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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo investigar a Qualidade de vida de militares da
For¢a Aérea Brasileira tendo como referéncia o modelo proposto por Hackmam ¢ Oldham
(1975). Verifica-se que a partir da analise das respostas dos questiondrios aplicados, os
militarcs da Forga Aéreca Brasileira estao satisfeitos com a qualidade de vida no scu ambicnte
de trabalho. O estudo apontou que o ambiente de trabalho ¢ agradavel e que os militares estdo
satisfeitos com as atividades executadas. A média geral da QVT apods a aplicacdo do
questionario JDS — Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) foi de
5,13 com desvio padrao de 1,12 sendo o resultado considerado satisfatorio pelos militares.
Este estudo possibilitou conhecer a qualidade de vida no ambiente militar e apontar os fatores
intervenientes como a falta de plano de cargos ¢ salarios e capacitagdo profissional que afetam

a QVT entre os militares.

PALAVRA CHAVE: qualidade de vida no trabalho, satisfagdo no trabalho, carreira militar.



ABSTRACT

This study aimed to investigate the Quality of Life of Brazilian Air Force military
personnel, using the model proposed by Hackman and Oldham (1975) as a reference. It
was found that, based on the analysis of the responses to the applied questionnaires, the
Brazilian Air Force military personnel are satisfied with the quality of life in their work
environment. The study indicated that the work environment is pleasant and that the
military personnel are satisfied with the activities performed. The overall average QWL
after applying the JDS — Job Diagnostic Survey questionnaire developed by Hackman
and Oldham (1975) was 5.13 with a standard deviation of 1.12, a result considered

satisfactory by the military personnel.

This study made it possible to understand the quality of life in the military environment

and to point out the intervening factors such as the lack of a career and salary plan and

professional training that affect the QWL among military personnel.

KEYWORDS: quality of life at work, job satisfaction, military career.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo, analisar a qualidade de vida do trabalho dos

Militares da Forga Aérea Brasileira.

Neste contexto, as pessoas que ocupam as funcdes de oficiais intermedidrios na
organizagdo desenvolvem diversas atribuigdes que se confundem com a geréncia,
assessoramento ¢ execugdo dos servigos. Atualmente, o trabalho requer destes profissionais
diversas habilidades, conhecimentos técnico e administrativo, a fim de proporcionar o alcance

de metas institucionais, bem como clareza e transparéncia na gestao publica.

Para tanto, faz-se necessario que os militares sejam, além de excelentes técnicos, bons

administradores ¢ gestores, face a crescente necessidade de terceirizar servigos acronauticos.

Considerando que a qualidade de vida ¢ inerente a cada pessoa, que a maneira como
ela se posiciona ou se relaciona no seu ambiente de trabalho, ¢ uma forma como ela repassa
essa qualidade para os demais, ¢ de se entender que essa qualidade sera agregada aos

resultados obtidos.

Para que acontega essa situacdo, nas interagdes entre as pessoas ¢ necessario que haja

influéncia mutua e cooperagdo entre os individuos.

Chiavenato (2004, p.228), entende que ¢ pela participagdo pessoal e da cooperacao
entre as pessoas que surgem as organizacdes. A QVT torna-se um diferencial competitivo
entre as organizagdes, no sentido de manter as pessoas satisfeitas e motivadas com o trabalho

que executam.

Com a globalizagdo, e a0 mesmo tempo em que as organizagdes passam a exigir mais
dos seus colaboradores, verifica-se que as organizagdes estdo mudando suas percepgdes
quanto a QVT. As empresas comecam a observar que a QVT ¢ essencial para manter a

satisfacdo e a produtividade.
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1.1. Problema de pesquisa

Os motivos que levam os militares da Forca Aérea Brasileira a comprometer a sua

qualidade de vida, podem estar relacionados a acumulo das fungdes por eles exercidas.

Varios aspectos podem afetar a QVT de uma organizacdo entre eles a satisfacdo no
trabalho, relagdes interpessoais, os conflitos, etc. A falta de reconhecimento por parte dos
oficiais superiores, tendem a comprometer a motivacdo e a satisfacdo do trabalho dos

militares da Forca Aérea Brasileira.

Nesse contexto, a situagdo problema a ser analisada nesta pesquisa, passa pelo
seguinte questionamento: Como a natureza do trabalho dos militares da For¢a Aérea

Brasileira influencia na qualidade de vida?

1.2. Objetivos

1.2.1.0bjetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho ¢ avaliar o grau de Qualidade de Vida geral no trabalho

entre os militares da Forga Aérea Brasileira.

1.2.2.0bjetivos Especificos

a) Avaliar o grau de QVT entre os militares da Forga Aérea Brasileira;

b) Conhecer o perfil da amostra;

c) Identificar os fatores intervenientes no grau de QVT geral com base nas dimensdes da
tarefa proposta por Hackmam e Oldham;

d) Propor acdes para a melhoria no nivel de qualidade de vida considerando os fatores

restritivos e intervenientes.

1.3 Justificativa
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O mundo atual ¢ um mundo das organizacdes que € caracterizado por um ambiente
dindmico em constante mudanga e que exige das organizacdes uma elevada capacidade de
adaptacdo, como condi¢dao para sua sobrevivéncia. A finalidade das organizagdes ¢ prestar
algum tipo de servico, produto ou beneficio a sociedade como um todo. As grandes mudancas
que assolam neste mundo globalizado, requerem pessoas capacitadas e com habilidades para
administrar os negocios. O administrador utiliza do processo administrativo de planejar,
organizar, dirigir e controlar a agdo organizacional para alcangar os resultados. Para tanto, as
suas habilidades devem ser aprimoradas a todo o tempo, para que ele possa desempenhar

todos os papéis dentro de sua organizagao.

As mudangas que ocorrem neste mundo globalizado, a sociedade de forma geral e os
trabalhadores, tém vivenciado um intenso processo de mudanga ¢ adaptagdes para atender aos
objetivos das organizacdes e assim alcangar suas necessidades e expectativas quanto a vida

profissional.

O grande desafio das organizagdes, tanto publicas quanto privadas, estd em encontrar
meios de proporcionar aos scus trabalhadores ou colaboradores a realizagdao pessoal ¢

profissional pelo trabalho que executam.

O administrador precisa conhecer as necessidades humanas para melhor compreender
o comportamento humano e utilizar a motivagdo humana como poderoso meio para melhorar

a qualidade de vida dentro das organizacdes. (CHIAVENATO, 2003).

Neste sentido, a relevancia desta pesquisa encontra-se no fato de os seus resultados
servirdo de base para que se possa avaliar como a QVT de um ambiente militar pode ser
influenciada por fatores ligados a satisfacdo, motiva¢do humana e relacionamentos em seu
ambiente de trabalho e como estes militares encontram a compensacdo do estresse causado

pela busca dos resultados.

A partir deste estudo, sera possivel avaliar a postura em relagdo a QVT dos militares
da Forca Aérea Brasileira, apontar fatores restritivos ¢ intervenientes na qualidade de vida,
sugerir melhorias no ambiente de trabalho e avaliar a necessidade de implantar programas de

QVT.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste trabalho, sera apresentado um arcabougo tedrico em concordancia com o0s
objetivos propostos e a pergunta de pesquisa. Dessa forma, os seguintes temas: trabalho,

satisfacdo e qualidade de vida no trabalho (QVT) e estresse no trabalho serdo abordados.

2.1 Consideracdes gerais sobre trabalho e satisfacio no trabalho.

2.1.1 Trabalho

A palavra trabalho deriva do latim "tripaliare", que significa torturar; dai a passou a

ideia de sofrer ou esforgar-se e, finalmente, de trabalhar ou agir.

O trabalho ¢é entendido como um processo entre a natureza € o homem, ¢
exclusivamente humano. Trabalho, em sentido amplo, ¢ toda a atividade humana que
transforma a natureza a partir de certa matéria dada. O trabalho, em sentido economico, ¢ toda
a atividade desenvolvida pelo homem sobre uma matéria prima, geralmente com a ajuda de

instrumentos, com a finalidade de produzir bens ¢ servigos.

Robbins (2002), fala que as fungdes requerem diversas habilidades ¢ que as pessoas
diferem em relagcdo as suas habilidades que possuem. O desempenho dos trabalhadores,
melhora quando existe correta adequagdo entre suas habilidades e os requisitos das fungdes as

quais estdo designados. (STEFHENS P. ROBBINS, 2002, p. 36).

Mas, os valores em relagao ao trabalho devem ser considerados para avaliar a conduta
do colaborador diante do trabalho. Assim, os valores é uma forma influenciar o
comportamento e atitudes dos individuos.

2.1.2 Satisfa¢do no trabalho

O termo satisfagdo no trabalho refere-se a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao

trabalho que realiza.
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Diante do exposto, a satisfagdo no trabalho € um sentimento agradavel que resulta da
percepgdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizagdo de valores importantes

relativos ao proprio trabalho.

De acordo com os autores Jonh Wagner e John Hollenbeck (1999), existem trés
componentes chaves na definicao de satisfacao no trabalho: valores, importancia dos valores e

percepgoes.

Satisfacdo no trabalho ¢ uma funcdo de valores: os valores ¢ a maneira que uma
pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente, estd ligado a mente da pessoa.
Satisfacdo no trabalho ¢ a importdncia: as pessoas ndo diferem apenas nos valores que
defendem, mas na importancia que atribuem a esses valores, e essas diferencas sdo cruciais na
determinag¢do de seu grau de satisfacdo no trabalho. Satisfacdo no trabalho ¢ a nossa
percepcao: a satisfagdo estd baseada em nossa percepc¢do da situagdo atual em relagdo aos

nossos valores.

2.1.3 Qualidade de Vida no trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho pode ser entendida como uma maneira em que
pessoas ou grupos de pessoas, possam obter melhores condigdes de vida no cotidiano das suas
atividades laborais, suas percepgdes em relagdo ao trabalho e a satisfagcdo das necessidades
individuais. A qualidade de vida esta relacionada com as percepcdes das pessoas quando os
seus desejos e necessidades sdao alcangados. De acordo com Bom Sucesso (1997) o termo
QVT tem sido utilizado para avaliar as condi¢gdes de vida urbana, como transporte, lazer,

seguranga ¢ saneamento basico, como também para saude, conforto ¢ bens materiais.

A QVT ¢ analisada por Bom Sucesso (1997) como uma experiéncia emocional das
pessoas com do seu trabalho, que interfere no desempenho das suas atividades em funcao das
diversas mudangas tecnologicas ¢ sociais que assolam o mundo moderno. A autora relata que
¢ preciso que as organizagdes participem das transformagOes que ocorrem na sociedade e
desenvolvam programas de conscientizagdo e apoio com a finalidade de encontrar um

equilibrio entre trabalho e melhoria da qualidade de vida.
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A qualidade de vida tem sido definida de diferentes maneiras por diversos autores.

Abaixo, segue algumas definigdes sobre a tematica QVT:

Para Sant’anna e Kilimnik (2011), a QVT ¢é um instrumento que possibilita maior
participagdo dos funcionarios nas decisdes e na resolucao de problemas relativos ao trabalho,
além de proporcionar o aumento do bem estar dos trabalhadores e maior humaniza¢ao do

trabalho.

