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RESUMO

Investigou-se a qualidade de vida no trabalho (QVUT) de
profissionais bibliotecdrios que atuam em bibliotecas
das universidades estaduais do Parand, atraveés das se-
guintes wvaridveis: autonomia; variedade de habilidade;
identidade da tarefa; significado da tarefa; feedback
extrinseco; feedback intrinseco; inter-relacionasento;
percepgdao da significincia do trabalho; percepgcdo da
responsabilidade pelos resultados; conhecimento dos
reais resultados do trabalho; satisfagc8o geral; motiva-
¢30 interna com o trabalho; satisfaclo com: a possibili-
dade de crescimento, a supervisio, a seguran¢a no tra-
balho, a compensacio € o ambiente social. Aferiu—se
também o potencial motivacional da tarefa € a necessi-
dade individual de crescimento. Como fundamentagcio ted-
rica, realizou-se uma revis8o bibliogrdfica apontando as
principais abordagens relativas & QUT. 0 marco tedrico
utilizado na pesquisa foi o Modelo das Caracteristicas
da Tarefa desenvolvido por HACKMAN e OLDHAM (1975) e,
como instrumento operacionalizante, fez-se uso do Job
Diagnostic Survey-JDS. Os resultados evidenciaram que a
qualidade de vida no trabalho-QVUT dos informantes é in-—
satisfatdria em relagfo as varidveis medidas pelo refe-
rido modelo. Observou—-se que o significado da tarefa foi
a udnica wvaridvel que se apresentou freqiientemente co-
mo positiva para com os fatores demograficos, profissio-
nais e institucionais. Em contrapartida, as varidveis
conhecimento dos reais resultados do trabalho, a identi-
dade da tarefa e o feedback extrinseco foram as que se
apresentaram constantemente como criticas. Através dos
resultados obtidos na pesquisa, verificou-se que o nivel
de qualidade de vida no trabalho dos profissionais
bibliotecdrios ¢ mais deficiente no terceiro bloco -
resultados pessoais e de trabalho, exatamente onde estlo
inseridos os resultados emocionais e as satisfacdes
contextuais.
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ABSTRACT

The quality of working life (QWL) of librarians at state
university libraries in Parand was investigated
considering the following variables: autonomy, skill
variety, task identity, extrinsic feedback, intrinsic
feedback, task significance, interrelationship, work
significance perception, perception of responsibility
for results, knowledge of real work results, general
satigfaction, internal motivation to work; satisfaction
with growth possibility, supervising, work security,
salaries and social environment. The motivation
potential for tasks and the need for individual growth
were measured. A literature review was carried out,
aiming at the main approaches referring to the QHL. The
theoretical foundation utilized in the investigation was
the Model of Task Characteristics developed by HACKMAN
and OLDHAM (1975), and as an operational instrument was
used the Job Diagnostic Survey - JDS. The results
revealed that the librarians’ quality of working life -
GHL ig unsatisfactory. The task significance was
observed to be the only variable frequently presented as
positive. On the other hand, knowledge of real work
results, task identity and the extrinsic feedback were
the variables detected as critical. The results attained
showed that the level of librarians’ quality of working
life - QWL is worse in the third block, which includes
personal and work outcomes, within the emotional
outcomes and the contextual satisfaction.



CAPITULO 1

INTRODUCAO
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D desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e social tém
alterado substancialmente o modo de viver do homem wmoderno,
criando, dessa forma, novas necessidades a serem atendidas.
Dentre outras, o homem necessita de reconhecimento e prestigio
social, e € atraves do‘exercicio profissional e nas relagbes de
trabalho onde ele dispde de maiores oportunidades para atender a

essas necessidades.

A sociedade vive uma época de transi¢8o. As modificagOes
que ocorreram nos tempos modernos, no renascimento e na_sociedade
industrial foram precedidas pela tunultuos# variag8o nos costumes
do individuo e na ordem das coisas. "Mas nunca as mudancas foram
t8o rapidas, t3o radicais e desconcertantes como agora® (PEREIRA,

1980, p.376).

Essa era de transigc3o, caracterizada por sudangas
riapidas e profundas, € uma situa¢fo ambigua, pois se por um lado
acarretou o desenvolvimento, por outro trouxe problemas no
relacionamento humano, fisico e psicoldgico do individuo. MOURA

(1980,p.148) alerta que

“temos assistido, 3o longo desses dltimos seéculos, uma
grande & notdvel revolug3o material: industrial- cienti-
fica e tecnoldgica, mas n3o assistimos a um progresso
paralelo, nem mesmo similar, no que poderia ser uma
revoluciio humana™.
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E, decorrente desse descompasso entre a velocidade das
mudangas e a capacidade humana de se adaptar =2 elas, surgem
reagles como a insatisfacfo generalizada com o modo de vida,
tedio, angustia, ambigiidade, ansiedade, despersonalizacio,
frustracio e aliena¢io no trabalko, entre outras.

.

Guando essa inadaptaglo atinge rumos a niveis insupor-
tdveis, o individuo vreage através de mecanismos de fuga,
traduzidos =m agbes como: aliena¢io, alcoolismo, progressfio de
doengas mentais e cardiacas, aumento do consumo de drogas e
suicidios, crescente numero de acidentes, expansio do crime e da
violéncia, baixo senso de comunidade e solidariedade, bem como

fascinino por certas formas exdticas de experifncia religiosa.

Esses fatores se constituem na esséncia de mecanismos de
autodefesa do homem, evidenciando assim a deterioracgio da guali-

dade de wvida nos dias atuais.

A qualidade de vida integra viarios aspectos como fami-
lia, meio ambiente, cultura, lazer, sadde, educagio, trabalho,
gtc. Esta pesquisa enfatiza a variidvel trabalho por esta ser uma
categoria humana imprescindivel na vida do individuo como uma

fonte de auto-identificagio.

Como afirma DE (1275, p.1i) " a gualidade de vida no
trabalho 2 o maior determinante da qualidade de vida. Vida sem
trabalho nio tem significado ... "_ Assim sendo, o trabalho PRSSOUL

a ocupar um lugar central n3 vida do homem, mais especificaments
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o trabalho organizacional. De acordo com HANDY (1978), o trabalho
organizacional deve ser visto como parte insepardvel da vida
humana, talvez sendo hoje a organizag3o o meio principal para o
homem adquirir sua identidade. 0 trabalho também ¢ determinante
de aspectos vitais como status e identidade pessoal (DAVIES,

SHACKLETON, 1977; HANDY, 1978, MORAES, KILIMNIK, 198%9b).

Os tedricos da ciéncia comportamental tém buscado,
através de uma drea de estudo denominada qualidade de vida no
trabalho-QVT, a reorganizacdo do trabalho, visando proporcionar
2o trabalhador participac3o na tomada de decisfo, autonomia,
nivel de desafio, liberag8o do potencial criativo, uso de
experiéncias e variedade de habilidades, oportunidade de
aprendizagem, resultando assim em melhoria de produtividade e no

desenvolvimento pessoal do individuo.

Diante desse cendrio, onde se acentua cada vez wmais a
preocupaciao da relagio homem~trabalho, é que esta pesquisa se
propds a averiguar a qualidade de vida no trabalho de profissio-
nais bibliotecériosr que atuam em bibliotecas wuniversitdrias,
preenchendo, desta forma, uma lacuna do conhecimento sobre o tema

== estudo.

Desde a Revolugfo Industrial, observou—-se uma wmulti-
plicag3o das dreas cientificas e tecnoldgicas, em conseqiiéncia da
especializac¢io e também pela complexidade dos inventos e

eprocessos que foram desenvolvidos apds o século XVIII. Decorrente
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desse fato, vivenciou-se a chamada "explosio documentdria" com a

proliferacio e circulacio de milhares de documentos.

Com isso, entrou-se numa era €em que O acess0 € a
utilizagd3o da informagl3o tornaram-se o principal elemento de
produtividade, da capacidade de competici3o e realizagio de

projetos (CUNHA, 1978).

Face a essas mudangas, o bibliotecdrio deve ocupar um
lugar de destaque nessa sociedade, pois ele €& o responsiavel pelas
atividades de coletar, processar, armazenar, preservar, recupe-
rar, disseminar e administrar esse rol de informacdes que cresce

numa velocidade geomeétrica.

NEVES (1986, p.27) ao se referir ao bibliotecdrio,

afirma que

“ .. sua atitude profissional e pessoal deverd demons-
trar, em todos os momentos, a convicg¢3o na importidncia
de seu desempenho, convicg3o esta traduzida em wmelhoria
de servigo, através da participa¢io pessoal efetiva e da
conjugacio de idéias e esforcos em prol do aperfeigcoa-
mento continuo do ser humano®.

Nio se tem duvida quanto a importincia da atuac3o desses
profissionais no nosso contexto. Entretanto, o bibliotecdrio €
praticamente desconhecido como pessoa, como ser psicoldgico,
principalmente nos paises onde a pesquisa € praticamente inexis-

tente (WITTER, 1986), como € o caso do Brasil.



Em levantamento bibliogrdafico realizado sobre a quali-
dade de vida mb trabalho de bibliotecdrios, o que se detectou
foram estudos ‘que apenas tangenciam ou fragmentam o que hoje
denomina-se QVUT. Esses estudos se restringem a verificagio: da
satisfagd3o do trabalho (PRYBIL, 1973; PLATE e STONE, 1974; VAUGHN
e DUNN, 1974; WAHBA, 1975; CHWE, 1978; DéELIA, 1979; SCAMELL e
STEAD, 1980; DODGE e RAMSEY, 1980; BURGUESS, 1982; SEVER e
WESTCOTT, 1983; LYNCH e VERDIN, 1983, 1987; ROCKMAN, 1984;
WITTINGSLOW e MITCHESON, 1984; BENGSTON e SHIELDS, 1985; SAUNDERS
e SAUNDERS, 1985; NZOTTA, 1987; FITH, 1990; KREITZ e OGDEN,
1990); a identificag¢lo de técnicas que contribuem para uma boa
qualidade de wvida no trabalho em bibliotecas (SMITH e REINOW,
1984; ABATH, 1985; DECKER, 1985/86; MARTELL, 1989); com estudos
~de casos (MARTELL e GORMANN, 1983; MARTELL e JOHNSON, 1983;
MARTELL, 1983, 1984; MARTELL e CRETH, 1984; MARTELL e HOLBROOK,
1984; MARTELL e KUNSELMAN, 1984; MARTELL e SWANSON, 1984; MARTELL
e TYSON, 198S5).

0 que se verifica nos estudos encontrados ¢ uma vis3o
muito reducionista sobre o tema, perdurando em abordagens
parciais das varidveis que influenciam a QVT, enfocando na
maioria das vezes o ambiente biblioteca e n30 o profissional
bibliotecdario, cowmo € o caso das pesquisas efetuadas por MARTELL

(1981), SMITH e REINOW (1984), e DECKER (1985/86).

MARTELL (1981i) fornece uma aplicag¢fo descritiva da QVUT
em bibliotecas académicas. Embora o nivel focalizado seja o

macro-organizacional, o autor se empenha em referir-se sobre a
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importincia do ambiente de trabalho no funcionamento da
biblioteca como um todo. Ao verificar a utilidade de técnicas
como hordrio flexivel, simplificacio da tareta, empregos
co-partilhédos e por turnos, afirma que os administradores de
biblioteca deveriam considerar sua situac8o local, quando da

avaliaclo da situagfo e produtividade dos funcionarios.

Por outro lado, SMITH e REINOW (i1984) efetuam estudo
exploratdrio sobre a QVUT de bibliotecdrios, delimitando a aborda-
gem a quatro varidveis: a satisfa¢30 dos bibliotecdrios com o
emprego, a tensio, o compromisso organizacional € o clima da
organizag3o. Concluiram que os bibliotecdrios expressaram usa
visdo positiva da QVUT em suas organizacSes. Sugerem ainda que
éejam realizadas novas pesquisas sobre o assunto, especialmente
sobre a varidvel tens3o, pois a mesma apresentou uma pontuacio

muito baixa em relagcfo as demais.

Jd DECKER (1985/86) aponta trés fatores-chaves para se
conseguir uma boa QVT: o sucesso da comunica¢fo, a administracio
participativa e o aspecto ergondmico. Em suas conclusBes argu-
menta que as pessoas s30 essenciais em sua organizacilo,
principalmente em bibliotecas, que dependem diretamente da
qualidade de seu pessoal. Comenta ainda que, como o patrfo e o
usuario tém direito a um servigo de qualidade, da mesma forma o

bibliotecdrio tem direito a uma qualidade de vida no trabalho.

Como pode-se observar, existem alguns poucos estudos
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sobre o assunto em questio, mas geralmente s3o0 aplicagbes de
ensaios ou narvativas, com artigos republicados da literatura de
administracio geral, ou estudos de casos que perdurams em
programas isolados em extens3o marginal, abordando apenas
questdes de ordem tedrica, mas n3o planejamentos com cd-prolisso

continuo e prdtica efetiva.

Pode-se argumentar, desta forma, que a qualidade de vida
no trabalho de bibliotecdrios n3o tem se constituido alvo de
preocupacdes dos pesquisadores e administradores de biblioteca.
Assim sendo, este trabalho pretende contribuir para um melhor

entendimento do tema, direcionado a esses profissionais.

Este estudo foi estruturado em seis capitulos, especifi-
cados a seguir: o primeiro capitulo "INTRODUCAD" apresenta o tema
e justifica a importdncia do trabalho; o segundo capitulo "QUALI-
DADE DE VIDA NO TRABALHO: FUNDAMENTACAO TEOSRICA" inclui uma
revisio bibliogratfica englobando desde as origens até as wmais
recentes abordagens sobre o tema; o terceiro capitulo “MARCO
TESRICO" compreende o detalhamento do Modelo das Caracteristicas
da Tarefa de HACKMAN = OLDHAM (1975); o quarto capitulo "PROCEDI-
MENTOS METODOLAGICOS" contém a exposi¢io da metodologia wutiliza-
dé; o capitulo cinco "DISCUSSAO DOS RESULTADOS" apresenta os
resultados obtidos na pesquisa através de tratamento estatistico
e andlise de dados. Finalmente o sexto capitulo "CONCLUSGES E
RECOMENDACOES" apresenta e discute os achados da pesquisa e
sugere outros estudos e pesquisas a serem efetuadas sobre o tema,

decorrente dessa investigagilo.



CAPITULO 2

QUALIDADE DE VIDA HO TRABALHO:
FUNDAMENTACAO TEORICA
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2.4 - Origem

0 trabalho tem sido, desde as primeiras civilizagdes,
nio somente um meio de ganhar a vida mas, também, uma fonte de

auto-identificaglo do homenm.

BERGER (1983,p.13) abordando o trabalho, comenta:

"Trabalhar significa mudar o mundo, tal qual ele &
encontrado. Somente atraveés da tal wodificacfo0 é que o
mundo pode ser transformado numa arena para a agio

husana, significados humanos, sociedade humana ou,
porque nd3o, existéncia humana em qualquer sentido que
esta palavra possa ter. N3o é surpreendente, portanto,

que a grande revolugfo no cardter do trabalho humano
tenha envolvido transformacles da existéncia humana em
sua totalidade, desde a assim chamada revoluglo
neolitica até a Revoluc8o Industrial.. . "

A Revolugdo Industrial, com a proliferag8o de técni-
cas e talentos, trouxe uma intensa divis83o e fragmentagfo do
trabalho, distanciando cada vez mais o trabalhador do produto
final do seu trabalho. 0Os trabalhadores eram incluidos apenas
como mais um recurso produtivo, ou seja, a énfase era

colocada sobre a produgio com conseqiiente desinteresse pelo

trabalhador.

Neste periodo da histdria, DAVIS (1957), citado
por CORDEIRO (41977), relata a presenga de dois homens que
foram precursores de uma filosofia que considerava o fator
humano no esfor¢o da produc3o. 0 primeivro deles foi Robert

Dwen, um industrial gaulés gque, por volta do ano de 1800, se



preocupou. com o problema das necessidades dos trabalhadores. O
segundo, ANDREW URE, publicou em 1835 um livro intitulado
Filosofia da Inddstria, no qual apontava aos industriais da
épaca o fator humano como merecedor de consideragdes

egpeciais, pela sua importdncia para o processo produtivo.

No inicio deste século, surge a escola de Adminig—-
tragdo Cientifica. Segundo TAYLOR (1987) a administracio
cientifica € baseada na certeza de que os interesses do
empregado e do empregador s30 0s mesmos € a prosperidade do
empregador s0 pode existir, a longo prazo, se for acompanhada
de prosperidade do empregado e vice-versa. A parte essen-
cial € a cooperacao estreita, intima e pessoal entre a dire-

¢80 e o trabalhador.

0 modelo de administracfo cientifica - extremamente
mecanicista e racional - provocou forte reaglio e insatisfagio
nos trabalhadores, gerando conflitos entre empregados e
empresa. A divis8o excessiva do trabalho e a vis3o do homem como
uma peca da engrenagem do sistema de produgdo foram
responsdveis pelo absenteismo, sabotagem e greves, entre outros

conflitos.

Reagindo a4 proposigio de divisio do trabalho,
MARX (1952, p.145) argumenta: ". . .o trabalhador que durante toda
sua wvida desenvolve uma w=esma operagio, converte seu corpo

inteiro num instrumento automitico, especializado dessa



operagio e complementa “nio sd os trabalhos parciais sio
repartidos sntre individuos diferentes: D proprio indivi-
duo & dividido, transtformado em mecanlismo automatico de  um

trabalho parcial'.

Embora 3 preocupacio de TAYLOR fosse dirigida
para  a producio 2 sua consideragio pelo fator humano prender—se
apenas A4  sua produtividade, as inovagOes que introduziu na
administragio abrir%m caminhos para posteviores contribuigdes
a0 campo das relagdes humanas no trabalho. CORDEIRO (1977,
p.B80Y diz que ‘“sua contribui¢io (TAYLOR) ao campo das relagles
humanas no trabalhko € relevante, por ter sido ele o primeiro a
chamar 2 atencgdo para o0s seres humanos no trabalho COomo

fatores importantes para a eficiéncia da produgio”.
Os estudos de Hawthorne 2 do Tavistock Institute
530 apontados por SCHEIN (1i982) como pioneiros em mostrar

a importdncia dos motivos sociais na vida organizacional.

Em 1924, Elton Mayo chefiava uwma pesquisa ha fabrica

de Hawthorne, da MWestern Electric Company, =m Chicago, que
viﬁéva estudar 2a rvrelagio entre a eficiéncia do trabalhador
2 a iluminagdo no ambiente de trabalhko. 0 experimento eviden-
ciou a importancia do fator social, em gue o rendimento do
tyabalho nio dependia do individuo isoladamente mas,
também, do grupo no gual o individuo atuava, motivado ndo =0

pela busca do conforto materizl mas, tambem, por necessidades de

natureza social £ psicologica.



Em Londres no Tavistok Institute, Eric Trist e colabora-
dores desenvolveram extensos estudos e observaram que o funcio-—
namento da organizag¢io depende da inter-relag3o e interdepen-
déncia de dois subsistemas: tecnoldgico e social. Essa aborda-
gem passou a ser denominada abordagem dos sistemas sdcio-
técnicos. 0O modelo sodcio-técnico sugere que o desenho das
tarefas deve considerar os requisitos psicoldgicos do trabalho,

para que o mesmo possa ser motivador (STEERS e PORTER, 1983).

Também s3o0 extremamente importantes os trabalhos de

MASLOW (1977), MCGREGOR (1980) e HERZBERG (1968).

" Maslow v& o ser humano como eterno insatisfeito
€ possuidor de uma série de necessidades, que se
relacionam entre si por uma escala hierdrquica na qual
uma necessidade deve estar, em principio, razoavelmente
satisfeita, antes que outra se manifeste." (MOTA, i986,
p. 123

MASLOW (41977) postulou uma hierarquia de cinco garupos

de objetivos que podemos denominar de necessidades
basicas: fisioldgicas, de seguranga, de amor, de estima e
de aﬁtonrealizacSD. Se as necessidades mais baixas de uma
pessoa (fisioldgicas e de seguranga) nio forem satis~

feitas, elas reivindicam prioridades € a pesspoa passa a
satisfazé-las dando preferéncia as necessidades de niveis wmais

elevados (de amor, de estima e auto-realizacdo).
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McGREGOR (1980) agrupou todas as idéias relacionadas
a individuo~-tirabalho, e denominou-as de Teoria X ¢ Teoria Y. A
Teoria X supde que a maioria das pessoas prefere ser dirigi-
da, nao se interessa por responsabilidade e deseja a
sgeguranga acima de tudo. A Teoria Y supde que as pessoas n3o
sejam, por natureza, preguigosas, e n3o wmerecedoras de
confianga. Admite que o homem pode, se wotivado _de forma

adequada, dirigir a si meswo e ser criativo no trabalho.

Be acordo com SCHEIN (1982, p.54), “"enquanto que a
Teoria X se constituia em esséncia, numa visSo cética da

natureza humana, a Teoria Y & evidentemente uma visfo wmais

idealista®.

A principal contribui¢30 ao desenvolvimento da teoria
de enriquecimento da tarefa foi introduzida por HERZBERG .
Ele descobriu que 0o individuo adquire Senso de auto~—
realiza¢3o, sucesso e significacSo a partir do prdprio trabalho
¢ n3o do ambiente de trabalho ou do que o individuo traz para o

e sprego.

HERZBERG (19648) descreveu dois conjuntos de fatores-
chaves: fatores de higiene e fatores de motivacio. Os fatores
de higiene descrevem o ambiente de trabalho e servea como
func8o primdria de reduzir ou impedir a insatisfag3o com o
trabalho. N3o constituem parte intrinseca do trabalho, mas estio
relacionados com as condiges nas quais um trabalho &

executado. Os fatores higiénicos inclues:



a) politica e administracio da empresa;
b) supervisio;

c) relagBes interpessoais;

d) condicfes de trabalho;

e) saldrio;

) status;

g) segurangca no trabalho.

Jd og fatores motivacionais estfo relacionados com a

tarefa propriamente dita. S8o responsdveis pela satisfacio no
trabalho quando estio presentes, embora n3o sejam causa-
dores de insatisfac80 quando estfo ausentes. Os fatores

motivadores compreendes:

a) realizagao;

b) reconhecimento da realizag¢fo;
c) o proprio trabalho;

d) responsabilidade;

e) possibilidade de crescimsento;

+) desenvolvimento ou progresso.

Esse autor propde que os fatores motivacionais sajam
implantados na organizagi3o a partir do enriquecimento da
tarefa e diz que "o enriquecimento da tarefa proporciona

oportunidades para o desenvolvimento psicoldgico do empregado, a0
passo que a ampliagSo do cargo simplesmente torna um cargo

estruturalmente maior' (p. 59) .



HERZBERG pesquisou a satisfagl3o do trabalhador a partir
do enriquecimento do cargo, que € um dos pontos fundamentais, com
0 objetivo de atribuir ao trabalhador uma melhor qualidade de

vida.

2.2 - Principios de QVUT

A depressio da década de 30 fez com que os trabalha-
dores perdessem a fé na capacidade das empresas em aten~
der 7 as necessidades da sociedade. 0 movimento sindical teve
ent8o rdpido crescimento nos anos 30 e 40, reforgcando as
reivindicac8es bdsicas com a seguranca no emprego, direito ao
emprego e melhores remuneracdes. Esse panorama serviu de
estimulo para cientistas e empresdrios estudarem e efetuarem
pesquisas para identificar as causas que estariam afetando =a
satisfac8o e a produtividade do trabalhador. Porém, foi na Ingla-
terra, na deécada de 1950, que os estudos efetuados por ERIC
TRIST e colaboradores, no Tavistock Institute, deram origem a
uma abordagem sdcio-técnica da organiza¢3o do trabalho, tendo
como base a satisfagSo do empregado no trabalho. Paralelo aos
estudos de TRIST, DAVIS et al (1957) realizavam nos Estados
Unidos pesquisas para modificar as linhas de w®wmontagem, obje-

tivando tornar o trabalho mais agraddvel e satisfatdrio.

