (ROBBINS, 2002, p. 152).

Abraham Maslow, psicélogo americano, disse que o comportamento
humano é muito complexo e a motivagdo € uma de suas determinantes.
Acreditando que dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de
necessidades, procurou explicar o que motiva um individuo a agir; o
que impulsiona, energiza e dirige 0 comportamento das pessoas. Para
ele, as necessidades subjacentes a toda motivagcdo humana poderiam
ser classificadas em cinco tipos: fisiolégicas, de seguranga, sociais, de
estima e de autorrealizagdo. Em 1954, propunha que essas necessidades
fossem dispostas em uma hierarquia de importancia, progredindo em
uma ordem de nivel mais baixo para uma de nivel mais alto. Na medida
em que cada uma dessas necessidades fosse satisfeita, a proxima se
tornaria dominante (BERGUE, 2007; ROBBINS, 2002 e KILL, 1997).

Como necessidades primarias ou de baixo nivel, Maslow entendia
as fisiolégicas e de seguranga, e como necessidades secundarias ou
de alto nivel, relacionou as sociais, de estima e autorrealizacdo. As
necessidades de alto nivel sdo intrinsecas — satisfeitas internamente —
enquanto as de baixo nivel sdo extrinsecas — satisfeitas quase sempre
externamente (ROBBINS, 2002). A teoria de Maslow, embora tenha
trazido muitas contribuigbes para o estudo da motivagao, foi bastante
questionada e criticada devido a crenga do autor na existéncia de uma
hierarquia quanto a satisfacdo das necessidades humanas.

Outro estudo sobre motivacao que merece ser explicitado é o de
Douglas McGregor. Em 1960, ele propds duas concepgdes antagdnicas
acerca do homem no trabalho: uma negativa, a qual denominou de
Teoria X, e outra positiva, a qual ele chamou de Teoria Y. Na Teoria
X, a premissa era de que os funcionarios ndo gostam de trabalhar,
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Sd0 preguicosos, evitam responsabilidades e precisam ser coagidos
para mostrar desempenho (ROBBINS, 2002). Na teoria Y, a premissa
era de que os funcionarios gostam de trabalhar, sdo criativos, buscam
responsabilidades e podem demonstrar auto-orientacdo. Esse modelo
parte de um processo administrativo que integra os objetivos individuais
dos empregados aos objetivos organizacionais (ROBBINS, 2002; KILL,
1997).

A estratégia proposta por McGregor € que a gestdo deve criar
condigdes tais que os membros da organizagcao possam melhor alcangar
seus objetivos, dirigindo seus esfor¢os para os objetivos da organizagéo.
O proprio McGregor acreditava que as premissas da Teoria Y eram mais
validadas que as da teoria X, de modo que, para aumentar a motivagao
do trabalhador, ele propds participacdo dos funcionarios no processo
decisorio, tarefas desafiadoras e um bom relacionamento interpessoal.

Outra teoria motivacional que contribuiu com os estudos da QVT
foi a Teoria de Dois Fatores ou higiene-motivagdo, de Herzberg. Em
1968, ele tratou a motivagéo do individuo com base no enriquecimento
do cargo e desenvolveu sua teoria a partir de uma investigagdo para
responder 0 que as pessoas desejam em seu trabalho. Partindo da
descricao de trabalhadores acerca de situagcbes vivenciadas nele, o
pesquisador verificou que as variaveis que faziam os funcionarios se
sentirem bem com o trabalho eram significativamente diferentes das que
os faziam se sentirem mal (ROBBINS, 2002).

Herzberg considerou fatores relacionados ao ambiente de
trabalho, extrinsecos as pessoas, como higiénicos: salario, beneficios
sociais, condigbes fisicas, modo de gestdo, relacionamento com os
colegas. Observou que esses fatores, quando presentes, deixam de
causar insatisfagdo as pessoas, mas ndo chegam a causar satisfagao.
Ja os fatores motivacionais, intrinsecos ao individuo, dizem respeito
ao sentimento de autorrealizacdo e reconhecimento. Esses, quando
presentes, causam satisfacdo, e quando ausentes, deixam de causar
satisfagdo, mas ndo chegam a causar insatisfacdo. Para Herzberg, a
motivacgdo viria através do enriquecimento do cargo, e a unica maneira
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de os individuos se sentirem mais a vontade para realizar suas atividades
seria por meio de uma maior satisfacéo no trabalho.

ConformeKill (1997), a partirdaavaliagdo das entrevistas realizadas
na investigagdo, Herzberg concluiu que os fatores que causavam
satisfagdo no cargo tinham um efeito estimulante sobre o desempenho e
o moral, ao passo que os fatores que causavam insatisfacdo tinham um
efeito negativo. Observou, também, que os fatores positivos eram todos
intrinsecos ao cargo, e os negativos eram todos extrinsecos.

Verifica-se que, a partir da Escola das Relagbes Humanas, a qual
culminou para o surgimento de diversas teorias motivacionais, abrem-se
novos caminhos para os estudos das questdes humanas relacionadas
ao trabalho, possibilitando que mudancgas organizacionais contribuissem
para a melhoria da QVT.

A expressao “qualidade de vida no trabalho”, historicamente, é
atribuida a Eric Trist e seus colaboradores, por terem desenvolvido, em
1950, no Tavistock Institute, em Londres, estudos que deram origem
a uma abordagem sociotécnica em relagéo a organizagao do trabalho
para designar experiéncias calcadas na relagdo individuo-trabalho-
organizagao, com base na analise e reestruturagéo da tarefa, objetivando
tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (FERNANDES, 1996).

O sistema sociotécnico é um sistema aberto de interagao
com seu ambiente, estruturado por dois sistemas inter-
relacionados e interdependentes: o técnico e o social. O
primeiro compreende instalagdes fisicas, equipamentos,
tarefas, ambientes fisicos e tecnologia, determinando
a eficiéncia potencial da organizagdo. O segundo
compreende individuos, valores, cultura organizacional
e relagbes sociais no ambiente de trabalho, sendo
responsavel pela transformagéo da eficiéncia potencial
em eficiéncia real. (VIEIRA, 1993, p. 47)

Conforme lembra Rodrigues (2009, p. 77), “a abordagem
sociotécnica tinha como principio maior a organizagao do trabalho a
partir da analise e da reestruturagao da tarefa”.

Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 18, n. 2, p. 437-484, jul./dez. 2012 445



Kadma Laniibia da Silva Maia, Richard Medeiros de Araiijo e Jomaria Mata de Lima Alloufa

Na década de 1960, as ateng¢des voltadas para a qualidade de
vida no trabalho tomaram impulso, influenciadas pela preocupacéo da
sociedade norte-americana com os efeitos do trabalho sobre a saude e
o bem-estar geral dos trabalhadores. Até entao, a preocupagao era com
o esforgo fisico demandado pelo trabalho (NADLER; LAWLER, 1983).

O ano de 1974 se estabeleceu como marco no desenvolvimento
da QVT, devido a crescente preocupacao de cientistas, lideres sindicais,
empresarios e governantes com a maneira de influenciar a qualidade
no trabalho, tendo como base a saude, seguranca e satisfagdo dos
trabalhadores, seguindo, primeiramente, a abordagem sociotécnica
(RODRIGUES, 2009). O autor afirma ainda que no inicio dos anos 1970
houve uma desaceleragdo e mudanga no rumo da QVT em decorréncia
da crise energética e a alta inflagdo que acometeram as grandes
poténcias do Ocidente, em particular os Estados Unidos.

Ao final da década de 1970, iniciou-se um interesse renovado
por QVT a partir do surgimento da acirrada competicdo nos mercados
internacionais, com a participacao especial do Japao e a divulgacao
de técnicas japonesas de administragdo nas organizagbes do
Ocidente, levando os americanos a repensarem seu modelo de gestéao
empresarial. A partir dai, a QVT ganhou novo impulso (FERNANDES,
1996). Os americanos, acreditando que algo deveria ser feito para
otimizar a produtividade e enfrentar a concorréncia, voltam a dar maior
atencado a QVT, preocupacgdo que é retomada no inicio dos anos 1980,
levando muitas frentes de estudos a buscarem o entendimento do
que exatamente significava QVT e como ela poderia ser utilizada para
melhorar as organizagdes (GARCIA, 2007).

Na década de 1990, a tematica “qualidade de vida no trabalho”
passou a invadir todos os espacos e a integrar os discursos académicos,
com a literatura referente ao comportamento humano nas organizagdes
€ aos programas de qualidade total destacando a preocupacéao para que
a ela nao fosse tratada como um modismo da administracdo, mas como
um processo necessario e conceitualmente considerado por gestores e
trabalhadores (FERNANDES, 1996).
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A autora argumenta que, visto a abrangéncia e subjetividade da
QVT, o termo tem sido conceituado de diferentes formas por diversos
autores. No entanto, a revisdo da literatura mostra que, embora os
autores apresentem enfoques diferentes ao conceituar a expressao
“qualidade de vida no trabalho”, eles guardam, em comum, a conciliagéo
de interesses dos individuos e das organizagdes, o que pode ser
traduzido em aumento da satisfagdo do trabalhador e da produtividade
da organizagdo. Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011, p. 9) corroboram
com essa argumentagao ao afirmarem que:

Praticamente todas as definigbes guardam entre si,
como ponto comum, o entendimento da QVT como um
movimento de reagéo ao rigor dos métodos tayloristas e,
consequentemente, como um instrumento que tem por
objetivo propiciar uma maior humanizagao do trabalho,
o0 aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do
trabalho.

De acordo com Walton (1973), a QVT é uma preocupagdo que surgiu
a partir de certos valores ambientais e humanos negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnoldégico, da produtividade
e do crescimento econdmico. Fernandes (1996) afirma que ha uma
diversidade de conceitos acerca da QVT que precisa ser aprofundada
pela literatura para melhor esclarecé-los. A autora entende que “o
conceito engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador,
o atendimento a necessidades e aspira¢gdes humanas, calcado na ideia
de humanizacgao do trabalho e na responsabilidade social da empresa”
(FERNANDES, 1996, p. 40). O quadro a seguir traz conceitos de QVT
segundo alguns estudiosos da tematica:
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Quadro 1 - Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

AUTOR

DEFINICAO

ENFASE

Walton (1973)

Atendimento de necessidades e aspiragdes
humanas, calcado na idéia de humanizagao
e responsabilidade social da empresa.