Bom Sucesso (1998) acredita que a QVT estd relacionada com a capacidade das
pessoas se sentirem util e serem feliz, ligadas a fatores como: renda no atendimento das
necessidades e expectativas pessoais; no prazer e orgulho que o trabalho lhe proporciona; ao
fator emocional; a autoestima; nas oportunidades de crescimento ¢ desenvolvimento na

carreira profissional, na flexibilizagdo entre trabalho e lazer, entre outros.

Jaa QVT ¢ conceituada por Limongi-Franga (2008) como:

As definigdes de QVT vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislagdo de
saude e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores nas
areas de lazer, motivacdo, entre inumeras outras. (LIMONGI-FRANCA, 2008, P.
24).

Assim, o conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos ¢ ambientais como os
aspectos psicologicos do local de trabalho. A QVT tem sido utilizada para medir o grau de
satisfacdo das pessoas no ambiente de trabalho e para alcangar bons niveis de qualidade, as

organizagdes precisam de pessoas motivadas, saudaveis e felizes.

De acordo com KILIMNIK (2011), o trabalho pode se tornar um agente de satisfacao,
quando criadas condigdes em que as pessoas possam se desenvolver, almejando seus

objetivos e de certa forma colaborar para o sucesso da organizacao.

A maioria dos conceitos de QVT relaciona a experiéncia da pessoa com seu trabalho,
em funcdo das diversas mudangas que ocorrem com o fendmeno da globaliza¢dao. (LIMONGI-

FRANCA, 2008, p. 25).
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A Qualidade de vida no trabalho ndo ¢ um tema de estudo recente, ela vem sendo
estudada desde a década de 50 por diversos pesquisadores. A sua expressao ficou conhecida
através do estudo das caracteristicas do individuo-trabalho-organiza¢do, que teve como
objetivo, estudar a satisfacdo do trabalhador no trabalho e com o trabalho. Na década de 60, a
partir de iniciativas sociais e governamentais, tomou-se impulso em busca de melhores
maneiras de se organizar o trabalho com a finalidade de diminuir os efeitos negativos

decorrentes do trabalho em relagdo a satde e no bem estar dos trabalhadores.

O tema QVT ¢ abordado por diversos autores de maneira diferenciada, entre eles
destacam-se Walton (1973), Lippitt (1978), Westley (1979), Huse e Cummings (1985), Denis
(1980), Hackman e Lawler (1971), Hackman e Oldham (1975), entre outros. Sdo diversos
conceitos ¢ modelos abordados para medir a Qualidade de Vida no trabalho. Nesse contexto,

abaixo segue as principais abordagens a respeito da Qualidade de Vida no trabalho.

2.1.3.1 Abordagem conceitual de QVT

Abordagem de Walton (1973)

Walton (1973) considera que a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ utilizada para
descrever valores decorrentes do ambiente de trabalho e fatores humanos oriundos dos
constantes avangos tecnologicos e do crescimento econdmico. A QVT estd estreitamente
ligada ao relacionamento entre empregado e empregador, sendo esse um fato gerador de
aspectos motivacionais, satisfagdo dos envolvidos na relagdo trabalhista, autoestima e

aumento nos resultados da produgao.

Assim, o método abordado por Walton, propde oito critérios de avaliagdo da QVT no

ambiente de trabalho, sao eles:

1. Compensacdo justa e adequada. Remuneracdo adequada de forma a atender as
necessidades dos individuos, havendo uma cquidade entre o ambiente interno ¢

externo a organizagdo. Esta ligada a percepgao de cada individuo;
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2. Condigdes de trabalho seguras e saudaveis. Visa manter a integridade do trabalhador,

a fim de que seja estabelecida a jornada e horario de trabalho;

3. Oportunidade imediata para desenvolver e utilizar as capacidades humanas.
Relaciona-se com a capacidade de proporcionar ao empregado, a satisfagdo humana

em decorréncia da capacitagao no processo de trabalho, entre outros;

4. Oportunidade para crescimento continuo e seguranca. Possibilita ao empregado
crescimento na carreira profissional, treinamento e desenvolvimento pessoal e

seguranca,

5. Integracdo social do trabalhador na organizacdo. Esta ligado ao relacionamento entre
as pessoas no local de trabalho, tratamento despendido aos funcionarios deve ser

iguais, abolicdo de preconceitos entre as pessoas, dentre outros;

6. Constitucionalismo. Relacionam-se ao estabelecimento de regras, normas ¢ deveres
que a organizacdo estabelece para que sejam seguidos e cumpridos pelos os

empregados;

7. Relevancia do trabalho na vida do trabalhador. Diz respeito a relagdo entre o ambiente
de trabalho e relacionamento com outras pessoas, principalmente com a familia e
atividades de lazer. E saber controlar seu tempo de trabalho e conciliar com outras

atividades pessoais e familiares;

8. Relevancia social do trabalho. Relagdao de troca entre empregado e empregador.
Estabelecer um ambiente favoravel que propicie interesse pelo trabalho e crie

condi¢des para seu desenvolvimento; agdes de responsabilidade social, entre outros.
Abordagem de Huse e Cummings (1985)
Huse e Cummings (1985) entendem que a Qualidade de Vida no trabalho sé é possivel

com o envolvimento e participagdo das pessoas no processo da tomada de decisdo e analise de

resolugdo de problemas, além do bem estar e eficiéncia organizacional.
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Desta forma, os autores consideram que para alcancar maior QVT, devem-se

implantar programas que considerem os seguintes aspectos:

1. Participagdo dos trabalhadores. Destaca-se pelo o envolvimento dos trabalhadores
como forma de se alcancar a qualidade através do processo de tomada de decisdo nos

diferentes niveis organizacionais;

2. Projeto de cargos. Os projetos sdo elaborados de acordo com as necessidades dos
trabalhadores e mudancas decorrentes do processo de tecnologia. Neste processo deve-
se considerar o enriquecimento do trabalho, dando énfase a variedade de habilidades,

o feedback e grupos de trabalhos autogerenciados;

3. Inovacdo no sistema de recompensas. Monitoramento do plano de cargos e salarios
com o objetivo de alcangar o equilibrio entre os diversos niveis salariais e posi¢ao

funcional;

4. Melhoria do ambiente organizacional. Melhorias constantes no ambiente

organizacional proporcionam o aumento da satisfagao n trabalho.

Abordagem de Westhey (1979)

Para Westhey (1979), as melhorias da Qualidade de Vida no Trabalho, sdo voltadas ao
respeito do trabalhador enquanto pessoa, ou seja, valoriza-lo em razao da dignidade que lhe ¢

intrinseca. Essa abordagem ¢ pautada pelo dialogo para a mediagao de conflitos.

A abordagem proposta pelo autor analisa as quatro dimensdes de QVT relacionadas ao
trabalho e suas manifestagdes em questdes individuais como sociais. Abaixo, segundo a

abordagem do autor, as quatro dimensdes de QVT sdo apresentadas conforme figura abaixo.

ESFERA PROBLEMA |RESPONSAVEL [INDICADORES [PROPOSTAS
DO DO PELA
TRABALHO | TRABALHO |[SOLUCAO

Insatisfacao Cooperagao,
Injustica Sindicatos Greves divisdo de
Sabotagens lucros, acordos

Economica
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de
produtividade.
Insatisfacio Auto-supervisao
Politica . y ¢ do trabalho,
Inseguranca Partidos politicos |Greves
Sabotagens conselho de
trabalhadores.
Desinter . .
Psicologica . ~ Agentes de esinte e Enriquecimento
Alienagao Absenteismo
mudanga das tarefas.
Turnover
Sentimento de Grupos de
NP trabalho
Socioldgica . Grupos de falta de
Anomia .. estruturados
trabalho significado S6Ci0
Absenteismo )
tecnicamente.

Figura 1: As quatro dimensées de QVT, segundo WESTLEY (1979)

As dimensdes do trabalho proposta por Westhey (1979) podem ser assim definidas:

Econdmica. Nesta dimensao, Westhey considera a equidade salarial, a remuneragao,
os beneficios, o local de trabalho, a carga hordria e o ambiente externo. As
divergéncias na percep¢do destas dimensdes acarretariam em um sentimento de
injustica por parte do empregado, que poderiam ser detectados através de alguns
indicadores como nivel de insatisfacdo, greves e sabotagens. Assim, o autor acredita
que, esses problemas seriam solucionados através dos sindicatos, Orgdos
representantes dos trabalhadores que seriam mediadores de acordos de produtividade,

divisdo dos lucros e cooperacdo entre os agentes;

Politica. Nesta esfera, refere-se basicamente a seguranca do emprego, a atuagdo
sindical, a retroinformagdo, a liberdade de expressdo, a valorizagdo do cargo e ao
relacionamento entre a chefia. Situacdes de conflitos nesta dimensdo ocasionariam

sentimentos de inseguranca no trabalho, insatisfacdo, greves e sabotagens;

Psicologicas. A dimensao psicologica esta ligada diretamente ao enriquecimento das
tarefas, de acordo com Westhey (1979), os baixos niveis de realizacdo do potencial, de
desafio, de desenvolvimento pessoal e profissional, de uso de criatividade, da
variedade ¢ da identidade da tarefa acarrctam na aliena¢do do trabalhador. O autor
acredita que essa alienacdo ¢ conseqiiéncia de caracteristicas desumanas que o

trabalho adquire em fungdo da complexidade das organizagdes, e leva a uma auséncia
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de significado do trabalho. A conseqliéncia dessa alienagdo € exteriorizada sob a

forma de desinteresse, absenteismo e rotatividade de pessoal;

4. Socioldgicas. Nesta ultima dimensdo abordada pelo autor, o indicador socioldgico
engloba participagdo dos empregados nas decisdes, o grau de responsabilidade, a
autonomia, o relacionamento interpessoal e o valor pessoal. Segundo o autor,
desajustes em um desses fatores poderiam causar a falta de envolvimento com o

proprio Trabalho.

Abordagem de Hackman e Oldham (1975)

Em sua abordagem, Hackman & Oldham, consideram que a QVT estd fundamentada
nas caracteristicas objetivas das tarefas realizadas no ambiente das organizac¢des, visando a

oportunidade de crescimento ¢ a necessidade individual de cada de um.

Neste contexto, os autores acreditam que as dimensoOes basicas da tarefa, sdo capazes
de influenciar e gerar estados psicoldgicos criticos que influenciam nos resultados pessoais e
de trabalho. Estes estados psicolégicos criticos, apontados pelos autores sdo definidos como
Significancia Percebida, Responsabilidade Percebida ¢ Conhecimento dos resultados do
trabalho. A significancia percebida representa as percepgdes do individuo em relagdo a tarefa,
ou seja, o quanto a tarefa ¢ significativa para sua vida e para a sociedade. Ja a
Responsabilidade percebida, ¢ entendida como o grau em que o individuo se sente
responsavel pelos resultados da tarefa que executa. E o conhecimento dos resultados do

trabalho esta ligado ao conhecimento do desempenho das suas atividades laborais.