Entretanto, o que se observa € que, somente na década de
&0, o0s movimentos de qualidade de vida no trabalho tomaram

impulso. Segundo HUSE = CUMMINGS (1985), a conscientizacio dos
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trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais da
empresa contribuiram de forma decisiva para que cientistas e
dirigentes organizacionais pesquisassem melhores formas de
realizar o trabalho. A década de 70 é considerada um m®marco no
desenvolvimento da QVUT (NADLER e LAULER{ 1983; HUSE e CUMMINGS,

1985) .

Segundo NADLER e LAWLER (1983), pode-se dividir a @VT

em duas fases distintas:

a) a primeira fase original ocorreu no periodo de 1969 a
1974, e foi marcada pelo incremento da qualidade das
experiéncias do trabalhador num determinado emprego.
Nos Estados Unidos e na Europa, surgiram os primeiros
estudos sobre QVT, seguindo primeiramente a abordagem
socio~técnica, que tinha por principio wmaior a
organizagi3o do trabalho a partir da andlise e
reestruturag3o da tarefa (NADLER e LAWLER, 1983; HUSE
e CUMMINGS, 1985). Neste mesmo periodo, ocorreram
alguns fatos significativos, como a inauguraclo das
fdbricas de Gaines Pet Food (EUA, 1970); da Volvo
(Suécia, 1970 e da Olivetti (Itdlia, 1971),
todas buscando adaptar-se aos hovos conheci-
mentos da cié€ncia comportamental (BOIVERT, 1980; HUSE
& CUMMINGS, 1985). Em meados dos anos 70, o aumento
dé "inflagcio nas grandes poténcias e o aumento do

custo da energia, decorrente da crise do petrdleo,



fez com que as empresas voltassem a atencio a

esses problemas, acarretando a paralisagio sobre os

estudos de QVT por um certo tempo;

b) em 1979, iniciou-se a segunda e atual fase da QVT. O
fator mais importante para o ressurgimento do
interesse a respeito de QVUT foi a competigio dos
mercados internacionais. NADLER e LAWLER (1983)
elaboraram um resumo da evolugHo das definigBes de

QVT, o qual & apresentado no QUADRO 1.

Atualmente a QUT e difundida, estando praticamente
todo o mundo industrial envolvido em estudos em direcfo 4 ela.
.HUSE e CUMMINGS (41985) citam os Estados Unidos, a Franga, a
Alemanha Ocidental, a Dinamarca, a Suécia, a Noruega, a Holanda,
a Itdlia, a Inglaterra, a Hungria, a Iugosldvia, o Canadd, o
México, a india e o Japfo, como os paises nos quais os estudos

est3o mais avangados.

No Brasil, o interesse a respeito de qualidade de vida
no trabalho vem crescendo aceleradamente. Pode-se citar COomo
mais importantes, os trabalhos concentrados na Universidade
Federal de Minas Gerais, na Universidade Federal do Rio Grande do

Sul ¢ na EMBRAPA, em Brasilia.
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QUADRO { - Evolu¢3o0 das definicbes da QVUT na vis8o de NADLER e LAWLER
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A QUT foi tratada como rea¢fo in-
dividual ao trabalho ou as conse-
giiencias pessoais de experiéncias
do trabalho.
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ABORDAGEM

A QUT dava énfase ao individuo an-
tes de dar énfase aos resultados
organizacionais, mas ao mesmo tem-—
PO era vista cowmo um elo signifi-
cante dos projetos cooperativos do
trabalho gerencial.
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A QVT foi o meio para o engrande-
cimento do ambiente de trabalho e
a execu¢io de maior produtividade
e satisfa¢io.
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MOVIMENTO

A QVUT +foi vista como relatdrio
ideoldgico sobre a natureza do
trabalho e a relaglio do trabalha-
dor com a organiza¢lo. Utilizac3o
dos termos gerenciamento partici-
pativo e democracia industrial,
como ideais do movimento.
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A QUT ¢ vista como um conceito
global e como uma forma de enfren-
tar o0s problemas de qualidade e
produtividade.
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FONTE: NADLER e LAWLER, 1983,

A globalizag8o da definigdo trara
como conseqiiéncia inevitiavel a

descrenga de alguns setores sabre

o termo QVT.

p.22-24, 26.
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2.3 - Qualidade de vida no trabalho: tentativa de conceituacio

Faz-se importante apresentar algumas conceituagdes a
respeito da expressio qualidade de vida no trabalho, consi-
derando que, apos exaustiva revisio bibliogrdatica, nio

detectou—-se nenhuma detini¢3o consensual sobre o tema. Em decor—-
réncia da auséncia de um consenso, o tema qualidade de vida no

trabalho & freqiientemente

"associado a melhoria das condi¢Ses fisicas, progra-

mas de lazer, estilo de vida, instalacBes, atendimento

a reivindicacles dos trabalhadores, ampliac3o do con—

Junto de beneficios, envolvendo custos adicionais, o

que ja ¢é um obstdculo para a implantac8o de programas
A de QUT" (FERNANDES, 1988a, p.10)

N3o se tem a inteng3o de esgotar a conceituac3o do tema
mas, apenas relacionar aquelas consideradas relevantes, extra-
idas da literatura especializada sobre QUT. Procuvou-se agrupia-
las de acordo com as abordagens mais ou menos semelhantes para

melhor compreensio do todo.

Como afirmam WERTHER = DAVIS (1983, p.71) "os esforgos
para melhorar a qualidade de vida no trabalho procuram tornar
0% cargos mais produtivos e satisfatdrios™, pois, segundo
os autores, 0os “cargos representam n3o apenas uma fonte de
renda para os trabalhadores, mas também um meio de satisfazer

suas necessidades."
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CASCIO (198é6) enquadra a QVUT em dois aspectos-:

2) conjunto de condi¢gfes organizacionals objetivas,
praticas e principios administrativos reconhecidos,
entre outros critérios explicitos (condigles de
SRULTANG A no trabalho, gstilo de supervisio, nivel
de participa¢io, beneficios, sistema de recompensas,

2te . );

b} conjunto de percepgdes dos trabalhadores em relagfo

as condigOes oferecidas.

DAVIS (19814, p.304) conceiltua QvT como “asg
condigtes favoriveis oL des{avorivels a0 empregado
resultantes de um ambiente de trabalho!. Afirma quue o objeti-—

vo Dbasico € contar com empregos gque sejam excelentes tanto para

28 lndividuos COmOo  pPavra a organizacio.

For outro lado, BERGEROM g BeélLANGER (1983, p.201}
incluzm a nogio de mudanga na concesituagio. Para =sses autores
a expressio QVT consiste "na aplicacio concreta de uma filosofia

Rumanista’, incluindo dois aspectos importantes:

a) reestruturacio dos postos de trabalho ou = reEOY ga-
nizagio dos cargos individuais de trabalho 2m

suuas mais variadas dimensdes;



b) estabelecimento de grupos de trabalho semigeren—
ciados ou semi-autdnomos, onde a reorganizac3o dos
postos de trabalho gera uma participagio por parte

dos individuos envolvidos diretamente na tarefa.

Uma defini¢3o semelhante a de BERGERON e BeLANGER é

fornecida por SEKIOU e BLONDIN (1984, p.334) a expressio QUT &

"uma aplicaclo concreta de uma filosofia humanista, pela
introduc8o de métodos participativos, visando modificar
aspectos do local de trabalho, afim de criar uma
situac¢io nova, mais favordavel a satisfagio dos
empregados ™.

Entretanto, GUEST (1979, P.77) é mais objetivo ao

definir que QVUT ¢é "um processo pelo qual uma organizacio tenta

revelar o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-o em
decisfes que o afeta em seu trabalho". Segundo o autor, os
objetivos dos programas de QVT "nfSo sfo extrinsecos, isto &,
visando apenas melhoria de produtividade o eticiéncia, wmas

também intrinsecos, ou seja, respeito ao auto-engrandecimento e

auto-realizag80 dos empregados"’.

NADLER e LAWLER (1983, p.26&) fornecem wuma definig¢io
operacional de QVT como "uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, trabalho e organiza¢3o". Apontam dois elementos dis-

tintos da definigio:



a) uma preocupagao com o impacto do trabalho sobre

as pessoas bem como na eficdcia da organizaclo;

b) a idéia de participa¢fo na resolucfo de problemas

2 decisdes organizacionais.

Os mesmos autores identificaram tipos de atividades

como representativas de QUT, tais como:

a) a idéia de participar da solug80 do problema, envol-

vendo membros da organizacfo em diferentes niveis;

b) reestruturagl3o da natureza bdsica do trabalho, inclu-—
indo enriquecimento do trabalho, utilizac¢3lo de
grupos de trabalho autbnomos e o redesenho do siste—~
ma técnico e fluxos de trabalho direcionados para o

auto~envolvimento;

¢) inovaglo do sistema de recompensas (maiores deter-—
minantes de motivaclo, esforgo e desempenho), que

promovera um clima diferente na organizac3o;

d) melhoria do ambiente de trabalho, dando énfase
ao trabalho fisico e as condi¢Bes tangiveis que
cercam o individuo, tais como: mudangcas nas horas de

trabalho, condigBes, regras ou ambiente fisico.



Seguindo essa meswa linha de raciocinio, HACKMAN e
SUTTLE (4977) afi?iam que a QUT refere~se a satisfagao das
necessidades da pessoa. Ela afeta atitudes pessoais e com-
portamento, citando como exemplos a criatividade, a vontade de
inovar ou aceitar mudancas, a capacidade de se adaptar 3 mudancas
que ocorram no ambiente de trabalho, grau de motivacio interna
para o trabalho, que s3o fatores extremamente importantes para a
produtividade do individuo. Segundo esses autores, a QVUT estid
muito ligada ao desenvolvimento organizacional, ou seja,
direcionada aos aspectos de satisfag80o no cargo e trabalho

humanizante.

WALTON  (1983) procura fazer um retrospecto sobre

a conceituac8o de QVUT. Para ele, a QVUT exige uma viso inte~
grada de todos o0s movimentos surgidos no inicio deste
século, envolvendo uma longa série de atos legislativos
(direito de trabalho da crianga, direito de remunera¢io dos
///trabalhadores, etc.), protegendo o0s empregados e fornecendo-
lhes melhores condigcOes de vida. 0 conceito evoluiu, também,
tendo em vista o rapido Progresso nos anos 30 e 40 dos movi-
mentos sindicais, onde eram enfatizadas as reivindicag¢des bdsicas

dos trabalhadores, tais como seguranga no trabalho, direito

a0 emprego e melhores condicles de trabalho. Segundo esse

autor, o termo QUT & mais abrangente do que a noc¢lo de
melhorias nas relagdes humanas propostas pelos psicdlogos
nos anos S50, ou até mesmo as tendéncias reformistas dos anos

60, que direcionavam para o enriquecimento de tarefas e oportu-—
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nidade de igual emprego. 0 termo abrange, também, ao atendi-
mento = aspiragdes dos trabalhadores, e de acordo com
WALTON (1983), foi incluida, recentemente, maior participacio
dos trabalhadores na tomada de decis3o, orientada em direcio a
democracia industrial, a humaniza¢Ho do trabalho, dando &nfase A&

responsabilidade social das empresas.

0 contexto politico, econdmico e social do Brasil di~-
fere totalmente dos paises desenvolvidos. A nossa realidade &

bem diferente e, considerando estes aspectos, HANASHIRO e

VIEIRA (1986, p.14) definem QVT como:

"melhoria nas condi¢Bes de trabalho como extens3o a
todas as fungdes de qualquer natureza e nivel hie-
riarquico, nas varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais que venham juntamente com politicas de
recursos humanos condizentes, humanizar o emprego, de
forma a obter-se um resultado satisfatdrio tanto para o
empregado como para a organizac3o, isto &, atenuar o
conflito existente entre capital e trabalho™.

Segundo FERNANDES e GUTIERREZ (41988, p.31)

"a qualidade de vida no trabalho, refere-se a esforcos
no sentido de welhorar ou humanizar a situacio do
trabalho, orientados por solugbdes mais adequadas em
pesquisas e estudos que visem a reformulacio e condictes
negativas do cargo, tornando mais produtivos em termos
da empresa e mais satisfatdrios para os executantes".

Jd MORAES e KILIMNIK (1986b, p.314) definem a qualidade

de vida no trabalho a partir do modelo das caracteristicas da
tarefa de HACKMAN e OLDHAM (1975), como "resultante da
combinagdo direta de dimensdes bdsicas da tareta, capazes

de gerar determinados estados psicoldgicos que, por sua vez,



resultam em motivagio e satisfacio em diferentes niveisz"

Um desconhecimento da conceituagfo precisa do que & QUT
faz com que profissionais da drea a utilizem de forwa =rrdnea.

Como afivrma FERNANDES (i987h, 2.7), "muitas vezes og PrOgramas

de QYT constituem—se em esgyuemas de manipuiacfo baseados em
abordagens simplistas e miopes, sem uma suficientes bage teg-
rica'. Desta forma, inevitavelmente surgem barreiras A implemen-—

tagdo de experiéncias que poderiam contribuir de maneira =fetiva

para 0% objetivos ovganizacionais e individuzais.

Concorda-se plenamente com o ponto de wvista de
QUIRING e XAVIER (1987, p.73) de que "a qualidade de wvida no
tvabalho n3o € determinada isoladamente por caracteristica
pees0al (necessidades, expectativas, valores) ou  situacional
ttecnologia, sistema de recompensa e de motivaglo, estado geral
da =conomial), mas pela interacio desses dois conjuntos de

fatores: individuo—-organizagio'.

Quando adequadamente proposta, a dqualidade de vida

no trabalho

"gera uma organiza¢io mais humanizada, na  gual o]
trabalho envolve, contemporaneamente, relativo grau de
regsponsabilidade & autonomia a nivel do cargo, visbiliza
recursos de feedback sobre o desempenko, com adeqguada
variedade & com 2nfase no  desenvolvimento pessoal
do individuo" (WAL TON, 1973, p.20).
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2.4 - Abordagens sobre a qualidade de vida no trabalho

A QVUT & uma abordagem que sd recentemente tem sido
aplicada. De acordo com QUIRINDO e XAVIER (1987, p.72), a QUT “"tem
representado na literatura de organizagdes e de recursos
humanos o] aspecto globalizante do que antes era abordado
através de estudos de motivaglo, de fatores ambientais, ergo-

nomicos e de satisfag3fo no trabalho".

Desta fovrma, torna-se necessario apresentar 0s
mais importantes aspectos e abordagens relativos a QVUT. Para
tanto, selecionou-se alguns dos mais significativos, que s3o

abordados a seguir.

2.4.1 - WALTON: QOito critérios para QUT

De acordo com WALTOM (1973, p.11i) "a expressio qualida-

de de vida no trabalho tem sido usada com cevta freqiiéncia

para descrever certos valores ambientais = humanos, negli-
genciados pelas sociedades industriais em favor do AVANEO
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdomico™. Esse

autor +faz alguns questionamentos em relagio a2 QVUT: como ela pode

ser medida ou conceituada; quais 0s criterios apropriados
2 como eles esti3io inter-relacionados; como cada um dos cyri-
terios esta relacionado com produtividade, se estes critérios

s30 uniformemente destacados em todos 0s grupos de tyabalho.



Nessa

reflex3o, WALTON propde oito categorias conceituais

envolvendo indicadores de qualidade de vida (FIG. 1). S%Zo elas:

a) compensacio justa e adequada

entre o

Este critério refere~se a saldrio justo ou 3 adequagcio

trabalho e o pagamento nos seus diversos niveis rela~-

cionados entre si. (QUIRINO e XAVIER, 41987)

Para WALTON (41973, p.12) "o impulso bdsico para o

trabalho € se ganhar a vida. Assim sendo, quando atingido este

objetivo,

afeta fundamentalmente a qualidade de vida no

trabalho.

Na tentativa de definir o que seria a renda adequada e a

compensacio justa, o autor afirma que a resposta a dois questio-

namentos

poderiam contribuir:

"a) renda adequada: A  venda de um trabalho de
hordario integral encontra padrdes determinados de
suficiéncia ou o padrio subjetivo do recebedor?;

b) compensagdo Jjusta: o saldrio recebido por certo
trabalho leva a uma rela¢fo apropriada com o salidrio
recebido por outro trabalho?" (p.13).
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FIGURA -1 - Categorias conceituais de QUT (WALTON, 1973)

! CRITERIODS ! INDICADORES DE QVUT !
1{.Compensacio justa e .eqgiiidade interna e externa

i i
! adequada ! . justiga na compensagio {
! ! . partilha dos ganhos de produtividade !

| . proporcionalidade entre saldrios |

12.Condi¢des de segu~ !.jornada de trabalho razodvel !
! ranga e saudde no ! . ambiente fisico, seguro e sauddvel !
t trabalho | .auséncia de insalubridade {

13.Uso e desenvolvimen— ! . autonomia !
! to de capacidades ! .autocontrole relativo !
! ! . qualidades miltiplas !
!.informagcdes sobre o processo total do !
! trabalho !

14 Oportunidade de ! . possibilidade de carreira !
! crescimento e segu~ !.crescimento pessoal !
I ranga ! perspectiva de avan¢go salarial I

| . seguranga de emprego !

.auséncia de preconceitos
.igualdade

15.Integrag8o social na !
!
.mobilidade !
]
i

! organizac¢ifo
!
|

.relacionamento
.senso comunitdrio

-
com cemw cem sem e

16 . Constitucionalismo l.direito de prote¢g3o do trabalhador !
! na organizacio | . privacidade pessoal !
! |.liberdade de expressio !

! tratamento imparcial !
! ! . direitos trabalhistas !
7.0 trabalho e 0o espa~ !.papel balanceado do trabalho |
! ¢o total da vida ! estabilidade de hararios !
! | . poucas mudangas geograficas !

I .tempo para lazer e familia !

18.A relevancia social !.imagem da empresa

I no trabalho ! responsabilidade social da empresa
! responsabilidade pelos produtos
| .priaticas de emprego
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FONTE: FERNANDES, 1988, p.11.
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b) condi¢8es de seguranga e sadde do trabalho

0 autor comenta que é fato publico e notdrio que 0s
trabalhadores n3o devem ser expostos a condi¢8es fisicas que
sejam perigosas ou a hordrios excessivos de trabalho que sejam

prejudiciais a sadde.

f legislag3o vigente e a acH3o dos sindicatos aliados aos
interesses dos trabalhadores tém contribuido para o estabele-
cimento de melhores padres e condigles de trabalho. Esse autor

cita alguns aspectos desse melhoramento:

" . .hordrios razoaveis reforgados por periodo normal
de trabalho padronizado; condig¢Bes fisicas de trabalho
que reduzam ao minimo o risco de doencas e danos; limite
de idade imposto quando o trabalho ¢é potencialmente

destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima
de uma certa idade". (p.13)

c) oportunidade imediata para utilizag3o0 e desenvolvimento da
capacidade humana

Com a Revolug8o0 Industrial, o trabalho humano foi
fragmentado, simplificado e extremamente controlado, o que con-

tribuiu para retirar seu significado.

Segundo o autor, para que os trabalhadores possam
usar e desenvolver suas habilidades e capacidades, cinco itens
s30 necessdrios: autonomia no trabalho, utilizaglo de multiplas

habilidades, informag3o e perspectiva, tarefas completas e

planejamento das atividades.
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d) oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga

WALTON (1973, p.14) ressalta a importiancia da existéncia
de wuma carreira que forne¢a ao trabalhador a possibilidade de
autodesenvolvimento, aquisi¢80 de novos conhecimentos e habili-
dades e perspectivas de sua aplicagio pratica, oportunidade -
de promocBes e seguranga no emprego. Se isto n3o oacorrer "o
resultado é que muitos perdem o interesse no trabalho profis-
sional, nio mais investem em suas carreiras, e aumenta a

///esterilidade das suas vidas de trabalho®.

e) integrac3o social na organizag3o do trabalho

0 autor apregoa alguns pontos fundamentais para um bom

nivel de integracio social na empresa. Esses pontos fundamen-

tais se relacionam quando o empregado atinge o estdagio de
auto—-estima, num ambiente sem preconceitos, de senso comu-
nitdrio, fraca estratificag3o, existéncia de mobilidade ascen-

dente ¢ franqueza interpessoal.

$) constitucionalismo na organizacio

0 autor argumenta que ha necessidade do estabelecimento
de normas e regras que dizem respeito aos direitos do empregado e

como estes podem ser garantidos. Os elementos chaves do consti-



tucionalismo e que contribuem para uma elevadaz QUT s3o: direito
4 privacidade, direito & liberdade de express3o, direito de

igualdade e direito de recurso.

g) o trabalho ¢ o espagco total da vida

0 trabalho, muitas vezes, absorve parte da vida
extra-organizacio do empregado, afetando consideravelmente o se4
tempo de dedicac@o a4 familia, tempo de lazer e sua convi-

- véncia comunitdria.

WAL TON (1973, p.16) afirma que "o relacionamento do
trabalho com o espago total da vida € melhor expressado pelo
conceito de equilibrio". Este equilibrio decorre dos esquemas de

trabalho, expectativa da carreira, progresso e promo¢cies .

h) a relevancia social da vida no trabalho

Algumas organizages tém—-se mostrado irresponsaveis
em relagio aos empregados, depreciando o valor de seus trabalhos
e carreiras, afetando sobremaneira a sua auto-estima. Oz emprega-
dos, através de seus empenhos e cowprometimentos, esperam
aue, socialmente, a empresa n3o favorega a depreciac¢3o do seu

trabalho ¢ conseqiientemente 3 sua profissio.



WALTON (1973, p.17), relacionando os critérios de QUT
com a produtividade, afirma que "n3o e passivel praopor
correlacbes gerais, positivas ou negativas entre a produti-
vidade e as mudangas na qualidade de uma dimensfo particu-
lar da vida no trabalho". Menciona que a produtividade
parece ter uma rela¢fo curvilinea para a maioria das dimecnsdes
da vida no trabalho, e que a QUT pode ser exaltada e as

expectativas dos trabalhadores podem ser compreendidas e

satisfeitas.

2.4.2 ~ WESTLEY: quatro dimensBes de QUT

0 autor aborda quatro tipos de problemas que afetam as
pessoas no contexto do trabalho e que constituem obsticu-
los a QVT: o problema politico, o econdmico, o psicoldaico e 0
social (QUADRO 2). Cada problema gera determinados comportamen—

tos no individuo:

a) problema politico ~--) gera inseguranga;
b) problema econdmico —---) gera injustiga;
c) problema psicoldgico ---) gera alienagfo; —

d) problema social ---) gera anomia. o

A inseguranga e a injusti¢a decorrem da concentraclo
de poder no sistema fabril, primeiramente nas m8o0s dos pro-

prietdrios, depois nas m3os dos gerentes, resul tando na

coercdo e exploracio do trabalhador. Esta situacio resultou no



surgimento do movimento socialista.

WESTLEY (1979, p.114) afirma que

"...08 movimentos socialistas constituiram uma reacfo a
concentrag3o do poder nas m3os dos proprietdrios
gerentes e a coer¢lo exercida sobre os trabalhadores, e
a sindicaliza¢80 +oi uma reagfo i concentracdo dos
lucros e 4 exploracfo dos trabalhadores".

Os objetivos dos trabalhadores eram a seguranca no
emprego e a eqiiidade de pagamento. Para atingir estes objeti-
vos, 0 movimento socialista tentou dar aos trabalhadores um
poder crescente sobre as organiza¢8es, e a sindicalizacfo, por
outro lado, visava um aumento no poder de barganha dos retornos

econbmicos da organizacio.

Com a institucionaliza¢80 de leis trabalhistas e a
a¢80 de poderosos sindicatos nos paises industrializados, suvrgi-’
ram dois novos problemas: aliena¢8o e anonia. Alienacfo, segundo
o autor, "é uma condi¢So que envolve um desligamento entre o
trabalho e o ego" e conclui: “"seria o produto de uma defasagem
entre expectativas e realizag3o" (p.116). A super-racionaliza¢lo
do trabalho, ao lado de crescente e acirrada supervisio, contri-
buia para a crescente alienagSo, que por sua vez gerava uma
fuga psicoldgica do envolvimento com o trabalho. Segundo WESTLEY
(1979, p.117-418), "a racionaliza¢io em si parece produzir
anomia”. E conclui que "...a aliena¢lo reflete um sentimento de

que o trabalho & pessoalmente prejudicial, e a anomia, falta de



gnvolvimento moral".
ou minimizados, sugere

mento

a utiliza¢l3o de técnicas

para estrutura¢io de grupos de trabalho.