Humanizagao e
responsabilidade
social, com foco no
poder da empresa

Hackman e
Oldham (1975)

Satisfacdo de trés estados psicolégicos
criticos (significancia percebida,
responsabilidade percebida e conhecimentos
dos resultados) estdo presentes em um
determinado trabalho.

Conteudo do cargo do
cargo.

Westhey (1979)

Esforgos voltados para humanizar o trabalho,
buscando solucionar problemas gerados
pela propria natureza das organizagdes
produtivas.

Forma de pensamento
envolvendo pessoas,
trabalho e organizagéo

Nadler e Lawler
(1983)

Forma de pensar a respeito das pessoas,
do trabalho e da organizacédo. Preocupacgéo
com o impacto do trabalho sobre as
pessoas, a eficacia organizacional e a idéia
de participacdo na resolugdo de problemas
organizacionais e tomada de deciséo.

Visdo humanista no
ambiente de trabalho.

Preocupagéo com o bem-estar do trabalhador

Limongi (1996)

que envolve a implantagdo de melhorias
e inovagbes gerenciais, tecnologicas e
estruturais no ambiente de trabalho.

Huse e o R A . s
: e a eficacia organizacional; participagédo dos | Valorizagdo dos
Cummings .
trabalhadores nas decisdes e problemas do | cargos.
(1985)
trabalho.
Rodrigues Facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao Condigbes de V'd.a
= e cargos mais
(1994) trabalhador na execugao de sua tarefa. . s
satisfatorios.
Conjunto de fatores que, quando presentes
numa situacao de trabalho, tornam os cargos s
Fernandes . ) - . . ) Humanizagéao do
mais satisfatérios e produtivos, incluindo
(1996) . ] s cargo.
atendimento de necessidades e aspiragbes
humanas.
Conjunto das agdes de uma empresa Visio holistica  do

ser humano; enfoque
biopsicosocial.

Fonte: Adaptado de Limongi (1996) e Medeiros (2007).

Conforme essas conceituagoes, percebe-se que a QVT resulta da
interagdo empregado-organizagao, no sentido de se obter a satisfagédo
das necessidades de ambas as partes. Ela busca a melhoria nas
condi¢des de trabalho e a satisfagao das necessidades e expectativas
dos empregados, propiciando uma maior humanizagédo no trabalho
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e, consequentemente, maior produtividade. E preciso, portanto,
alinhar as praticas de recursos humanos aos interesses individuais e
organizacionais na busca por eficiéncia, eficacia, efetividade pessoal e
organizacional. Contudo, é importante ressaltar que a atengdo dada aos
aspectos que contribuem para o pleno bem-estar das pessoas deve ser
entendida como parte da responsabilidade social da organizagao, e nao
unicamente como meio de alcangar maior produtividade do trabalhador.

Assim como os conceitos, os modelos de analise e monitoramento
de QVT também apresentam uma diversidade de propostas. De acordo
com Medeiros (2007), os modelos mais utilizados s&do: a) modelos
internacionais: Walton (1973); Berlange, Bergeron e Petit (1983); Lippitt
(1978); Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Theriault (1980);
Werther e Davis (1983); Nadler e Lawler (1983); Huse e Cummings
(1985) e Denis (1980); e b) modelos nacionais: Quirino e Xavier (1987);
Siqueira e Coleta (1989); Fernandes (1986); Limongi (1986) e Rodrigues
(1999).

O conjunto mais completo de critérios e indicadores de
qualidade de vida no trabalho foi proposto por Walton
(1973). O autor coloca a necessidade de padroes
objetivos e subjetivos de compensagdo. Sinaliza
aspectos de saude fisica e mental, integragcdo social,
desenvolvimento comunitario e contribuicdo das
teorias de desenvolvimento humano, citando a teoria
de Hierarquia de Necessidades de Maslow. Diferencia
situagdes potenciais de operacionalizagbes corretas
para os padrdes e critérios utilizados. (LIMONGI, 1996,
p 164)

O modelo de Walton possibilita um estudo amplo, uma vez
que favorece a investigagdo acerca da QVT para além do espago
organizacional. Verifica-se que, apesar do referido modelo ter sido
proposto ha quase quatro décadas, ele permanece. Sant’Anna, Kilimnik
e Moraes (2011, p. 9) ratificam a argumentagcdo ao afirmarem que “o
atual estagio da qualidade de vida no trabalho busca extrapolar os
limites intramuros das organizagdes e trabalhar a questdo do bem-estar
do trabalhador de uma forma mais global”.
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2.1 Modelos conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT)

Este trabalho traz quatro dos diversos modelos existentes
na literatura para afericdo da QVT: os de Walton (1973) e Westley
(1979), de carater mais abrangente, por compreenderem a analise de
uma amplitude de variaveis; e os de Wether e Davis (1983) e Huse e
Cummings (1985), de carater mais especifico, por possuirem o foco
mais voltado para variaveis especificas.

O primeiro modelo aqui discutido € o de Walton (1973), que procurou
identificar dimensbes que afetam significativamente o trabalhador
em situagbes de trabalho, propondo oito categorias conceituais com
enfoque na humanizagao do trabalho e na responsabilidade social da
organizacao, descritas a seguir:

+ Compensacao justa e adequada

Walton (1973) diz que o trabalho € o meio de se ganhar a vida.
No entanto, a compensacéao do trabalho € um conceito relativo. Nao ha
consenso nos padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequagao da
compensacao.

A integridade da compensacdo pode ser dada por varios
determinantes. Para isso, a avaliagdo do trabalho pode especificar
relagdes entre o salario e fatores como experiéncia, responsabilidade
do trabalho, demanda de habilidades especificas ou meios que a
comunidade determina como justos a compensacgao.

O autor argumenta ainda que a adequagdo e a equidade da
compensacgao sdo questdes parcialmente ideolégicas. Contudo, ressalta
que, embora as medidas aceitas para avaliar essas questbes possam
ser mais bem definidas, a adequacgao e a equidade da compensagéao
do trabalho sdo determinantes importantes da qualidade de vida do
trabalho.

Nointuito de sinalizaraimportanciadaintegridade dacompensagao,
ele faz os seguintes questionamentos:
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A renda do trabalho de tempo integral atende aos
padrdes de suficiéncia socialmente determinados ou ao
padrao subjetivo de quem recebe?

Sera que o salario recebido por certos trabalhos ostenta
uma relagcdo adequada a remuneragédo recebida por
outros trabalhos? (WALTON, 1973, p 13)

Em sintese, Walton entende que essa dimensdo enfrenta
dificuldades quanto a definicdo e aos padrdes de avaliacao, visto que a
compensagao nem sempre € regida por parametros objetivos. Contudo,
ele busca avaliar a remuneracéo recebida pelo empregado dentro dos
padrbes da organizagdo e com base na cultura organizacional e modelos
ideoldgicos, tomando como indicadores o salario e a jornada de trabalho.

+ Condigbes de seguranga e saude do trabalho

E amplamente aceito que os trabalhadores ndo devem ser
expostos a problemas fisicos e carga horaria de trabalho que sejam
demasiadamente perigosos ou prejudiciais a sua saude. Legislacdes,
acbes sindicais e preocupagbes de gestores com as condigdes
satisfatorias de trabalho resultaram em aumento dos padrdes de
melhorias, que incluem: horarios razoaveis, condigdes fisicas de trabalho
que minimizem o risco de doencas e danos, limites de idade impostos
quando o trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-estar das
pessoas de certa idade, estrutura fisica (WALTON, 1973).

» Oportunidade imediata de utilizar e desenvolver a capacidade
humana

Devido a Revolucédo Industrial ter tomado a maior parte do
significado do trabalho, levando-o a excessiva fragmentagao das tarefas,
desqualificagao, supersimplificagéo das atividades e extremo controle,
o planejamento do trabalho tem sido separado da sua implementagéao.
Em decorréncia disso, Walton relacionou cinco critérios que considera
essenciais para avaliar a recuperagado do significado do trabalho, a
fim de mensurar a possibilidade de utilizagdo e desenvolvimento dos
conhecimentos e habilidades dos trabalhadores.

Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 18, n. 2, p. 437-484, jul./dez. 2012 451



Kadma Laniibia da Silva Maia, Richard Medeiros de Araiijo e Jomaria Mata de Lima Alloufa

Os critérios sdo os seguintes: a) autonomia: permite autonomia
para realizagdo das atividades de forma autocontrolavel; b) multiplas
habilidades: permite exercer uma ampla variedade de competéncias
e habilidades; c) informagao e perspectiva: permite obter informacoes
significativas acerca do trabalho como um todo e dos resultados das
suas acbes, para que se possa compreender as consequéncias delas;
d) tarefas completas: diz respeito a abrangéncia das atividades (se
representa sua totalidade ou parte do processo); e) planejamento:
possibilidade de o trabalho incluir tanto o planejamento quanto a
implementacado das atividades.

* Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga

Walton focaliza a oportunidade de crescimento na carreira e
a necessidade de desenvolvimento continuo da educagéo formal e
aprimoramento das capacidades do trabalhador para que tenha maior
possibilidade de concorrer a posigbes superiores e a estabilidade
no emprego. Nesse sentido, salienta a atencdo que deve ser dada
aos seguintes aspectos de vida no trabalho: a) desenvolvimento:
medida em que as atividades de alguém (atribuicdes de trabalho e
atividades educativas) contribuem para a manutengdo e a expanséao
das suas capacidades, em vez de levar a obsolescéncia; b) aplicagao
esperada: expectativa de utilizar conhecimentos avancados ou novos
conhecimentos e habilidades em trabalhos futuros; c) oportunidade de
progresso: oportunidade de crescimento organizacional ou de carreira
reconhecido pelos pares, membros da familia ou associados; d)
seguranga: emprego ou renda segura associada ao trabalho.