Os estados psicologicos, segundo o autor, estdo relacionados com a satisfagdo do
individuo para com seu trabalho e com o nivel de conhecimento que se t€ém em relacdo a
organiza¢gdo em que se estd inserido. Mediante a exposi¢do acima, acredito que as
organizagdes serdo beneficiadas, uma vez que fatores que melhorem a qualidade de vida das

pessoas tendem a diminuir o absenteismo e a rotatividade de pessoal.

O modelo estudado por Hackman e Oldham (1975), aborda as sete dimensdes bésicas

da tarefa, também conhecidas como variaveis de contetido e sdo assim representadas:
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Variedade de habilidades (VH). Esta relacionada em que a tarefa requer diferentes

habilidades e variedades do individuo na execugdo de suas tarefas;

Identidade da tarefa (ID). E o nivel de exigéncia que a tarefa requer quanto da
execugdo de um trabalho completo, ou seja, que tenha inicio e fim, e apresentacio de

resultados visiveis;

Significado da tarefa (ST). E o grau em que a tarefa afeta as outras pessoas, na

organizagdo ou fora dela;

Inter-relacionamento (IR). Grau em que o individuo trabalha junto ou lida com outras

pessoas, internas ou externas na organizacao;

Autonomia (AU). Grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade e

independéncia de programagao ¢ determinagdo de procedimentos;

Feedback intrinseco (FI). Estd relacionada ao grau em que o individuo recebe
informacdes sobre seu desempenho através da execucdo da tarefa, sdo caracteristicas

individuais das pessoas;

Feedback extrinseco (FE). E por fim, o feedback extrinseco esta relacionado ao grau
em que o individuo recebe informagdes sobre o seu desempenho, seja de terceiros,

internos ou externos da organizagao.

As sete variaveis podem ser classificadas, de acordo com os estados psicologicos

criticos, da seguinte maneira (Figura 2):
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DIMENSOES CLASSIFICACAO

Variedade e Habilidade — VH
Identidade da tarefa — IT
Significado da tarefa — ST
Inter-relacionamento — IR

Percepgao e Significado do Trabalho

Autonomia 1. Aumento da Responsabilidade no trabalho

SR Pl S

Feedback Intrinseco — FI

7 Feedback Extrinseco — FE 2. Conhecimento dos Resultados do Trabalho.

Figura 2: Dimensédes da Tarefa e estados Psicolégicos Criticos.
Fonte: Quadro adaptado de HACKMAN & OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004, P.99.

O modelo abrange mais dois grupos de varidveis: Resultados pessoais e trabalho e
satisfacdo contextuais. A varidvel resultados pessoais, foi incorporada ao modelo de Hackman
e Oldham (1975) para identificar os sentimentos que o individuo adquire ao desempenhar o
seu trabalho e sua capacidade de gerar resultados. As variaveis constantes neste grupo sao
descritas como: Satisfagdo geral com o trabalho (SG), motivagdo interna para o trabalho
(MIT), producao de trabalho com qualidade e absenteismo e rotatividade baixos (ABR). Por
fim, o segundo grupo, procura identificar o bem estar do individuo em relagdo a satisfagdo de
suas necessidades como: possibilidade de crescimento (SPC), supervisao adequada (SSU).

Seguranca no trabalho (SS), compensagdo (SC) e ambiente social (SAS).

Os estudos de Hackman e Oldham (1975) possibilitam uma analise dos fatores que
influenciam o comportamento das pessoas ¢ as suas percep¢des sobre cotidiano do seu
trabalho. Neste sentido, a importancia do estudo de QVT, revela-se a partir da relevancia da
compreensdo da variavel satisfagdo e motivacdo sobre os fatores de QVT em ambiente

militar.
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3. METODOLOGIA

3.1 Classificacio da pesquisa

Para a classificagdo da pesquisa, torna-se como base a taxionomia apresentada por
Vergara (1990), que a quantifica em relagdo a dois aspectos: quantos aos fins € quanto aos
meios.

Quanto aos fins, a pesquisa ¢ classificada como: exploratdria e descritiva. Exploratoria
porque, ndo se verificou a existéncia de estudos na area de atuagdo desta pesquisa, bem como
hipoteses e sugestdes poderao surgir no decorrer ou ao final da pesquisa. Descritiva, porque
visa descrever percepcdes, expectativas e sugestdes dos militares da Forca Aérea Brasileira,

acerca do seu cotidiano de trabalho.

Quanto aos meios, a pesquisa ¢ classificada como: pesquisa de campo e estudo de
caso. A pesquisa serd de campo, pois coletard dados primarios dos militares da Forca Aérea
Brasileira para a elaboragdo desta pesquisa, bem como a aplicagdo de questionarios para

colctar informacgdes necessarias sobre a QVT no ambiente de estudo.

O estudo ¢ classificado como estudo de caso, pois Gil (2009), afirma que os estudos de
caso possibilitam estudar em profundidade o grupo, organizagdo ou fendémeno, considerando
suas multiplas dimensodes. Possibilita a utilizacdo de instrumentos que conferem maior
profundidade dos dados. E sdo utilizados para descrigdo de caracteristicas de individuos
grupos, organizagdes ¢ comunidades. No estudo de caso, utiliza-se de instrumentos
padronizados como questiondrios e entrevistas, que conduzem a resultados caracterizados pela

precisao.

3.2 Populacgio e amostra

A populagdo da pesquisa ¢ a dos militares da Forca Aérea Brasileira. A amostra foi
definida pelo critério de acessibilidade. Para efeito de produgdo da pesquisa foram
consideradas militares distribuidos entre os quadros de Oficiais Tenentes e Capitaes,

sargentos e cabos.
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Através da Formula de Barnett, citado por Del Maestro (2004), foi possivel determinar
quantos respondentes seria necessario para a validagdo do questionario. A formula para

efetuar este calculo ¢ a seguinte:

n= N
1 +N-1 d O)?

N-
PQ 7 a/2

Onde que:

N = Total populacional

PQ = Variabilidade Populacional
d =Margem de erro amostral

a =Nivel de significancia

Z a/2 = Valor da tabela Normal Padrio

Segundo a formula de Barnett citada por Del Maestro (2004), a amostra calculada para
a pesquisa, com erro amostral padrdo de 5%, para um nivel de seguranca de 95% (Z = 1,96),
sendo considerada uma variabilidade amostral de 10%, alcancou o indice minimo de

respondentes, conforme demonstrado abaixo:

n= 69 n=47,92 — n=48
1+69-1{ 0,05 >
0,10 1,96

De acordo com a féormula de Barnett citada por Del Maestro (2004), a amostra adequada
seria de 48 pessoas, portanto a exigéncia dos dados estatisticos foi plenamente atendida com o

numero de respondentes para a pesquisa.

33 Instrumento para a coleta de dados

A coleta de dados € a fase do estudo com maior onerosidade e mais suscetivel a erros.

Dentre os inumeros fatores, destaca-se a dificuldade na obtencdo e coleta dos dados, medo ¢
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inseguranga por parte das pessoas em responder aos questionarios. O meio militar ¢ permeado
de regras o que torna as pessoas receosas em responder aos questionarios por medo de serem

identificadas e sofrem medidas disciplinares ou punigdes.

Para a realizagdo deste trabalho, foram utilizados dois questionérios. O primeiro para
conhecer o perfil da amostra estudada. Nesta primeira etapa, o questionario foi dividido em
duas partes. Na primeira parte foram coletados os dados funcionais dos respondentes,
composto por 09 (nove) perguntas elaboradas pela autora deste estudo, distribuidas entre
género, se possui ou ndo filhos, estado civil, idade, tempo de servico militar, grau de
escolaridade, quanto tempo ocupa o cargo atual, a patente do respondente e sua remuneragao.
Na segunda parte da analise, foram abordadas questdes sobre a qualidade de vida no trabalho

composta por 10 (dez) questdes com apenas uma opg¢ao de resposta.

O segundo questionario aplicado refere-se ao questionario JDS elaborado por
Hackmam e Oldham (1975) e traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994). Nesta
etapa de coleta de dados, o questionario foi divido em trés secdes. Na primeira segdo, a
descri¢do do trabalho ¢ avaliada em respostas que variavam de 01 a 07 (um a sete), sendo que
em cada resposta o significado do trabalho pode variar de muito pouco, moderadamente e
bastante ou frequentemente. Na segunda se¢do, foram avaliadas as afirmagdes que descrevem
o trabalho dos militares. Nesta etapa, foram consideradas 14 (quatorze) questdes, com sete
atribuigdes de valores, sendo bastante inapropriada, inapropriada, levemente inapropriada,
incerto, levemente inapropriada, apropriada e bastante apropriada. Na terceira secdo, foi
avaliado o quio satisfeito os militares estavam com seu trabalho. Nesta Ultima etapa de
avaliacdo, foram consideradas 14 (quatorze) questdes, com sete opgdes de resposta
distribuidas entre fortemente insatisfeito, insatisfeito, levemente insatisfeito, neutro,

levemente satisfeito, satisfeito e fortemente satisfeito.

34 Analise de Perfil

A analise de perfil consistiu em um método para conhecer a amostra estudada. A partir
dos dados dos questionarios, foi possivel conhecer o perfil dos respondentes por critérios de

idade, género, escolaridade ¢ renda média mensal dos militares da For¢a Aérea Brasileira.
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35 Questionario

O questionario consistiu em uma série de perguntas ordenadas feitas aos entrevistados,
sendo instrumento mais utilizado em pesquisas para a coleta de dados. Para haver a
confiabilidade dos dados ¢ necessario que todas as respostas sejam respondidas. A partir dos
questionarios aplicados, foi possivel conhecer as opinides, informagdes relacionadas as
percepcdes dos respondentes quanto a qualidade de vida no trabalho. Conforme mencionado
anteriormente, foram utilizados dois questiondrios. O primeiro para conhecer o perfil da
amostra estudada e qualidade de vida no trabalho e o segundo questionario utilizado foi o JDS
— Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) e traduzido e adaptado
por Moraes e Kilimnik (1994) para avaliar a qualidade de vida no trabalho em sua versdo

reduzida.

O questionario foi aplicado diretamente aos militares da For¢a Aérea Brasileira. Com
os dados obtidos, esperava-se a exatidao e sinceridade nas respostas, ja como mencionado
anteriormente, a resisténcia em responder aos questionarios ¢ em decorréncia do meio militar
que ¢ permeado pelo medo, disciplina e regras. O questionario aplicado aos militares da Forca

Aérea Brasileira pode ser encontrado no apéndice desta pesquisa.

3.6 Analise dos dados

A partir dos dados coletados, a andlise e interpretacdo dos dados foram iniciadas com
a codificagdo, tabulagdo e analise estatistica dos dados até se chegar a interpretagdo. Para
efetuar a tabulacdo dos dados foi necessaria a utilizagao do crivo de correcao do questionario
IJIDS — Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) e traduzido e

adaptado por Moraes e Kilimnik (1994). O questionario encontra-se no apéndice deste estudo.