QUADRO 2 - Origens da qualidade de vida no trabalho
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{Econdmica Injustica Sindicatos insatisfacio .cooperacio
1(1850-1950) greves .divisfo dos lucros
i sabotagens .acordos de produti-
i vidade

! ______________
IPolitica Inseguranga Partidos insatisfag8o .autogeréncia pelo
1(1850~1950) politicos greves trabalhador

f .conselho de traba-
1 lhadores

! RSP, —

IPsicoldgica Alienacio Agentes de desinteresse .enriquecimento de
1(1950) sudanga absenteismo tarefas

i “turnover"

! oo o — o p—
{Socioldgica Anomia Grupos de auséncia de .grupos de trabalho
! autodesen- significado estruturados sdocio-
t volvimento de trabalho tecnicamente

! absenteismo

i "turnover"

FONTE . HESTLEY 1979, p. 122

2.4.3 - WERTHER e DAVIS:

to de cargos

WERTHER e DAVIS (1983,

IIA
fatores:

supervisio,
beneficios e projeto do cargo.

qualidade de vida no trabalho e o proje-

Porém,

p.74) atirmam que

qualidade de vida no trabalho € afetada
condicOes de trabalho,
é

por wsuitos
pagamento,
a natureza do

cargo que envolve mais intimamente o trabalhador®.
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Os autores, entretanto, admitem que nem toda a insatis-
fagd3o do empregado pode ser resolvida pela reformulacfo de car-
gos. Por outro lado, afirmam que a necessidade mais importante
para entender como o projeto de cargo afeta a qualidade de wvida
no trabalho é que "os cargos sfo os elos entre as pessoas e a or-
ganizag8o0"(p.73). 0 projeto de cargos ¢ influenciado por trés fa-
tores: organizacionais, ambientais e comportamentais. (FIG. 2 e

3D

0Os elementos organizacionais dizem respeito & eficiéncia
com que 0s cargos s3o projetados, de modo que permita
que um trabalhador altamente motivado seja capaz de conseguir o
miximo de produclo. Estes elementos foram agrupados em trés

metodos:

a) abordagem mecanicista - procura identificar cada
tarefa em um cargo, de modo que estas sejam organi-
zadas para minimizar o tempo e o esforgo do traba-

lhador;

b} fluxo de trabalho - determinado pela natureza do

produto ou servigo;

¢) praticas de trabalho - maneiras firmadas de desempe-

nhar o trabalho.




FIGURA 2 -~ Fatores gque influenciam o projeto de cargo e a quali-
dade de vida no trabalho
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FONTE: WERTHER e DAVIS, 1983, p.72

Outro fator do projeto de cargos se refere aos elemen-—
tos ambientais, onde nEo podem ser ignoradas as influéncias do
ambiente externo. 0Os principais aspectos a considerar neste ele-
mento s3o0: as habilidades e disponibilidades dos trabalhadores, e

as expectativas sociais em relag3o ao emprego.

Em relag3o as expectativas sociais, esses autares

admitem que

“"Embora o fluxo de trabalho ou as praticas de trabalho
possam sugerir um determinado projeto de cargo, este
cargo precisa atender as expectativas dos trabalhadores.
A falha em considerar estas expectativas sociais pode
criar insatisfag3o, baixa motiva¢3o, vagas dificeis de
preencher e baixa qualidade de vida no trabalho® (p.77).



h
1)

0s elementos comportamentais 3o fundamentais para

uma
alta qualidade de vida no trabalho. g provavel que os traba-
lhadores procurem uma €nfase maior nestes elementos. S50 aponta-—

dos pelos mesmos quatro niveis importantes que um projeto de

cargo deve observar em relagdo ao nivel comportamental:

a) autonomia — responsabilidade pelo trabalho;
b) variedade - uso de diferentes pericias e capacidades;

¢) identidade da tarefa - fazer o todo da pega de traba-
lho;

d) retroinformagl3o - informacdes sobre desempenho®.
(p.78)

FIGURA 3 - Elementos do Projeto de Cargo
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WERTHER e DAVIS (1983, p.87) concluem que

‘conseguir
exige que
efetivo

cia realgam
tas de
permutas".

uma
05 cargos sejam bem projetados. o
permuta entre
elementos de
papel dos especialis-
é conseguir um equilibrio entre

do cargo
¢ elementos comportamentais. Os

a produtividade. 0O
pessoal

alta qualidade de

busca uma

vida no

trabalho
projeto
eficiéncia
eficién-

estas



2.4.4 - HUSE

e CUMMINGS: qualidade de wvida no trabalho

e produtividade

Para HUSE e CUMMINGS (1985, p.202) a qualidade de

vida no trabalho tem dois aspectos distintos:

"a) a preocupacio com base no bem estar do trabalhador e

b

A

com a eficdcia organizacional;

participacio dos trabalhadores nas tomadas de
decisdes e problemas do trabalho".

operacionalizacio desses dois fatores & definida

pelos autores atraveés de quatro programas:

al

b)

participa¢do do trabalhador

Refere~se ao envolvimento do trabalhador no processo
de tomada de decisfo nos vidrios niveis organizacio-
nais. A participac¢3o do trabalhador pode ser opera-
cionalizada através de: inclus3o dos operirios de
linha na andlise e solugfo dos problemas de producio,
ytilizando ciclos de controle de qualidade e a cria-~-

¢30 de grupos de trabalho cooperativos.

projeto de cargos

0 projeto de cargos envolve a reestruturagio do cargo
a nivel individual ou de grupos, considerando de um
lado as necessidades dos trabalhadores e de outro, as

exigéncias da tecnologia.



c)

d)

Os

realmente,

(FIG.

4} .

a)

b)

c)

33
~3

sistemas inovadores de recompensa

80 responsdveis pela promogc30 de um ambiente de
participac8o e alta performance. Utilizam de planos
de cargos e saldrios, visando wminimizar as diferengas
de direitos entre trabalhadores de uma mesma

organizagio.

melhorias no ambiente de trabalho

Envolve mudangas fisicas ou tangiveis do trabalho
como hordrios de trabalho flexiveis, modificactes no
local ou nos equipamentos de trabalho e a institu-

cionalizac83o de grupos de trabalho semi-autSnomos.

autores concordam gue as intervengdes de QUT podem,

incrementar a produtividade através de trés fatores

podem wmelhorar a comunicag¢io e coordenac3o entre em—

pregados & departamentos de uma mesma organizagio;

podem melhorar a motivag¢3o do trabalhador, particu-
larmente quando as necessidades individuais s30

satisfeitas;

podem melhorar a capacidade dos trabalhadores, habi-

litando-os a uma melhor performance.
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FIGURA 4 - Qualidade de vida no trabalho X produtividade
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FONTE: HUSE e CUMMINGS, 1985, p.204

2.4.5 - THERIAULT: qualidade de vida no trabalho X gestio da

remiineracio
THERIAULT (1980) afirma que as intervenghes com
vistas a melhoria da QVT buscam tornar os individuos mais res-
ponsdveis e autdnomos. Entretanto, o que se observa é que

raramente o sistema de remuneracfo, que constitui preocupacio

latente de empregados e patrdes, ¢ atingido. Comenta que uma
gestio da remuneracio que favorega a QVT deve fornecer ao
individuo certa seguranga, ser equinime, considerar as dife-

rencas individuais & favorecer a democracia industrial, cujo

componente biasico € a participagio.
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0.

Segundo o autor, a remuneracio uma transaglo que

aborda vidrios aspectos:

a) econdmico;
b) psicoldgico;
) socioldgico;
d) politico;

e) ético.

a) transac¢cio econdmica

Refere—se ao prego que uma organiza¢io paga para ter
a utilizag83o0 de um fator de produg8o. A& andlise da tran-
sagdo econdmica relega o individuo a um segundo plano,
limita a retribui¢do pelo trabalho exclusivamente ao wvalor

monetdario.

b) transa¢io psicoldgica

Refere—se ao relacionamento do individuo com a empre-—
sa. Todo emprego representa um contrato psicoldgico para (a}
bindmio individuo-organizag¢3o. 0 autor afirma que “"em virtude
deste contrato 0 individuo se empenha em fornecer certos
tipos de comportamento e manifestar certas atitudes em

troca de um saldrio..."™ (p.150)



¢} transa¢cio socioldgica

Considerando que toda organiza¢3o0 € constituida por
um agrupamento de individuos, e que 0o emprego representa uma
relaglo extremamente importante para o individuo e a organizag¢io,
logo a remunerac¢lio pode ser percebida cowmo uma transagfo socio-
ldgica. Essa transacfo estd direcionada para a interaglo entre os

individuos e a organizacfo.

d) transacio politica

0 conteddo dessa transa¢io pode ser modificado dependen—
do da influéncia e poder das organizacdes, dos sindicatos,
dos grupos e até mesmo de cada individuo. Quanto mais influén-
cia e poder esses grupos obtiverem, maior a possibilidade de

modificar a transagfo politica a favor do trabalhador.
e) transagio etica

Toda quest3o de remuneracfo pode ser considerada como
uma transacd3o ética, ou seja, depende da moral e da justiga.
Assim, a remuneracdo deve ser fundada em uma ou outra das
formas de Jjustiga: igualdade, satisfa¢do das necessidades,
legalidade e distributivismo. THERIAULT ressalta a importancia
@ a inter-rela¢io de todos esses aspectos no estabelecimento de

programas de qualidade de vida no trabalho.
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2.4.6 - ILIFPPITT: fatores—chaves para ’a qualidade de wvida no
trabalho
De acordo com LIPPITT (41978), a melhoria da gqualidade

de wvida

de quem estd trabalhando tem sido provocada por

trés condig¢Oes inter-relacionadas:

a)l

b)

cl

em uma sociedade besm nutrida na qual nds vivemos,
com excesso de trabalko e rapidas mudangas e
desafios tecnoldgicos, torna-se mais e mais pos—
sivel a um individuo fazer uma escolha pessoal do
lugar onde ele trabalhard, e essa escolha pode ser

baseada sobre suas necessidades e objetivos prdprios;

existe iwmportante crescimento vinculado 3 dignidade
humana em nossa sociedade, e arande reconhecimento
de que o trabalho deve ser organizado e administrado

para fazer totalmente a sua razlo;

a descoberta da ciéncia do comportamento mastra que o
trabalho, gque e organizado para reunir necessidades
das pessoas, bem como para conseguir requisito
organizacional, tende a gerar maior produtividade e a

mais alta qualidade de trabalho.

Esse autor baseia-se nos oito critérios para a QUT,

propostos por WALTON (i973), organizando—os atraveés de um esquema

conceitual global em quatro fatores-—-chaves (FIG. 95). S3o eles:
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al o'%}abalho em si
E ]

Esée fator-chave produz alto nivel de responsabi-
lidade, porqﬂé € caracterizado por sistemas que encorajams o
feedback da f%erformance, claros objetivos de trabalho, menos
controle comiﬁais responsabilidades e o envolvimento no processo

de tomada de decisio.

b) o dndividuo

0 individuo cresce pessoal e profissionalmente atra-
3
vés de seus ¢ papéis e relagles no trabalho, fomentando e

-
i

melhorando conseqiientemente o completo processo de esclareci-
3

mento do papel que desempenha, oportunidade para individualiza-

¢30, auto-identidade e aprendizagem, amizade, objetivos de

vida e de trabalho, e assisténcia tangivel dos superiores.

c) a produgl3o do trabalho

1

i

Resultante da melhoria e aumento de responsabilida-

des, colaboracd3o intergrupos, trabalho completo em unidades,

E

recompensas para qualidade e inova¢i3o, e obteng3o de objetivos

k]

mensuraveis.
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d) fungdes e estrutura da organizacio

Ambos fatores s80 construidos em um sistema
aberto, estabelecendo clima para criatividade, comunicacio
de duas vias, uma visio do sistema, respeito para com n)

individuo, avan¢go e desenvolvimento organizacional.

Segundo o autor, este modelo de melhoria de quali-
dade de vida no trabalho construido sobre tais fatores-chaves,
oferece possibilidades de atendimento, tanto das neces-—

sidades do individuo como da organiza¢do.

Para que a organizac8o atinja satisfatoriamente

seus objetivos, o autor salienta que deve ser adotado:

"3) diversidade na indicag¢3o de tarefas para cada traba-
1l hador;

b) oportunidade para aprender e continuar aprendendo;
¢? poder na tomada de decisao;

d) reconhecimento;
e) oportunidade para relatar o que cada um produz"

(p.7).
0 mesmo autor chama a aten¢3o para a maturidade
da organizacfo. "A maturidade requer adaptabilidade, flexibili-
dade, sadde e identidade, particularmente nesta era de

inovacOes tecnoldgicas e socioldgicas" (p.5). Isto implica conse-

giientemente em mudangas, e estas incluem:



FIGURA 5 - Fatores chaves para a qualidade de vida no trabalho

COMUNIDADE - SOCIEDADE - FORGAPOLITICA - ' ECONOMICA
VIDA PESSOALE INDIVIDUAL -  AFILIAGAD -  RELACIONAMENTO

~Feedback da performance e - Clareza de papel
"avaliagdo significativa - Relacionamento do grupo
~Metas claras de trabalho de trabalho (aplicagéo)
=Menos controle com mais - Oportunidade para aprendizagem
responsabilidade - Individualizagdo e identidade
-Liberdade da tarefa - Relato de trabalho individual

- Envolvimento no processo ¢ objetivo de vida
de tomada de decisao. _ Apoio significativo
“do chefe

BUSCA INDIVIDUAL E
‘ORGANIZACIONAL PARA
A QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

- Aumento de; responsabilidade ~(Clima para criatividade
- Colaboragdo inter-grupos <vomunicagdo de duas vias’
- Trabaiho completo -Capacidade para mudanca
-Recompensa pela qualidade ' ~Viséo do sistema

-Recompensa para inovagao _ ~Respeito com 0 individuo
~0Obtencao de metas ~Avango e desemvolvimento :
’ organizacional
~Processo malriz

PROCESS0S
CHAVES
DE BUSCA

CAUSAS CHAVES
'DE BUSCA

vy

'FONTE: LIPPITT, 1978, p.7



ey
£

a) um wmovo conceito das pessoas, baseado em um amplo
conkecimento de suas necessidades coamplexas e

dinGmicas;

b) um swmovo conceito de poder, baseado na colaboracio
e entendimento;

€) um movo conceito de valores da organizacio, baseado
“
em ideais humanisticos e democriticos.

L1

Concluihdo. LIPPITT (1978, p.10) afirma que "a qualidade
de wvida no t%abalho e a renovacio das organizagcdes s3o

processos e filosofias, e ndo técnicas ou esquemas".

2.4.7 - NADLER e LAWLER: sucesso de QYT nas organizages

MADLER e LAWLER (1983), apds varias pesquisas em
projetos de GVT nas organizagdes, identificaram seis fatores que

prevéem o sucesso desses projetos:

a) percep¢gio da necessidade;

b) o foco do problema, que ¢ destacado na organizacio;
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¢) estrutura para identifica¢3o0 & solugSo do problema:
teorias/modelo de processo de tréinauento e partici-
pantes;

d) compensacdes projetadas tanto para o0s processos
quanto para os resultadoé;

e) sistemas miltiplos afetados;

) envolvimento amplo das organizacdes.

Segundo os autores, "os projetos de QUT parecem ter
éxito, quando todas as partes envolvidas percebem realmente que
existe wum problema ou oportunidade" (p.28). Por isso, afirmam
que o fator determinante de sucesso, de wviabilidade e de
impacto a longo prazo dos programas de QVUT, &€ a estrutura dos
processos participativos que sfo criados. Esses processos

participativos, por sua vez, exigem viarios fatores-chaves:

a) necessidade de uma boa teoria ou um roteiro para
ajudar os participantes a examinar e compreender as
questoes;

b) importancia de um processo estruturado para a solugio
de problewmas;

c) necessidade de treinamento previo dos participantes;

d» as compensacdes devem ser construidas dentro

dos processos e resultados das atividades de QVUT.

s autores citam ainda trés necessidades bisicas para

que o programa de QVUT seja bem sucedido:

SIBLIOTECA «PROF,* ETELVINA LIMAY

4. ncaA
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a) desenvolvimento de projetos em niveis diferen-
tes, considerando 0 contexto em gque serd aplicado;

k) envolvimento de mudangas no sistema de gerenciamento
e disposicles organizacionais;

¢} necessidade de mudangas no comportamento do

gerenciamento superior.

Através de suas experifncias, esses autores salientam

.todos estes trés elementos sf%o importantes para o

da maioria das mudangas de GQUT dentro de uma
do. Os elementos sfo independentes e apoiam um ao outro
ideal" (p.30). Us autores concluem que o fracasso &
quando as atividades sio limitadas para uma ou duas

eas.

Finalizando, apresenta-se um quadro sindtico focalizando
ipais abordagens sobre a qualidade de vida no trabalho

).

2.4.8 - Qualidade de vida no trabalho: as pesquisas no Brasil

Brasil v
cientific

sendo ef

As pesquisas sobre gqualidade de vida no trabalho no
ém ascendendo 2 trazendo valiosas contribuigdes
as. A seguir, relata-se algumas das pesquisas que véwm

etuadas sobre este assunto.



QUADRO 3 - Sinopses das principais abordagens sobre QUT
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FLECK (1987), em pesquisa Jjunto aos profissionais
de informdatica <que atuam no eixo Rio-SHo Paulo, observou que
as varidveis que compOem o potencial motivacional para o
trabalho (variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa, autonomia e feedback), com exceg¢dio do
feedback, apresentaram escores crescentes conforme a hierarquia

da funcio.

QUIRINO e XAVIER (1987) realizaram estudo
entre pesquisadores e pessoal de apoio & pesquisa (biblio~—
tecdrios, técnicos de laboratodrios, técnicos agricolas) da
EMBRAPA . Constataram que existe uma relac8o positiva entre a
satisfagcio com a qualidade de wvida no trabalho e o
desempenho organizacional. Foi elaborada uma lista contendo 30
itens, utilizando uma escala para avaliar cada aspecto,
constituida de quatro gradagOes: indo de 0 = sem importincia
até 3 = muito importante. Verificou-se, ent3o, que os itens
dessa linha s3o formados por fatores relevantes do conceito da
QVT, visto que o0s vrespondentes nio classificaram nenhum item

como pouco importante ou sem importiancia.

Esses autores detectaram que os aspectos mais
importantes citados pelos pesquisadores Fforam: realizagldo do
trabalho, oportunidade de crescer e aprender, informagio cien-
tifica para realizar o trabalho, pessoal adequado para apoio
a pesquisa, equipamento para o trabalho, seguran¢a no empre-
go, promo¢c8es Jjustas, oportunidade de trabalhar em equipe,

oportunidade para subir na carreira, pessoal adequado para

ST«
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atender aos wobjetivos gerais da unidade, aumentos de saldrio
proporcionais ‘ho desempenho e sugestBes de colegas de trabalho.
Afirmam, ainda, que "as caracteristicas mais proeminentes dizem
respeito i ewpressio de reconhecimento do trabalho através da
‘compensacio clara e adequada’ e &4 abertura de possibilidades

para ascens3o ' ocupacional: crescimento e seguranga® (p.81).

Dutra? contribui¢3o refere-se a pesquisa de
FERNANDES e JBECKER (1988). Este estudo investigou a QVUT dos
profissionais “*‘de informatica do setor tercidrio da economia
gaucha, incluindo bancos, empresas do varejo, instituiclBes de
ensino superdor e empresas de informatica, wutilizando o
modelo estruturado por HACKMAN e OLDHAM (1973). 0Os autores
concluiram «que certos fatores, como feedback e identificac¢io
do produto #inal das tarefas, demonstraram-se deficientes.
Advertem para que sejam repensadas as oportunidades mais
efetivas de crescimento e desenvolvimento pessoais, que seja
dada atencfo especial para o0s profissionais que ocupam o cargo
de digitador. Recomendam ainda, de acordo com o resultado da
pesquisa, que sejam criadas melhores condicOes de trabalho para
vs profissionais de processamento de dados, através de duas
estratégias bdsicas: a reformulacio do desenho do projeto dos
cargos & a a constituic3o de grupos autogeridos ou semi—

autdinomos .

RODRIGUES (4198%9b, p.256) pesquisou a qualidade de vida

no trabalho dos gerentes das induistrias de confecgdes do Estado
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do Ceara, utilizando-se do modelo de HACKMAN e OLDHAM. Suas
conclusBes sobre a motivag8o e satisfacgfo dos gerentes faram

sintetizadas em quatro aspectos basicos, a saber:

"a) a motiva¢do €& tanto maior quanto maior for o nivel
de instruglo formal;

b) a satisfac3o € tanto menor quanto maior for o nivel
de instrugdo formal;

c) a motivac3o ¢ influenciada pelo estado civil;

d) a satisfac3o é tanto maior quanto maior for o nivel
salarial. "

MORAES e KILIMNIK (1989b) efetuaram estudo diagnos—
ticando as diversas varidveis da QVUT, dando &nfase ao impacto do
computador nas dimensBes bdsicas do trabalho do profissional de
administrac8o. Os pesquisadores concluiram que a QUT desses pro-
fissionais € satisfatdria no que tange a fatores intrinsecos ao
proprio cargo, e € limitada no que diz respeito Aas varidveis
contextuais (seguranga, ambiente social e compensacBes). Obser-
varam, entretanto, que o maior problema residia na wmenor sa-
tisfacao com o ambiente social. Verificaram gque =a Qv T dos
adwinistradores que lidam com freqiiéncia com o computador ¢

melbhor do que daqueles que lidam pouco com esse equipamento.

MACEDO (1990) realizou pesquisa para verificar a
qualidade de vida no trabalho entre os funciondrios de dois
setores do Banco do Brasil: os da agéncia centro e os do Centro
de Processamento de Servigos e ComunicacBes (CESEC). 0

autor constatou como satisfatdria a QUT desses funcioniarios.
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dbsevrvou, entretanto, gque os funcionarios lotados no  CESEC
apresentaram  como  variiaveis criticas a wvariedade de habilida-

des, identidade da tarefa e autonomia e para os funciondri-

os  lotados na agencia rcentro, variedade de habilidade,
feedback dos colegas, satisfagdo geral com o trabalho, satis-
fagio com a possibilidade de crescimento, satiz¥fagio com a

compensacio £ satisfagio com a3 supervisdo. 0 autor sugere 2
constituicio de grupos semi-autdonomos de trabalho parsa
minimizar os problemas identificados nas variidveis identidade da

tarefa, autonomia e feedback.

Esta pesquisa tem por objetivo contribuir para ampliar a3
compreensio da gqualidade de vida no trabalko de profissionais
bibliotecdrios nas bibliotecas universitdvias, cooperando, desta
forma, com os esforgos jid iniciados por outros pesquisadores até

o momento.



CAPITULO 3

MARCO TEORICO:

O MODELO DAS CARACTERISTICAS DA TAREFA



3.1 - Antecedentes

A ciéncia do comportamento tem identificado, nas duas
dltimas décadas, a insatisfac¢3o do trabalhador com a especia—
lizag8o e simplificacdo de seu trabalho (GUEST, 1955; ARGY IS,

1997 ; BLAUNER, 1964; HERZBERG, 1968; DAVIS, 1974; BARON, 1984).

HACKMAN e LAWLER (1971, p.260) véem o0s trabalhos de
HERZBERG, MAUSNER e SNYDEﬁMAN (1959) e HERZBERG (i968) como o
marco inicial para solucionar "a auséncia quase que total de
qual quer conceito sistemdtico ou bases tedricas para os
estudos que tém sido feitos" em relacl@o ao desenvolvimento da

teoria do desenho do trabalho.