* Integracao social na organizag&o do trabalho

Relaciona-se com a oportunidade que tém os trabalhadores de
expressar e desenvolver habilidades individuais, visto que o trabalho
e a carreira sado tipicamente exercidos no admbito das organizacdes
sociais. Walton estabelece como fundamentais para uma boa interagéao
social no ambiente de trabalho os seguintes fatores: a) igualdade social:
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auséncia de preconceitos de raga, credo, sexo, nacionalidade, estilo de
vida e aparéncia fisica; auséncia de estratificacdo na organizagéo do
trabalho em termos de status e estrutura hierarquica demasiadamente
acentuada; possibilidades de mobilidade social; b) relacionamento:
auxilio reciproco, apoio socioemocional, abertura interpessoal e respeito
as individualidades; c) senso comunitario: senso de comunidade
existente na organizagéo.

» Constitucionalismo na organizagao do trabalho

Os individuos nas organizagbes podem ser afetados por muitas
decisbes que nem sempre sdo tomadas em seu favor. Para garantir
os direitos dos trabalhadores e protegé-los de agbes voluntarias e
arbitrarias dos seus empregadores, os sindicatos trouxeram a dimenséao
constitucional para o ambiente de trabalho.

Walton considera as normas que estabelecem os direitos e
deveres dos trabalhadores como elementos-chave para uma maior QVT
e cita aspectos importantes dessa categoria: a) privacidade: o direito a
privacidade pessoal, por exemplo, a retengdo das informacgdes sobre
o comportamento do empregado fora do trabalho ou sobre as agdes
dos membros de sua familia; b) liberdade de expressao: o direito de se
posicionar diante das opinides de superiores da organizagédo sem medo
de represalias; c) capital social: o direito a um tratamento equitativo em
todas as questdes, incluindo o regime de compensagao dos empregados,
as recompensas simbdlicas e a seguranga do trabalho; d) devido
processo legal: o direito de ser conduzido por normas institucionais
comuns a todos, e nao pelo julgo de pessoas em especial, incluindo
procedimentos de devido processo legal e acesso a recursos.

« O trabalho e o espago total da vida

Walton (1973) ainda argumenta que o trabalho pode ter efeitos
positivos ou negativos sobre outras esferas da vida do trabalhador,
em especial na sua relacdo com a familia. Entre outras demandas
do trabalho, uma carga horaria extensiva, transferéncias e viagens
frequentes podem resultar em sérias consequéncias, pois trazem custos
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psicolégicos e sociais, uma vez que afasta o individuo do convivio com
a familia, os amigos, as afiliagbes locais, o lazer, entre outros. Nesse
sentido, o autor ressalta a importancia do equilibrio entre a vida pessoal
do empregado e a sua vida no trabalho. Ele afirma que as atividades
laborais devem ter papel balanceado na vida das pessoas, de maneira
que elas possam se dedicar a outras atividades.

* Relevancia social da vida no trabalho

Nessa dimensao, Walton focaliza a imagem que o trabalhador tem
sobre a organizagéo da qual faz parte — os beneficios sociais e os efeitos
socialmente prejudiciais advindos de suas atividades. O trabalhador
percebe qudo socialmente € responsavel a organizagdo através dos
produtos que ela comercializa, do tratamento dispensado aos residuos
eliminados pela sua producdo, das técnicas de marketing utilizadas,
da atencdo dada aos trabalhadores, entre outras. Para o autor, as
organizagodes vistas como socialmente irresponsaveis fardo com que um
numero cada vez maior de funcionarios desvalorize o seu trabalho e
carreira, depreciando sua autoestima.

O modelo proposto por Walton é o mais difundido entre os
pesquisadores de QVT, pela sua amplitude. Serviu de base para outras
pesquisas e para o desenvolvimento de outros modelos de analise.
Engloba fatores possiveis de se analisar, desde as necessidades basicas
das pessoas até as de niveis mais elevados.

Observa-se, na estrutura do modelo, que as suas duas primeiras
dimensdes possibilitam a mensuracdo de necessidades basicas para
sobrevivéncia e seguranca; a terceira, quarta e quinta dimensdes
possibilitam medir necessidades secundarias, como autoestima,
aceitagao, afiliagao, reconhecimento e autorrealizagao do trabalhador; a
sexta dimens&o permite avaliar os direitos dos trabalhadores; a sétima
dimenséo estabelece o equilibrio entre a vida no trabalho e fora dele; e
a oitava e ultima dimensao avalia a percepgao do trabalhador quanto a
responsabilidade social da organizacao. Walton ressalta que, além das
variaveis descritas no modelo, novas categorias ou variaveis podem ser
geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente.
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O segundo modelo conceitual & o de Westley (1979). Ele faz uma analise
dos problemas gerados pela organizagdo do trabalho e apresenta
quatro tipos de problemas que podem afetar diretamente a QVT, quais
sejam: politicos, econdmicos, psicolégicos e sociais. E sugere que os
esforgos para melhorar a humanizagao do trabalho devem ser dirigidos
para a solugdo de um ou mais dos quatro problemas que o confrontam:
inseguranca, injusti¢a, alienagéo e anomia. O quadro a seguir apresenta
0 modelo de analise de QVT proposto por Westley.

Quadro 2 - Fatores que influenciam a QVT propostos por Westley.

AGAO PARA
NATUREZA DO | CONSEQUENCIA
SOLUCIONAR O | INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA DO PROBLEMA PROBLEMA
Fatores - Cooperagao
Econdmicos Iniustica Unido dos - Insatisfagdo | - Divisdo dos lucros
(1850) Justic trabalhadores - Greves - Participagdo nas
decisdes
- Trabalho auto-
supervisionado
Fatores . . ~
e Posigdes - Insatisfagcdo | - Conselho de
Politicos Inseguranca P
Politicas - Greves trabalhadores
(1850-1950) L
- Participagdo nas
decisdes
Fatores - Desinteresse | |, Enriquecimento das
R . = Agentes de . tarefas
Psicolégicos Alienagéo - Absenteismo N
mudanca - Auto-realizagdo no
(1950) e Turnover
trabalho
- Métodos
L séciotécnicos
- Auséncia de .
Lo aplicados aos
significagéo o
Fatores . Auto- grupos  (valorizagéo
R Anomia . do trabalho - ~ .
Socioldgicos desenvolvimento . das relagdes inter-
Absenteismo . T
pessoais, distribuicdo
e Turnover "
de responsabilidade
na equipe, etc)

Fonte: Adaptado de Westley (1979) e Rodrigues (2009).

Para Westley (1979), a insatisfacdo reflete a remuneragao
inadequada; a alienagado, um sentimento de que o trabalho é prejudicial;
€ a anomia, uma falta de envolvimento moral. Para o autor, implicacoes
decorrentes dos quatro problemas apresentados no modelo afetam o
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trabalhador e podem refletir negativamente na QVT. Ele argumenta que
programas de QVT envolvem esforgos voltados para a humanizagao do
trabalho, buscando solucionar problemas gerados pela prépria natureza
das organizagdes produtivas.

O terceiro modelo é o de Wether e Davis (1983). Eles entendem que
diversos fatores, como supervisao, condigdes de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto do cargo afetam a QVT. No entanto, enfatizam que a
natureza do cargo € o fator que envolve mais intimamente o trabalhador,
visto que, para a maioria das pessoas, um cargo interessante, desafiador
e compensador é sinbnimo de uma boa vida de trabalho.

Esses autores admitem que nem toda insatisfagdo do empregado
pode ser resolvida por meio de uma reformulagdo de cargos, mas
acreditam que o projeto de cargos pode melhorar a QVT, e que o
conhecimento do projeto de cargos é importante para que a gestao de
pessoas possa responder de forma proé-ativa aos desafios referentes a
fatores organizacionais, ambientais e comportamentais.

Wether e Davis (1983) apontam trés aspectos importantes do
projeto de cargos: a) os elementos organizacionais dizem respeito a
eficiéncia—cargos projetados eficientemente permitem que trabalhadores
motivados e capazes consigam o maximo de produgéao; b) os elementos
ambientais dizem respeito a influéncia do ambiente externo, devendo
ser consideradas as habilidades e disponibilidade dos trabalhadores,
bem como as expectativas sociais, visto que as pessoas estdo mais
instruidas e tém maior expectativa quanto a QVT, c) os elementos
comportamentais sao considerados os que mais afetam a qualidade
de vida do trabalhador. Esse nivel engloba autonomia, variedade,
identidade da tarefa e retroinformacao.

O quarto e ultimo modelo discutido neste trabalho é o de Huse
e Cummings. Eles definem QVT como uma forma de pensamento que
envolve pessoas, trabalho e organizagdo, com destaque para dois
aspectos distintos: a preocupacédo com o trabalhador e com a eficacia
organizacional, e a participagéo dos trabalhadores nas decisbes e nos
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problemas relativos ao trabalho. Os autores propdem quatro aspectos
ou programas para operacionalizar essa definigdo (RODRIGUES, 2009):

a) Participagdo do trabalhador: trata-se do envolvimento do
trabalhador no processo de tomada de decisdo por meio de
analise e solugcdo de problemas na produgdo. Isso ocorre
devido a participacdo do empregado em Circulos de Controle
de Qualidade (CCQ), comissdes, grupos cooperativos, entre
outros canais participativos.

b) Projeto do cargo: os cargos devem atender as necessidades
tecnoldgicas do trabalhador, ou seja, devem estar ajustados
tanto as necessidades dos trabalhadores quanto as exigéncias
tecnoldgicas, incluindo uma maior variedade da tarefa, feedback
e grupos de trabalho autogerenciados.

c) Inovagcdo no sistema de recompensa: visa minimizar as
diferencas salariais e de status entre os trabalhadores, com
vistas ao equilibrio entre esses dois fatores.

d) Melhoria no ambiente de trabalho: envolve melhorias nas
condicoes fisicas de trabalho, como flexibilidade de horario,
modificacdo do local dos equipamentos de trabalho, entre
outras condi¢des que tornam os individuos mais satisfeitos com
Seus Servicos.