Apos a tabulagdo dos dados e interpretagdo, foi possivel fazer andlise das agdes de
qualidade de vida no trabalho voltadas para os militares da For¢ca Aérea Brasileira, além de

propor sugestdes e melhorias.
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3.7 Crivo de correcao

Para a realizacdo do estudo, foi necessaria a utilizacdo do crivo de correcdo do
questionario JDS — Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) e
traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) em sua escala reduzida, conforme anexo
A. Para a obtencao dos dados referentes as variaveis de contexto e de conteudo, as respostas
dos questionarios precisaram ser agrupadas. O agrupamento das respostas foi em fungdo da
avaliacdo da mesma variavel. Para chegar ao resultado de cada variavel, foi efetuado por
respondente, o calculo das variaveis que constituem o estudo. Posteriormente, foi calculada a
média das respostas de todos os respondentes por cada variavel. Por meio do crivo de
correcao foi possivel identificar as formulas a serem utilizadas para o calculo de cada
variavel. Em alguns casos foi necessario utilizar o célculo das questdes invertidas. O método

pratico para inverter as questoes ¢ dado pela formula “8 — resposta dada = questao invertida”.

As questdes invertidas foram identificadas no Crivo de Correcdo com sinal de
asterisco, conforme apéndice C no final deste estudo. As sete dimensdes na medicao da
satisfacdo podiam ser encontradas de acordo com o Crivo de Corre¢do do questionario de

Hackman e Oldham, conforme pode ser visualizado na figura abaixo:

ESCALA PARA ANALISE DE QVT
ESCORE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1 Extremamente insatisfatoria
2 Muito insatisfatoria

3 Insatisfatoria

4 Neutra

5 Satisfatoria

6 Muito Satisfatoria

7 Extremamente satisfatoria

Figura 3: Escala para andlise de QV'T.
Fonte: Quadro adaptado por Moraes & Kilimnikapud Almeida, 2007, p. 46.



29

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracteristicas dos militares

Para a apresentacdo dos resultados, foi necessaria a aplicagdo do questionario para
conhecer as caracteristicas, bem como o perfil dos militares. Em relagdo aos dados funcionais

dos respondentes, os resultados sdo apresentados a seguir:

Género

50 Masculino ; 46
45

40
35
30
25
20
15
10

= 11t s
CIIIIg, 4

Figura 4: Género.
Fonte: Pesquisa de campo

Percebe-se, a partir dos dados apresentados na figura 4, que a maioria dos

respondentes ¢ do género masculino. Neste ambiente, os homens sdo a maioria.
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Estado Civil
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mgolteiro  ®casado (a) ™ Desquitado ou Separado = Viivo Outros

Figura 5: Estado Civil.
Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere ao estado civil, percebe-se que a maioria dos militares sdo casados.
Quanto ao numero de solteiros e desquitados ou Separados, verifica-se a mesma quantidade

de respostas, ou seja, trés pessoas.

Idade

até 25 anos 26a30anos 31lad0anos 4ladSanos acimade 45
anos

Figura 6: Idade.
Fonte: Pesquisa de campo
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Quanto a idade, verifica-se um equilibrio nas respostas. Na faixa etaria entre 41 a 45
anos, quinze pessoas responderam esta opcao. Por outro lado, 14 pessoas responderam que ja
possuem mais de 45 anos de idade, e 13 pessoas responderam que estdo na faixa de 31 a 40
anos de idade. Pode-se verificar que os militares possuem mais de 41 anos de idade, sdao

pessoas mais maduras e com maior tempo no servigo.

Tempo de Servico
35

25

20

1la5anos 6a 10 anos 11al15anos 16a 20anos mais de 20
anos

Figura 7: Tempo de servigo militar.
Fonte: Pesquisa de campo

Nesta etapa de avaliacdo da pesquisa, demonstra que a maioria dos respondentes esta
integrada no quadro efetivo das for¢as armadas ha mais de 20 anos. Por outro lado, verifica-se

que cinco respondentes estao iniciando sua jornada de trabalho no servico militar.
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Grau de Escolaridade

Figura 8: Grau de escolaridade.
Fonte: Pesquisa de campo
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No quesito grau de escolaridade, pode-se verificar que as maiorias dos respondentes ja

possuem o curso superior. E apenas trés respondentes, possuem especializacdo com o curso de

Pos-graduagdo. Pode-se verificar ainda, que muitos militares possuem somente o ensino

médio.

18
16
14
12
10

S N B~ O

Tempo no Cargo/Funcao

1 a5 anos

6 a 10 anos 11al5anos 16a20anos mais de 20
anos

Figura 9: Tempo no Cargo/Fungdo.
Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere ao tempo no cargo ou na fungdo exercida pelos militares, pode-se

verificar que 16 respondentes possuem mais de vinte anos na mesma fungdo, em
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contrapartida, tem-se um numero de 15 respondentes que estdo na funcdo entre um e cinco

anos.
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Figura 10: Patente.
Fonte: Pesquisa de campo.

Nesta etapa da pesquisa, verifica-se que a grande maioria dos respondentes ocupa a

patente de sargento, no total de 25 respondentes. Para o quadro de oficiais, verifica-se

igualdade entre as patentes de capitdo e 2° tenente.
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Figura 11: Remuneragdo.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Por ultimo, foi possivel identificar que 28 militares declararam receber entre cinco e
10 salarios minimos, enquanto somente quatro respondentes informaram receber entre 10 a

quinze salarios minimos.

4.2 Qualidade de vida no trabalho

Nesta segunda etapa de avaliag@o, procurou-se avaliar a qualidade de vida dos
militares. O objetivo desta etapa de avaliagdo era saber como ¢ vista a QVT pelos militares da
For¢a Area Brasileira. No primeiro questionamento, se referia ao ambiente de trabalho, os

dados sdo apresentados pela figura abaixo:

Ambiente do trabalho
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Figura 12: Ambiente de trabalho.

Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere ao ambiente de trabalho, a maioria dos respondentes acham quem o
ambiente de trabalho ¢ agradavel. Por outro lado nove pessoas acham que o raramente

acontece um ambiente favoravel para o desempenho do trabalho.
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Distribuicao do trabalho
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Figura 13: Distribui¢do do trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.

Nesta etapa de avaliagdo, procurou-se identificar se o trabalho ¢ distribuido de forma
equanime a todos os militares. A partir da figura 13, verifica-se que 25 respondentes
acreditam que sempre acontece a distribuicdo equanime do trabalho. Em contrapartida, cinco

pessoas acham que nunca acontece a distribuicao.

Capacitacao/orientacao
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Figura 14. Capacitagdo ou orienta¢do para execugdo do trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Pode-se verificar que 23 respondentes acreditam que no ambiente de trabalho, sempre

acontece a capacitacdo devida para a execucdo do trabalho, mas 22 pessoas acham que

raramente acontece a orienta¢ao para o trabalho.
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Figura 15: Pardmetro para execugdo do trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere na execucao o trabalho, vinte ¢ um respondentes acreditam que ¢

moderado o parametro de indicagdo sobre a execucdo do trabalho. Em outra situacdo, 19

pessoas acham que hé bastante indicagdo na execucao do seu trabalho.
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Figura 16: Reconhecimento pelo trabalho



37

Fonte: Pesquisa de campo.

No que tange ao reconhecimento do trabalho, 26 respondentes acham que raramente
acontece o reconhecimento pelo desempenho do seu trabalho. E quatro respondentes declaram

que nunca acontece o reconhecimento do trabalho desempenhado.

Realiza atividade para redug¢ao do
estresse
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Nunca acontece Acontece raramente Sempre acontece

Figura 17: Atividades para redu¢do do estresse.

Fonte: Pesquisa de campo.

Nesta ctapa de avaliagdo, vinte respondentes declaram que raramente acontecem
atividades para a reducdo do estresse ocupacional. E quinze militares, acham que nunca

acontecem tais atividades.
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Figura 18: Grau de satisfagdo com a atividade que executa.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Quanto ao grau de satisfagdo com as atividades que os militares executam atualmente,

pode-se observar que a maioria deles esta bastante satisfeitos com as atividades executadas.

Os dados podem ser verificados pela figura 18.
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Figura 19: Grau de reconhecimento dos superiores quanto ao trabalho executado.

Fonte: Pesquisa de campo

J& o grau de reconhecimento dos seus superiores quanto ao trabalho desenvolvido,

observa-se através da figura 19 que 23 militares acham que acontece raramente o
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reconhecimento. E 22 respondentes, acreditam que sempre acontece o reconhecimento dos

superiores pelo trabalho desempenhado.
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Figura 20: Canais de comunicagdo no ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere aos canais de comunicacdo existentes no ambiente de trabalho para

que os militares possam apresentar criticas ¢ sugestao, verifica-se que 28 respondentes acham

que ha um canal de comunicacio eficaz.
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Figura 21: Condi¢oes gerais do trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Observa-se que pela figura 21, as condigdes gerais de trabalho como instalagdes
fisicas, equipamentos, dentre outros sao consideradas moderadas pela maioria dos

respondentes. E vinte € um militares acham que as condigdes sdo bastante adequadas.

4.3 Questoes Fechadas

Os dados apresentados nesta se¢do referem-se aos resultados obtidos através do
questionario JDS — Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) e
traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) em sua escala reduzida, conforme anexo
A.

Dentro da abordagem proposta por Hackmam e Oldham (1975), o estudo buscou
identificar os resultados relacionados as varidveis de contexto e contetido. As dimensdes da
tarefa foram avaliadas: variedade de habilidades (VH), identidade da tarefa (IT), significado
da tarefa (ST), inter-relacionamento (IR), autonomia (AU), feedback intrinseco (FI) e
feedback extrinseco (FE).

Na figura 22, pode-se obscrvar o calculo realizado para as médias ¢ o desvio-padrao

das variaveis, bem como a média geral da QVT dos militares.

Grupos de Desvio

o Varidveis Média ) Estados Psicoldgicos criticos
Varidveis Padrdo
Variedade de Habilidade - VH 5,03 1,09
|dentidace da tarefa - IT 489 1,04 N
.en'l. a e. L Percepgdo e Significado do trabalho = 5,07
o Significancia da tarefa - ST 5,90 1,07
Varidveis de ,
) Inter-relacionamento - IR 559 118
Conteido=5,07 - -
Autonomia - AU 446 129 | Aumento daresponsabilidade no trabalho = 5,03
Feedback Intrinseco - F 503 093 ,
l, Conhecimento dos resultados do trabalho = 5,11

Feedback Extrinseco - FE 463 1,24
Satisfagdo com Seguranga - S 5,62 111

o Satisfagdo com a compensacéo - SC 4,50 1,54

Varidveis de — . .
Satisfagdo com os colegas de trabalho - SCT 5,64 0,89 Ndo se aplica
Contexto=5,20 ——— —

Satisfagdo com a supervisdo - SSU 512 112
Satisfacdo com a possibilidade de crescimento - SPC 583 | 09
Meédia Geral da QUT 513 112

Figura 22: Resultados da satisfagcdo do trabalho apos a tabulagdo dos dados
Fonte: Elaborado pela autora
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De modo geral, os niveis de QVT apurados foram considerados satisfatorios, com

médias que variam entre 4,46 a 5,90 (conforme figura 22)

A qualidade de vida pode ser considerada e acordo a escala para analise de QVT
(conforme anexo A) como sendo neutra ou satisfatoria. As variaveis que apresentaram
médias neutras foram Identidade da tarefa (4,89), Feedback Extrinseco (4,63) e Satisfagao

com a compensagao (4,50) ¢ Autonomia (4,46).