TURNER e LAWRENCE (1963), citados por HACKMAN e LAMWLER

(1971), contribuiram ao estudo do comportamento do trabalhadoar,

quando propOem seis atributos da tarefa, a saber: al)variedade;
bautonomia; c)interacio exigida; dyinteragio operacional;
e)conhecimento e habilidade; f)responsabilidade. Desenvolveram

uma medida denominada RTA ~ Requisit Task Attribute Index, que
tentava estabelecer os atributos da tarefa, a satistacgio com 0

trabalho e o absenteismo por parte dos empregados.

Ds estudos de BLOOD e HULIN (1967) e HULIN e BLOOD
(1968), tambeém citados por HACKMAN e LAWLER (1971, p.261),
forneceram dados sobre a "import@ncia dos fatores subculturais
que determinam as respostas do trabalhador as caracteristicas do

emprego". Estes autores propdem uma resposta tridimensional que



75

especifica a esperada inter-rela¢d3o entre alienag3o0 do traba-

lhador, nivel do emprego e satisfa¢3o com o trabalho.

Para a interacfo entre as caracteristicas do trabalho e
as diferengas individuais, HACKMAN e LAWLER (1971), baseiam-se
na teoria promissora da motivag3o formulada por LEWIN
(1938); TOLMAN (1959); VROOM (1964); PORTER e LAWLER (1948}, os
quais s3o0 também bastante citados na constituic¢fo do modelo de

HACKMAN e OLDHAM.

HACKMAN e LAWLER (1971), baseados nestas teorias,

sugerem cinco proposicies:

a) o empenho do trabalhador é proporcional ao grau em
que ele acredita que pode obter resultados positi-
vos. Esses resultados podem ser tanto intrinsecos
(um sentimento de realiza¢3o ou valor pessoal) como

extrinsecos (bens materiais);

b} a avalia¢3o dos resultados estda diretamente relacio-

nada com as necessidades psicoldgicas individuais;

c} as melhores condi¢des de trabalho agem como comple~-
mento das necessidades do trabalhador, influindo
positivamente para a realiéacio das metas organiza-

cionais;



d) as necessidades basicas (bem-estar fisico e segu-

rangal) ndo servem como fatores motivadores; -

) o individuo ¢€ capaz de satisfazer as necessidades
de ordens mais elevadas quando tem como resultado o

esforg¢o individual.

830 identificadas ainda trés caracteristicas gerais do
trabalho, nas proposicSes acima, para relacionar a satisfagio
da necessidade individual com a realizagio das metas organizaci-

onais:

a) responsabilidade pessoal por uma parte significativa

de seu trabalho (autonomia);

b} significidncia de como o trabalho & experimentado
como compensador pelo individuo, obtida através de
identidade com a tarefa, uso de habilidades e capa-

cidades por parte do trabalhador;

c} o feedback que o trabalho ou as condiges de

trabalho devem fornecer ao individuo.

Segundo os autores, "os individuos 530 capazes de
obter uma satisfa¢3o pessoal significativa aquando desempenham
0s trabalhos que experimentam com elevada variedade, autonomia,

identidade da tarefa e feedback"(p.265). Além destas quatro



dimensdes, propdem a inclusio de convivéncia com os outros 2

aportunidade de amizade para permitir a exploracio do impacto

das  caractevisticas interpessoais & sociais na e2strutura do

trabalho.

Os autores csbogaram uma relacio estrutural entre-

a) caracteristicas objetivas do trabalho;

b) caracteristicas perceptiveis do trabalho;

L
i
N/
N

©) atitudes & comportamento no trabalho.

A partir dest

s}

modslo, fToi idealizada uma metodoiogia

de medicio agrupando 21 variiveis (QUADRD 43, representando as

tris dimensOes citadas acima 2 efetuada a primeira pesquisa ubi—

lizando o modelo.

0 modelo proposto foi aperteicoado 2 se constituia  pa

origem para o modelo das caracteristicas da tarefa desenvol-

vido por HACKMAN e OLDHAM (1975 .

£ o



QUADRO 4 - As varidveis de HACKMAN e LAWLER
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FONTE: HACKMAN e LAWLER, 1971, p.273.
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3.2- 0 modelo de dimensBes bdsicas da tarefa de HACKMAN e OLDHAM

HACKMAN e OLDHAM (1975, p.160) proplem que "a positivi-
dade peésoal e 0o resultado do trabalho <(alta motivac8Ho in-
terna, alta satisfa¢fo no trabalho, alta qualidade no desempe-
hho, baixo absenteismo e rotatividade) s8o0o obtidos quando trés
estados psicoldgicos criticos estf8o presentes no individuo®.
Estes estados correspondem 3 respostas do individuo ag
caracteristicas do cargo, enfatizando sua significincia, sua

responsabilidade e o conhecimento dos resultados de seu trabalho.

Para os autores, os estados psicoldgicos criticos
sfo vistos, ainda, como os elementos que perfazem a mediagio
entre as dimensdes intrinsecas ao posto de trabalho e 05 resulta-—
dos do processo de trabalho. Conclui-se que quanto mais esses
estados estiverem presentes nas pessoas, mais elas estario

internamente motivadas para 0 trabalho.

De acordo com este modelo, os resultados pessoais e
de trabalho serao obtidos s estiverem presentes 0s
estados psicoldgicos criticos que s8o criados na presenca das

dimensdes da tarefa (FIG. 4&).
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FIGURA 6 - Modelo das dimensbdes basicas da tarefa de

HACKMAN e OLDHAM

ESTADOS
PSICOLOGICOS
CRITICOS
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| SIGNIFICANCIA
* SIGNIFICADO DO TRABALHO
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FONTE : adaptado de HACKMAN e OLDHAM (1975)
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As dimensdes da tarefa, cuja presenca cria os

estados psicoldgicos criticos sfo:.

a) Variedade de Habilidades (VH) = nivel em que uma
tarefa envolve uma variedade de diferentes atividades
e requer dos individuos o uso de vdrias habilidades

e talentos;

b) Identidade da Tarefa (IT) = nivel em que a tareta
requer a execucdo de um trabalho completo e identi-
ticdvel, isto €&, a realiza¢8o0 de uma tarefa do

comeco ao fim com resultados visiveis;

c?) Significado da Tarefa (ST) = nivel em que a tarefa
tem impacto substancial na vida ou no trabalho de
outras pessoas - na prdpria organizac3o ou no

ambiente externo;

d) Autonomia (AU) = nivel em que a tarefa proporciona
ao individuo substancial independéncia e liberdade
para planejar a sua execu¢do e para determinar a

maneira de executd-la;

e) Feedback Intrinseco (FI) = nivel &m que a
propria execu¢fo das atividades de trabalho fornece
informagles diretas e claras sobre a efetividade do

seu desempenho;



)

al

Osg

b)

c)

Feedback Extrinseco (FE) = grau em que o empre-
gado recebe dos supervisores e colegas clavras

informacdes sobre seu desempenho;

Inter-Relacionamento (IR) = grau  em que 0
trabalho requer que o empregado lide diretamente

com outras pessoas, incluindo clientes.

estados psicoldgicos criticos que complem o modelo

Percepcio da Signific8ncia do Trabalho (PST) ~ grau
em que o individuo considera como importante, valio~-
g0 2 significativo seu trabalho dentro de sua

escala de valores;

Percepcdo da Responsabilidade pelos Resultados (PRR)
—~ grau em que o individuo sente-se pessoalmente
responsavel pelos resultados do trabalho que

ele executa;

Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho (CRT)
- grau em gue o individuo sabe e entende, em base

regular, quio eficientemente estd exercendo a tarefa.
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Um dltimo grupo de varidveis, denominado de resul-

tados pessoais eiﬁe trabalho, pode ser dividido e detfinido coao:

1) Satis#ac8o Geral (SG) -~ medida geral do nivel em que
0 e-pﬁ;gado estad satisfeito com o seu trabalho;
b) Motivag&o Interna com o Trabalho (MIT) - grau em que

0 empregado estd automotivado para o trabalho;

c) Satis®acOes especificas —~ Satisfacfo com: a Fossibi-
lidade: de Crescimento (SPC); a Supervisf8o (SSU); a
Seguranga no Trabalho (8ST); a Compensacio (SC) e

0o Ambiente Social (854S).

00 modelo possibilita que seja calculado um escore
que reflete o potencial motivacional de uma tarefa em fungio
das caracteristicas da mesma. Para este escore, denominado
Potencial HMotivacional da Tarefa (PMT), HACKMAN e OLDHAM (1975)
tomaram a média das quatro primeiras dimensfes que compdem 0
bloco das varidveis das dimensBes da tarefa e associaram este

resultado as outras duas dimens8Ses. MORAES e KILIMNIK (1989a),

adaptando o modelo do PMT, incluiram a wvaridvel Inter—
relacionamento, cuja adi¢3o resultou na sentenga matematica
abaixo:

PMT = (VH + IT + ST + IRY . AU . FT

ones ames cam cme euoe Sus G e S s S e a0 G%e Gow0 s cuve G040 0



Foi introduzida no modelo uma outra varidvel denominada
Necessidade Individual de Crescimento (NIC). A NIC & uma varidvel
interveniente, pois

"Os individuos chegam as organizacBes com capacidades e

necessidades diferentes. Consegientemente, um projeto de

trabalho adequado para um individuo pode n3o ser para

outro. 0 modelo incorpora tal fato wmostrando que a

relacio entre as caracteristicas da tarefa e as

respostas individuais € contingente as necessidades de

crescimento dos individuos®. (NADLER, HACKMAN e LAWLER,
1983, p.37)

0 Modelo das Caracteristicas da Tarefa, segundo
HACKMAN e OLDHAM (1975), teve como base tedrica fundamental os
trabalhos de TURNER e LAWRENCE e de HACKAMN e LAWLER (1971).
HERZBERG efetuou uma ancoragem a esse modelo, estabelecendo o
trindmio fatores-atitudes-efeitos, que foi validado por HORAES e

KILIMNIK (198%9a), os quais determinavam a seguinte equivaléncia:

a) dimensGes bdsicas da tarefa - FATORES;
b) estados psicoldgicos criticos - ATITUDES;

¢) respostas afetivas ao trabalho - EFEITDS.

Esse modelo estad fundamentado numa sdlida base tedrica,
como pode ser observado através de quadro sindtico, com
indica¢Bes bibliogrdficas mais representativas, elaborado por

RODRIGUES (198%a), na FIG. 7.

Fara operacionalizar esse modelo, HACKMAN e OL.DHAM
(1975 desenvolveram um instrumento denominado .Job Diagnostic

Survey -~ JDS (Levantamento do Diagndstico do Trabalho), descrito

8IBLIOTECA «PROF.* ETELVINA LIMA®
Escols de Biblioteconomia ds UFMQa
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no Capitulo 4 deste trabalho. De acordo com os autores, o JDS

permite:

“"a) diagnosticar 08 trabalhos existentes e determinar
se (e como) eles deveriam ser reestruturados para
melhorar a produtividade e a motivac30 do empregado;

b) avaliar os efeitos que as mudangas de trabalho causam
no individuo® (p.159).
A op¢cdo pelo Modelo das Caracteristicas da Tarefa
deve—-ge ao fato de que o JDS permite diagnosticar a

situag¢80 existente, mostrando a interac¢fo entre caracteristicas
individuais e caracteristicas do trabalho, sistematizando as
dimensBes do cargo, que se considera fator determinante para a
qualidade de vida no trabalho. Além disso, o instrumento que foi
desenvolvido por estes autores é de fdcil aplica¢fo, permitindo
aferir o grau de satisfaglo gefal e especifico e o grau de
motivacdo interna, que constituem varidveis imprescindiveis para

diagnosticar o grau da qualidade de vida no trabalho.

3.3~ A valida¢8o do modelo e instrumento pelailiteratura

0 Modelo das Caracteristicas da Tarefa, desenvolvido
por HACKMAN e OLDHAM, tem sido o mais conhecido e wutilizado
em pesquisas e citado na literatura para o enriquecimento
das tarefas (ROBERTS e GLICK, 198i; NADLER, HACKMAN e LAWLER,
1983; HELLRIEGEL, SLOCUM e WOODMAN, 19864; IDASZAK e DRASGOW,

1987 ; KULIC, OLDHAM E LANGNER, i988).



FIGURA 7 - As variaveis do modelo de HACKMAN e OLDHAM na literatura
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* AUTONOMIA (McGREGOR, 1980)

¥ FEEDBACK (SKINER, 1981 ; HACKMAN o
LAYLER, 1971)

¥ INTER-RELACIONAMENTO (HACKMAN e LAYLER
1971; HACKMAN e OLDHAM, 1975)

#
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(MAYO, 1959)
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TRABALHO (PETERS e WATERMAN, 1982)

% SATISFACAO GERAL

* MOTIVACAD INTERNA A0 TRABALHO (LAWLER
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(MASLOY, 1954)
- COM A REMUNERAC AO (TAYLOR, 1987)
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- COM A SUPERVISAO (HERZBERG, 1959;
DAVIS e YERTHER, 1983)

¥ NECESSIDADE DE CRESCIMENTO INDIVIDUAL
( MASLOY, 1954)

FONTE: RODRIGUES, 1989, p. 158
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SCHEIN (1982), LUTHANS e KREITNER (1985) atestam
a wvalidade, a abrangéncia e a agilidade do modelo para estudar
as caracteristicas de qualquer emprego e o comportamento basico

dos individuos nas aorganizacdes.

RODRIGUES (198%a), em sed estudo sobre QUT da alta
geréncia de contecgBes do Ceard, concluiu que o modelo das carac-—
teristicas da tarefa foi parcialmente eficiente para a aplicagio

no nivel gerencial.

GREEN et al (1979) fazem criticas ao instrumento do
modelo, o Job Diagnostic Survey - JDS. A partir de pesquisa
efetuada com 114 operdrios de uma indistria t8xtil nos Estados
Unidos, chegaram a resultados que nd3o apoiaram as dimensdes
prioritarias de HACKMAN e OLDHAM. Estes resultados vém ao
encontro das descobertas de DUNHAM, ALDAG e BRIEF (1977), de
"que a estrutura do fator do JDS & altamente dependente das

caracteristicas idiossincridticas dos respondentes” (p.184) .

MARTELL e UNTAWALE (1983, p.340) afirmam que "o JDS pode
ser usado para examinar as necessidades de um programa de enri-
quecimento do trabalho e para indicar os fatores especificos a

serem mudados™,

LEE e KLEIN (1982) utilizaram o JDS para o setor
publico e como resultado apoiam, "a priori", a dimensionalidade

proposta por HACKMAN e OLDHAH.
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EVANS e ONDRACK (1986,1990) aplicaram o instrumento em
trabalhadores de industrias petroquimicas, e concluiram que o JDS
possui grau de aceitabilidade e wvalidade de acordo com a

formulac8o original do modelo das caracteristicas da tarefa.

COUGER e ZAWACKI (1978) realizaram pesquisas com o JDS
em profissionais de informdtica e detectaram um grau de wvalidade

e confiabilidade estatistica compardveis aos de HACKMAN e OLDHAM.

No Brasil, ABATH (1985) utilizou o JDS em pesquisa sobre
o enriquecimento do trabalho das atividades bibliotecdrias na
drea universitdria, concluindo que o mesmo permitiu efetuar uma

andlise e diagndstico do trabalho em bibliotecas universitiarias.

A utiliza¢3o do JDS, adaptado por COUGER e ZAWACKI, foi
efetuada por FLECK (41987) tambeém em profissionais de informdtica,

chegando a resultados semelhantes aos americanos.

FERNANDES e BECKER (1988, p.1784) utilizavam o JDS para
estudar a QUT nos centros de processamento de dados do Rio
Grande do Sul. Quanto ao instrumento, afirmam que © mesmo
"mostrou-se adequado para medir a qualidade de vida no trabalho

de profissionais de processamento de dados™.

MORAES e KILIMNIK (198%92, p.105) afirmam que o "“JDS & de
grande importdncia para a Administrag3o de Recursos Humanos, pais

possibilita, além do diagndstico das caracteristicas do trabalho,
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a elaboragl3o de estratégias de planejamento e redesenho de

cargos, visando aumentar o potencial motivacional dos mesmos®™.

MACEDO (1990, p.136), em pesquisa sobre qualidade de
vida no trabalho dos funciondrios do Banco do Brasil, aprovou o

instrumento, argumentando

"que o mesmo permite que seja realizado um diagndstico
acurado dos cargos existentes em uma empresa, permitindo
ainda que seja determinado se um trabalho possui baixo
ou alto potencial motivacional e a identificacio dos
aspectos especificos de um trabalho que possam
necessitar de moditicacBes’.



CAPITULO 4

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS



4.1 - Classificaglo da pesquisa

D presente trabalho utilizou o método do survey des-—
critivo, atraves de guestiondric gstruturado (ANEXO 1), Segundo
KERL INGER {1980, p. 174y, gste metodo "procura determinar a

incidéncia e distribuicfo das caracteristicas = opiniSes de

populaciies de pessoas, obtendo & estudando as caracteristicas

he]

opinides de amostras pequenas g presumivelmente signiticativas de

tais populacles".

Pretendeu—-se ainda com este estudo ampliar o nivel de
conhecimento sobre a qualidade de vida no trabalho de biblioteca-
rios. Ji que relativamente poucsa informagiio foi publicada sobre o
tema =m estudo, esta  pesquisa  pode ser tambdém vista como

=

sxploratdria.

Diante do =exposto, pode-se classificar sesta pesquisa

como descritiva 2 exploratoria.

4 2- Hipoteses

Ac hipotegses gque nortearam ssta pesquisa foram:

Primeira Hipotese: existe uma  correlaglo positiva entre As
variaveis das dimensdes da  tarefa e  dos

estados psicologicos criticos.

Seaunda Hipdtese: ha diferencas, estatisticaments siagnifica-
tivas, entre os setores de trabalho em relaclo
as varidveis do Modelo das Caracteristicas da
Tarefa.
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Terceira Hipdtese: ha diferengas, getatisticaments sianifica~
tivas, g2ntre 0%  componentes dos fatores

demoagraticos, profissionais € institucionais
2m relagdo ao potencial motivacional da tarefs

CPMT .

GQuarta Hipotese: ha difer=sngas, 2statisticaments significa-
tivas, entre o0s componentes dos fatores
demoaraficos, profissionais & institucionais
2m relacgio 3 necessidade individual de

crescimento (NID) .
Guinta Hipotsse: ha diferen;as, gstatisticaments significa-
tivas, enktre 08 subgrupos dos fatores

demograticos, proficssionais 8 institucionais
em relagio as varidveis do modelo.

4.3 - Universo/populacio

O universo da presente pesquisa compreendeu a cateaoria
profissional bibliotecdriel (reconhecida pela Lei n. 4084 de
30 .06 428 e regulamentada pelo Decreto n. S6.729, de 16 de agosto
de 19463), atuante =m bibliotecas das universidades estaduanis do

FParaina.

Atualments, o Estado do Farand mantdm cinco universids-—

des, a sabery

a) Universidade Estadual de Londrina - UEL;

profiseionali
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b} Universidade Estadual de Maringa - UEM;

c) Universidade Estadual de Fonta Grossa - UEPG;

d) Universidade Estadual do Centro OJeste do Farania -

UNICENTRO, que abrange

~ Faculdade Estadual de Filosofia, Ciéncias &

lLetras de Guarapuava;

- Faculdade de  EducagXo, Cigéncias e Letras de
Irati;
€1 Universidade do Oeste do Parand - UMIDESTE, que #&

composta pelas seguintes faculdades:

- Faculdade de Educagio, Ciéncias e Letras de
Cascavel;

~ Faculdade de Ciéncias Sociais Aplicadas de Foz
do ITguagu;

- Faculdade der {iéncias Humanas de Marechal
Cindido Rondon;

- Facyldade de Ciéncias Humanas "Arnaldo

"Busato", = Toledo.

0 Estado do Paranida emprega hoje nas bibliotecas das
cinco  wniversidades um total de 198 funciondrios, como pode ser
observado na TAB. 1. Dentre esstes funciondvios, detectou-se 51
profissionais biblioteciarios. gue constituiu o uWniverso desta

pesquisa (TAB. 23.
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TABELA i- Cargo e nimero de funciondrios das bibliotecas por
instituicio - 1994

CARGO P UEL ! UEM ! UEPG ! UNIDESTE | UNICENTRD ! TOTAL
---------- i I ([ | P FO— Jm
1 1 i 1 i i

Auxiliar Bibliotecal! 31 ! 31t 08 | 06 ! = | 76
Bibliotecario o451 dg 1 03 | 04 I (41 ! 35
Assistente Bib. tii 141 03 = I = ! 28
Agente Administ. P - - - ! i3 ! = ! i3
Atendente Portaria ! 04t 08 1 - | - ! - ! ig
Aux. Serv. Gerais I 07 ¢ - | 04 | 01 ! = ! ie
Assist. Administr. ! 03t - t 03 | = i = ! 06
Aux. Reprografia 040! - 1 - i = ! = | 04
Qficial em Bib. b - b - 1 04 1 = ! = ! 04
Escriturario o=t - 1 - ! o2 i - ! 02
Secretdria Exec. L o4 1 oft - | - ! - ! o2
fAssist. Restauro L 05 S R T i = ! = ! 01
Aux . Administ. L 5 A ! = ! = | 01
Jornalista - 1 -t 01 =3 | & ! 01
Mensageiro - ¢t - 0f 1 = | = ! 01

TOTAL V77 v 47 v P71 264 | 01 I 198
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FONTE: Dados de pesquisa

"TABELA 2- Distribui¢3o da populagfio pesquisada nas bibliotecas
por instituigcio - 1994
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UNIVERSIDADE FOPULACE0 PESQUISADA
UEL 31

UEM i2

UNIOESTE 04

UEPG 03
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4.4- Instrumento de coleta de dados

0 instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa
foi o questiondrio. Este questiondrio é uma tradugcio e adaptacio
feita por MORAES e KILIMNIK (1989b) do Job Diagnostic Survey - JDS,
elaborado por HACKMAN e OLDHAM (1975). 0 JDS tewm sido um instrumento
bastante wutilizado por pesquisadores tanto no Brasil, cowmo no
exterior. Nos Estados Unidos, este questiondrio foi aplicado em mais
de seis wil empregados pertencentes a mais de quinhentas profissies

diferentes, em cerca de cinqgiienta organizacdes (FLECK, 1987).

0 Job Diagnostic Survey - JDS é dividido em sete partes,
sendo cada uma delas organizada na forma de escalas ordinais de
sete pontos (escala de Likert), com exce¢8oc da parte sete, que
utiliza a escala de cinco pontos. 0 instrumento € composto de vidrias
perguntas, utilizando-se de diversos farmatos: escala de
intensidade, de concordiancia, de aspiracfo, de satistacSo e de

preferéncia.

Para cada dimensdo do modelo € produzido um escore, agre-
gando diversas questfies que se encontram embaralhadas ao longo do
questiondrio, algumas invertidas em relagi8o &as outras. (QUADRO

397 .

Na TAB. 3 s8o0 apresentadas todas as varidveis com as res-—
pectivas questBes destinadas as suas mensuracfes. Deve~se observar

que o sinal * acompanha as questles invertidas.
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QUADRO S5 - DimensBes de cada bloco com as respectivas partes do
questiondrio
================================================= = = —3—3
t BLOCO VARIAVEIS PARTES QUESTIONARIO i
I i
! Bloco { - Caracte- VH, IT, ST, AU !
! risticas da Tarefa FI, FE, IR i & 2 t
I ~=1
! Bloco 2 -~ Estados Psi- !
! coldgicos Criticos PST, PRR, CRT 3 e 5 !
1 !
! Bloco 3 - Resultados 86, MIT, SPC, !
! Pessoais e de Trabalho 88T, SC, SAS,SsU 3, 4 e5 |
! . i
! Necessidade Individual t
! de Crescimento NIC b !
3431 —cua ==:===============x=====-..-.'=================:===========

A Necessidade Individual de Crescimento - NIC, € obtida
através da média extraida da soma direta de todas as questies da

parte 6.