Segundo Huse e Cummings, amelhoria da QVT afeta positivamente
acomunicacao e a coordenacgao, que sdo condi¢cdes primordiais parauma
melhor produtividade. A QVT motiva e pode aperfeicoar a capacidade do
trabalhador, melhorando o seu desempenho e, consequentemente, sua
produtividade (RODRIGUES, 2009).

3 Percurso metodolégico da pesquisa

Quanto aos fins, a pesquisa se classifica como exploratorio-
descritiva, visto que busca descrever a percepgdo dos servidores
referentes a QVT na estatal federal no Rio Grande do Norte. Pesquisas
descritivas objetivam, primordialmente, descrever as caracteristicas de
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uma determinada populagao ou fendbmeno, ou o estabelecimento de
relagbes entre variaveis (GIL, 1999). Os tipos de pesquisas nao séo
mutuamente excludentes, de forma que em uma investigagdo se pode
fazer uso de varios tipos de pesquisa.

Quanto aos meios, este estudo se caracteriza como estudo de
caso, pesquisa documental (normativos internos, plano de cargos,
carreiras e salarios) e pesquisa de campo. O uso da metodologia do
estudo de caso se justifica pelo fato de seu objeto de estudo encontrar-
se inserido no contexto aplicado a uma organizagdo; a pesquisa de
campo, por se tratar de uma investigagdo empirica realizada in loco,
onde esta ocorrendo o fenbmeno.

A populagéo da pesquisa corresponde a totalidade dos servidores
da estatal, 120 sujeitos.

Ha varios instrumentos para levantamento de dados que podem
ser utilizados quando se deseja obter informagdes acerca de grupos
sociais. Contudo, deve-se correlacionar os objetivos do estudo aos meios
paraalcanga-los (VERGARA, 2004). Nesse sentido, os dados da pesquisa
foram coletados por meio de um questionario aplicado aos servidores,
no qual se buscou identificar sua percepcao em relacao a QVT. Optou-
se pelo uso do questionario por ser “a técnica de investigacdo composta
por um numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides,
crencgas, sentimentos, interesses, expectativas, situa¢des vivenciadas
etc.” (GIL, 1999, p. 128).

O instrumento desenvolvido, com base nas dimensdes de QVT
propostas por Walton (1973), foi composto por dois blocos de questdes
fechadas. O primeiro bloco compreendeu as questdes relacionadas
ao perfil socioeconémico dos sujeitos, e no segundo se apresentou
48 variaveis no contexto da QVT, em que os sujeitos respondiam com
base na escala Likert de 6 pontos (variando de “concordo totalmente”
a “discordo totalmente” no universo das afirmativas dispostas, tendo a
possibilidade de optar pela resposta “ndo se aplica a minha realidade”.)
O questionario foi entregue aos servidores e eles ficaram a vontade
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para respondé-lo durante os meses de dezembro/2011 e janeiro/2012,

obtendo um retorno de 77 questionarios respondidos, perfazendo um
total de 64,17% referente ao universo.

Os dados foram tratados no software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS), versao 17. Adotou-se a estatistica descritiva
num primeiro momento e, no segundo, o método estatistico de analise
multivariada para viabilizar o alcance dos objetivos propostos no estudo.
“A analise multivariada refere-se a um conjunto de métodos estatisticos
que torna possivel a analise simultdnea de medidas multiplas para cada
individuo, objeto ou fenémeno observado” (CORRAR, PAULO E FILHO,
2009. p. 2).

Especificamente, foi utilizada a analise fatorial (AF) para extragcao
das dimensdes empiricas e verificagdo da existéncia de alinhamento
entre as dimensodes tedricas propostas no modelo de analise de QVT
de Walton (1973) e as dimensdes empiricas verificadas. Para Corrar,
Paulo e Filho (2009. p. 7), “analise fatorial € uma técnica multivariada
de interdependéncia em que todas as variaveis sdo simultaneamente
consideradas, cada uma relacionada com as demais, a fim de estudar
as inter-relagcbes existentes entre elas, buscando a sumarizagdo das
variaveis”.

Nesse sentido, adotados todos os critérios estabelecidos pela
analise fatorial, o pesquisador busca minimizar o nimero de variaveis
incluidas, mantendo um numero razoavel de variaveis por fator. A forca
da AF consiste na definigdo de padrbes entre grupos de variaveis (HAIR
JUNIOR, 2005).

A modalidade de analise a ser utilizada se trata da analise fatorial
exploratoéria (AFE), uma vez que nao exige do pesquisador conhecimento
prévio darelacdo de dependéncia entre as variaveis. Ele analisa, entende
e identifica uma estrutura de relacionamento entre as variaveis a partir
do resultado da AF.

Para Pereira (2004), a analise fatorial € uma técnica multivariada
que se aplica a identificagdo de fatores num conjunto de medidas
realizadas. Segundo Pestana e Gageiro (2000), a AF é um instrumento
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que possibilita organizar a maneira como os sujeitos interpretam as
coisas, indicando as que estao relacionadas entre si e as que nao estao.

Optou-se pelo uso do método de analise de componentes principais
comrotagao Varimax, que permite areducao de variaveis na formacao dos
fatores. Dessa forma, conforme defendido por Hair et al. (1998), buscou-
se selecionar as cargas fatoriais mais significativas, escolhendo as que
apresentaram valores acima de 0,5 (corte das cargas fatoriais) para que
os resultados nao ficassem muito distribuidos e melhor agrupados. No
caso deste estudo, todas as variaveis apresentaram carga acima de 0,5
(conforme quadro 4), estando todas aptas a compor a AF.

Foi realizado, ainda, o teste de adequagdo de amostragem de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO test), que ratifica a possibilidade de os dados
poderem ser tratados pelo método multivariado analise fatorial. O
resultado mostrou um valor de 0,62. De acordo com Hair et al. (1998),
se esse valor estiver no minimo na casa dos 0,5, indica uma adequagéao
aceitavel a AF. Adotou-se, também, o teste de esfericidade de Bartlett.
Para Hair et al. (1998), esse teste se propde a mostrar se a matriz de
correlacao tem aderéncia a matriz identidade, que indica se as variaveis
sdo nao relacionadas. Para os dados da pesquisa, o valor do referido
teste mostrou significancia menor que 0,0001, confirmando que ha um
nivel de probabilidade adequado para a correlagdo entre variaveis e,
portanto, o método de AF é viavel.

Para validar o instrumento, foi realizado o teste Alpha de
Cronbach para verificar o grau de consisténcia interna da escala adotada
no instrumento de pesquisa (segundo bloco de questdes), constante
de 48 variaveis que tratavam da QVT. Para Cronbach (1996), valores
entre 0,600 e 0,800 sédo considerados pertinentes para uma pesquisa
exploratéria, mostrando que os dados sao confiaveis e o instrumento
tem boa qualidade para interpretacdo. Como o resultado foi 0,91, a
escala se mostra consistente. Visualiza-se no quadro a seguir.

460 Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 18, n. 2, p. 437-484, jul./dez. 2012



Qualidade de vida no trabalho sob a 6tica de servidores publicos: um estudo de caso em uma empresa publica
federal

Quadro 3 — Teste Alpha de Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha | Cronbach’s Alpha Based on Standardized ltems | N of Items
,905 ,910 48

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

4. Analise e discussao dos dados

4.1 Uma visao descritiva da QVT: com a palavra, os
servidores publicos

a) Perfil dos sujeitos da organizagao investigada

A partir dos dados extraidos de uma amostra de 77 servidores,
correspondente a 64,17% do universo pesquisado, constatou-se que
a maior parte dos sujeitos (72,7%) é do sexo masculino. No que diz
respeito a idade, verificou-se que a maioria se trata de pessoas mais
experientes, visto que quase metade da populagéo (49,4%) estava na
faixa etaria de 51 a 60 anos e outros 20,8% se encontravam acima de
61 anos de idade.

Quanto ao estado civil, verificou-se que a maioria dos sujeitos
pesquisados (62,3%) era casada, seguida por 20,8% de separados e/ou
divorciados. Apresentando, portanto, o menor percentual de servidores
solteiros (16,9%), pode-se inferir que, conforme faixa etaria apresentada,
muitos deles ja tiveram uma relagédo conjugal. Verificou-se, ainda, que
81,8% dos servidores tinham filhos.

Os dados referentes ao grau de instrugdo revelaram que o maior
percentual de servidores respondentes com curso completo € de ensino
médio. Pois se verificou que 47,37% tém apenas o ensino médio
completo; seguido de 30,26% de graduados; 7,9% de especialistas; e
3,95% de mestres. Os demais servidores ainda se encontram cursando
ensino médio (1,31%), graduagéo (5,26%) e especializacado (3,95%). Em
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relagao ao tempo na empresa, observou-se que 33,8% dos respondentes
se encontravam prestando servigos na organizagao ha um determinado
periodo, compreendido entre 20 e 30 anos, e que 29,9% ja tinham mais
de 30 anos de servigos prestados. Essa estabilidade pode ser explicada
por se configurar uma caracteristica prépria de érgaos publicos, como
também pela origem historica da organizagéo publica em estudo.

Aorganizagéo pesquisada € uma empresa publica criada em 1990,
dando inicio as suas atividades em 1991. No entanto, em seu quadro de
servidores, como ja mencionado, ha servidores bem mais antigos do
que a data de sua fundacéo, visto que a organizagao resulta da fusédo
de outras trés estatais ja existentes: OngCO, OngCl e OngCF. Verificou-
se que 49,2% dos servidores respondentes sao originarios da OngCO;
40,3%, da OngCl; 3,9%, da OngCF; e os 13% restantes entraram por
meio de concurso publico recente, o que reafirma a antiguidade da
maioria dos servidores.