Por outro lado, as variaveis que apresentaram médias mais satisfatorias entre os
militares sdo Variedade de Habilidade (5,03), Significancia da tarefa (5,90), Feedback
Intrinseco (5,03), Satisfacdo com seguranca (5,62), Satisfacdo com os colegas de trabalho
(5,64), Satisfagdo com a supervisdo (5,12) e Satisfagdo com a possibilidade de crescimento

(5,13).

Dimensodes de Contetido do trabalho ou dimensdes da tarefa:

As variaveis de contetido obtiveram resultado médio de 5,07. Desta forma, os niveis

de QVT apurados nessa dimensao foram percebidos como satisfatorio.

O estado psicoldgico critico, representa o grau em que os militares percebem a tarefa
realizada no seu dia a dia de trabalho como importante para a sua vida e para a sociedade

como um todo. As dimensoes de conteudo do trabalho apresentaram os seguintes resultados:

1. Variedade de Habilidade — VH: os resultados da variedade de habilidade
mostram que os militares abordados utilizam habilidades e talentos
diversificados com média de 5,03. Este item indica o quanto a tarefa executada
¢ desafiadora no que tange aos conhecimentos e habilidades, ou seja, quanto
mais conhecimento a tarefa executada envolver, mais significativa serd para o

militar.

2. Identidade da Tarefa — IT: a média apresentada de 4,89 indicou a possibilidade

revisao na forma de atuacdo com a tarefa. O resultado apurado foi considerado
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neutro. A identidade da tarefa representa o quanto o militar consegue

desenvolver seu trabalho do inicio ao fim.

3. Significancia da Tarefa — ST: esta variavel relaciona-se com o grau em que a
tarefa executada pelo profissional afeta outras pessoas. Verifica-se que o
resultado apurado de 5,90 mostra um resultado satisfatorio a muito satisfatorio.
Mostra-se que todos sdo dependentes uns dos outros para o andamento dos

servicos € haver maior interacao entre os militares.

4. Autonomia — AU: Ja a variavel autonomia apurou uma média de 4,46 com um
desvio padrao de 1,29. Verifica-se que o resultado apurado mostra-se neutro.
Dentre os valores apurados, a autonomia foi o item avaliado que recebeu a
menor média apurada. A média apurada reflete na subordinacdo no qual os

militares devem seguir no cotidiano do seu trabalho.

5. Inter-relacionamento — IR: esta variavel atingiu a média de 5,59 com desvio
padrao de 1,18. A média apurada reflete no grau de envolvimento dos militares
no desenvolvimento do seu trabalho. Mostra-se o quanto os militares trabalham

juntos ou lidam com diferentes pessoas no cotidiano do seu trabalho.

6. Feedback Intrinseco — FI: quanto ao Feedback Intrinseco a média apurada foi
de 5,03 com desvio padrdo de 0,93. A varidvel representa o grau em que 0S
militares recebem informagdes sobre o desempenho das suas tarefas. A média

apurada foi considerada satisfatoria pelos militares.

7. Feedback Extrinseco — FE: a média apurada de 4,63 com desvio padrao de 1,24
foi considerada pelos militares como sendo neutra. A varidvel refere-se ao grau
em que os militares recebem informagdes sobre seu desempenho de terceiros,

internos ou externos ao meio militar.

Variaveis de Contexto:
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No que se refere as variaveis de contexto, os resultados obtidos apontam uma média
5,20, ou seja, ¢ considerado satisfatorio. As variaveis de contexto sdo compostas pelas

seguintes variaveis:

1. Satisfacdo com seguranca — SS: A variavel satisfagdo com a seguranga obteve
uma média apurada de 5,62 com desvio padrdao de 1,11. Pela analise da escala
da QVT, o resultado apurado é considerado satisfatério pelos militares da
FAB. O resultado demonstra que a seguranca no trabalho ¢ um fator

determinante para os militares, por serem ocupantes de cargos publicos.

2. Satisfacdo com a compensacdo — SC: média apurada de 4,50 com desvio
padrdo de 1,11. A média reflete em um resultado neutro para esta variavel, isto
demonstra que os militares estdo insatisfeitos com a remuneragdo recebida.
Diante de a média apurada ser baixa, o sistema de remuneragdo, gratificagdes e

beneficios deve ser revistos.

3. Satisfacdo com os colegas de trabalho — SCT: média apurada de 5,64 com
desvio padrao de 0,89. O resultado apresentado ¢ considerado satisfatorio, e ha
um alto grau de satisfacdo com os colegas de trabalho. Esta varidvel procurou
avaliar e identificar as relagdes interpessoais e grupais dos militares da Forca

Aérea Brasileira.

4. Satisfagdo com a supervisdo — SSU: a satisfagdo com a supervisdo atingiu uma
média de 5,12 com desvio padrdo de 1,12. O resultado mostra que os militares
acreditam que existem respeito e igualdade de tratamento por parte dos seus
superiores. Ressalta-se que a satisfacio com a supervisdo € considerada

satisfatoria de modo geral pelos respondentes.

5. Satisfacdo com Possibilidade de crescimento — SPC: média apurada de 5,13
com desvio padrio de 0,99. Pela média apurada, a satisfacido com a
possibilidade de crescimento dos militares ¢ considerada de modo geral como

satisfatoria.

Qualidade de vida Geral:
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A média geral da qualidade de vida no trabalho foi calculada a partir das médias das
varidveis de contexto e conteudo. Conforme a figura 22 pode-se observar que a média geral
apurada para a QVT foi de 5,13 com desvio padrao de 1,12. O resultado de modo geral, ¢é

considerado satisfatorio pelos militares.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A tematica sobre a qualidade de vida no trabalho, ndo ¢ um tema de estudo recente. A
qualidade de vida ¢ sem duvida um tema que desperta bastante interesse nas organizagoes,
isto porque o capital humano ¢ visto como uma importante ferramenta para o alcance dos

objetivos e sucessos organizacionais.

O objetivo central deste trabalho, de analisar a qualidade de vida geral dos militares da
Forca Aérea Brasileira, foi atingido a partir do modelo proposto por Hackmam e Oldham
(1975). O modelo proposto pelo autor incorpora as dimensdes de conteudo do trabalho,
evidenciando a variedade de tarefas, a identidade do trabalho e o significado do trabalho,
caracteristicas que ajudam na percepgao do sentido do trabalho. Os resultados apontam que
dos 48 dos militares pesquisados, a qualidade de vida geral dos militares ¢ considerada

satisfatoria pelos mesmos.

No que se refere a analise de perfil dos respondentes, através dos questionarios
aplicados aos militares na primeira parte deste estudo, pode-se concluir que 95,8% da amostra
estudada sdo do género masculino. Isto demonstra que os homens sdo a maioria no quadro de
militares da FAB, e as mulheres sdo a minoria no efetivo, mas a cada ano vem crescendo o
ingresso de mulheres no quadro. E 83,33% dos respondentes sdo casados, refor¢ando o poder
que as familias exercem sobre a profissdo. As escolhas da profissdo de ser militar, muitas
vezes sao influenciadas pelo ambiente familiar, onde pais, avos, tios foram ou sdo militares ou

até mesmo pela seguranca e estabilidade no emprego.

Com relagao a idade dos respondentes, foi possivel constatar que 31,25% dos militares
possuem entre 41 e 45 anos de idade, e 64,6% deles possui mais de 20 anos de servigos
prestados ao servico militar. Estes dados reforcam a questdo da seguranca do emprego pelo

fato de serem do servico publico.

Sobre o ambiente de trabalho, foi possivel constatar que 81,3% dos respondentes
acreditam que o ambiente de trabalho ¢ agradavel. No que ser refere a distribuigdo do
trabalho, 52,1% dos respondentes dizem que sempre acontece a distribui¢do de forma igual

entre os militares. Com relacdo a execucdo do trabalho, percebe-se que 47,8% dos
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respondentes dizem que sempre acontece a capacitagdo e ou orientacao devida para a
execucao dos trabalhos, mas no que se refere como os militares estdo desenvolvendo seus

trabalhos, 43,8% relatam que ha uma moderada indicagdo sobre o desempenho do trabalho.

Com relagdo ao reconhecimento do trabalho que os militares desempenham 54% dos
respondentes afirmaram que raramente acontece o reconhecimento pelo desempenho do seu
trabalho, e 8% respondentes declararam que nunca acontece o reconhecimento do trabalho
desempenhado. Nesta situacdo, reconhecer o trabalho dos militares pode ser uma forma de
aumentar a satisfagdo do efetivo, uma vez que o reconhecimento profissional ¢ de grande

importancia para a melhoria da QVT de um trabalhador.

No que diz respeito as atividades realizadas para a reducdo do estresse ocupacional,
41,67% dos militares dizem que raramente acontece atividades para reduzir o estresse no
ambiente de trabalho. Estes dados apresentados reforgam que o ambiente precisa introduzir
atividades para redugao do estresse, mesmo tendo atividades de educagdo fisica nas unidades
da Forga Aérea Brasileira. Atividades regulares voltadas para o relaxamento e ginastica
laboral, tendem a diminuic¢ao do estresse e aumenta a motivagao e concentra¢ao dos militares.
Estas atividades poderiam ser feitas pelo quadro de profissionais do esquadrao de saude FAB

nas dependéncias de cada unidade.

Quanto aos canais de comunicagdo no ambiente de trabalho, 58,33% dos respondentes
afirmam que sdo eficazes os canais para apresentar duvidas, criticas e sugestoes para melhorar
o desempenho dos trabalhos. Uma sugestdo que pode contribuir para a aproximacao dos
superiores aos demais militares € abrir um espago para apontar as sugestoes em relacdo a sua

gestdo de um modo geral, proporcionando maior interagao entre chefias e subordinados.

As condi¢des gerais de trabalho como instalacdes fisicas, equipamentos, dentre outros
sdo consideradas por 56,25% dos respondentes como moderadas. A questdo da organizacao,
limpeza, instalagdes fisicas ¢ uma providencia essencial que deve ser observada. Limpeza
diaria como banheiros, rancho ¢ salas sdo essenciais para a melhoria do dia a dia no ambiente
militar. Uma proposta simples que pode melhorar a QVT no ambiente de trabalho ¢ manter o

ambiente mais arejado, claro e limpo.
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Os resultados apresentados a seguir referem-se a segunda etapa de avaliagdo desta
pesquisa. Os dados apresentados referem-se aos resultados obtidos através da aplicagdo do
questionario JDS — Job Diagnostic Survey elaborado por Hackmam e Oldham (1975) e
traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) em sua escala reduzida, conforme o anexo

A.

Diante dos resultados apurados, percebe-se que a média geral de QVT encontrada
entre os militares da FAB foi de 5,13, ou seja, ¢ uma média considerada satisfatoria pela
escala de analise de QVT. Diante do resultado apresentado, vale ressaltar que programas ou
acoes de QVT nao sdo utilizados no ambiente militar, mas existem reunides e canais de
comunica¢do no ambiente de trabalho que favorece a apresentacdo de sugestdes, duvidas e

criticas para melhorar o ambiente de trabalho, bem como a execugdo das tarefas.