Acrescentou-se ainda ao instrumento uma oitava parte,
que abordou os dados demogrificos, profissionais e institucionais

dos informantes.

0 questiondrio recebeu wodificagBes quanto ao lay-out
para simplificar o preenchimento e foi pré-codificado para

agilizar a apurac8o dos dados. 0O wmesmo foi validado quanto a

forma e quanto ao conteddo.



TABELA 3 - Identifica¢io das varidveis no questionidrio
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BLOCO I

Variedade de Habilidades —VH
Identidade da Tarefa -IT
Significado da Tarefa -8T
Autonomia ~AU

Feadback Intrinseco -FI
Feedback Extrinseco -FE
Feedback ~FT (FT=FI+FE)
Inter-relacionamanto —-IR

BLOCO II

Percep¢io da Significdncia
do Trabalho -PST

Percepgio da Responsabilidade
pelos Resultados -PRR

Conhecimento dos Reais
Resultados do Trabalho -CRT

BLOCO III

Satistacio Geral -S6

Motivag¢3o Interna com o
Trabalho —-MIT

Satisfagio com a Possibilidade
de Crescimento - SPC

Satistfac8o com a Seguranga no
Trabalho - 88T

Satistacio com a Compensacio - SC

Satisfacio com o Ambiente
Social- S48

Satisfacio com a Supervisio - SSU

Necessidade Individual de
Crescimento -~ NIC
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Quanto a forma, foi realizado um pré-~teste em novembro
de 1990, com 24 bibliotecdrios da Biblioteca Central da
Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, onde verificou-se a

clareza e precicsio dos termos, ordem e forma das questées.

Quanto ao conteddo, o instrumento foi validado através
de parecer de trés especialistas pertencentes i drea de estudo em

questio.

4.9 - Coleta de dados

Para efetuar a coleta de dados contactou-se, via teletfo-
ne, as respectivas dire¢8es ou chefias imediatas das bibliotecas
e, mediante autorizagc8o, procedeu-se a aplica¢fo. Os dados foram
coletados nos meses de janeiro e fevereiro de 1991, levando-se em
média 30 minutos para o instrumento ser preenchido pelos infor-

mantes.

Considerando que o maior nimero de bibliotecdrios se
concentrava nas bibliotecas da FUEL e FUEM, o8 questionarios
nestas instituicOes foram aplicados pessoalmente pela autora.
Para as demais bibliotecas, os questiondarios foram enviados

através do correio e as informagSes fornecidas via telefone.
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Foi utilizada a seguinte metodolongia para aplicac3o dos

questionarios:

a) reuniio com pequenos grupos formados de trés a
dez slementos (UEL, UEM);

b) explica¢io sobre o objetivo da pesquisa;

c) orientacio gquanto ao preenchimento do instrumento;

d) solicitagdo para n3o se deixar nenhuma gquestio sem

resposta, assegurando o anonimato.

A cooperacio foi total, pois obteve—se um retorno de
100% dos guestiondarios. A extensio do instrumento de coleta de

dados foi a observacio mais constante efetuada pelos informantes.
4.6 - Tratamento dos dados

Fara o tratamento estatietico dos dados foi utilizado o
programa SPS8 -~ Statistical Package for the Social Science,

versio 2 para equipamentos compativeis com IBM-PC.

Foram empredgadas teécnicas usuais de estatistica

descritiva como calculo de medias, desvio padrio = coeficiente de

variag8o. FPara analisar eventuais diferengas entre grupos de
varisveis, uwtilizou-se teécnicas inferenciais de estatistica
parametrica, basicamente analise de varidncia. Mos casos em que

se sstudou a relagdo entre variaveis, foli empregado o coeficiente

de correlagdo de Pearson.



CAPITULO 5

RESULTADOS
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5.1 - Pertil da populacgio pesquisada

0 universo deste sstudo foi constituido por $1 profis—
sionais bibliotecirios das universidades estaduais do Paranid.
Meste item, tragou-se o perfil da populagio gquanto aos dados
demograficos, profissionais e institucionais, que s3o descritos a

seguir. Os 54 informantes s3o do sexo feminino.
a) Quanto a biblioteca/instituigio

Das 514 bibliotecarias, 60,8% pevtenciam 3 Universidade
Estadual de Londrina-UEL; &23,5% & Universidade Estadual de
Maringa-UEM; 7,8% 3 Un;versidade do Oeste do Parand-UNIOESTE;
5,94 a Universidade Estadual de Fonta Grossa-UEPG; 2,0% a
Universidade Estadual do Centro-Oeste do farani-UNICENTRO, como

pode ser observado na FIG. 8.
b) QGuanto a0 estado civil -

Fara a wvaridvel estado civil, estabeleceu-se cinco
categorias: solteivo, casado, desquitado/divorciado, vidveo e
outros. 0 que se detectou foi a predominncia de bibliotecdriss
casadas (54,9%), seguidas de solteiras (39,2%) e de des-
quitadas/divorciadas (5,9%). Nio foi encontvada nenhuma infor-—

mante vidva ou gue se enquadrasse na categoria outros (FIG. 9).
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FIGURA 8 — Distribui¢cfio de freqii€éncia da popula¢cs:
pOv biblioteca/instituicifo - 1991
BIB- USIICENTRO (2.0%)
(r=1)
BIB- umd (29.58) — fIHH
(=12} 4
BIB-.UEPG [S.SQ)W
(=3) BIB- UEL (60.88)
(r=31)
BIB- UMICESTE (7.8%)
FONTE: Dados de pesquisa
FIGURA 9 - Distribui¢cfio de freqii@ncia da populacio
por estado civil - 19914

DesguitadoyDivoroiada, (5.9%)
(r=3)

golteira (39.2%)
(=20}

Casado. (54.9%)
(n=28)

FONTE: Dados de pesquisa
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c) Quanto 3 faixa etdria

Para andlise da faixa etdria, foram estabelecidas seis
classes com intervalo igual a cinco: até 25 anos; de 26 a 30
anos; de 31 a 35 anos; de 36 a 40 anos; de 41 a 45 anos; mais de

45 anos.

A faixa etdria de maior concentragio deu—-se entre 31 e
35 anos (39,2%X). Entretanto, as informantes entre 26 e 30 anos
constituiram-se em uma parcela significativa da populacio,

apresentando 27,5 pontos percentuais (FIG. 10).

FIGURA 10 - Distribui¢8So de freqii€ncia da populagsc
Ppor faixa etdria - 1991

Ate 25 ance

(=1, 2.0

26 & 30 ance
(m=id4, 27.5%)

36 a 40 ance
(=8,

31 a 35 anoe

(=20, 38.2%)

FONTE: Dados de pesquisa
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d) Quanto ao grau de instrugilo

Estabeléceu—se nove itens para analisar o grau de
instrucio das bibliotecdrias: bacharel em Biblioteconomia;
graduacio em outra drea académica; atualizaclo em Biblioteconomwia
(curso com minimo de 30 horas}; aperfeicoamento em
Biblioteconomia <(curso com minimo de 180 horas); especializacio
em Biblioteconomia (curso com minimo de 360 horas); mestrado em
Biblioteconomia, Documentac3o ou Ciéncia da Informac2o; wmestrado
en outra drea académica; doutorado en Biblioteconomia,
Documentagc8o ou Ciéncia da Informagfio e outros. A informante
deveria assinalar todos os itens que se aplicassem ao seu caso.

Portanto, os totais analisados referem-se ao nimero de respostas.

Ndo +foi observada nenhuma informante com grau de dou-—
torado. A maior concentragd3o ficou no nivel de atualizacio em
Biblioteconomia (53,8X) seguida de especializa¢c30 em Bibliote-
conomia (21,2%X). No item outros detectou-se 9,8X, dos quais 6,0%
possuiam especializag3o em Metodologia e Diddtica do Ensino
Superior; 1,9% especializa¢io em Administracio de Recursos Huma-
nos e 1,9% especializac3o em Administrac8o da Atividade Turistica
em Ndicleos Receptores. Aperfeicoamento em Biblioteconomia e
graduac8o em outra drea académica apresentaram, ambos, 5,8 pontos
percentuais. Apenas uma informante (1,9X) possui mestrado em

Biblioteconomia, Documentagfo ou Ciéncia da Intormac3o (FIG. 11).
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FIGURA 11 - DistribuicSo de ¥freqiidéncia da populacic
por grau de instru¢cSo - 1991

Grad. sJ0utra area
=3, 5.8%

Cutzoe

(=5, 9.8%)

’ Mewt./Outra area
(=1, 1.8%
Espeoialis. Bib.

=11, 21.2%
Mestzado. ID./«
G CIL L SO

FONTE: Dados de pesquisa

Atualisacao Bib.
(=28, 53.8%)

e) Quanto ao cargo

0 cargo de maior concentragfio foi o de bibliotecirio
(70,4%). No entanto, as informantes que ocupavam o cargo de
auxiliar de bibliotecdrioc & assistente de bibliotecdrio também
constituivram uma parcela significativa da populagdo, apresentando

respectivamente 17,46 e 2.8 pontos percentuais (FIG. 12).

Observou-se, entretanto, que apenas na UEL foram encon-—
trados outros cargos além de bibliotecdarios. Das‘Bi informantes
desta universidade, 5i,8% ocupavam o cargo de bibliotecdrio;
29,04 o de auxiliar de bibliotecdrio & 18,1i% o de assistente de

bibliotecdrio (FIG. 13).
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FIGURA 12 - Distribuicfo de freqiiéncia da populacic
POY Cargo — 1991
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Biblotosurio
(=38, 70.6%)

FONTE: Dados de pesquisa

FIGURA 13 — Distribui¢cfio de freqiidncia da populacio
POTr Cargo na UEL - 19914

Aux. de Boario.
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FONTE: Dados de pesquisa



) Quanto ao setor de trabalho

Para analisar esta variavel, deve~-se informar que
algumas bibliotecarias atuavam =m mais de um setor. Por isso, 0%

totais agui apresentados referem—se ao numero de respostas.

Do total de respostas das informantes, 24,1i% trabalhava
no Setor de Frocessamento Técnico; 20,7% no Servigo de
Refer@ncia; 17,2% nas Bibliotecas Setoriais; 12,1i% no Servigo de
Aquisig8o; 5,2% na Direclo da Biblioteca; 1,7% no Setor de
Coleqgdo Especial/Multimeios, e 1,7% na Secretaria Administrativa

(FIG. 14).

Fara facilitar e visualizar melhor a distribui¢io por
setor de trabalho, ¥oi efetuado um agrupamento de setores, resul-
tando: Frocessamento Técnico (abarcou o servigo de processamento
tgcnico propriamente dito, o servigo de aquisigio, e o servigo de
periddicos na sua parte técnica); Atendimento ao Piblico (servico
de circulagio, servico de referéncia, coleigdo especial/
miiltimeios, periddicos no  que concerne a0 atendimento);
Administragio (englobando dire¢io e secretaria administratival; e
Bibliotecas Setoriais (incluindo tanto o servico de processamento

técnico como o de atendimento ao piblico).

Ma FIG. 15, pode-se ohservar que a maior concentragio
das informantes das bibliotecas da UEL, UEPG, UNIODESTE e UEM
gncontra-se alocada no Setor de Processamento Tdcnico (b4, 4%;

16,3%; 14,3%; 13,8%, respectivamente). £ também significativo o



indice percentual para o Setor de Atendimento ao Publico nas

bibliotecas da UEL e UEM, atingindo respectivamente S2,1i% = 7,9%.

Faz-se necessdrio esclarecer que =as bibliotecas da
UNIOESTE e UNICENTRO possuem estrutura descentralizada e a UEL a
sstrutura de sigtema de biblioteca (biblioteca central
coordenadora e setoriais). Portanto, essas trés bibliotecas/
instituigdes apresentam bibliotecas setoriais, cuja maior
concentragio ocorred na UEL (411,8%), seguida pela UNIOESTE (3,9%)

2 UNICENTRO (2,0%).

FIGURA 14 - Distribuicfo de freqii@ncia da populacio
POor setor de trabalho - 1991
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FONTE: Dados de pesquisa
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FIGURA 15 - DistribuicXo de freqii@éncia da populagcsic
POTr setor de trabalho na biblioteca/
institui¢cio - 1991
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FONTE: Dados de pesquisa

g) Quanto ao tempo de servigo

Para analisar o tempo de servig¢o das informantes, cons-

tituiu-se cinco classes: ateé 2 anos; de 2 a 5 anos; de 6 a 10

anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos.

Atraveés da FIG. 14, pode-se observar que de 2 a 5 anos e
de 6 a 10 anos de servigo apresentaram, ambas, os mesmos pontos
percentuais (25,5); e até 2 anos e de 11 a 15 anos ocorreu o

mesmo fato, atingindo, ambas, 21,4%.
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Aemlisando por biblioteca/instituicio, verificou-se que
na UEL a«mﬁior concentragio existiu entre & a 195 anos (31, 4%),
sendo tamb@em significativo ate S anos (27,5%); na UEM, o maior
indice estewe localizado na faixa de até 5 anos (13,7%); na UEPG
existiu igwmldade percentual (2,0%)‘para cada uma das trés fai-~-
xas: ate § anos; de & a 15 anos e mais de iS5 anos. Na UNIOESTE
prevaleceu,go periodo de 6 a 15 anos, que atingiu 5,9 pontos

percentuais (FIG. 17).

FIGURA uﬁ — Distribuic8o de freqi@ncia da populacfo
& por tempo de servigco — 1991
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=13, 25.5%)

FONTE: Dados de pesquisa
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FIGURA 17 - Distribuicfio de freqgiincia da populaci@c
por tempo de servico na bibliotecas/
institui¢cSo - 1991
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FONTE: Dados de pesquisa

h} Quanto a horas de trabalho semanal

Estabeleceu-se trés itens para analisar este dado: 20

horas semanais; 30 horas semanais e 40 horas semanais.

A predomindncia foi de 40 horas semanais (90,2%X), sendo
que o periodo de 20 horas semanais atingiu apenas 9,8 pontos
percentuais. N3o detectou-se nenhuma informante com a Jornada de

trabalho de 30 horas semanais (FIG. 18).
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FIGURA 18 - Distribuicfo de freqiiéncia da populacic

por horas de trabalho - 1994

20 Horae Semanais (9.8%)
(n=5)

40 Horas eemanaie (90.29)
(r=48)

FONTE: Dados de pesquisa

i) Quanto a4 faixa salarial

Foram estabelecidas sete faixas salariais com base no
saldrio minimo (SM) de janeiro de 1991, cujo valor de referéncia
era Cr$ 12.385,60 (doze mil, trezentos e vinte e cinco cruzeiros
e sessenta centavos). A primeira faixa representou os salirios

menores que 8 SM e a Ultima os superiores a 35 SM.

A wmaior concentragio foi encontrada na faixa salarial

que abrangeu menos que 8 SM (523,9%X). Foi também significativa a
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faixa salarial entre 8 e 16 SM, que atingiu o indice de 41,82

pontos percentuais (FIG. 19).

Na FIG. 20, observa-se que a predominincia na UEL foi a
de menos que B8 SM (45,1i%) & na UEM foi a faixa de 8 a 1& SM
{15,7%), sendo que este mesmo percentual aplicou-se na mesma
faixa para a UEL. Apenas na UEM e UEPG foram registrados os

saldarios acima de 16 SM (2, 0%).

FIGURA 19 - Distribuico de freqgii@ncia da populacgifo
por FTaixa salarial - 199141
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FONTE: Dados de pesquisa
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FIGURA 20 - Distribuiclo de freqii@ncia da populacic
(T-1g faixa salarial na bibliotecas

instituic8o - 1991
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FONTE: Dados de pesquisa
i) Guanto ao exercicio de chefia

Da populagio pesquisada, 40,8% n3o exercia nenhuma

atividade de chefia, como pode ser observado atraveés da FIG. 21,

Na UEL., 47,1iX n3o exercia cargo de chefia; gm contra-
partida, na UEM os indices percentuais para exercicio ou nio de
11,8% para cada categoria

chetia apresentaram-se iguais, ou ss=ja,

(FIG. 22).
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FIGURA 21 - Distribuicio de fregiiéncia da populacic
POTr exercicio de chefia - 1994
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FIGURA 22 - Distribuicﬁo de freqii@ncia da populacio
por exercicio de chetia na biblioteca/
institui¢cSo - 1991
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kY Guanto ao recebimento de funcio gratificada

Fode-se cbservar, atraves da FIG. 23, gue a maioria das
informantes, ou seja, 48,4%, nio recebia funcio gratificada.
Entretanto, sHo da UNIOESTE e UEPG, as bibliotecas/instituigdes
onde houve a maior concentracio de recebimento de fungdo

gratificada: 7,8% & 3.9% respectivamente (FIG. 24).

FIGURA 23 - Distribuigc8o de freqiincia da populaci

Ppor funcd3o gratificada - 1994
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FONTE: Dados de pesquisa
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FIGURA 24 — Distribuicio de freqiiéncia da populacic
por funcio gratificada na bibliots

institui¢cio - 1991
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FONTE: Dados de pesquisa

1) GQuanto as tarefas que executavam e ao setor de

trabalho

Foi questionado, junto as informantes, quanto a
identificagio com as tarefas que executavam, dando oportunidade
35 mesmas de relatar quais tarefas gostariam de executar, caso

nio houvesse identificaclio com as que desempenhavam atualmente.

Examinou—se, também, a satisfac3o em relaglo ao setor de
trabalho, onde as informantes podiam se manifestar sobre o setor
ou setores onde gostariam de exercer suas atividades, caso ndo
estivessem satisfeitas com o setor em que estavam alocadas por

ocasifo desta pesquisa.
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0 que se detectou € que a totalidade da populagio
pesquisada estava satisfeita com as atividades que desempenhava e

com o setor no qual atuava.

5.2 - Verificag¢3o das hipoteses

Como guia para este estudo, foram delineadas cinco
hipdoteses, cujos dados foram submetidos a alguns testes de

egtatistica inferencial.

Com relacfio 30 valor limite estabelecido neste geastudo,
deve~se considerar que COUGER e ZAWACKI (1978) propuseram que o

nivel de motiva¢io para os aspectos estudados pelo Job Diagnostic

Survey-J0S estid situado entve cinco & sete: acima de cinco
apresenta motivagHo; abaixo de cinco representa desmotivagio. 0O
pardmetro parva a criagio dessa escala  foi  uma pecquisa

realizada com digitadores/programadores.

Entretante, agui foram analisadas bibliotecarias, que
diferem do profissional de informatica, considerando o nivel de
complexidade & diversidade de tarefas, bem como o nivel de
satisfagio significativo para sstas profissionais. Por isso,
tornou~se necessario modificar em alguns aspectons a escala
proposta pelos referidos autores, com o objetivo de adequa-
la & forma mais condizente com as cacracteristicas dessas

profissionais.
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Na escala proposta por COUGER e ZAWACKI, o valor cinco e
0 limite entre o aceitdvel ou nfo aceitdvel. Tendo em vista as
caracteristicas peculiares da populacio pesquisada, optou-se por
aumentar o valor limite em 10%, passando~o assim para 5,3, aos
moldes de outras pesquisas que utilizaram o JDS como modelo e
procederam a ajustes semelhantes. Ressalta-se, por exemplo,
RODRIGUES (198%9a) que utilizou este mesmo. percentusal (3,5) em
gstudo com executivos, pois considerou que estes profissionais
desempenhavam tarefas mais complexas e dificeis que 0s

profissionais de informatica pesquisados.

Desta forma, as médias iguais ou superiores a 5,9 Fforam
consideradas como indicadorass de boa qualidade de vida no tra-
hbalho. Para compara¢io das médias, considerou-se o nivel de sig-
nificincia de 0,05 (5%) como significativo e o nivel de sig-
nificdncia de 0,01 (i¥%) como altamente significativo, os quais se
egncontram vepresentados nas tabelas que se seguem, na coluna
probabilidade (P). Portanto, todo valor P menor ou igual a 0,05
indica que os nudmeros que s2stio sendo comparados entre si
apresentam diferengas significativas, e todo valor de P menor ou
igual a 0,01 indica que os ndmeros que estio sendo comparados
entre s1 apresentam diferengas altamente significativas. A deno-
minacio de uma varidvel como critica deve-se a apresentacio de um
escore menor que 5.3 para a caracteristica estudada, e como posi-

tiva significa que o escore apresentado foi igual ou maior a 5.95.
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5.2.1 - Primeira hipotese

Na primeira hipodtese, sugeriu-se a corrvelagSo positiva
entre as varidveis das dimensBes da tarefa e dos estados
psicoldgicos criticos. Encontrou-se correlacio positiva 2
significativa (P = 0,05} entre variedade de habilidades-UH =4
identidade da tarefa-IT com todas =as varidveis dos estados
psicoldgicos criticos; autonomia-AU com percepgido da respon-
sabilidade pelos resultados-PRR; feedback extrinseco com per-
cepgio da significincia do trabalho-PST e conhecimento dos veais
resultados do trabalho—-CRY; e feedback intrinseco~F1I com

conhecimento dos reais resultados do trabalho—CRT.

Apenas em dois casos encontrou—-se correlagdes negativas
ndo significativas (significado da tarefa-ST X conhecimento dos
reails resultados do trabalho-CRT e inter-relacionamento-IR também
com conkecimento dos reais resultados do  trabalho-CRT). Nio
apresentaram correlacdes estatisticamente sianiticativas: ST e IR
com 05 estados psicoldgicos criticos; AU com ST = CRT; FE e PRR;

FI com FST = PRR (TAE. 4).

Em particular, as correlagdes entre as varidveis: VH e
PST; IT e PRR; AU e PRR; FE & PST; FE & CRYT; assim rcomo FI e CRT,
apresentaram  uma corrvelacio altamente significativa, sendo que
nesses cas0s o valor £ € igual ou menor a 0,04 (i%). Tratou-se em

todos 0s casos de correlagdes de sinal positivo.



TABELA 4 - Matriz de correlaclo: varidveis de dimenses da tarefa
X varidveis de estados psicoldgicos criticos - 1994.

D T o T T T T o o o o S o o o o 0 o o 0 o 0 53 559 5 200 =2 o ot e 300 00 S0 U3 o 0w S e o> S S e 0 e ke e e e e e S BB o i 2 S e e P o e Dt 0
e e e e St 3§ 3§ £+ T T X T 3

VARIAVEIS ! PST i FRR ! LRT
— —_— [ = . = -1
i i 1
Variedade de Habilidades i 06,3572 P0,3402 t0,3238
P P=0,010 #% t P=0,015 * | P=0,020 #
i i / i
Identidade da tarefa 10,3074 t 00,3857 Y 0,3148
1 P=0,028 ¥ 1| P=0,005 ¥x | P=0,024 ¥
I i 1
Sianificado da tarefa I 90,0710 b 00,1942 ! -0,0065
I P=0, 420 I p=0,1i72 L P=0,944
I [ !
Inter-relacionamento I 00,1417 I 00,0267 I -0,1430
I pP=0,3214 ! P=0Q,B852 t p=0,3147
1 I i
Autonomia V' 0,1736 I 0,3843 I 0,2000
i P=0,223 I P=0,005 %*» 1t P=0,159
i { i
Feedback extrinseco it 0,4510 t 0,1170 b0, 4626
t P=0,001 %% ! P=0,414 f P=0,001 *x
i i |
Feedback intrinseco t0,1i382 L 0,1312 b0, 4933
! £=0,355 I p=0,359 P P=0,000 *x
i 1 1
* Significativo para P menor ou igual a 0,05
*% Altamente significativo para F menor ou igual a 0,01
FONTE: Dados de pesquisa
5.2.2 - Segunda hipotese
A segunda hipotese afirmava que haviam diferengas

estatisticamente significativas entre os setores de trabalho =2m
relagdo aAs varidaveis que compdem o modelo das caracteristicas da

tarefa.