No que tange a situagdo funcional, viu-se que 20,8% dos
servidores respondentes sdo aposentados e estao trabalhando, e 79,2%
dos que estao trabalhando ndo s&o aposentados, embora alguns desses
jatenham tempo de servigo e idade para se aposentarem. A organizagao
fez um Unico concurso publico em 2005, tendo apenas servidores novos
a partir dessa data; os demais ingressaram nos quadros da organizagao
(considerando as trés fusionadas) antes da Constituicdo Federal, dai o
numero elevado de servidores aposentados. Outra variavel que deve ser
ponderada é que existe a possibilidade administrativa de permanecer
nos quadros apos a aposentadoria, gozando de todos os beneficios
financeiros e nao financeiros, o que leva a inferir a permanéncia no
quadro de pessoal da estatal em foco.

No que diz respeito a faixa salarial, 35,1% dos respondentes
recebem até 3 salarios minimos; 33,8%, entre 3 e 7 salarios; 24,7%,
entre 7 e 15 salarios; e 6,5% recebem acima de 15 salarios minimos. De
maneira geral, a massa salarial dos servidores é acima de R$ 1.600,00.
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b) Dimensées de QVT a partir das dimensées de Walton

Nessa sessdo sao analisadas as oito dimensbes de QVT na
percepgao dos servidores da estatal federal, a partir de um instrumento
criado com base no modelo tedérico de Walton (1973).

b.1) Compensacao justa e adequada

Essa dimensdo busca mensurar a adequacéo e a equidade da
compensacao do trabalho. Ao questionar os servidores se o salario era
adequado para o seu cargo em relagéo a outros cargos na organizacao,
57,2% responderam entre “discordo” e “discordo totalmente”. Isso
retrata que a maioria dos servidores julga o salario referente ao seu
cargo inadequado se comparado a outros cargos na organizagao.
Questionou-se também se o salario recebido na estatal era justo em
relagdo ao de outras organizagbes para 0 mesmo cargo ou para cargos
de mesmas atribuicdes. Constatou-se que 54,6% responderam entre
“discordo” e “discordo totalmente”; 16,9% ficaram neutros; 26% ficaram
entre “concordo” e “concordo totalmente”, o que demonstra que esses
servidores julgam injusto o seu salario na organizagdo se comparado ao
salario de outras empresas. Esses dados demonstram certa insatisfagéo
salarial tanto internamente quanto externamente.

Ao perguntar se a remuneragao na estatal ¢ adequada e atende
as necessidades do servidor, obteve-se 55,9% de respostas entre
“discordo” e “discordo totalmente”. Ainda sobre a variavel compensagao,
questionou-se em que medida os beneficios oferecidos pela organizagao
sdo compensadores. Obteve-se que 53,3% dos sujeitos responderam
entre “concordo” e “concordo totalmente”. Esses dados apontam que
a maior parte dos servidores esta satisfeita com os beneficios, e, ao
mesmo tempo, ratificam o julgamento da maioria dos respondentes
quanto a insatisfagdo com o salario, podendo-se inferir que 55,9% dos
sujeitos julgaram a remuneragdo inadequada devido a insatisfagéo
baseada apenas no salario.

Walton (1973) afirma que a compensacao do trabalho é um
conceito relativo, visto que ndo ha consenso nos padrbes objetivos
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e subjetivos para julga-la. Segundo o autor, a adequagéo e equidade
da compensacéo sao questdes parcialmente ideoldgicas, o que torna
dificil sua avaliacdo; no entanto, aponta esses indicadores como muito
importantes para a avaliagdo da QVT. Sendo assim, pode-se afirmar
que a insatisfagcdo apresentada nessa dimensdo nao esta relacionada
a remuneracdo, mas apenas ao salario, que € um componente da
compensacgao. Conforme Huse e Cummings (1985), é importante a
inovagdo no sistema de recompensa, visando minimizar as diferengas
salariais e de status entre os trabalhadores, com vistas ao equilibrio
entre esses dois fatores.

b.2) Condicées de seguranca e saude no trabalho

Buscou-se identificar, nessa dimensdo, em que medida as
condigbes de seguranca e saude no trabalho dos servidores eram
satisfatorias. Indagou-se quanto a satisfagao dos sujeitos com as
condigées ambientais de trabalho, tais como iluminagado, higiene,
ventilacdo e organizacdo. Verificou-se que 42,9% dos sujeitos
responderam “discordo” e “discordo totalmente”; 15,2% ficaram neutros;
e 41,6% responderam “concordo” e “concordo totalmente”, demonstrando
que a percepgéao dos servidores se encontrava equilibrada, de modo que
nao se pode inferir que ha insatisfacdo nesSa variavel, embora haja a
necessidade de melhorias.

Ao questionar se os servidores se encontravam satisfeitos com
as condigcoes de seguranca e saude no trabalho para a execugéo
das atividades, 39% responderam “discordo” e “discordo totalmente”;
13% ficaram neutros; e 41,1% responderam “concordo” e “concordo
totalmente”. Nessa variavel também se observa certo equilibrio nas
respostas, ndo havendo discrepancia significativa. Pode-se constatar
que as condi¢cbes de seguranga e saude para a execucgao das atividades
séo boas.

Na percepgdo dos respondentes, a carga horaria de trabalho
€ adequada, visto que 80,5% dos servidores se posicionaram entre
“concordo” e “concordo totalmente”. Essa afirmativa é ratificada ao serem
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perguntados se é necessario horas extras para a realizagdo de suas
atividades, tendo 52% respondido “discordo” e “discordo totalmente”.
Nesse sentido, pode-se afirmar que a maioria dos servidores se encontra
satisfeita com a carga horaria de trabalho, considerando-a adequada,
uma vez que ndo necessitam de horas extras para a realizagao de suas
atividades. Conforme Huse e Cummings (1985), a melhoria no ambiente
de trabalho passa pela flexibilidade de horario, tornando os individuos
mais satisfeitos com seus servicos.

Quanto ao local de trabalho e os equipamentos utilizados para
atividades, 44,2% dos respondentes concordaram que estdao em perfeito
estado de conservagéo, enquanto 42,9% discordaram. Verifica-se certo
equilibrio, podendo-se dizer que uma parte dos servidores julga seu local
de trabalho e os equipamentos utilizados mal conservados, enquanto
outra parte se encontra satisfeita com a conservagao. Walton (1973)
argumenta que o local de trabalho deve ser favoravel, com espaco fisico
adequado, que proporcione condi¢cdes de conforto e organizagao para
realizacao das atividades.

Observa-se, ainda, que 44,2% dos sujeitos concordam que os
equipamentos e materiais de trabalho sdo de qualidade, enquanto
39% discordam. No que diz respeito a quantidade dos equipamentos
e materiais de trabalho, 46,8% concordam que eles estdo disponiveis
e em quantidade suficiente para a realizagdo das atividades, enquanto
40,3% discordam.

Em relacédo a prevencgao de doencgas e acidentes de trabalho,
50,7% concordam que a organizagao se preocupa em conscientizar e
educar os servidores, enquanto 27% discordam dessa preocupacgao.
Isso demonstra o conhecimento e a percep¢édo da maioria dos servidores
em relacao a agdes preventivas de doencas e acidentes de trabalho por
parte da empresa. Conforme 93,6% dos respondentes, a organizagédo
realiza exames periddicos. E, de acordo com 84,4%, a organizacao
federal oferece assisténcia a saude tanto para o servidor quanto para a
familia. Nessa variavel, observa-se claramente a satisfagéo dos sujeitos
quanto a assisténcia da empresa a sua saude e de sua familia.
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Em relacéo a protecao e seguranga dos servidores no trabalho,
41,6% discordam que sao utilizadas ferramentas e técnicas de protecao
e seguranga em toda a organizagao, enquanto 32,5% concordam. Pode-
se inferir desses dados que, conforme necessidades e especificidades de
cada setor, a protecdo e a segurancga ndo sao percebidas na organizagao
como um todo, havendo a necessidade de inspecao técnica para uma
maior adequacgao das ferramentas e técnicas de protegao.

b.3) Oportunidade imediata de utilizar e desenvolver a
capacidade humana

Indagados sobre a autonomia no trabalho, 37,7% dos sujeitos
discordaram ter autonomia para decidir como realizar as atividades
do seu trabalho; 34,4% concordaram que tém essa autonomia; 19,5%
responderam que nem concordam nem discordam; e 6,5% afirmaram
que autonomia nao se aplica a sua realidade no trabalho. Como se
trata de uma pesquisa em 6rgao publico, pode-se inferir que nao se tem
plena autonomia devido a estrutura hierarquica, prépria das empresas
publicas; no entanto, € relevante avaliar se dentro das atribuicbes de
cada cargo esta sendo dada a devida autonomia para que o servidor
desenvolva suas atividades de forma satisfatoria e eficaz. Conforme
Huse e Cummings (1985), os elementos que mais afetam a qualidade de
vida do trabalhador séo os elementos comportamentais que englobam
autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformacao.

Em relacédo a oportunidade de usar a criatividade no trabalho,
45,5% concordam que lhes sdo dada essa oportunidade; 33,8%
discordam; 14,3% nem concordam nem discordam; e 6,5% responderam
que nao se aplica a sua realidade. Quando questionados quanto a
possibilidade de exercer conhecimentos e habilidades no trabalho,
bem como desenvolver novas competéncias, 45,5% concordam que
tém essa possibilidade; 33,8% discordam; 14,3% nem concordam nem
discordam; e 6,5% responderam que nao se aplica a sua realidade. O que
se observa é que, embora quase metade da amostra tenha apresentado
uma posicao de concordancia, ao somar 0os que apresentaram uma
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posicdo de discordancia com os que nao tém opinido formada, obtém-
se quase a outra metade. Essa postura decorre do modelo de gestédo
"desprofissionalizada" da estatal, confirmada nas respostas dos sujeitos
quanto a inexisténcia de um modelo de avaliagao de desempenho, metas
e objetivos setoriais e até pessoais, deixando os servidores “soltos”, visto
que o conceito de competéncias ainda nao compde o core business da
organizagao.

Indagados se satisfeitos com o fluxo de informagdes entre
os cargos de niveis mais altos para os de niveis mais baixos, 33,8%
concordaram; 44,2% discordaram; 11,7% se posicionaram neutros; e
10,4% responderam que n&o se aplica a sua realidade. Indagados, ainda,
se o fluxo de informagdes entre os cargos de mesmo nivel é satisfatorio,
39% concordaram; 36,4% discordaram; 16,9% se posicionaram neutros;
e 7,8% responderam que ndo se aplica a sua realidade. Observa-se que
os servidores se encontram mais satisfeitos com o fluxo de informacoes
existente entre os cargos de mesmo nivel hierarquico do que com os de
niveis mais altos.