Quanto ao item de variabilidade de habilidades, os resultados mostram uma média
apurada de 5,03, sendo considerada satisfatoria pela analise da escala de QVT. O item
apurado indica o quanto a tarefa executada ¢ desafiadora no que tange aos conhecimentos e
habilidades, ou seja, quanto mais conhecimento a tarefa executada envolver, mais
significativa sera para o militar. Isto resulta em um maior comprometimento do militar para a

execucao dos servicos, fidelidade e cooperagdo mutua.

Quanto ao item avaliado da identidade da tarefa, verifica-se uma média de 4,89, ou
seja, uma média considerada neutra tendendo a satisfatéria. Portanto, ha uma necessidade de
se fazer uma revisdo na forma de atua¢do com a tarefa. Muitas vezes, os militares sdo
sobrecarregados com diversas fungdes e atividades que ndo conseguem desempenhar suas

atividades do inicio ao fim.

Outra questdo avaliada refere-se a significancia da tarefa. Este item foi o que obteve
maior média apurada entre as varidveis. A média foi de 5,90, um valor segundo a escala de
analise considerada satisfatoria a muito satisfatéria. O resultado mostra que a tarefa executada
afeta outras pessoas, ndo s6 os militares, mas a populagdo de um modo geral. Portanto, a
significancia da tarefa ¢ um item considerado importante para os militares, pois hd uma

interacdo e cooperagdo para que o servico executado seja concluido de forma segura para nao

prejudicar os demais envolvidos no processo.
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A questdo do relacionamento foi um item considerado importante neste estudo. A
partir dos dados obtidos com a aplicagdo do questiondrio, foi possivel identificar no item
inter-relacionamento, a média apurada de 5,59. Isto demonstra o quanto os militares estdo
envolvidos no desenvolvimento das suas atividades laborais e estdo juntos para o bom
andamento do servico. O resultado apresentado reforga a significancia da tarefa, onde o
espirito de cooperagdo e interacdo entre os militares se faz presente no seu dia a dia de

trabalho mesmo se relacionando com diferentes pessoas.

Com relacdo a autonomia dos militares, a partir da analise dos valores apurados, a
autonomia foi o item que recebeu a menor média, ou seja, 4,46. O resultado reflete na
subordinacdo a qual os militares devem seguir no cotidiano do seu trabalho, muitas vezes sdo
impedidos de tomar decisdes por terem que obedecer a hierarquia entre eles, e isto reflete no

poder decisorio e prejudica muitas vezes no andamento do servigo.

No que se refere ao Feedback Intrinseco a média apurada foi de 5,03, ou seja, ¢
considerada satisfatoria pelos respondentes. Vale ressaltar que esta varidvel representa o grau
em que os militares recebem informacgoes sobre o desempenho das suas atividades. Apesar de
este item ter sido considerado satisfatorio, deve-se rever a forma de como as informagdes sdo
repassadas aos militares, muitas vezes ndo ha reconhecimento devido pelas atividades
desempenhadas ou uma avaliagdo incorreta por parte de quem avalia. Existe uma avaliacao
anual dos seguintes quesitos: conhecimento, produtividade, trabalho em equipe, eficiéncia,
adaptacdo, relacionamento, comunicagdo oral e escrita, julgamento, iniciativa, disciplina e
apresentacao pessoal. A avaliagdo ¢ feita de novembro a outubro do ano seguinte, e esta
avaliagdo € o que demonstra o historico militar de cada colaborador e serve para sua
promogao e indicagdes em missdes especiais. O militar, s6 tem acesso as informag¢des uma

VezZ por ano.

Quanto ao Feedback Extrinseco a partir dos resultados apurados com o questionario
aplicado, a média foi de 4,63, ou seja, foi considerada pelos militares como sendo neutra. A
variavel refere-se ao grau em que os militares recebem informagdes sobre seu desempenho de
terceiros, internos ou externos ao meio militar. As tarefas previstas sdo regularizadas por
normas, regimento interno e regulamentos. Normalmente as tarefas de rotina, sdo previamente

estabelecidas. As informagdes sobre o desempenho das atividades sdo feitas informalmente,
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sendo através de telefonemas, elogios, formaturas, etc. Este item mostra que deve ser revista a
forma de se reconhecer o trabalho dos militares, muitas vezes nido se da o devido
reconhecimento pelos bons servigos prestados, e as premiagdes sdo feitas por condecoragdes,

nao havendo outra forma de premiagao.

Quanto a avaliagdo das variaveis de contexto, as variaveis apresentaram médias
apuradas de 4,50 a 5,62, ressaltando-se niveis satisfatdrios de contabilizagcdo para a maioria
dos respondentes. No entanto, a satisfagdo com a seguranca para com o trabalho (SS),
apresentou-se em niveis satisfatorios tendendo a muito satisfatorios pelos respondentes, com

uma média apurada de 5,62.

Em relagdo a variavel satisfagdo com a compensagdo (SC), dentre as variaveis de
contexto foi a que recebeu a menor média, ou seja, 4,50. O resultado apurado revelou-se
neutro para os respondentes. O que implica que os militares estdo insatisfeitos com a
remuneragdo recebida. Neste caso, o salario é definido por lei federal, ndo podendo sofre
interferéncias pelo orgdo militar. Gratificagdes e outras remuneracdes sdo oriundas pelo

tempo de servigo prestado e pela atividade especifica para qualquer militar.

No que tange a satisfagdo com os colegas de trabalho (SCT), apresentou nivel elevado
de satisfacdo por parte dos respondentes, com a apuracdo de uma média 5,64. O resultado
apresentado ¢ considerado satisfatério, e ha um alto grau de satisfacdo com os colegas de
trabalho. Isto mostra, que mesmo diante das dificuldades enfrentadas no dia a dia de trabalho,
a subordinagdo pelo qual estdo submetidos, os relacionamentos interpessoais € o ambiente
social do trabalho geram impacto positivo no nivel de satisfacdo com os colegas, refor¢ando
que o desempenho do trabalho, necessita da cooperagdo mutua e a interacdo dos militares da

Forca Aérea Brasileira.

Com relagdo a satisfacdo com a supervisao (SSU), revelou-se satisfatério para os
respondentes, com uma média de 5,12. Este resultado mostra que as percepcdes dos militares
cm relagdo aos scus supcriores s@o de que existem respeito ¢ igualdade de tratamento por

parte dos seus superiores.
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Por fim a satisfagdo com possibilidade de crescimento (SPC) apresentou-se uma média
apurada de 5,13, sendo considerada satisfatoria pelos militares. Mesmo diante das
dificuldades apuradas neste estudo, como remuneragdo e as constantes mudangas de
localizagdo, a possibilidade de crescimento ¢ vista como satisfatoria e contradiz a analise de
perfil onde a maioria dos militares ainda ndo concluiu ou ingressou no ensino superior. Em
alguns casos, ha convénios com faculdades para facilitar o acesso ao ensino e capacitagdo dos

militares e seus dependentes.

Em relagdo a dimensdo dos estados psicoldgicos criticos, os niveis de todas as
variaveis abordadas foram considerados satisfatorios, ou seja, a significancia percebida pelo
trabalho (SPT) desenvolvido e a responsabilidade para com os resultados (PRR), bem como o
conhecimento desses resultados de trabalho (CRT), apresentam escores médios de respostas
entre 5,03 a 5,11, conforme Figura 22. O estado psicologico critico representa o grau em que
o individuo percebe a tarefa como importante para a sociedade e para sua vida. Destaca-se
que ha diferenciagdo entre o grau de complexidade em relagdo as tarefas realizadas por

soldados, cabos, sargentos e oficiais.

Apos finalizar a andlise por meio dos questionarios aplicados aos militares da Forga
Acérea Brasileira, ¢ possivel apresentar as consideragdes finais sobre o estudo em questao. O
estudo apresentado buscou descrever e analisar como a natureza do trabalho dos militares da
FAB influencia na qualidade de vida no trabalho considerando a abordagem de Hackman e

Oldham (1975).

Quanto a qualidade de vida no trabalho, os resultados implicaram em niveis
satisfatorios para as dimensdes analisadas, apesar da natureza do trabalho e das limitagdes
decorrentes do ambiente militar. Ha ainda, que se analisarem diversos fatores que influenciam
na qualidade de vida dos militares, dentro ¢ fora do ambiente de trabalho, como a pressao
pelas atividades desempenhadas, questdes familiares e de adaptacdo ao local de residéncia,
acesso a saude, lazer, sofrimentos psiquicos decorrentes da subordinacdo e pressao que o

proprio ambiente requer, dentre outros fatores.

As percepgoes desta autora dos fatores que influenciam na qualidade de vida estdo

relacionadas a baixa remuneracao dos militares federais, falta plano de cargos e salarios,
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relagdes familiares, adaptagdo as grandes mudancas que sdo decorrentes da necessidade de
servigo ¢ a necessidade constante de treinamento. Sugerem-se estudos nesta area de
concentragdo, principalmente no que se refere aos transtornos psiquicos, abrangendo os mais

variados setores do Comando da Aeronautica.

Kilimnik e Castilho (2004:167), ao tratarem sobre a importancia da QVT e do
trabalho, afirmam que “tornar-se bem sucedido na profissao e gostar do que se faz no trabalho
¢ muito mais importante para a nossa geragao do que jamais foi até entdo”. Isto demonstra que

a qualidade de vida no trabalho estd diretamente ligada a autorrealizagdo pessoal.

Apos alguns meses de analise e pesquisa, chega-se ao fim neste estudo. Um estudo
com diversas limitagdes ¢ dificuldades de acesso as informagdes em consequéncia do
ambiente militar. Obstaculos foram presentes desde a coleta de dados e entrega dos
questionarios devidamente respondidos. Mas para que o trabalho tivesse prosseguimento, foi
necessdria a colaboracdo dos militares em responder as perguntas, mas nem todos

demonstraram seriedade, boa vontade e disposicao.

Diante de toda a limitagdo e dificuldades para o seu desenvolvimento, foi um trabalho
diferenciado realizado por esta aluna de Especializacdo. Um trabalho que proporcionou uma
grande aprendizagem, ¢ que cste cstudo possa proporcionar o aprofundamento ¢ outras

pesquisas nesta area de atuagao.
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APENDICES

APENDICE A: Roteiro de questionario aplicado aos militares da Forca Aérea Brasileira

Prezado (a) Militar,

Vocé foi selecionado (a) para participar de uma pesquisa académica que esta sendo realizada
pela aluna do Centro de Especializacdo em Gestdo Estratégica da Universidade Federal de
Minas Gerais, para a obtenc¢do do titulo de especialista em Gestdo Estratégica de Recursos

Humanos.
O questionario foi elaborado para obter informacdes sobre o cotidiano de seu trabalho. Para
haver a validade desta pesquisa, ¢ necessario que todas as perguntas sejam respondidas. As
respostas sdo andnimas e confidenciais. Ressalto que a pesquisa tem fundamentacdo
académica.

Obrigada pela participagao!

Atenciosamente,

Cynthia Aparecida Aires de Lima Domingos



PARTE 1 - DADOS FUNCIONAIS
1. Género:

() Masculino ( ) Feminino

1.2 Possui filho(s)?
( )ndao ( )sim

Quantos?