Atraves da TAB. 5, pode-se observar que no bloco I -

dimensSes da tarefa - as varidveis que apresentaram medias iguais

BIBLIOTECA «PRQF.® ETELVINA LIMA™
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ou superiores a 5,5 foram: variedade de habilidades-VH para os
setores de processamento técnico (X=5,54) atendimento ao publico
(X=3,73) e administracio (X=5,83); significado da tarefa-ST e
inter-relacionamento~1IR para todos os guatro setores; autonomia-
Al apenas para os setores de bibliotecas setoriais (X=5,80) =
administraco (X=5,92); feedback intrinseco~Fl somente para o

setor de atendimento ao publico (X=5,85).

As varidveis identidade com a tarefa-IT e feedback
extrinseco-FE apresentaram-se criticas em todos os setores. A
variavel autonomia-AlU apresentou-se critica para os setores de
processamento técnico (X=5,21) e atendimento ao piblico (X=3,33).
Feedback intrinseco~FI mostrou-se critica para os setores de
processamento técnico (X=5,38), bibliotecas setoriais (X=35,20) e
administragio (X=5,23); variedade de habilidades~VUH apresentou-se

critica para as bibliotecas setoriais (X=5,80).

A comparacio entre os quatro setores foi feita atraves
da utilizac3o da analise de varifincia, sendo o delineamento
gxperimental agquele denominado de completamente casualizado. No
casn de se encontrar diferengas significativas entre arupos, foi
aplicado o teste Tukey (modalidade Multiple Range Test) para
determinar =2m gquais setores ocovveram as diferencas estatistica-

mente significativas.

Comparando o0s gquatro setores, no bloco I, gncontrou—-se
diferengas sianificativas s0 na variavel inter~relacionamento~1IR,

com P=0,0323.
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Quanto ao bloco II - estados psicoldgicos criticos -~
encontrou-se médias iguais ou acima de 5.5 apenas para as
varidveis percepg¢fo da significdncia do trabalho-PST (X=5,64) e
percepcdo da responsabilidade pelos resultados-PRR (X=5,74) para
o setor de processamento técnico. As varidveis PST, PRR e CRT
apresentaram-se criticas nos demais setores, a saber: atendimento
ao pldblico, bibliotecas setoriais e administrac3o. A varidvel CRT
também mostrou-se critica para o setor de processamento técnico
(X=5,03). Nio foi observada nenhuma diferengca significativa neste

bloco.

No tercéiru bloco - resultados pessoais e de trabalho -,
todas as varidveis apresentaram-se positivas para o setor de
administrag8o. Jd no setor de processamento técnico, a varigvel
motivac3o interna com o trabalho-MIT apresentou—-se positiva
(X=5,50) e as demais (8G, SPC, 85T, 8C, 854S, SSU) apresentaram-se
criticas. O setor de atendimento ao piblico trouxe como positivas
as varidveis satisfac8o com a possibilidade de crescimento-SPC
(X=5,51) e satisfacio com o ambiente social-SAS (X=5,45) e como
criticas as demais varidveis que complem este bloco. Por sua vez,
as bibliotecas setoriais mostraram como positivas as varidveis
satisfac8o com o ambiente social-SAS (X=6,13) e satisfacdo com a
supervisio-8sU (X=5,67), e como criticas 86, MIT, SPC, SST e SC.
Observa—-se que as varidveis satisfa¢3o geral-SG, satisfac30 com a
seguranca no trabalho-8ST e satisfag3o com a compensacio-SC (com
excecdo da administrag3o) apresentaram-se criticas em todos os

setores .
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D estudo comparativo entre os setores mostrou diferengas
gignificativas em duas das sete varidveis pesdquisadas no bloco
IXI - satisfac3o com a compensagio-SC, com P=0,0302 & satisfacio

com o ambiente social-SAS5, com P=0,0284.

0 teste de Tukey demonstrou que, para a variavel inter-
relacionamento—~IR, as bibliotecas setoriais tiveram uma média
significativamente inferior 3 correspondente A0s setores de
atendimento ao publico 2 de processamento técnico. Para a varid-
vel satisfacio com a compensagio-SC, foram observadas diferengas
gignificativas entre o0s setores de atendimento 2o pdblico e
administracio. Jd para a varidvel satisfa¢io com o ambiente
social-SA5, ocorreram difevengas siagnificativas entre os setores
de processamento técnico e bibliotecas setoriais. Este idltimo
resultado indicou <que as informantes que atuavam no setor de

processamento técnico esstavam menos saticsteitas com o ambiente de

trabalho gue as dos demais setorss pesquisados.

Existem resultados surpreendentes, devido a natureza da
formuila de Tukey, na qual entram os reciprocos dos ndmeros de
observagdes de cada setor. Quando este nimero € baixo, por exem-—
plo no setor de administracHo (n=3), seuw reciproco (1/73) €  um
nimero alto, o que faz com gue a diferenca minima significativa
Creses bastante. E O <que aconteceu na varidvel inter-
relacionamento-IR, onde 3 média da administragio, que € a maior
(6,58), ndo ¢ significativa em relagHo as bibliotecas setoriais

(3,353,
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16,41 !

para P wenor ou igual a 0,08

tanenta significativo pars P menor ou

Significative

Satisfacao com suparvisaso
FONTE: Dados de pesquisa
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5.2.3 - Terceira hipdtese

A terceira hipotese sugeria a exist@ncia de diferengas
estatisticamente significativas entre oas componentes dos fatores
demogrdficos, profissionais e institucionais em relag3o ac poten-
cial wmotivacional da tarefa-PMT. Tambéa foi utilizado aqui o
método da andlise de varifincia, através do delineamento experi-

mental completamente casualizado.

Esta hipdtese +oi rejeitada, pois n3o foi encontrada
nenhuma diferenga significativa, como pode ser observada na TAB.
6. 0 resultado mais signiticativo encontrado foi relacionado 3

faixa etaria, com P=0,0933.

5.2.4 -~ Quarta hipdtese

Na quarta hipdtese, atirmou-se a existéncia de
diferencas estatisticamente significativas entre 05 componentesg
dos fatores demogrdficos, profissionais e institucionais em
relag3o a necessidade individual de crescimento-NIC. Para tal
aferig¢f3o, foi utilizado o método da andlise de varidncia, através

do delineamento experimental completamente casualizado.

De acordo com os resultados apresentados na TAB. 7, esta
hipotese +foi rejeitada, pois n3o foram encontradas diferencas

significativas entre aqueles componentes.



TABELA & - Potencial sotivaciomal da tarefa X Fatores demograficos, profissionais e institucionais - 1994

e e R —— e
SE=SSasE= s

FATORES BEWOGRAFICDS, PROFISSIONAIS | POTENCIAL HOTIVACIONAL D4 TAREFA - PHT
£ INSTITICIDNALS COX U TSEF ! PROMBILIME ()

! i |

CARS0 | BIBLIOTECARIO L1907 | |
| AUKILIAR D€ BIBLIOTECARIO S5/ K R RN

| ASSISTENTE D BIBLIOTECARID ! i%2,89 | !

! | i i

BIBLIOTECA/ ] 161,36 ! !
S TITUICAD | e Pos oM 1 o7

| UEPS R !

| UNIOESTE I |

| ! | |

FAIM ETARIA | ATE 20 AMGS TN A !
L DE 3 A 35 ANS Lo1gge t 28 1 0,0m

L BATS IE 35 ANOS L1656 ! !

i i i !

ESTADO CIVIL ! SOLTEIRA TN !
! CASADA L1845 ¢ 406 ! 0,359

| DESQUITADA/BIVIRCIADA L o147,85 !

s i % ;

TENPD IE SERVICD ! ATE 5 4MOS 15,08 ! |
WOBIBLIOTECA ! IE 4 4 {5 AMS T8 L L 0,3

| WIS DE 15 AMOS TR !

! ! ! !

FAXA SALARTAL ¢ HENOS 8 SH 155,96 ! !
IEBA o SH /X A X U T

| HAIS BE 16 SH o, ! |

@ i ! |

SETOR 1€ TRABALHD | PROCESSAMENTD TECNICO TR A !
M BIBLIOWCA 1 ATENDIMENTD 40 PGBLICO Lo oM 1 00m

| SIBLIOTECA SETORIAL {153,661 !

t ADNINISTRACAD Lo !

t | ! !
EERCICID OE ¢ SIN LoAe b 08 1 0,608

CHEFTA L oi,50 ! !

| ! ! |

GRAY BE | ATUALEZACKD EN BIBLIOTECONNIA ! 178,45 ! s
TN TRUGAD | ESPECIALIZACHD €W BIBLIOTECONONIA ! 173,60 ! 0,28 | 0,755

| QUTROS TTRUN !

+ Significativo para P wenor ou igual a 0,05
M Altasente significativo para P menor ou igual 2 4,01

FONTE: Dados de pesquisa
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TABELA 7 - Necessidade individual de crescisents X fatores desogrificos, profissiomais e institucionais - 199

FATORES DEHOGRAFICOS, PROFISSIONALS

NECESSIDADE INDIVIDUAL DE CRESCIMENTD - NIC

!
i
£ THSTIRICINALS L X | TESTEF ! PROBABILIIADE (P)
i i i
CARGD | BIBLIOTECARIO LSt '
| AUXILIAR DE BIBLIOTECARIO Eoa0! L7 1 0,20
| GSSISTENTE DE SIBLIOTECARIO ¢ 5,40 ! !
; ! ' '
BIBLIOTECA/ LA L4431 !
NS TTTUICAD | N Pos061 0% 1 07
| UEPG L2 ! !
| INIOESTE IoS8! !
[ | ! |
FATXA ETARIA 1§ AL 30 AMOS {5801 !
| DE 3L A 35 ANGS Po&051 f,43 1 0,38
| HAIS DE 35 ANOS Lo63! !
! ; 4 ;
ESTADD CIVIL ! SOLTEIRA L4198 :
| CASADA LOS% 0T 1 0693
E DESQUI TADA/DIVORCIADA L2 s
| ! ! |
TENPD DE SERVICD | ATE 5 ANDS P58 ! !
WAOBIRLIOTECA 1 € 6 A 5 ANOS osBY LB 1 o
L KAIS DE 15 AMIS Eo4,70 ! !
| | | i
FADA SALARIAL | HENOS B S I5,9%! !
L ODEBA L6 SH Eogd4t 060 ! 0,5
| WIS D 16 SH L 4,68 !
| | ; i
SETOR 0F TRABALHO | PROCESSAMENTD TECNICO to59 ! !
WA BIBLIOTECA ! ATENDIMENTO 40 PUBLICD L6431 0% 1 0,68
| BIBLIOTECA SETORIAL Io5,9! !
| ADHINISTRACAD L6541 !
f | s |
DERCICIOOE ! SIN Eog01 000 1 08450
CHEFTA | NED L 6,041 |
| | | |
GRAl BE | ATUALIZACHD EM GIBLIOTECONOMIA | 4,23 1 !
INSTRUGAD | ESPECIALIZACKD EN BIBLIOTECOMONIA |  46,30! 0,80 | 0,459
| OUTRIS 5,98 ¢ i

* Significativo para # senor ou imual 2 0,05
H Altamente significativo para P wenor ou igual a 0,0f

FONTE: Bados de pesquisa
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3.2.3 - Quinta hipdtese

Na quinta hipdtese, afirmava—se existir diferengas es-
tatisticamente <significativas entre 08 subgrupos dos fatores
demograficos, profissionais e institucionais em relaclo as
variiveis do modelo. Fara comprova~-la, foi utilizado o método da
analise de wvariincia, segundo o delineamento experimental
denominado completamente casualizado. As diferengas entre as
meédias foram estudadas atravss do teste de Tukey <(modalidade

Multiple Range Test).

Para facilitar a compreensio da andlise, foram divididos
os  subgarupos na seguinte ordem: cargo; biblioteca/instituicio;
estado civil; faixa etdria; tempo de servigo na biblioteca; Ffaixza
salarial; exercicio de chefia e arau de instrugio. A andlise
referente aos setores de trabalho j4 foi abordada na segunda

hipotese.

a) Andlise comparativa das varidveis do modelo, em

relagdo ao cargo.

Na andlise comparativa entre os cargos, observam-se di-
ferengas estatisticamente significativas na variivel percep¢io da
responsabilidade pelos resultados—-PRR com £=5,03. Foram detec—
tadas diferen¢as altamente significativas nas varidveis: wvarie-
dade de habilidades~VH, com P=5,10; percepcio da significincia do
trabalho~F8T, com F=5,97; satisfacio geral-86, com P=4,41 e

motivag¢3o interna com o trabalho-MIT, com P=10,0 (TAB. 8).
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As variaveis identidade da tarefa-IT, feedback
extrinseco~FE, conhecimento dos reais resultados do trabalho-CRT
g satisfa¢3o com a compensac50~50 apresentaram-<e criticas para
todos os trés cargos pesquisados, sendo ssta yltima varidavel a
que apresentou a menor meédia para as trés categorias (3,94; 2,89%;

4,10, respectivamente).

0 cargo que apresentou o maior ndmero de varidveis
criticas foi o de auxiliar de bibliotecdrio, atingindo um total
de treze varidveis com médias inferiores a 5,5 dentre as varia-
veis do modelo. Em contrapartida, encontrou-se no cargo de assis-

tente de bibliotecdrio as médias mzis elevadas.

Aplicando o teste de Tukey, verificou~-se <que nas
variiaveis wvariedade de habilidades~UH e percepcdo da responsa-
bilidade pelos resultados—-PRR, houve diferengas estatisticamente

significativas entre os cargos de bibliotecarios e auxiliares de

hibliotecario, com 058 bibliotecdArios apresentando medias
superiores. Para as varidvels percepgdo da significidncia do
trabalho-P8ST 2 satisfacio geral-SG, as diferencgas estatis—-

ticamente significativas foram observadas entre os cargos de
bibliotecdrio # assistente de bibliotecdrio com os auxiliares de
bibliotecario, indicando 4que 0s auxiliares de bihliotecario
estavam menos satisfeitos, ndo considerando se trabalho
importante e significativo como os outros dois grupos. Na

varidvel motivag3o interna com o trabalho~MIT, as diferencas



TABELA 6 ~ Variaveis do modelo H cargo na biblioteca - 1991

' BIBLIOTECARIO ! RUNILIAR BIBLIOTECARIO ! ASSISTENTE BIBLIOVECRRIO! TESTE ! PROBABILIDADE
VARIAVEILS i R et = ! !
' [} H = ! cuc¥d ! ] ! = ! cudd ! " = ! cuc@® ! F ! PO
1= g : === == . Y~ H ! e ! !
! ‘ ! ! ' : ! ! ! ! !
Veriedada de Habilidade ¢ 9,60 ! 0,81 ! 13,96 ! 4,67 ! 1,37 ! 29,34 ! 3,60 ! 1,01 16,049 ! 5,10 dw!? 0,0099
d ! s ! ' ! ' ! ! 4 !
Identidade da tarefa to4,92 ! 1,33 ! 27,03 ! 3,85 ! 0,71 ! 18,449 ! 9,13 ! 1,07 ! 20,86 ! 2,99 ! 0,0060
' ! ! ! ' ! ! ' ! ! !
Significado da tarafa ! 616! 0,90 ! 14,61 ! 9,86 ! 0,97 ! 17,49 ! 6,40 ! 0,83 ! 12,97 ! 1,99 1 0,1541
' ! g ' ! 4 ' ' ! ! !
Autononi a ! 9,81 1,08 ! 19,60 ! 4,78 ! 1,22 ! 25,52! 3,87 ! 1,12 ! 19,08 ! 2,02 ! 0,1436
! ' ' ' ’ ! ! ! ! ' .
Feadback intrinseco ! 9,29 ! 0,82 ! 15,30 ! 3,67 ! 0,91 ! 16,09 ! 5,67 ! 0,84 ! 14,31 ! 1,96 ! 0,2209
' ' ! ' ! ' ! ! ! ! :
Feadback amtrinseco ! 9,06 ! 0,94 : 18,38 ! 4,85 ! 1,35 ! 31,96 ! 3,20 ! 0,77 ! 14,81 ! 0,21 ' 0,6110
! ! £ ' ! s ! ! : ! !
Intar-rel scionanento ! 6,21 ! 0,77 ! 12,490 ! 3,74 ! 1,15 ! 20,03 ! 6,55 ! 0,30 ! 4,39 ! 1,73 ! 0,1843
! ! H H ! ! ! ! ! $ !
Farcepcao da significancia ! ! L ' ! s 4 ! ! : §
do trabalho !3,59 ! 0,80 ! 14,31 ! 4,69 ! 1,15 ! 24,%2 ! 6,20 ! 0,48 ! Py7d ! 5,97 mm! 0,0049
! s $ ' ! ! ! ! ! : H
Percepcac da responsabili-~ ! ' ! ) ! 4 : ! ! $ '
dade pelos resul tades ! 3,64! 0,61! 10,62! 4,83 ! 0,84 ! 17,39 ! 9,75 ! 1,07 ! 18,67 ! 5,03 u ! 0,0105
H ' ! ' ! ' ! ! ! H !
Conhecimanto dos reasis : ! ! ! ! ' s ! [ ! !
resultados do trabalho ! 4,96 ! 0,86 ! 17,33 ! 9,06 ! 0,60 ! 11,86 ! 85,10 ! 0,70 ! 13,72 ! 0,93 ! 00,9117
! ! ! ' ! ! ! ! ! ! '
Satisfacao garal ! 8,497 ! 0,72 ! 13,16 ! 4,51 ! 0,76 ! 16,83 ! 3,56 ! 0,65 ! 11,69 ! 6,61 mm! 0,0030
' ! ! ¢ H ! ! ! ! ! !
Hotivacae interna cowm o ! ! ! ' ! . ! £ ! ! !
trabalho ! 5,36 ! 0,62! 11,15! 4,70 ! 0,38 ! 8,08! 4,70 ! 0,82 ! 17,45 ! 10,00 wm! 0,0002
! ! ! ' ! H ! ! ! ! !
Satisfacao con possibili-~ ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! L
dade de crescisento ! 9,47 ! 0,91! 16,64 ! 8,00 ! 0,70 ! 14,00 ! 5,80 ! 0,37 ! 6,38 ! 1,69 ! 0,1959
! ! ! $ ' ! ! ! ! ! g
Satisfacac comn seguranca ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! 4
no trabalho !9,35 ! 1,13 ! 21,12 ! 4,83 ! 1,20 ! 24,84 ! 5,70 ! 0,97 ! 17,02 boot12 0,3361
! ! : ! ! ! ! ! ! ! !
Satisfacao com compensacac ! 3,94 ! 1,73 ! 43,91 ! 32,89 ! 1,14 ! 39,49 : 4,10 ! 1,78 : 42,68 : 1,99 : 00,2146
4 ! ! ! ! ! ! ! ! !
Setisfacao comn anbiente ' ! ! ! ' ! ! ! ! ! §
‘socicf ! 8,61 ! 0,67 ! 11,94 ! 3,56 ! 0,97 ! 17,49 ! 6,00 : 0,71 : 11,03 : 0,69 5 00,3058
' ! ! ! ' ' $ ! !
Sstisfaceo con supervises ! 9,26 ! 1,12} 21,21} 4,81 ! 1,18 ! 24,5 ! 6,07 : 0,43 ; 7,08 : 2,12 : 0,1310
! ! ! ! ! ! !

LT T}

n Significativo para P menor ou igual a 9,05
we Rltamente significativo para P menor ou igual » 0,01

FONTE: Dados de pesquisa

TET
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zstatisticamente significativas ocorreram entre o carao de
bibliotecario com 0% outros dois grupos {auxiliares de
bibliotecdrio e assistente de bibliotecidriol. Este resultado
indicou que as profissionals que ocupavam a cargo de

bibliotecdrio estavam mais motivadas internamente com o trabalho

que as das outras duas categorias pesquisadas.

b} Analise comparativa das variiveis do wmodelo, em

relagio & biblioteca/instituigio

Observa-se, através da TAER. 7, que algumas varidveis
apresentaram-se criticas a todas as quatro bibliotecas/
institui¢Bes pesquisadas, a saber: identidade com a tarefa-IT,
feedback extrinserco-FE, conhecimento dos reais resultados do
trabalho-CRT, satisfacfo geral-S6G, satisfaclo com a compensagio-

3C (com excegio da UEPH) .

A Dbiblioteca/instituicio gque apresentou o malior ndimero
de varidveis criticas foi = da Universidade Estadual de
Londrina-UEL, = o menor, a da Universidade do Uest2 do Parania-
UNIDESTE. NSo foi detectada nenhuma diferenca estatisticamente
significativa na  COmMParacio entre  as quatro biblintecas/

instituigles.
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TABELR 9 - Variaveis do modelo H bibliotecasinstituicac - 1991
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FONTE: Dados da pesquisa
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c) Andlise comparativa das varidveis do wmodelo, em

rela¢3o ao estado civil.

Na andlise comparativa entre as categorias pesquisadas,
relativas ao estado civil, observou-se apenas a existéncia de uma
inica diferenga significativa, que foi a varidvel feedback intri-
seco—FI, com P=0,0033 (TAB. 10). Como P foi inferior a i%X, diz-se

que 2 diferenca foi altamente significativa.

Aplicando o teste de Tukey, percebeu-se que o grupo das
solteiras mostrou um feedback intrinseco-FI significativamente
maior que o das casadas e desquitadas. 0 grupo das casadas ficou
em situacdo intermedidria, pois seu FI foi significativamente
superior ao das desquitadas/divorciadas. Este resultado apontou
que as desquitadas/divorciadas estavam recebendo menos feedback
do proprio trabalho que as informantes dos outros dois grupos
pesquisados. Também, que as casadas estavam recebendo menos que
as solteiras. 0 grupo que apresentou o wmaior numero de varidveis
criticas foi ardas desquitadas/divorciadas, perfazendo um total

de catorze dentre as variiaveis do modelo.

Bentre as varidveis que compSem o modelo, oito apresen-—
taram-se criticas para os trés grupos: identidade da ‘tarefa-IT,
feedback extrinseco-FE, conhecimento dos reais resultados do
trabalho-CRT, satisfa¢3o geral-SG, motiva¢Ho interna com o traba-
lho-MIT, satisfac3o com a seguranga no trabalho-SST, satisfacio

com a compensacldo-SC, e satisfacSo com a supervisio-SSU.



TABELA 10 - Variaveis do wadelo X estado civil - 1991
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16,37

e o ene

Percepcac da responsabili-
dade pelos resul tados

0,1054
0,7475

= @ @0

0,67 ! 12,74 !

9,26 !

]
]
!
!

resul tados do trabalhe

Canhecinanto dos reais

] !
0,83 ! 15,87 !

9,23 ¢

14,87 !
]

0,80 !
0,77 !

5,38 !
s
b
12,72 ! 9,43 ¢

0,66 !

'
!
]
]
'
]

Satisfaceo geral

Motivecao interns com o

0,5154

14,18 !

@ e mo @

19

3,

trabalheo

0,41%54

4,92 ¢

15,43 !

0,84 ! 15,05 ! 5,38 ! 0,83 !

5,58 !

Sstisfacao com pessibili-
dade da crescinanto

0,98 !

gurance
3,30 !

Satisfacao con se

18,49 !

0,1018

5,46
3,75

no trabalho

] !
1,91 ! 49,61 !

[]
4

3,85 !

0,9790

Satisfacao con cempensacao

0,87 !

=o mo @

15,59 !

Satisfacao con anbiente

0,0566
0,9742

soci al

9,44 !

5,20 !

21,321

1,13 ¢

3,30 !

0,03

1,18 | 22,33 ¢ 0,91 ! 9,38 !
! ! ! { H

Satisfaceo con suparvisao

ificativa pars P wenor ou igual a 0,01

para P wenor ou igual a 0,05

Significativae
Al tanente zign

FONTE: Dados de pesquisa
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d) Andlise comparativa entre as varidveis do modelo, em

relag3o 3 faixa etdria.

Observou-se, através da TAB. 11, que algumas varidveis
mostraram-se criticas para todas as trés categorias resquisadas
(até 30 anos; de 31 a 35 anos e mais de 35 anos), sendo: iden-
tidade da tarefa-IT; feedback extrinseco-FE; conhecimento dos
reais resultados do trabalho—CRT e satisfag3o com a compensacio-

sC.