Ao serem questionados se recebiam feedback do chefe
sobre seu trabalho, 49,4% concordaram; 26% discordaram; 11,7%
nem concordaram nem discordaram; e 13% responderam que nao se
aplica a sua realidade. Questionado, ainda, se recebiam feedback dos
colegas sobre seu trabalho, 42,9% concordaram; 26% discordaram;
19,5% nem concordaram nem discordaram; e 11,7% responderam que
nao se aplica a sua realidade. Observa-se que, apesar de quase metade
responder que recebe feedback tanto do superior quanto dos colegas,
ha a necessidade de melhorar o feedback na estatal, visto que esse
retorno auxilia e orienta as pessoas para a melhoria do seu desempenho
e da autoestima. Essa argumentacado pode ser ratificada por Wether
e Davis (1983), ao afirmarem que, para se alcangar a motivagdo do
trabalhador, ndo se deve simplesmente priorizar sua eficiéncia, mas,
também, fatores como autonomia, variedade do cargo, identidade da
tarefa e retroalimentagao (o retorno do superior € dos colegas quanto ao
resultado do trabalho).
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Quando perguntados se o seu trabalho os permite realizar tarefas
completas, a maioria (65%) concordou, podendo-se constatar que esses
servidores conhecem e participam, como um todo, do processo de
trabalho referente as suas atribuigbes. Isso diz respeito a abrangéncia de
atividades exercidas, que oportuniza o desenvolvimento de habilidades
e capacidades.

b.4) Oportunidade futura para crescimento continuo e
segurancga

Quanto as atividades que desenvolvem, 39% dos respondentes
concordam que elas ndao sao corriqueiras ou repetitivas, mas
interessantes e contribuem para o seu desenvolvimento profissional. Ja
37,7% discordam desse entendimento; 15,6% ficaram neutros; e 7,8%
responderam que nao se aplica a sua realidade. Do total da amostra,
mais da metade dos sujeitos, somados 0s que concordam com 0s que
nao tém uma opinido formada sobre essa questdo, ndo considera que
suas atividades contribuam para seu desenvolvimento profissional,
ratificando um contexto ndo agregador em sua vida profissional.

Quando perguntados se a organizagdo realiza treinamentos e
incentiva a capacitagédo dos servidores, 41,6% dos sujeitos concordaram;
32,5% discordaram; 14,3% nem concordaram nem discordaram; e
11,7% responderam que ndo se aplica a sua realidade. Como grande
parte dos pesquisados, somados concordantes e neutros, ratifica que
ha auséncia de capacitacao e treinamentos, pode-se inferir que haja trés
possibilidades para essa percepgéao: a primeira diz respeito a ineficiéncia
da comunicacéo por parte da estatal quanto as possibilidades existentes
para essa finalidade; a segunda pode estar relacionada a falta de busca
(demanda) dos servidores por capacitagao; e a terceira esta associada
a ineficiéncia das praticas de gestdo de pessoas da estatal em estudo.

Ao serem indagados se a organizagao incentiva a qualificagao
dos servidores (ensino médio, graduagao e pds-graduagao), identificou-
se que a maioria dos sujeitos (58,5%) concorda que sim. No entanto,
evidencia-se que o maior percentual de sujeitos respondeu ter apenas
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o ensino meédio completo. Perguntou-se também se lhes é dada a
oportunidade futura de aplicar novos conhecimentos e habilidades
em trabalhos de maior complexidade e responsabilidade. Obteve-
se que 28,6% dos sujeitos concordaram; 31,2% discordaram; 23,4%
se posicionaram neutros; e 16,9% responderam que ndo se aplica a
sua realidade, podendo-se ratificar que ha um entendimento por parte
dos servidores de que, mesmo obtendo maior qualificagdo, poderéao
permanecer em seus mesmos postos de trabalho, com as mesmas
responsabilidades.

Questionados se se sentiam seguros quanto ao seu futuro,
devido a estabilidade que tinham na estatal, 37,7% dos respondentes
discordaram; 40,3% concordaram; 18,2% nem concordaram nem
discordaram; e 3,9% responderam n&o se aplicar a sua realidade. A priori,
todos possuem estabilidade na organizagéao, visto que ela compde os
quadros do governo federal. Os 37,7% que discordaram da estabilidade
podem estar associados a cargos de gestdo que ocupam atualmente,
pois estédo sujeitos a interferéncias externas a organizagao, a exemplo
de interveniéncias politicas.

Em relac&o ao plano de cargos e salarios, a maioria dos servidores
respondentes (83,2%) discorda que a estatal tenha um satisfatorio.
Esses dados ratificam a insatisfagdo com o salario, ja mencionada, e
a descrenga na ascensao profissional. Para Wether e Davis (1985),
a QVT esta relacionada a um plano de cargos, carreira e salario
construido dentro do principio da equidade e que seja bem conduzido
na organizagao.

b.5) Integragao social na organizagao do trabalho

Observou-se que a maioria dos servidores respondentes
(54,6%) se encontra satisfeita com o relacionamento existente entre
os superiores e os demais servidores da organizagéo. Verificou-se,
também, satisfacdo da maior parte dos respondentes (61%) quanto ao
relacionamento entre os colegas de trabalho. Esses dados permitem
inferir que ha um bom relacionamento interpessoal na organizagéo,
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tanto entre superiores e demais servidores quanto entre os pares, 0 que
proporciona um ambiente saudavel e motivador.

Questionados se existe, entre os colegas, apoio moral, abertura
interpessoal e respeito as individualidades, 44,2% dos sujeitos
concordaram; 29,9% discordaram; e os demais ficaram neutros ou
responderam nao se aplicar a sua realidade. Quanto a existéncia dessas
mesmas variaveis por parte do chefe imediato, 55,9% concordaram;
20,8% discordaram; e os demais ficaram neutros ou responderam nao
se aplicar a sua realidade. Com isso, verifica-se que o maior percentual
de respostas aponta para a existéncia dessas variaveis tanto por parte
dos colegas quanto do chefe imediato, apresentando um percentual
ainda maior relacionado a este.

Questionados se tinham equidade no tratamento e nas
oportunidades, sem preferéncias nem favoritismo, 55,9% dos sujeitos
discordaram; 22,1% concordaram; e 22,1% se posicionaram neutros.
Observa-se que a maioria dos respondentes tem a percepgao da falta
de equidade na organizacédo, o que nao € bom para a autoestima do
servidor, desestimulando-o, muitas vezes, a qualificacdo e capacitacéao,
por ndo acreditar na igualdade de oportunidades. De acordo com Walton
(1973), a QVT passa pela igualdade de oportunidades, ou seja, auséncia
de estratificagdo na organizagcdo de trabalho relativa a simbolos de
status e estruturas hierarquicas; auséncia de discriminagao quanto a
raca, género, credo, origens, estilos de vida, entre outros.

b.6) Constitucionalismo na organizagao do trabalho

No intuito de diagnosticar o respeito aos direitos dos servidores, foi
questionado se a privacidade pessoal é respeitada na estatal. Verificou-
se a concordancia de mais da metade dos respondentes (64%), ao
afirmarem que ninguém interfere em suas vidas fora da organizagao. No
que diz respeito a liberdade de expressao, 58,5% dos respondentes
afirmaram té-la na organizagdo em estudo. Questionados se tinham
abertura para se posicionar diante das opinides de superiores da
organizagdo, 52% estavam de acordo. Verificou-se que, em sua
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maioria, 0s respondentes percebem a preocupacdo da organizacao
com os direitos dos servidores. No entanto, ao serem indagados se os
seus direitos trabalhistas sdo plenamente atendidos, ou seja, se a
organizagao cumpre suas obrigagdes para com os servidores, obteve-
se que 40,3% dos sujeitos discordaram; 39% concordaram; 18,2% se
posicionaram neutros; e 2% responderam n&o se aplicar a sua realidade.

Os dados referentes a essa dimensao mostram satisfacdo quanto
a privacidade, liberdade de expresséo e abertura para posicionamento
diante das opinides de superiores. Contudo, mostram uma insatisfagéo
quanto ao pleno atendimento dos direitos trabalhistas, isto é, o
cumprimento das obrigagbes da organizagdo para com os servidores.
Sobre isso, pode-se afirmar que, por se tratar de uma empresa publica, na
qual os direitos trabalhistas estdo vinculados a decisdes governamentais,
os gestores da organizagao tém seu poder de decisdo minimizado.

b.7) O trabalho e o espaco total da vida

Buscando identificar a existéncia de interferéncia do trabalho na
vida privada dos servidores, foram questionados se havia um equilibrio
entre a sua vida pessoal e profissional. Obteve-se que mais da
metade dos respondentes (77,3%) concorda que ha esse equilibrio. Isso
ficou ratificado a partir das respostas dos seguintes questionamentos:

a) O tempo que eu dedico ao meu trabalho interfere na minha
vida pessoal?

Na percepcao de 63% dos respondentes, obteve-se que néo
interfere.

b) O tempo que eu dedico a minha vida pessoal interfere nas
minhas atividades profissionais?

Verificou-se que 76,6% dos sujeitos entendem que nao interfere.
c) Meu tempo para o lazer e atividades fisicas ¢ satisfatorio?

Obteve-se que 65% dos respondentes entendem como
satisfatorio.
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d) Atividades que requerem horarios em turno noturno, finais
de semana ou viagens de trabalho interferem na minha vida
familiar e social?

Nesse item, 39% dos sujeitos entrevistados discordaram;
23,4% concordaram; 9,1% se posicionaram neutros; e 28.6%
responderam nao se aplicar a sua realidade.