1.3 Estado Civil:

() solteiro (a)

() casado (a)

() Desquitado(a)/Separado (a)
( ) Viavo (a)

() outro

1.4 Idade:

() até 25 anos
()26 a30 anos
()31 a40 anos
( )41 a45 anos

() acima de 45 anos

1.5Quanto tempo possui de
militar?

()l a5anos

( )6a10anos

()1l al5anos

()16 a20 anos

() mais de 20 anos

1.6 Grau de escolaridade:

Servigo
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() 2° grau completo

() Superior Completo

() Superior incompleto

( ) Pos-graduacgao/especializagao
( ) Mestrado

( ) Doutorado

1.7 Ha quanto tempo voceé trabalha no seu
cargo/fungdo atual?

()1la5anos

( )6a10anos

()11 al5anos

() 16 a 20 anos

( ) mais de 20 anos

1.8 Qual a sua patente?
( ) Cabo

( ) Sargento

() 1° Tenente

() 2° Tenente

() Capitao

( ) Outros

1.9 Qual a sua remuneragao?
( ) 1 a3 salarios

( ) 3 a5 salarios

( )5 a0 salarios

( ) 10 a 15 salarios

() acima de 15 salarios



PARTE 2 — QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO.

1. O ambiente de trabalho ¢ agradavel:
() Nunca acontece
() Acontece raramente

() Sempre acontece

2. O trabalho ¢ distribuido de forma
equanime:

( ) Nunca acontece

() Acontece raramente

( ) Sempre acontece

3. Ha capacitagdo devida ou orientagao
para

a execucao do trabalho:

( ) Nunca acontece

(' ) Acontece raramente

() Sempre acontece

4. O seu trabalho, por si mesmo, oferece
algum parametro ou qualquer indicacao
sobre como vocé estd se saindo na sua
execugao?

(' ) Muito pouco

( ) Moderadamente

( ) Bastante

5. Sente-se reconhecido pelo trabalho que

desempenha?
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( ) Nunca acontece
( ) Acontece raramente

( ) Sempre acontece

6. Realiza atividades para a reducdo do
estresse ocupacional?

( ) Nunca acontece

( ) Acontece raramente

( ) Sempre acontece

7. Qual ¢ o seu grau de satisfacdo com a
atividade que executa atualmente?

() Muito pouco satisfeito

( ) Moderadamente satisfeito

( ) Bastante satisfeito

8. Qual ¢ o grau de reconhecimento de
seus superiores quanto ao trabalho que
voce executa?

( ) Nunca acontece

( ) Acontece raramente

( ) Sempre acontece

9. Os canais de comunicagdo existentes no
ambiente de trabalho para que seus
empregados possam apresentar criticas e
sugestoes sdo eficazes.

() Muito pouco

( ) Moderadamente

( ) Bastante



10. As condigdes gerais de trabalho (instalagdes fisicas, equipamentos, etc.) sdo adequadas.

() Muito pouco
( ) Moderadamente
( ) Bastante
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APENDICE B: Questionirio JDS na versio reduzida aplicado aos militares da Forca

Aérea Brasileira.

UG

Universidade Federal de Minas Gerais

NE€ACO

Muchkso de Estudos Avangados
8m Comporismanto Orgamizacional

QUESTIONARIO SOBRE
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(JDS)

(VERSAO REDUZIDA)

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

Nas paginas que se seguem vocé encontrara varias questdes a respeito de seu
trabalho. Algumas instrugdes especificas sdo dadas no comego de cada secdo. Leia-
as atentamente. Responder ao questicnario ndo deve levar mais do que 25 minutos.

As questdes foram elaboradas para obter a sua percepcdo do seu trabalho e como
vocé reage a ele. Ndo existem fruques. Suas respostas individuais serdo mantidas
em sigilo absoluto. Responda a cada item o mais honesta e francamente possivel.
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Cuestiondrio de Qualidade de Vida ne Trabalho —JDS (Versdo redusidal

SECAO|

Esta parte do questionario lhe pede para descrever o seu trabalho o mais objetivamente
possivel. N3o use esta parte do questiondric para mostrar o quanto vocé gosta (ou
desgosta) de seu frabalho. Quesifes a este respeito virdo mais tarde. Tente manter suas
respostas t30 precisas e objetivas guanto possivel. Um exemplo é dado a seguir.

A. Em gue medida o seu trabalho requer que vocé entre em contato com equipamento
mecanico?

1 2 3 4 5 K i
Muito pouco; Moderadamente Bastante;
o trabalho requer o trabalho requer
guase nenhum contato contato com
com equipamento equipamento
mecanico mecanico guase que
constantements

Vocé deve marcar o nimero que mais precisamente descreve o seu trabalho. Se, por
exemplo, o seu frabalho requer que vocé trabalhe com equipamento mecanico boa parte do
tempo - mas tambem requer trabalho burocratico - vocé poderia marcar o nimero seis,
como fol feito no exemplo acima.

Se vocé ndo entendeu estas instrugoes, por favor, solicite auxilio.
Se vocé as entendeu, ja pode comegar.

01. Em que medida o seu trabalho requer que vocé interaja com outras pessoas
(“clientes”™ ou pessoas em sua propna organizac3o)?

Raramente; o trabalho Moderadamente; as Frequeniemente; para

nac requer que ey trate VEZes & Necessano fazer o trabalho é
com outras pessoas. algum frato com outras absolutamente essencial
pessoas e crucial que eu trate

com outras pessoas.

Traduzido e adaptado pelo Nucleo de Estudos Avangados em Comporiamenio Organizacional — NEACO/UFRMG
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Chiestienarie de Qualidades de Vida no Trabalho —JDS (Versdo reduzidal

02. Quanta autonomia ha em seu trabalho? Isto &, em que medida o seu trabalho permite a

vocé decidir sobre como fazer o servigo?

1 2 3 4 5 6 T
Muito pouca; o trabalho Moderada autonomia; Bastante: o trabalho me
nao me oferece quase muitas coisas sdo da responsabilidade
nenhuma chance de padronizadas e fora de quase completa para
decidir sobre como e controle, mas eu posso decidir sobre como e
quando as tarefas devem tornar algumas decisbes gquando as tarefas devem
ser realizadas. sobre as farefas. ser realizadas.

03. Em que medida o seu frabalho se compde de tarefas identificaveis como um todo? Isto

04.

&, o trabalho representa um servigo completo, tendo inicio e fim bem determinados? Ou
€ apenas uma pequena parte de um servico maior, que serda completado por outras
pessoas ou maquinas?

1 2 3 4 5 G T

Meu trabalho & apenas Meu trabalho & uma Meu trabatho &€ composto
uma pequena parte de parte razoavel de um de tarefas perfeitaments
um todo; o resultado ndo todo; o resultado pode identificaveis como um
pode ser yisto ser visto no produio ou todo, do inicio ao fin; o
diretamente no produto senvico final produto de minhas
ou servigo final atividades pode ser visto no

produto ou servico final.

Quanta variedade ha em seu trabalho? Isto &, em que medida o seu trabalho requer que
vocé faca muitas coisas, usando vanas de suas habilidades e talentos?

1 2 3 4 5 6 7
Muito pouca; o trabalho Moderada vanedade. Bastante; o trabalho
exige que eu reglize exige que eu faca muitas
sempre as mesmas coisas diferentes, usando
rotinas. diversas habilidades e

falentos.

Traduzido & adaptado pelo Nilcleo de Estudes Avangados em Gomportaments Organizacional — NEAGO/URMG

60



Chuestionario de Qualidade de Vida ne Traballe —JDS (Tersdo reduzidal

05. Em geral, qudo significante e importante & o seu trabalho? Isto &, o resultado de seu
trabalho tem efeitos significativos na vida ou bem-estar de outras pessoas?

1 2 3 4 5 6 T
Mao muito significante; o Moderadamente Bastante significante; o
produto de meu trabalho significante. produto de meu trabalho
nao tem efeitos pode afetar outras
importantes sobre ouiras pessoas em vanos
pess0as. aspectos importantes.

06. Em que medida os seus superiores e colegas lhe dizem qudc bem ou mal vocé esta
executando suas tarefas?

1 2 3 4 5 6 T
Raramente; as pessoas Moderadamente; Freglentemenig, os
quase nunca me dizem o algumas vezes as Meus superiores e
que pensam da pessoas me dio um colegas constantemente
qualidade de meu Feedback™ algumas me dao “feedback” sobre
trabalho. VEZES Ndo a qualidade de meu

trahalho

07. Em que medida o proprio ato de realizar o trabalho lhe da informacdes acerca de sua
performance? Isto &, a tarefa em si lhe da "dicas™ sobre a gualidade de seu trabalho -
independente de qualquer “feedback™ que seus superiores e colegas possam dar a

woCa?
1 2 3 4 5 [ T

Raramente; as tarefas Moderadamente; Frequentemente; as
s30 organizadas de tal algumas vezes o proprio tarefas =30 organizadas
maneira que eu possa trabalho me da um de ial maneira que eu
trabalhar para sempre “Feedback™, algumas recebo “feedback™ quase
sem nunca descobrr se VEZES Na0. que constantemente
as estou realizando bem enquanto trabalho.
ou mal.

Traduzido & adaplado pelo Nicleo de Estudos Avangados em Comporfamenio Organizacionai — NEACCO/UFNMG



Cuestionario de Qualidade de Vida no Trabalhe — JDS (Versdoe reduzida)

SECAO I

Abaixo estdo listadas vanas afirmacdes que podenam ser usadas para descrever um
trabalho gualquer. Vocé deve indicar se cada informacdo & uma descricZo apropriada ou
inapropriada do seu trabalho. Uma vez mais, por favor tente ser o mais objetivo possivel ao
decidir se cada afirmacdo se aplica ao seu trabalho - independentamente se vocé gosta dele

ou ndo.

Escreva um nimero no espaco em frente a cada afimacdo de acordo com a seguinte

escala:

Qudo apropriadamente a afirmag¢io descreve o seu trabalho?

1 2 3 4 ) B 7
Bastante 3 Levemente Levemente 7 Bastante
Inapropriada Inspropraa Inapropriada {Lasll Apropriada gl e Apropriada

. @ trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.
. O trabalho exige bastante cooperacéo com oufras pessoas.
. O trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer uma tarefa

completa, do inicio ao fim.

- A simples execucdo das tarefas de meu trabalho me mostra se o estou fazendo

bem ou mal.

. O trabalho & muito simples e repetitivo.
. O trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha - sem falar ou

checar com outras pessoas.

. O trabalho guase nunca permite que meus superiores & colegas me déem

“feedback” a respeito de minha peformance.

. @ trabalho pode afetar muitas outras pessoas.
. (O trabalho ndo me pemmite usar minha iniciativa ou discernimento para realiza-lo.
10.0 trabalhce permite que meus supencres freglientemente me digam o que

pensam da gqualidade do meu trabalho.

11.0 trabalho me da a oportunidade de terminar completamente as tarefas que

inicio.

12.0 trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de venficagdo s2 o

estou executando bem ou mal.

13.0 trabalho oferece vanas oportunidades de independéncia e liberdade sobre

como executa-lo.