As informantes com mais de 35 anos foram as que
apresentaram o menor ndmero de varidveis criticas; em
contrapartida as bibliotecdrias com até 30 anos foram as que
apresentaram maior numero, ou seja, treze varidveis dentre as que

complem o modelo.

Detectou-se duas varidveis com diferencas significati-
vas: autonomia-aU, com P=0,0133; e satisfacd3o com a compensacio-
SC, com P=0,0049 (ou seja, neste caso as diferencas foram

altamente significativas).

0 teste de Tukey apontou que Para a varidavel autonomia-
AU, a diferenca significativa se concentrou entre as informantes
de 31 a 35 anos e as de até 30 anos. Este resultado indicou que
as informantes na faixa etdria de até 30 anos tém menos autonomia
que as mais velhas. Para a varidvel satisfacio com a
compensacd3o-SC, as diferencas significativas ocorreram entre as

bibliotecdrias com mais de 35 anos e as dos outros dois grupos



TABELR 11 ~ Varisveis do modelo ¥ faina etaria ~ 1991

' RTE 30 RANOS ! DE 31 R 35 ANOS ! HAIS DE 33 ANOS ! TESTE ! PROBRBILIDADE
VARIAVELS ! % )i ! ! !
! » ' = ! cudEy ! " ! = L T '3 B " s ! cud® ! F ! <P
! ' ' !~ ! LR L ! L -1 !
! ! H ' ! ! ! ! ! ! !
Variedade de Habilidade ! 9,40 ! 1,17 ' 21,67 ! 9,85 ! 0,95 ! 15,90 ! 9,40 ! 0,94 ! 17,43 ! 1,22 ! 0,3036
! ' ' ! ! ' ! ! ! ! .
Identidade da tarefa !o4,33 ! 1,06 ! 24,44 @' 4,62 ! 1,28 ! 26,96 ! 9,09 ! 1,39 ! 27,98 ! 1,29 ! 0,2835?
! ! ' ' ¢ ! H ! ! ! !
Significado da tarafas ! 6,00 ! 1,08 ! 18,00 ! 3,97 ! 0,89 ! 14,91 ¢ g§,27 ! 0,00 ! 12,76 ! 0,53 ! 0,350624
' ! ' ' ! ! ! ! ! ! !
Autononi » ! 4,80 ! 0,99 ! 20,62 ! 9,90 ! 0,73 ! 12,71 ! 4,40 ! 1,32 ! 25,37 ¢ 4,73 » ! 0,0133
! ! s ! ! ! ! ! ! ! !
Feadback intrinseco ! 3,83 ! 0,65 ! 11,73 9,52 ¢ 0,80 ! 14,49 ! 3,23 1,08 ¢ 20,08 ! 0,66 ! 0,5228
! ! ! ' ' ! | ! ! ! !
Feadback antrinseco !o4,84 ! 1,17 ! 24,17 ! 9,23 ! 0,85 ! 16,25 ! 3,08 ! 1,18 ! 23,23 ! 0,58 ! 0,3658
! ! ! ! ! ! ! ! ! ! !
Intar-rel acionamento ! 6,11 ! 1,05 ! 17,18 ! 6,30 ! 0,% ! 12,06 ! 6,04 ! 0,69 ! 11,42 0,46 ! 0,6313
' ! ! ! ! { ! i ! ! !
Percapcao da siguificancia ! g : ! ! ¢ ! ! ! ! !
do trabalho !o%,22 ! 1,10 ! 21,07 ¢ 9,64 ! 0,82 ! 14,54 ! 9,89 ! 0,85 ! 15,20 ! 1,01 ! 00,3715
! ! ! ! ' ' ! ! ! ! !
Percepcac da responsabili~ ! ! s ) ! ! ! ! s ! !
dade pelos resul tados ! 9,32 ! 0,80 ! 15,04! 9,46 ! 0,79 ! 14,47 ! 3,74 ¢ 0,64 ! 11,13 ! 1,26 ! 0,2912
! ! ' ! ! ! ! ! ! ! '
Conhecimanto dos reais ' ! ! ! ' ' ! ! ! ! !
reasultados do trabalhe ! 4,80 ! 0,649 ! 13,33 3,06 ! 0,70 ! 15,42 ! 93,17 ! 0,95 ! 18,38 ! 0,88 g 00,4228
. ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! !
Setisfacec geral ! 4,93 ! 0,73 ! 14,81 ! 9,44 0,88 ! 16,18 ! 9,50 ! 0,66 ! 12,00 ! 2,55 ! 0,0887
! ! ' ' ! ! ! ! ! ! !
Hotivacae intarna com o ' ! ’ ! ! ! ! ! ! ! !
trabalho ! 9,18 ! 0,34 ! 10,42 ¢ 3,31 ! 0,91 ¢ 17,14 ! 3,52 ! 0,97 ! 10,33 ! 0,91 ! 0,4082
! ! ! ' ! ! ! ! ! ! '
Satisfacao con passibili- J ! d ' ! ! ! ! ! ! !
dada de cresciwnento ! 9,32 ! 0,76 ! 14,24 ! 9,42 ! 0,92 ! 16,97 ! 9,53 ! 0,88 ! 15,91 ! 0,24 ! 00,7677
! ! ! ! ¢ ! ! ! ! ! !
Satisfacac com seguranca 4 ' ! ! ! ! H 4 ! ! ]
no trabalho ¢! 93,10 ! 1,04 ! 20,39 ! 5,30 ! 1,09 : 20,57 ! 9,55 ! 1,268 !¢ 23,19 ! 0,56 ! 0,377
! ! ! ! ! ' ! ! ! ! !
Satisfacac com campensaceo ! 3,37 ! 1,16 ! 349,42 ! 3,25 ! 1,87 s 572,34 ! 4,86 ! 1,28 ! 26,39 ! 5,96 wmi 00,0049
! ! ' ' ! ! ! ! ! ! !
Setisfacao con anbientae ! ! ! ! ; ! ! ! ! ! ! !
soci al ! 3,60 ! 0,94 ! 16,78 ! 35,68 ! 0,92 : 9,13 ¢ 9,67 ! 0,77 ! 13,56 ! 0,06 ! 0,94939
! ! ' ' ' ! ! ! ! ! !
Satisfacao con supervisaso ! 9,18 ¢! 1,18 ! 22,76 ! 9,02 ! 1,30 ! 25,90 ! 9,77 ! 0,63 ! 10,92 2,29 ! 0,1164
! ! ! ! ! ! ! ! ? ! !

" Significative pars P menor eu igual a 0,08
w Al tanente significativo para P menor ou igual a 0,01

FONTE: Dados de pasquisa

LET
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(até 30 anos e de 31 a 35 anos). 0 resultado do teste revelou
que as informantes com mais de 35 anos estfo mais satisfeitas com

a CDDPEHS&CiD que 35 mais jovens.

2) Andlise comparativa entre as varidveis do modelo, em

relacio ao tempo de servigo na biblioteca.

Para andlise comparativa das varidveis em relagdo ao
tempo de servigo na biblioteca, foram formatadas trés catego-
rias: a) até S anos; b) de & a 15 anos; € ¢) mais de {15 anos

(TaB. 12).

Dentre as 17 varidveis que comp@em o modelo das caracte—
risticas da tarefa, quatro apresentaram-se criticas para todos os
grupos: identidade da tareta-IT; feedback intrinseco-FI; feedback
extrinseco-FE e conhecimento dos reais resultados do trabalho-
CRT. 0 grupo que apresentou o maior ndmero de varidveis criticas
foi o que agrupou as informantes com até cinco anos de Servico na
biblioteca (45 varidveis), o que indicou uma qualidade de vida no

trabalho extremamente baixa para este grupo.

Na comparacl3o entre os trés gruros, detectou-se cinco
varidveis que apresentaram—-se significativamente diferentes:
autonomia-AlU, com P=0,0392; percep¢io da responsabilidade pelos
resultados-PRR, com P=0,0212; satisfa¢3o geral-SG6, com P=0,0129;

satisfag80 com a seguranga no trabalho-S8S8T, com P=0,0124 e



TABELA 12 - Varisveis do madalo ¥ Tanpo de servico na biblioteca ~ 1991

! ATE S ANOS ! DE 6 R 15 ANOS : MRIS DE 15 ANOS ! TESTE ! PROBRBILIDADE
VARIRVEIS ! = ! ! ! !
' - s = ! cud®d ! " ! = ! cueEd ! ® . s t eud@> ! F ! <P
! ! =y ! ! ! Ve b ! ! -t
0 ! ! ! ! ! ! ' ! H !
Variedade de Habilidade PS94 ! 1,19 ! 21,88 ! 9,69 ! 0,87 ! 15,29 ! 3,67 ! 0,67 ! 11,82 ! 0,37 ' 0,69468
s : : H e s s ! ¢ ! !
Identidade da tarefa P44t 1,220 27,48 1 3,02 ! 1,34 ! 26,69 ! 4,89 ! 0,38 ! 7,77 1,32 ¢ 0,2771
! ' ! ! : : ! ! ! ! g
Significado da tarefa ! 6,07 ! 0,95 ! 15,69 ! 6,02 ! 0,93 ! 15,43 ! G,99 ! 0,81 ! 7,92 !¢ 0,27 g 0,7636
' ! ! ! ! g ! ! ' ! g
Autononi ! 9,001 1,16 ! 23,20 ! 5,78 ! 1,02 ! 17,69 ! 9,89 ! 0,38 ! 6,43 | 3,47 w ! 0,0392
! 5 ! ! ! ! ! 4 ! H !
Feadback intrinseco P WAe 0,99t 17,22 ¢ 5,42 ! 0,74 ! 13,68 ! 9,33 ! 1,201 22,51! 0,05 ! 0,9661
! ! ' s ! : ! ! ! ! !
Fasdback entrinseco PoS,11t 1,161 22,70 ! 3,06 ! 0,92 ! 18,18 ! 4,89 ! 1,88 ! 32,311 0,06 ! 0,9595
! ! ! ] 8 4 ! ! ! ! !
Intear-rel acionsmanto ! 6,149 ¢ 0,98 ! 15,96 ! 6,28 ! 0,62 ! 9,87 ! 9,94 ! 0,84 ! 15,44 ! 1,39 ! 0,25987
' ! ) ! ! : ! ! ! ! ¢
Perceapcao de significencia ! ' ' ! : ! ! ! ' ¢ !
do trabalho P 9,401 1,021 18,89 ! 5,64 ! 0,85 ! 15,07 ! 9,17 ! 0,76 | 14,70 ' 0,64 ! 0,332¢
! ! g ! i ! 1 ! ! ! !
Farcepcao da responsabili-~ ! ! ! 18 ! ¢ ! ' ! ! !
dade pelos resultados ! 9,20 ! 0,84 ! 16,13 ! 5,78 ! 0,38 ! 10,03 ! 13,78 ! 0,33 ! 6,08 ! 4,18 = ! 00,0212
: : ' ! ' H ! ! ! ! !
Conhecinanto dos reais ' ! ' ' ! ' ! ! ! ! !
resultados do trabalho !o4,93 ! 0,79 ! 16,02 ! 3,11 ! 0,65 ! 12,72 ! 3,00 ' 1,95 ! 39,00 ! 0,32 g 0,273
! ! ' ' ! ! ! H ! ! !
Satisfacao geral ! 9,00 ! 0,86 ! 17,20 ! 5,65 ! 0,61 ! 10,80 ¢! 19,07 ! 0,61 ! 12,03 ! 4,77 mu ! 00,0129
! ! ! ' : ] ! ) ! H :
Notivacae interna com o ! ! . ! ! ' ! ! ! ! !
trabalho P 924! 0,79 ! 15,08 ! 3,41 ! 0,65 ! 12,01! 9,56 ! 0,69 ! 12,41! 0,49 ! 0,6141
4 ! ' s H ' . ! ! ! !
Satisfacao con passibili- $ H : ! : ! ! ! ! : !
dade de crescinento P91t 1,050 20,43 ! 5,67 ! 0,94 ! 9,52 ! 5,83 ! 0,14 ! 2,40! 2,92 | 0,0633
' ! ! ! ! ! ! ! ! ! '
Satisfacac com seguranca ! ! ! ¢ ! ' 3 ¢ : $ ¢
no trabalho P 4,83 ! 1,37 ! 26,36 ! 5,71! 0,64 ! 11,21! 6,00! 0,80 ! 8,33 ! 4,81 w ! 0,0124
$ ! g s ! ! ' ! $ 4 !
Sstisfacao con compansacac ! 2,88 ! 1,42 ! 49,30 ! 4,50 ! 1,497 ! 32,67 ! 9,50 ! 0,90 ! 9,09 ! 10,17 wm! 0,0002
! ' : ! H ! ! ! ! ! !
Sastisfacao com ambiente ! ! ! . ! ! ! ! ! ! '
soci al ! 9,449 ! 0,83 ! 15,26 ! 95,62 ! 0,60 ! 10,31 ! 6,00 ¢! 0,33 ! 5,50 ! 2,04 ! 0, 31413
] ! s ! ! ! ! ! ! ! !
Satisfacao com supervisao ! 8,10 ! 1,18 ! 23,14 ! 35,39 ! 1,08 5 20,04 ! 6,22 ! 0,38 : 6,11 : 1,32 ; 0,2298
' ! ! H ! g ! H !

w Significativo paras P menor ou igual » 0,05
wn Rltanente significativo para P wenor ou igual » 0,01

FONTE: Dados da pesquisa

6E7
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satisfa¢gio com a compensacio~-SC, com P=¢, 0002 (diferenca

altamente significativa).

Aplicando o teste de TUKEY, abservou-se que 3s diferen—
¢as significativas apresentadas nas varidveis autonomia-al,
pPercepcdo da responsabilidade pelos resul tados-PRR, satisfacio
geral-S6 e satisfacSo com a seguranga no trabalho-SST maostraram
que 0 grupo de informantes de 6 a 15 anos foi significativamente
superior ao de até S5 anos. Na varidvel satisfacfo com a
compensacdo-SC detectou-se que, tanto as informantes de 6 a {5
anos, como as com mais de 15 anos, tinham um escore significati-
vamente superior ao correspondente ao grupo de até 5 anos de

servi¢o na biblioteca.

) Andlige comparativa entre asg varidveis do modelo, em

relagdo 4 faixa salarial

Observou-se que das categorias estudadas - até 8 SM, de
8 a 16 SM e mais de 16 SM - a que apresentou o maior ndimero de
varidveis criticas foi a que agrupou as informantes que percebem
ate 8 saldrios minimos. Algumas varidveis demonstraram-se criti-
cas para todas as trés faixas salariais: feedback intrinseco-FI,
teedback extrinseco-FE e conhecimento dos reaisg resultados do

trabalho~CRT.

Foi detectada apenas uma diferenca altamente significa-
tiva na varidvel satisfac8o0 com a compensacdo-SC, com P=0, 0054, 0

teste de Tukey demonstrou que esta diferenga ocorreu entre as
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informantes que percebem ate 8 SM e as que recebem entre g e ié
SM. Este resultado indicou que as bibliotecdrias que recebem até
8 saldrios minimos estio menos satisfeitas que as outras duas

categorias salariais pesquisadas (TAB. 13).

Aqui ocorreu o mesmo fato observado na segunda hipdtese
em relagd3o i natureza da fdrmula de Tukey, na qual entram s
reciprocos dos ndmeros de observacBes de cada faixa salarial.
Quando o seu nimero & baixo (no caso de 16 SM, ou seja n=3), seu
reciproco (1/4) é um ndimero alto, o que faz com que a diferenga
minima significativa cresca violentamente. & o que se observou
com a varidvel satisfacSo com a compensac3o~SC, onde a média das
informantes que percebem mais de 16 saldrios minimos, que & a
maior (5,75), nfo é significativa em relag3o a das que recebem

menos de 8 saldrios minimos (X=3,18).

g9) Andlise comparativa das varidveis do modelo, em

relacdo ao exercicio de chefia

Ma andlise comparativa das varidveis em relaglio ao
exercicio de chefia, nfo foi encontrada nenhuma diferenca signi-
ficativa. No entanto, foram detectadas sete varidveis que se
apresentaram criticas para ambas categorias dentre as varidveis
que complem o modelo, a saber: identidade da tarefa~IT; feedback
intrinseco-FI; feedback extrinseco-FE; conhecimento dos reais
resultados do trabalho-CRT; satisfagio geral-SG; satistfacio com a

compensacio-SC e satisfac¥o com a supervisao-SSyU.



TABELA 13 - Varisveis do modelo X Faina selarial - 1991

o

' HENOS & Sn ! DE 8 A 16 SN . NRIS DE 16 Sh g TESTE ! PROBRBILIDADE
VARIAVELS { = ' . = ! !
w0t 5 ! cudE ! ! s ! cud¥ ! » ! s ! ocucEd ! F ' <P>
! ! ! =1 ! § ' ! ~ ! ! = -
! ! ! s ! ! ! ! ' L !
Variedade de Habilidade ! 5,48 ! 1,16 ! 21,17 ! 9,P5 ! 0,84 ! 14,61 ! 9,17 ! 0,29 ! 4,649 ! 0,56 ! 0,9%626
¢ ! ! $ ! } ! ! . s !
Identidade da tarefa 4,75 ! 1,39 ! 28,21! 4,67 ! 1,30 ! 25,70 ! 3,50 ! 1,18 ! 21,43 ! 0,39 ' 0,6801
! J ! ! ' ' § g ! ' !
Significado da tarefa ! 6,01 ! 0,95 ! 15,81 ! 6,10 ! 0,91 ! 14,92 ! 6,67 ! 0,47 ! 7,09 ! 0,48 ! 0,6220
! ! ! ! ! s g £ ! : !
Autononi a !o3,15 ¢ 1,23 ! 23,88 ' 9,71 ! 0,93 ! 16,29 ! 6,00 ! 0,47 ! 7,03 !¢ 1,063 ! 0,1?720
' ' ) ! ' ' ! g ' ! !
Feadback intrinseco !o3,45 ! 0,91 ! 16,70 ! J,46 ! 0,7 ! 13,92 ! 4,83 ! 1,18 ! 29,431 0,51 s 0,4039
! 0 ! ! ! ! s ! ! $ !
Feadback entrinseco ! 5,00 ! 1,10 ' 22,00 ! 3,28 ! 0,95 ! 18,18 ! 3,83 ¢ 0,29 ! 6,27 ! 1,995 ! 0, 1327
$ $ ! ' ! ! ! : g g !
Intar-rel acionasnento 6,07 ! 0,92 ! 15,16 ! 6,32 ! 0,3 ! 11,08 ! 3,83 ! 0,71 ! 12,18 0,68 ! 0,3083
! ! ¢ ! ! ! ! ! : g !
Percapcao da significancia ! ! ! ) 1 g : : ! : !
do trabalho !o3,52 ! 1,05 ! 19,02 ¢! 5,55 ! 0,76 ! 13,69 ! 4,75 ! 0,35 ! 7,37 ¢ 0,68 ! 0,8093
' ! H ! ! ' ' g ! ' s
Percepcao de responsabili- ! ! ! ! ! ! ! g ! g :
dade palos resul tades ! 3,33 ! 0,81 ! 15,20! B3,71! 0,65 ! 11,38 ! 3,92 ! 0,35 ! 5,91 ! 1,89 ! 0, 1626
' ! ! : g g ! ! ! § !
Conhecinanto dos reais ' ' ! g $ : ! ! ! ! !
rasultados do trabalhe ! %,04! 0,80 ! 15,87 ! 5,10 ! 0,70 ! 13,72 ! 4,00 ! 1,77 ! 44,23 1,77 ! 0,1811
' ! ! ] ] ! ! ! ! ! ! )
Sastisfacao geral ! 3,15 ¢ 0,86 ! 16,70 ! 3,55 ! 0,67 ! 12,0? ! 35,00 ! 0,85 ! 17,00 ! 1,74 ! 0, 1865
! ! ! ! ' ' ! ! ¢ ! !
Hotivacae interna com o ! i H § s ! H 2 ! ! !
trabalho Po9,19 ! 0,75 ! 14,43 ! 3,55 ! 0,66 ! 11,89 ! 9,17 ! 0,24 ! 4,64 ! 1,59 ! 0,21492
! ! ! ! ! ! ' ! ! ! !
Satisfacao con pessibili- ! H ! ! ! ' ! ¢ ! t $
dade de crescimanto 8,28 1 0,93 ! 17,61! 9,55 ! 0,72 ! 12,97 ! 6,12 ! 0,33 ! 8,66 ! 1,29 ! 0,2845
! ! 4 ' ! ! ! ! s H $
Satisfacao com smaguranca ! ! ! ! ! ! ! ! ! : !
no trabalho !9,07 ! 1,30 ! 25,64 ! 3,60 ! 0,86 ! 15,36 ! 9,75 ! 0,33 ! 6,09 ! 1,47 $ 0,240
' ! ! ! ! ' ' ! ! : !
Sstisfecao cow cempensacac ! 3,18 ! 1,40 ! 44,02 ! 4,43 ! 1,70 ! 38,37 ! 3,75 ! 0,35 ¢ 6,09 ! 5,78 wm! 0,0056
! ) ! ! ' ! ! ! ! ! '
Satisfacao con anbiant ' ! s ' ! ! y ! ! ! !
soci al ! 3,61 ! 0,90 ! 16,049 ! 9,68 ! 0,45 ! P92 ! 6,00 ! 0,47 ! 7,83 ! 0,29 : 0,?4?79
' ! ! ' ! ! ! ¢ $ !
Satisfacao com supervisao ! 9,40 ! 1,02 ! 18,89 ! 3,08 ' 1,36 : 24,80 : 6,17 : 0,24 ; 3,89 : 1,13 ¢ 04,3300
! ' ! ! ] ! !

® Significativo para P wenor ou iqual » 0,05
He RAltamente signiticativo pars P menor ou igual a 0,01

FONTE: Dados de pasquisa

2r 1
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Atraves da TAB. 14, observou~se que as varidveis
criticas foram mais acentuadas no bloco I - dimensSes da tarefa e
no bloco III - resultados pessoais e de trabalho. 0O grupo que

apresentou o maior ndmero de varidveis criticas foi o das

informantes que nio exerciam cargo de chefia.

h) Andlise comparativa das varidveis do modelo, em

relacdo ao grau de instrucdo das informantes

Para proceder a andlise comparativa das wvaridveis do
modelo em rela¢fo ao grau de instrucio das informantes, efetuou-
se um agrupamento resultando em trés categorias: a) curso de
atualizac8o em Biblioteconomia; b) curso de especializac8o em
Biblioteconomia; c¢) outros (este item englobou gradua¢io em outra
drea académica; aperfeicoamento em Biblioteconomia; mestrado em
Biblioteconomia, Documentac¢3o ou Ciéncia da Informag8o; westrado
em outra iarea académica; doutorado em Biblioteconomia,

Documentac8o ou Ci8ncia da Informacio e outros cursos).

De acordo com os resultados obtidos (TAB. 15}, n3o foi
observada nenhuma diferenca estatisticamente significativa entre
as trés categorias pesquisadas. Entretanto, cinco varidveis
apresentaram-se criticas para todas as trés categorias: identida-
de da tarefa~IT; conhecimento dos reais resultados do trabalho-
CRT; satisfa¢8o com a seguranca no trabalho-S8ST; satisfacfo com a

compensacio~5C e satisfacl3o com a supervisio-S§sy.
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TABELA {4 - Varidveis do sodelo X exercicio de chefia - 1991

TESTE ! PROBABILIDABE

SIH

VARIAVEIS

Fom

boew(®) ¢ F

X | s

boew®)

5

S8 0 0 1 10,36 ! 538 ! LT A5 I

0,0817

!

3,46

Variedade de Habilidade

LA LB LA AT L LT e !

0,8400

0,04

Identidade da tarefa

g2 L 08 ! 42 ) 6M 1 095 ! 1573 1

0,782

Significado da tarefa

PST3 008 ! 15,5 1 52 ! 12 | By !

0,1083

2,68

dutonomia

P53 L 0TS W0 L S 1 0N ! 1R !

Feedback intrinseco

0,312t

o.M

LAY L 08 L LM ! S L7 1 2
|

Feedback extrinseco

L &7 1S

0,

!