Todos esses dados ratificam a percep¢cdo dos respondentes
quanto a adequacgado da carga horaria de trabalho para o atendimento
das atividades profissionais demandadas, o que € bastante relevante
para a qualidade de vida do trabalhador, pois nao interfere na sua vida
privada. Walton (1973) corrobora com esse entendimento ao afirmar que
as atividades laborais devem ter papel balanceado na vida das pessoas,
de maneira que elas possam se dedicar a outras atividades.

b.8) Relevéancia social da vida no trabalho

Buscando identificar a satisfacdo dos servidores quanto a
imagem da empresa, foram questionados se viam a estatal como uma
organizagao que presta servigos de qualidade a comunidade. Verificou-
se que a maioria dos sujeitos (74,1%) respondeu entre “concordo” e
“concordo totalmente”. Questionados se viam a empresa como uma
organizagao que se preocupa com o bem-estar dos seus servidores,
tendo-os como fundamentais para o funcionamento da organizagéao,
44,2% dos respondentes concordaram; 29,9% discordaram; 24,7%
se posicionaram neutros; e 1,3% responderam n&o se aplicar a sua
realidade, prevalecendo, portanto, a percepgdo de que a organizagao
analisada se preocupa e reconhece o seu publico interno.

No intuito de identificar a satisfacdo dos servidores quanto a
responsabilidade social da empresa, foram questionados se sentiam
orgulho de fazer parte de uma organizagao reconhecida pela importancia
de sua atuagao no segmento da agricultura no estado do Rio Grande do
Norte, obtendo-se como resposta a concordancia de mais da metade dos
respondentes (79,3%). Questionou-se, também, se tinham satisfacao
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em trabalhar em uma organizagdo que se preocupa com a preservagao
do meio ambiente e com a sustentabilidade, e mais uma vez a maioria
se posicionou de acordo (62,4%), o que demonstra uma significativa
satisfagdo por pertencer a uma empresa socialmente responsavel.
Walton (1973) afirma que organizagbes vistas como socialmente
irresponsaveis leva os funcionarios a desvalorizacdo do seu trabalho e
carreira, depreciando sua autoestima, o que nao é visto na organizagéao
pesquisada. Ao contrario, os servidores demonstram estar bastante
satisfeitos com a imagem e as agbes sociais da empresa.

4.2 Compreendendo a QVT através da analise fatorial

Apos rodada a analise fatorial, as 48 variaveis, identificou-se que todas
elas apresentaram uma carga fatorial acima de 0,5, conforme o quadro
4, o que permitiu avancar e implementar o método dos componentes
principais na analise fatorial exploratéria realizada no banco de dados.
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Quadro 4 — Cargas Fatoriais das variaveis da pesquisa QVT

Communalities
Meu salario é adequado para o meu cargo em relagédo a outros cargos na 786
organizacao. ’
O salario que recebo na Organizagéo € justo em relagao ao de outras
organiza¢des para 0 mesmo cargo que Ocupo ou para cargos de mesmas 797
atribuigdes.
Minha remuneracéo face aos meus servigos prestados na Organizagédo é adequada 824
e atende as minhas necessidades. ’
Os beneficios oferecidos pela organizagdo sdo compensadores. 744
As condi¢gdes ambientais de trabalho (iluminagéo, higiene, ventilagéo e 773
organizagéo) sdo satisfatérias. ’
As condigdes de seguranga e saude no trabalho para a execugéo das minhas 691
atividades séo satisfatorias. ’
A carga horaria de trabalho é adequada. ,816
Tenho que dar horas extras para realizar minhas atividades. 791
Meu local de trabalho e os equipamentos utilizados para as minhas atividades 761
estdo em perfeito estado de conservacéao. ’
Equipamentos e materiais de trabalho s&o de qualidade. ,782
A organizagao se preocupa em conscientizar e educar os servidores para a

= . 714
prevengéo de doencas e acidentes de trabalho.
Equipamentos e materiais de trabalho estéo disponiveis e em quantidade suficiente 744
para a realizagédo das minhas atividades. ’
A Organizagéo realiza exames médicos periddicos. 787
A Organizagédo oferece assisténcia a saude para mim e minha familia ,867
Sao utilizadas ferramentas e técnicas de protegcdo e seguranga em toda a 754
organizacao. ’
Tenho autonomia para decidir como realizar as atividades do meu trabalho. 742
Tenho oportunidade de usar a criatividade no trabalho. , 780
O meu trabalho me permite exercer multiplos conhecimentos e habilidade, como 792
também desenvolver novas competéncias. ’
O fluxo de informagdes entre os cargos de niveis mais altos para os de niveis mais 819
baixos é satisfatorio. ’
O fluxo de informagdes entre os cargos de mesmo nivel é satisfatorio. 797
Recebo feedback do meu chefe imediato sobre o meu trabalho. ,863
Recebo feedback dos colegas sobre o meu trabalho ,821
Meu trabalho permite que eu realize tarefas completas. ,664
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O meu trabalho me permite exercer multiplos conhecimentos e habilidade, como 792
também desenvolver novas competéncias. ’
O fluxo de informacgdes entre os cargos de niveis mais altos para os de niveis mais 819
baixos é satisfatorio. ’
O fluxo de informacgdes entre os cargos de mesmo nivel é satisfatorio. 797
Recebo feedback do meu chefe imediato sobre o meu trabalho. ,863
Recebo feedback dos colegas sobre o meu trabalho ,821
Meu trabalho permite que eu realize tarefas completas. ,664
As atividades que desenvolvo ndo séo corriqueiras ou repetitivas. Elas séo 702
interessantes e contribuem para o meu desenvolvimento profissional. ’
A organizagéo realiza treinamentos e incentiva a capacitagéo dos servidores. 778
A organizagao incentiva a qualificagao dos servidores (Ensino Médio, Graduagéo e 758
P6s-Graduagao). ’
E dada a oportunidade futura de aplicar novos conhecimentos e habilidades em

. . - 737
trabalhos de maior complexidade e responsabilidade.
Me sinto seguro (a) quanto ao meu futuro devido a estabilidade que tenho na 756
Organizacéao ’
A organizagao tem um plano de cargos e salarios satisfatorio. , 740
Na Organizagao existe preconceito de raga, religido, género, estilo de vida, entre 766
outros. ’
O relacionamento entre os superiores e os demais servidores é satisfatorio. ,814
O relacionamento entre os colegas é satisfatorio. ,800
Existe entre colegas apoio moral, abertura interpessoal e respeito as
o . ,798
individualidades.
Existe apoio moral, abertura interpessoal e respeito as individualidades por parte 880
do chefe imediato. ’
Os servidores tém igualdade tanto no tratamento como nas oportunidades. Sem 799
preferéncias e sem favoritismo. ’
Na Organizagéo , a minha privacidade pessoal é respeitada (ninguém interfere em 761
minha vida fora da organizag&o). ’
Tenho liberdade de expresséo na Organizagéo . , 754
Tenho abertura para me posicionar diante das opinides de superiores da 816
organizacao. ’
Os meus direitos trabalhistas séo plenamente atendidos. A organizagéo cumpre 803
suas obrigagdes para com os servidores. ’
Ha um equilibrio entre a minha vida pessoal e profissional. ,781
O tempo que eu dedico ao meu trabalho interfere na minha vida pessoal. ,830
O tempo que eu dedico a minha vida pessoal interfere nas minhas atividades 791
profissionais. ’
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Meu tempo para o lazer e atividades fisicas é satisfatorio. 797

Atividades que requerem horarios em turno noturno, finais de semana ou viagens

de trabalho interferem na minha vida familiar e social. 662

A imagem que tenho da Organizacéo é de uma organizagao que presta servigos de

qualidade a comunidade. 725

Vejo a Organizagdo como uma organizagao que se preocupa com o bem-estar
dos seus servidores, e que os tém como fundamentais para o funcionamento da 776
organizagao.

Sinto orgulho em fazer parte de uma organizacédo que é reconhecida pela

importancia de sua atuagéo no Estado do RN. 784

Tenho satisfagdo em trabalhar em uma organizagdo que se preocupa com a

preservagao do meio ambiente e com a sustentabilidade. 631

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isso gerou uma capacidade explicativa (variancia) na ordem de
77,2%, culminando com a formacao de 6 fatores, conforme o quadro 5.

Quadro 5 — Fatores criados apos Analise Fatorial Exploratéria

Fatores Descrigao

Preocupacéo organizacional com os beneficios, criagdo de ambiente seguro e
1 agradavel que abre espaco para criatividade e realizagao das tarefas de forma
completa, possibilitando a satisfagdo no trabalho

Receber feedback dos colegas e chefes em um ambiente em que a moral é
respeitada nas relagdes inter pessoais, bem como a busca pelo lazer

O tempo como fator decisivo no trabalho e na vida (um intervindo no outro)
3 em um contexto em que séo delegadas responsabilidades como forma de
oportunidade, num ambiente em que o plano de cargos ¢ insatisfatorio

O salério ¢ justo, adequado ao cargo atendendo as necessidades tendo os

4 direitos trabalhistas respeitados
5 Adequacao ao cargo/perfil e a realizagdo exames médicos
6 A organizacéao incentiva a qualificagdo profissional (Ensino Médio, Graduagéo e

Pés-Graduacgéo)

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Analisando os fatores que emergiram, o primeiro foi a
“Preocupagéao organizacional com os beneficios, criagdo de ambiente
seguro e agradavel, que abre espago para criatividade e realizagdo das
tarefas de forma completa, possibilitando a satisfagdo no trabalho”, o
qual elenca explicitamente que os servidores percebem a preocupagéo

476 Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 18, n. 2, p. 437-484, jul./dez. 2012



Qualidade de vida no trabalho sob a 6tica de servidores publicos: um estudo de caso em uma empresa publica
federal

da organizagdo em que trabalham no contexto do exercicio laboral e
na explicitacdo de comportamentos proativos e contributivos orientados
pela criatividade.

O segundo fator trata das relagdes pessoais, assim, foi nominado
como “Receber feedback dos colegas e chefes em um ambiente no qual
a moral é respeitada nas relagbes interpessoais, bem como a busca pelo
lazer”. O referido fator considera que as relagdes intraorganizacionais
convergem para um ambiente de respeito mutuo, onde valores mutuos
séo respeitados, e a busca pelo lazer, interpretado aqui ndo simplesmente
como um fator externo a organizagdo, mas também como algo que a
organizagdo fomenta e esta incorporado pelos colaboradores em suas
vidas.