14. 0 trabalho em si ndo & muito significante ou importante.

Traduzids & adaptads pelo Nuckeo de Estudos Avangados em Comportamende Organzacional — NEACOUFMG

62



Cuestionario de Cualidade de Vida no Trabalhe —JDS (Versdo reduzida)

SECAO IlI

Agora, por favor, indique qu3o insatisfeito vocé esta com cada aspecto do seu trabalho
descrito abaixo. Uma vez mais, escreva um nimero no espaco em frente a cada afirmacio
de acordo com a seguinte escala:

Qudo satisfeito vocé estd com este aspecto de seu trabalho?

1 2 3 4 5 [ T
Fortemente S Levemente Levemente e Fortemente
Insatisfeito | MSAUSTE0 | o stiseit Neutro Satisfeito Safisfeito Satisfeite

1. A seguranga no emprego que eu tenho.
2. O salano e beneficios que eu recebo.

3. A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao
realizar o trabalho.

4. As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho,

5. O respeito e tratamento que eu recebo de meus supenores.

. A sensacdo de realizagdo que eu tenho ac fazer o meu trabaltho.

. Oportunidade de conhecer ouiras pessoas ao fazer o meu trabalho.

8. O apoio e lideranca que eu recebo de meus supenores.

9. O pagamento pelo gue eu contribuo para esta organizacio.

__ 10.A independéncia de pensamento e acdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
11. A seguranca que eu tenho quanto ac meu futuro nesta organmizaczo.

___12. A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.
13. O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.

14. A qualidade, em termos gerais, da supervisdo gue eu recebo no meu frabalho.

Traduzido & adaptado pelo Nilckes de Estudos Avangados em Comportamento Organizacional — NEAGOURMG
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ionario

~

APENDICE C: Levantamento das respostas por quest

SECAO I
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APENDICE D: Calculos das variiveis, médias e desvio padrio.

MEDIAS INDIVIDUAIS

QUESTIONARIO VH IT ST AU Fl FE IR SS SC SCT SSU SPC
1 7,00 5,50 7,00 5,00 6,00 5,00 5,67 6,50 6,00 6,33 6,33 6,00
2 3,67 533 3,33 4,33 3,33 4,00 533 6,50 4,50 6,00 6,33 5,50
3 4,67 5,00 6,67 4,33 5,33 4,33 6,33 6,00 5,00 5,67 5,00 4,75
4 5,67 6,00 6,67 4,67 6,67 5,67 7,00 7,00 7,00 7,00 6,00 6,75
5 5,67 4,67 5,67 4,67 4,67 5,33 6,67 6,50 6,00 6,33 5,67 6,25
3 5,00 3,33 6,33 5,00 5,33 3,67 6,00 5,50 3,00 5,67 4,33 4,00
7 5,67 5,67 5,67 4,67 6,33 5,33 6,33 5,00 4,00 6,00 6,00 4,25
8 4,67 5,00 5,67 3,67 5,00 3,67 7,00 3,00 2,50 533 4,00 3,50
9 4,33 4,00 6,33 4,00 4,33 3,00 6,33 6,50 5,00 6,33 5,00 5,50
10 5,00 4,00 7,00 5,00 6,00 2,67 7,00 7,00 5,00 6,67 5,00 5,75
11 5,67 4,33 4,67 4,00 4,33 5,33 6,67 5,50 5,00 6,00 5,33 5,00
12 4,00 4,33 5,67 3,00 4,67 3,67 5,00 5,00 6,00 5,33 6,00 5,25
13 6,33 7,00 7,00 6,67 6,67 6,33 7,00 4,67 5,00 7,00 6,00 6,50
14 4,33 4,33 4,33 4,33 5,00 3,67 4,67 5,00 6,00 5,67 5,67 5,25
15 4,33 5,00 6,33 2,67 4,67 5,00 6,00 3,50 6,00 4,33 5,00 4,75
16 5,00 3,00 3,00 3,33 4,33 6,33 6,33 6,50 6,50 6,33 6,67 6,50
17 5,00 5,33 6,00 6,00 4,33 5,00 6,33 6,50 6,00 5,00 5,33 6,25
18 5,67 4,33 4,00 5,00 4,67 5,33 5,67 5,00 5,50 6,00 6,00 5,50
19 4,67 5,33 6,67 2,00 6,00 5,67 4,67 4,50 5,00 5,33 6,00 3,75
20 2,33 4,67 5,33 2,33 5,00 6,00 4,33 3,50 5,50 6,33 6,00 3,00
21 5,33 4,67 7,00 3,33 6,67 7,00 6,00 5,50 4,50 6,33 7,00 5,25
22 5,00 4,67 4,33 3,33 433 4,67 6,00 5,50 3,00 6,00 5,33 5,00
23 5,00 4,33 5,00 3,67 4,33 5,33 5,33 6,50 5,00 5,67 6,00 5,75
24 4,33 5,33 5,67 5,33 4,67 5,33 6,33 6,50 6,50 6,33 5,67 5,25
25 5,00 4,67 5,00 4,67 433 4,67 4,33 7,00 6,50 6,33 7,00 6,75
26 4,00 4,00 7,00 4,00 4,67 4,33 6,67 6,00 5,50 4,33 5,67 4,50
27 5,67 4,00 7,00 4,67 5,33 5,33 6,33 6,50 5,00 5,67 4,67 4,00
28 4,67 4,00 5,67 3,00 4,67 5,67 6,33 6,50 5,00 5,33 3,67 4,00
29 5,67 5,33 6,67 5,33 4,33 5,67 7,00 6,50 2,00 5,33 3,67 3,25
30 5,00 3,67 5,33 4,33 5,00 5,33 5,67 5,00 2,00 5,00 5,00 3,75
31 6,33 5,33 6,33 7,00 3,67 2,00 6,33 7,00 1,50 6,67 2,67 5,25
32 5,67 5,33 6,00 6,33 433 3,33 4,33 5,50 5,00 3,33 3,33 4,25
33 6,33 4,67 7,00 5,67 6,00 4,00 6,67 6,00 2,00 6,00 5,00 5,50
34 6,00 6,00 6,33 5,00 5,33 5,33 6,67 5,50 3,50 5,33 4,67 5,00
35 5,67 2,00 7,00 1,33 3,00 4,00 5,33 2,00 1,50 3,67 2,33 3,50
36 7,00 5,67 6,33 6,67 6,67 1,67 3,00 5,50 2,00 6,00 3,33 5,75
37 2,33 3,67 4,33 4,00 4,00 2,00 6,67 4,50 5,50 4,67 4,67 5,00
38 5,33 7,00 6,00 4,00 6,33 4,67 3,00 6,50 2,00 3,33 3,00 4,25
39 3,33 7,00 7,00 6,67 6,67 5,33 3,00 5,50 5,00 6,00 5,00 6,00

40 4,33 4,00 5,67 5,33 533 6,00 5,00 6,50 5,00 4,67 5,67 5,25

41 4,00 4,67 6,67 533 5,00 3,33 4,33 4,00 1,50 4,67 3,00 4,25

42 6,67 5,67 7,00 4,33 5,67 6,33 5,67 6,50 6,00 6,33 5,33 6,75

43 4,33 5,00 5,33 5,33 4,00 4,67 4,00 5,00 4,00 5,33 6,67 6,25

44 4,00 4,33 6,33 6,33 4,67 3,67 5,67 5,00 4,00 5,00 5,33 5,00

45 65,00 5,67 7,00 4,67 6,33 6,33 6,67 6,00 3,50 6,67 5,33 6,25

46 6,33 6,33 6,67 2,33 4,33 4,00 4,33 6,50 5,50 7,00 5,33 5,75

47 3,67 4,67 3,67 3,00 4,33 3,00 3,00 6,00 4,00 5,67 4,67 5,00

48 3,67 7,00 6,33 4,33 5,00 4,00 4,33 5,50 5,00 5,33 5,33 5,75
Média por Variavel 5,03 4,89 5,90 4,46 5,03 4,63 5,59 5,62 4,50 5,64 5,12 5,13
Desvio Padréo 1,09 1,04 1,07 1,29 0,93 1,24 1,18 1,11 1,54 0,89 1,12 0,99
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APENDICE E: Cilculos das médias por variivel.

Grupos de - .. | Destio e
L Vardvels Media | Estados Psicologcos critios
Varidveis Padrio
ariedade de Habiidade - VH 53 | 109
dentidade d tarefa - T 489 | 104 R
— Percepgdo e Sgnifcado do trabatho =5,07
o Leniichnea datarefa - ST 590 | 107
Vriaveis de .
a5 Inter-elacionamento - R 559 1 118
onteldo =5, - -
Autonomia- AU 446 | 129 | Aumento daresponsabiidad notrabalho= 503
Feedhack Infrinseco- 53 1 0% _
AT Conhecimento dos resutados dotrabalho = 5,11
Fegdhack Extrinseco-F 403 | 14
Satisfacéo com Seguranga - 5 | Ll
oo [stistagdo com a compensagdo-SC 00 1 1%
Varigveis e o
Satifacdo com s colegas de trabalho - 560 ] 0% Nao se apica
Conterto=5,20
Satisfacdo com a supenisio - SO 51| 1
Satisfagéo com  possiiidade de rescimento-SPC | 543 | 0%
Media Geralda QUT 53 | 10
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ANEXOS

Anexo A: Crivo de corre¢ao do questionario de Hackman e Oldham (1975) - versao reduzida.

VARIEDADE DE HABILIDADES — VH

VH= (L4 +1IL1 +115%):3 =

IDENTIDADE DA TAREFA — IT

IT=(3+IL3*+1L11):3=

SIGNIFICANCIA DA TAREFA — ST

ST=(L5+ 1.8 +1L.14%): 3 =

AUTONOMIA — AU

AU= (12 +11.9* +I1.13) : 3=

FEEDBACK DO PROPRIO TRABALHO — FEEDBACK INTRINSECO - FI
FI= (L7 +1IL4 +IL12%): 3 =

FEEDBACK DO CHEFE DOS COLEGAS — FEEDBACK EXTRINSECO - FE
FE=(.6+IL7+11.10):3 =

INTERRELACIONAMENTO — IR

IR=(L1+IL2+1L6%):3=

SAT ISFACAO COM SEGURANCA —SS

SS=(IILl1 +1L11):2 =

SATISFACAO COM A COMPENSACAO - SC

SC=(IL2 +1L9): 2=

SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO — SCT

SCT =(IIL.4 + II1.7 + I1.12) : 3 =

SATISFACAO COM SUPERVISAO — SSU

SSU=(IIL.5 + 1.8 + I11.14) : 3 =

SATISFACAO COM POSSIBILIDADE DE CRESCIMENTO — SPC
SPC = (II1.3 + IIL.6 + IIL.10 + IIL.13) : 4 =

ESCALA PARA ANALISE DE QVT



ESCORE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
1 Extremamente insatisfatoria
2 Muito insatisfatoria
3 Insatisfatoria
4 Neutra
5 Satisfatoria
6 Muito Satisfatoria
7 Extremamente satisfatoria

(*) Questdes invertidas:

Meétodo pratico para inverter questdes — 8 — resposta dada = questdo invertida.
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