O terceiro fator gerado foi “O tempo como fator decisivo no
trabalho e na vida (um intervindo no outro) em um contexto no qual
sdo delegadas responsabilidades como forma de oportunidade, num
ambiente em que o plano de cargos é insatisfatério”. Esse fator evidencia
o entrelagamento da vida do servidor no trabalho e em particular. Assim,
os colaboradores consideram que as responsabilidades sdo delegadas
de maneira tal que contribuem para a QVT, no entanto, constata-se o
empecilho financeiro, visto que o plano de cargos, carreiras e salarios
nao surge como elemento motivador, mas desagregador.

O fator de numero quatro é “O salario € justo, adequado ao cargo,
atendendo as necessidades, tendo os direitos trabalhistas respeitados”.
Nesse fator, detecta-se que os servidores tém a associagao de justica
quando compara o seu salario aos seus esforcos, dentro de um contexto
em que os direitos trabalhistas sao respeitados ndo apenas como uma
prerrogativa legal, mas indo além, como um instituto de validagao e
reconhecimento pleno da importancia do servidor na organizagdo. Nao ha
uma incoeréncia com o terceiro fator, pois este trata do plano de cargos,
carreiras e salarios, ou seja, a insatisfagdo deve estar relacionada mais
diretamente com a politica de desenvolvimento e carreira, € ndo com o
elemento salario.

O penultimo fator gerado foi “Adequagdo ao cargo/perfil e a
realizacdo de exames médicos”. Esse fator destaca que o servidor se
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sente funcionalmente enquadrado, ndo havendo distorcées na relagéao
pessoal/perfil de trabalho/cargo. Concomitantemente, a questdo do
surgimento dos exames médicos pode ser analisada sob duas oticas:
a primeira diz respeito as medidas decorrentes da obrigatoriedade das
normas regulamentadoras do Ministério de Trabalho; a outra é o sistema
de saude disponibilizado aos servidores, o qual a organizagao subsidia
em até 40% os procedimentos meédicos/hospitalares. Tal conduta
gerencial contribui significativamente para a QVT, especialmente fora
dele, visto que esse beneficio é estendido aos familiares.

Por fim, analisando o sexto fator, “A organizagdo incentiva a
qualificagdo profissional (ensino médio, graduagdo e pos-graduagéo)”,
constatou-se, através da andlise documental, que a estatal subsidia
para que os servidores facam qualificacao profissional através de
redugdo da jornada de trabalho e beneficios financeiros, desde que
haja compatibilidade com a fungao exercida. Tal atitude organizacional
possibilita aos servidores um incremento em sua estada na organizagao
e, simultaneamente, se nado implementada de forma isonémica, os
beneficios (que sdo de médio prazo) podem se tornar maleficios e gerar
discussdes e situagdes irreparaveis no bojo da gestéo.

5 Consideragoes finais

Este estudo objetivou identificar a percepgdo dos servidores de
uma estatal federal no Rio Grande do Norte acerca da qualidade de vida
no trabalho (QVT). Para alcanga-la, foi realizado um estudo de caso,
utilizando-se como instrumento um questionario desenvolvido a partir das
oito dimensodes de QVT propostas no modelo teérico de Walton (1973), o
que possibilitou a analise e mensuragao do objeto de investigagao, a luz
dos respondentes quanto a QVT existente na estatal, bem como o perfil
socioeconémico destes.

Constatou-se no perfil dos servidores da estatal: a prevaléncia do
sexo masculino; servidores maduros, com idade entre 51 e 60 anos e
até mais de 60 — visto a possibilidade administrativa de permanéncia nos
quadros apos a aposentadoria; casados; em sua maioria, com apenas
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0 ensino médio completo; com mais de 20 anos de servigos prestados a
empresa; maior numero de servidores originarios da OngCO, empresa
fundada em 1962, integrante da primeira fusdo, que resultou na atual
estatal federal; e com faixa salarial variando de 3 a 15 salarios minimos.

Em relagcdo aos indicadores de QVT, os achados da pesquisa
revelaram, de maneira geral, um bom nivel e, segundo a percepgao
dos servidores, satisfacdo na maioria das variaveis presentes nas oito
dimensdes avaliadas, o que nao significa um estado 6timo, devendo a
organizagao buscar corregdo em alguns pontos, bem como melhoria e
aperfeicoamento continuo em todos.

De forma mais especifica, evidenciou-se a satisfacdo dos
servidores com as seguintes dimensoes:

* Integragao social na organizagao do trabalho:

Verificada a satisfagdo com o relacionamento interpessoal existente
na empresa, tanto entre superiores e demais servidores quanto entre os
colegas, proporcionando um ambiente saudavel e motivador.

+ Constitucionalismo na organizagao do trabalho:

Verificada a preocupagdo da empresa quanto ao respeito
a privacidade pessoal na estatal, demonstrada pela inexisténcia
de interferéncia na vida privada dos servidores, liberdade para se
expressarem e oportunidade para se posicionarem diante das opinides
de superiores.

e O trabalho e o espaco total da vida:

Evidenciada a satisfacdo com o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional, tendo o tempo como o principal conciliador, visto que a
carga horaria exigida possibilita a realizagao das atividades profissionais,
nao exigindo horas extras de trabalho e, por conseguinte, favorecendo a
realizagdo das atividades da vida privada, como familia, esporte e lazer.

¢ Relevancia social da vida no trabalho:

Demonstrada a satisfacédo e o orgulho dos servidores em fazer
parte de uma empresa que presta servicos de qualidade, cuida do
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bem-estar dos servidores, considerando-os fundamentais para o seu
funcionamento, é reconhecida pela sua atuacédo e se preocupa com o
meio ambiente e a sustentabilidade.

Evidenciou-se, também, insatisfagdo em algumas variaveis
pertinentes as seguintes dimensoes:

° Compensacao justa e adequada:

Apenas a variavel “salario” apresentou insatisfacédo, ja que os
respondentes se mostraram satisfeitos com os beneficios oferecidos
pela empresa.

¢ Oportunidade imediata de utilizar e desenvolver a
capacidade humana:

Apontou-se insatisfacdo na variavel “criatividade”, sendo
evidenciada a necessidade de um modelo de avaliagdo de desempenho
€ maior incentivo ao desenvolvimento de novas habilidades; na variavel
“comunicacao”, foi evidenciada a necessidade de melhoria no fluxo de
informagdes entre os cargos de niveis mais altos para os de niveis mais
baixos.

¢ Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranca:

Apresentou-se insatisfacdo no maior numero de variaveis,
revelando que os servidores nao consideram suas atividades contributivas
para o seu desenvolvimento profissional, percebendo-as como nao
agregadoras em sua vida profissional; ndo enxergam as possibilidades
de capacitagao e treinamentos ofertadas pela organizagdo, podendo-se
inferir que: a) a comunicagao intraorganizacional precisa ser melhorada,
no que diz respeito a veiculacao de informacdes por parte do setor de
recursos humanos (RH); b) a empresa precisa incentivar mais os seus
servidores a buscarem capacitagao; e c) a estatal precisa adotar praticas
de gestao de pessoas mais eficazes, a partir do entendimento dos
servidores; quanto a qualificacdo, ao tempo que afirmam ter incentivo
por parte da organizagao, a maioria dos respondentes revela ter apenas
0 segundo grau, o que leva a crer que os servidores entendem que
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maior qualificagdo ndo trara, necessariamente, maiores possibilidades

de crescimento, o que mostra a insatisfagdo com o plano de cargos e
salarios.

Destaca-se a observancia de um maior equilibrio na dimenséao
“condigbes de seguranga e saude no trabalho”, na qual a maioria das
variaveis (condigdes ambientais de trabalho, condigbes de segurancga
e saude para a execucao das atividades, local de trabalho, qualidade e
quantidade dos equipamentos e materiais de trabalho) se apresentou
equilibrada na percepc¢ao dos servidores.

Quanto as condigbes de seguranga e saude para a execugao
das atividades, verifica-se que a jornada de trabalho cumpre as normas
legislativas, contudo, precisa melhorar a protegdo e seguranga no
ambiente de trabalho em relagéo a utilizagdo de ferramentas e técnicas
de protecéo e seguranca em alguns ambientes. Além disso, foi apontada
satisfagdo com as agbes de prevengdo a doengas e acidentes de
trabalho na empresa, trazendo o maior percentual de satisfagdo dos
respondentes na variavel “realizacdo de exames periédicos”.

A saude é uma das questdes mais discutidas na literatura acerca
da QVT, pela sua relevancia para o bem-estar das pessoas, tanto na
organizagdo como fora dela. E esta pesquisa revelou a satisfagéo
da maioria dos servidores com as acgdes da estatal no que tange a
assisténcia a saude do servidor e de sua familia.

Tratando-se de um estudo de caso, esta pesquisa se limita a uma
situagao em particular. Seus resultados ndo podem ser generalizados
para todas as organizagdes, visto que foi realizada junto aos servidores
de uma unica sede, a estatal do Rio Grande do Norte, devendo ser
consideradas as diversidades regionais e os diferentes contextos onde
estdo inseridas as organizagdes a serem pesquisadas.

Sugere-se como contribui¢gdo para futuras pesquisas: a realizagéo
de outros estudos em estatais federais de outras regides, a fim de que
os resultados possam ser comparados, uma vez que cada sede possui
suas proprias caracteristicas; a utilizagdo da pesquisa qualitativa para

Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 18, n. 2, p. 437-484, jul./dez. 2012 481



Kadma Laniibia da Silva Maia, Richard Medeiros de Araiijo e Jomaria Mata de Lima Alloufa

enriquecer a compreensao e encontrar outras variaveis intervenientes
da QVT; e o aprofundamento em apenas uma dimensao, a exemplo do
trabalho e o espaco total da vida, o que possibilita a compreenséao da
relagdo entre as duas esferas mais importantes da vida humana — a
familia e o trabalho.
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