0,633

0,

6,23 1 081 1 13,00 1 642 ! 085 ! 13,89 !

Inter-relacionasento

Percepsio da sionificincia

do trabalho

0,7019

0,15

P 5, 1 078 1 14,348 1 5,54 1 1,02 ¢ 18,4 !

Percepcio da responsabili-

0,3406

0,

9.9 1 5,3 ! 0,87 ! 15,65 !

e ! 0!

dade pelos resultados

H

Conbecimento dos reais

! o,

0,10

L4981 081 ! 16,26 ! 5,05 ! 081 ! 14,04 ¢

resultados do trabalho

DSR2 0 070 ) 13,65 1 520 ! 08 ! 1584 !

U 3

0,62

Satistagio ceral

Hotivacdo iaterna com o

trabalho

0,053

3,8

8,78 ! 5,18 ! 0,80 ! 5,4 !

P58 ! oe

Satisfacdo com possibili-

0,1824

£,8

15,62 1 081 ! {444 1 530 ! 0,86 ! 16,23 !

dade de crescisento

Satisfacio cos semurana
no trabalho

0,454

2,3

P56 ! 09 ! 17,26 1 541 ! 1,20 ! 23,48 !

R RRV AR RV ARTER YR

09162

0,01

20 €08 Compensaao

3

Satisfag

Satistacio com ambiente

social

0,2013

1,68

e ! 55 o8 ! 155 !

5,8 ' o8 !

DS L L6 1 A% ! 52 1 LIt AW !

0,023

0,4

Satisfacdo com supervisdo

¢ Sionificativo para P senor ou igual a 0,05

#¢ Qltasente significativo para P senor ou igual a 0,01

FONTE: Dados de peswisa




TABELA 15 - Variaveis do nodelo ¥ grau de instrucao das informantes - 1991

! ATUARLI2ACAO BIBLIOY . ! ESPECIRLIZACRO BIBLIOT.! OUTROS H TESTE ! PROBABILIDADE
VARIRVELS i = -l ——— ! = ! '
[ - ! = ! cud®d ! " ' = cuEy ! ] ! s ! ocud® ! F ! P>
! ! L 1~ ! - ! i~ ! -t ' ————
' ! ! s H ! ! ! ! ! !
Variedada de Habilidada ! 3,64 ¢ 0,98 ¢ 17,38 ! 3,76 ! 0,34 ! 9,58 ! 3,649 ! 1,11} 19,68 ! 0,06 ! 0,9377
' ! ! ' ! ! g ! ! !
Identidade da tarefa ! 3,02 ' 1,14 ! 22,71 49,97 ! 1,22 ' 24,55 ! 4,80 ¢ 1,53 ¢ 31,88 ! 0,13 ! 00,8643
! ! ! H ! ! ! ! ! ! !
Significado da tarefa ! 6,07 ! 0,90 ! 14,83 ! 6,50 ! 0,88 ! 13,97 ! 6,949 ! 0,38 ! ¢,01 ! 0,94 ! 0,3980
! ' ' ! ! ! ! H ! ! !
Autononi a !o8,66 ! 1,04 ! 18,37 ! 3,58 ¢ 0,97 ' 17,38 ! 1,90 ! 1,36 ! 27,76 ! 2,13 ! 0,12?76
! § ! ' ! ! ' ¢ ! ! !
Feadback intrinseco ! 8,56 ! 0,82 ! 14,70 ! 3,27 ! 0,37 ! 10,82 ! 3,69 ! 0,69 ! 12,13 ! 1,09 ! 0,3587
! ' s ' ! ' ! ! ! g !
Feadback antrinseco ! 9,21 ! 0,90 ! 17,27 ! 9,33 ¢ 1,41 ! 18,95 ! 9,51 ! 1,10 ¢ 19,96 ! 0,42 ! 0,6604
! ! ! ' ! ! ! ! ¢ ! !
Inter-ral acionamanto ! 6,249 ¢ 0,71 ! 11,38 ! 6,21 ! 0,76 ! 12,24 ! 6,10 ! 0,83 ! 13,61 ! 0,15 ! 0,8640
' ] ] ] ] ! [ [ [} ] ]
FPearcepcao da significancia ! s : ! ! H ! ! ! : !
do trabalho !o9,46 ! 0,97 ! 17,76 ! 5,64 ¢ 0,70 ! 12,41 ! 6,04 ! 0,62 ! 10,26 ! 2,12 ! 0,1311
! ! ! ! ! ! ! ! ! [ !
Percepcac da responsabili~ ! ! ! . y § ! ! ! ! :
dade pelos resul tados ! 9,68 ! 0,71 ! 12,50 ! 9,55 ! 0,62 ! 11,17 ! 9,50 1@ 0,70 ! 12,73 ! 0,38 ! 0,8867
' ! ! ! ! ! ! ! ! ! §
Canhecinento dos rasis ! ! i ! ¢ ! ! ! ! ! !
resultados do trabalhe ! 9,03 ! 0,85 ¢ 16,90 ! 9,25 ! 0,62 ! 11,81 ! 3,492 ! 0,86 ! 15,87 ! 1,19 ! 0,3349
! ! ! ' ' ' ! ! [ ! !
Satisfacao geral !8,38 ! 0,74 ! 13,73 ! 3,73 ! 0,80 ! 13,96 ! 9,30 ! 0,93 ! 17,535 ! 1,00 ! 00,3738
] ? ' ' 1 ] ' 1 t ! )
Hotivaecao intarna com o ! ! ! ! ¢ ! ! ! ! ! !
trabalho ! 9,31 0,68 ! 12,81 ! 3,60 ! 0,44 ! 7,86 ! 3,77 ! 0,35 ¢ 9,53 ! 2,74 ! 0,0?745
' ' ) ' ! ' 1 ' i ' 1
Satisfacao com pomsibili- ! ! ! ! ! : ! ! ! ! s
dede de craescinento !o3,54 1 0,70 ! 12,64 ! 35,36 ! 0,99 ! 18,47 z 3,08 ¢ 1,26 ! 24,80 ! 1,09 ! 0,3435
' ' ' ' ' ] ' ] ] ' !
Satisfacao com seguranca ! ! ! ! ! ! ! ! ] ] ]
no trabalho ! 9,498 ! 0,88 ! 16,06 ! 3,36 ! 0,87 ! 16,23 ! 9,46 ! 1,23 | 22,53 ! 0,086 ! 0,9425
! ! ! ! ! ! ! $ ! ! '
Satisfacao con compensaceo ! 3,93 ¢ 1,70 ! 43,26 ! 4,491 ' 1,91 39,24 ! 3,88 ! 1,66 ! 42,78 : 0,39 : 0,683
] ' ] ' ' ' 1 ' ! g
Satisfacao com ambiante ! ! ' ! ' ! ! ! ! ! !
soci al ! 9,60 ! 0,36 ! 10,00 ! 3,70 ! 0,43 ! P,54 ! 3,64 ! 0,37 ; 10,11 : 0,14 ; 00,8653
! ! ! ! ! ! ! !
Satisfacao com supervisao ! 9,349 ! 0,90 ! 16,83 ! 5,29 ! 0,99 ! 18,89 : 9,23 : 1,85 ¢ 29,64 : 0,06 : 0,9393
' ] H ! ! ! 4 §

# Significativo para P wmenor ou igusl a 0,05
e Al tamente significetivo para P menor ou lgual a 0,01

FONTE: Dados de pesquisa

¥



A varidvel feedback extrinseco~FE apresentou-se critica
Ppara as informantes que possuem curso a nivel de atualizag3o e
especializa¢io em Biblioteconomia. J3d a varidvel satisfacio
geral-S6 foi «critica para 0s cursos a nivel de atualizac3e e
outros. Por outro lado, a varidvel satisfa¢3o com a possibilidade
de crescimento-SPC apresentou-se critica para os ﬁursos a nivel

de especializaci0 e outros.

As informantes que possuiam curso a nivel de atualizag¢io
foram as que apresentaram o maior nimero de varidveis criticas,
ou seja, nove atingiram médias inferiores a 9,9. Em contraparti-
da, o0s cursos a nivel de especializac30 em Biblioteconomia e
outros indicaram, ambos, oito varidveis criticas dentre as 17 que
complem o modelo. Detectou-se que o maior ndmero de varidveis
criticas comuns is trés categorias estavam situadas no bloco III

- resultados pessoais e de tvrabalho.




CAPITULO 6

CONCLUSOES E RECOMENDACOES



A populagio pesquisada constituiu-se, na sua totalida-
de, de informantes do sexo feminino, sendo a maior concentracio
veriticada nas universidades estaduais de Londrina -~ UEL (&0, 8%)
e de Maringd - UEM (£3,5%).

Quanto =30 estado civil, as informantes casadas foram
predominantes (54,9%) em rvelagdo ids solteiras (39,2%) e Aas

desquitadas/divorciadas (5, 9%).

A faixa etaria de maior concentracio foi a que  agrupoi
as informantes de 31 a 35 anos, correspondendo a 39,2 pontos

percentuais.

Em relagdo ao agrau de instruglo, o gue se observou & que
a3 maioria das informantes (53,8%) possuia apenas curso em nivel
de atualizacio em Biblioteconomia (curso minimo de 30 horas) . %oi
significativo também o curso em nivel de especializac3o em
giblioteconomia <{(curso com minimo de 360 horas), que apresentou

um indice de 21,2%.

0 cavgo predominante foi o de bibliotecdrio, que
corresponden a 70,6X da populagio pesguisada. Constatou-se também
que algumas informantes ocupavam cacgos de auxiliar (47,4%) e
assistente de bibliotecario (9,8%), as quais ectavam alocadas na

Hniversidade Estacdual de Londrina - UFL .
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Quanto ao setor de trabalho, detectou-se que algumas
informantes atuavam em mais de um setor, sendo que o predominante
foi o setor de processamento técnico (24,1%), seguido do setor de
referéncia (20,7%) e das bibliotecas setoriais (17,2%). Os demais

setores atingiram indices percentuais inferiores a 13%X.

Com relagdo ao tempo de servigo na biblioteca,
observou-se que houve igualdade percentual em 4 periodos de tempo
-delimitados para esta pesquisa, ou seja, no periodo de 2 a 5 anos
e de 6 a 10 anos representaram, ambos, 25,5X%; e no periodo de ate

2 anos e de 11 a 15 anos, ambos, registraram 21,46 pontos

percentuais.

Quanto a faixa salarial, horas de trabalho e exercicio
de chefia, o que se verificou foi a predominiincia das informantes
que percebiam menos que 8 saldrios minimos (54,9%), trabalhavam
em regime de 40 horas semanais (90,2%) e n3o exerciam nenhuma

atividade de chetia (40,8%).

De acordo com o0s resultados obtidos nesta pesquisa,
conclui-se favoravelmente pela wutilizag3o do Modelo das
Caracteristicas da Tarefa de HACKMAN e OLDHAM (1975) junto aos
profissionais bibliotecdrios. Tal parecer se prende ao fato do
mesmo possibilitar UM estudo minucioso e acurado das
caracteristicas de um cargo, decorrente da énfase que proporciona
a0 estudo sistematizado das dimens8es de qualquer tarefa que seja

executada pelo trabalhador.
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Em relagio ao instrumento operacionalizante do modelo -~
Job Diagnostic Survey-J0S - também conclui-ce pela sua wvalidade,
pois 0 mesmo permite diagnosticar os trabalhos existentes como
suporte para o plano de reestruturacio do trabalho, possi-
bilitando assim melhorar a produtividade = a motivagdo do
smpregado. Outvro aspecto a ressaltar, sobre o instrumento,
apesar de sua extens3o, € gue sua facilidade de aplicacfo e

mensuracio quantitativa agilizam a interpretaclico dos dados .

Guanto =no0s resultados da pesquisa propriamente ditos,
gstes  permitem inferir que a gualidade de vida no trabalho das
bibliotecarias, que atuam nas bibliotecas das universidades
estaduais do Parand, pode ser considerada insatisfatdria em
relagio  Aas varidveis medidas pelo Hodelq das Caracteristicas da

Tarefa de HACKMAN e OLDHAM.

Verificou-se que i1 varidveis apresentaram-se criticas
(meédias inferiores a 3,3), estando 2a maior parte delas
concentradas no bloco III -~ resultados pessoais e de trabalho.
fs  varidveis criticas detectadas foram: bloco I - identidade da
tarefa-IT; autonomia-—-AU; feedback intrinseco~FI; feedback
extrinseco~FE; bloco II - conhecimento dos reais resultados do
trabalho-CRY; bloco IXI - satisfac3o geral-SG; motiva¢io interna
com o trabalho-MIT; satisfac3o com a possibilidade de crescimentno
-8PC;: szatisfag3o com 2 seguranga no trabalho-SST; satisfacio com
2 compensagio-SC e satisfa¢io com a supervisio-~SSU  (ANEXD 2).
Ressalta~se gue a varidvel conhecimento dos rveais resultados do

trabalho-CRT apresentou-se critica para todas =as categorias
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analisadas, «como pode ser percebido no decorrer do presente
capitulo.

Constatou-se aue &m  relaglo As wvaridveis que 58
apresentaram criticas, a  identidade da tarets~IT alcangou baixa
media (X= 4,735), devido ao fato de gue 3 bibliotecdria nem sempre
gxecuta wuma tarefa do inicio ao fim, desempenhando, na maioria
das wvezes, parte da mesma gque resultard no todo. Este fato
causa preocupacdo pois, como bem explicitam HACKMAN e LAWLER
(19715, quando o funcionirio n3o executa o trabalko no todo,
arrasentando  falta de identidade com o mesmo, pode demonstrar
POUCO  senso de responsabilidade 2 nio se sentir orgulhoso pelos
resultados, podendo depois de completar seu  trabalho, experi-

mentar pouco senso de realizacio.

0 caso da variiavel autonomia~All parece decorrente da
propria  falta de identidade da tarefa, que nio permite muitas
vezes 3 bibliotecdria ter liberdade = independéncia para planejar
3 forma de executar determinada atividade. A variivel satisfag¢io
aeral-56 parece ser influenciada pelas baixas medias encontradas
nas varidvels satisfagio com supervisio-S5U, feedback intrinseco
~F1 e feedback extrinseco~FE. g bastante preocupante a  média
apresentada pela varidvel feedback, haja visto que virios autores
correlacionam-na  com stress ou satisfac3o do tyabalhador. Para
PETTERS & WATERMAN (19833, o feedback, quando fornecido .de
maneiva incentivadora ou positiva, tem influéncia decisiva no

comportamento g satisfacio do individuo.
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Com relagio 3 variavel conhecimento dos reaics resultados
do trabalho-CRT, pode-se inferir que a mesma Ffoi influenciads
pelas baixas meédias wverificadas nas varidveis identidade da

tarefa~-[T, +{eedback intrinseco-FI e feedback extrinseco-FE.

0 ftato de a variavel motivag3o interna com o trabalho-
MIT ter se apresentado critica pode ser explicado pelas baixas
médias alcan¢adas pelas varidveis satisfaclo com a poscibilidade
de crescimento~8PC; satisfacio com 2 seguranca no trabalho-88T e
satisfacio com a compensagido-SC, que estfo interligadas no wesmo

bloco.

Por outro lado, verificou-se corvelagio positiva entre
as wvariiveis das dimensdes da tarefa e dos estados psicoldgicos
criticos (primeira hipdtese’, com excegio da varidvel
conhecimento dos veais resultados do trabalho~CRT com signiticado
da tarefa-8T 2 tambeém com intevr-velacionamento-IR, apontando mais
uma  vez que a auséncia de informagSes sobre o desempenko das
informantes interfere no velacionamento interpessoal e no

signiticado da tarefa.

Em relagio ao potencial motivacional da tarefa-~-PMT
(terceira hipotese) ¢ necessidade individual de crescimento-NIC
(quarta hipdtese), n3o Ffoi identificada nenbuma diferenca
gignificativa entre as informantss, indicando que as mesmas tém
alta necessidade de crescimento sz, conseqlientemente, reagem de

forma positiva ao PMT.



Quanto ao setor de trabalho (segunda hipotese), foram
encontradas diferencas significativas em trés varidveis: inter-
relacionamento~IR; satisfac3o com a compensagdo-SC e satisfacfo

com 0 ambiente social-Sa4S.

A diferenga significativa encontrada na varidvel inter-—
relacionamento~IR foi favorivel a0s setores de processamento
técnico e atendimento ao piblico com as bibliotecas setoriais.
Tal resultado parece ser decorrente das prdprias tarefas
desenvolvidas pelas informantes nas bibliotecas setoriais
(atendimento a0 piblico e Processamento técnico), que ocupam
quase todo o tempo de servigo, afetando, desta forma, o inter-
relacionamento. Para a varidvel satisfac3o com a compensacSo -8C,
a diferenca significativa ocorreu entre os setores de aten-
dimento ao pdblico e administrac8o.. 0 resultado parece dbwvio,
uma  vez que as informantes que ocupam cargos administrativos
Percebem saldrios mais altos que as dos demais setores. Jd  na
varidvel satisfacSo com o ambiente social-848, a diferenca
significativa foi detectada entre os setores de processamento

técnico e bibliotecas setoriais.

Os resultados permitem aftirmar que as informantes que
atuam no setor de adwministrac3o tém uma alta qualidade de vida
no trabalho em relagio aos demais setores. Este resultado
coaduna com o0s achados de outras pesquisas, que canstatam
melhorias na QVUT advindas do exercicio de chetfia e gerenciamento,

que levam a ampliacBes de fungbes e, conseqiientemente, ao
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gnriquecimento de tarefas aumentando desta maneira sew
significado. FPor outro lado. o nivel de qualidade de vida no
trabalho para as bibliotecdrias que atuavam nos setores de
processamento teécnico e o atendimento ao odblico apresentou—-se

iauual .

0 setor de bibliotecas setoriais foi o que apresentoun o
maior ndmero de varidveis criticas. Foram observadas trés
varidveis criticas para todos os setores: identidade da tarefa-
1T, “feedback extrinseco-FE & conhecimentos dos reais resultados
do  tvabalho—-CRT, denotando que as mesmas influenciam a QUT em

relacdo ao setor de trabalho.

Com relagdo ao cargo, bibliotecasinstituicio, estado
civil, faixa etdria, tempo de servigo, faixa salarial, exercicio
de chefia e arauw de instrugfo (quinta hipdtese), n3o se observou
diferrenga significativa apenas  nos subgrupos biblioteca/
instituiglo, =xercicio de chefia e grau de instrugio. A seguir,

relata-se as conclusdes de cada subgrupo.

Examinando as varidveis do modelo de acordo com o CArao,
obeervou-se a existéncia de diferengas significativas na variavel
rercepgio da responsabilidade pelos resultados~PRR, & diferencas
altamente significativas em guatro outras varidveis: varigdade
de habilidades~VH; percepgio da siagnificidncia do trabalho~PST;

satisfagio zeral-S806; 2 motivacio interna com o trabal ho-MIT.
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fAs diferengas detectadas entre os trés caraos foram
favoraveis aos bibliotecdrios nas varidveis YH, PRR e MIT. J4 nas
varidveis FPST = SG, as diferengas encontradas  foram favoraveis
20¢ bibliotecarios e assistentes de bibliotecdrio. Isto se prende
a0 fato de o profissional biblioteciario que ocupa o cargo de  sua
formagio profissional apresentar-se muito mais satisfeito o
motivado com o tvrabalho que desempenha gque as outras duas
categorias que se encontram em disfuncio. FEste achado foi
evidenciado. POis observou-se gue o maior numero de varidveis

criticas concentrou-se no cargao de auxiliar de bibliotecdrio.

Guatro varidveis apresentaram-ce criticas para os trés
C3Argos: identidade da tarefa-IT; fesdback extrinseco~FE;
conhecimento dos reais resultados do krabalho~CRT e satizsfa¢io
com 3 compensagio-5C, revelando que s mesmas produzem inter fe-
ré€ncia na qualidade de vida no trabalho quanto a0 cargo  ocupado

pela informante.

Quanto & bibliotecasinstituicio, nio foi observada
nenhitma diferenga gstatisticaments significativa. Foram
getectadas cinco wvaridveis criticas para todas as quatro
bibliotecas/instituigdes: identidade da ‘tarefa-IT; feedback

axtrinseco-FE; conhecimento dos reais resultados do trabalhko~CRT;
satisfagio geral-S6 e satisfacio com a compensacio~SC  (com
gxcecdo da UEPG), determinando gue as mesmas interveém na QVT  =m

4

relaciio 3 bibliotecasinstituigZo em gque a2 informante estava

UL

alocada.



0 motivo da varidvel catisfaglo com a compensacio~8C nio
ter se apresentado critica na UEPG, pode ser explicado pelo fato
de que 2 nesca instituigio que se encontram os salarios na faixa

acima de 16 SM.

O nivel de gqualidade de vida no trabalho mais baixo foi
verificado na Universidade Estadual de Londrina - UEL, que
apresentou 13 wvaridveis criticas dentre aquelas que compSem o
modelo. Isto se explica em parte pelo fato de que somente na UEL
depara-se com profissionais bibliotecidrios exercendo cargos de
auxiliares e assistentes de bibliotecdrio. Fode~se afirmar que a
melhor <qualidade de vida no trabalho & detectada na UNIOESTE,

segulida da UEPG o UEM.

Com relagio =20 estado civil, observou~se apenas uma

diferenga altamente significativa na variavel teedback
intrinsecao-FI. As diferengas gue ocorrevam entre =a3s categorias
zolteivas, casadas e desquitadas/divorciadas, nessa variavel,

foram favordveis as solteiras.

Acredita-se que a causa dessa difevencga consiste no fato
de que a informante solteira, por ter uma wvida privada mais
flexivel, com menos preocupacio a nivel familiar, tem mais
iniciativa no sentido de buscar informacBes sobre sua performance
g, em decorr@ncia disso, recebe mais feedback. Jd a casada, POV

ter familia, hordrios e atividades relativamente pré-estabe-
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lecidos, se encontra no nivel intermedidrio de busca sobre o

desempenho de suas tarefas.

Neste subgrupo dos fatores demograficos, profissionais e
institucionais ¢ <que se verificou o maior nidmero de varidveis
criticas (oito dentre as dezessete que complem o modelo) para

as trés categorias, estando a maioria concentrada no bloceo III -

resultados pessoais e de trabalho.

Quanto a faixa etdria, verificou-se a existéncia de
diferenga significativa na varidvel autonomia-AU e uma diferenca
altamente significativa na varidvel satisfacfo com a compensacio
-8C, indicando que o grupo de informantes com mais de 35 anos
possuia maior autonomia decorrente da prdpria experiéncia
profissional e, consegqgiientemente, percebia saldrios maiores que

as mais jovens que se encontravam no inicio de cavreira.

As informantes mais jovens foram as que apresentaram um
maior nimero de varidveis criticas. Alguns autores, como KEAVENY,
JACKSON, FOSSUM (41978), j3a apontaram que os trabalhadores mais
jovens tendem a estar menos satisfeitos por terem maiores
expectativas, menor ajustamento, entre outras causas. Foi
observada a existéncia de quatro varidveis criticas comuns aos
trés grupos, sendo essas as mesmas observadas em relaclo ao
cargo das informantes, indicando que estas interferem igualmente
na qualidade de vida no trabalho em relacfo ao cargo e a faixa

etiaria.



Com relag8o ao tempo de servigo na biblioteca, foram
encontradas diferengas significativas ewm quatro varidveis:
autonomia-AU; percep¢do da responsabilidade pelos resultados-
PRR; satisfacdo geral-86 e satisfac3o com a seguranga no
trabalho-SST. Detectou~se também uma diferenga altamente

significativa na varidvel satisfa¢8o com compensacio-SC.

Tais diferengas ocorreram entre as informantes com atg
3 anos e com as de 6 a 15 anos de servig¢o. Conclui-se gue asg
informantes que se enquadravam no periodo de 4 a 15 anos de
servi¢o, considerando que j3 possuiam certa estabilidade na
insfituicﬁo, encontravam—se em ascens3o no quadro de carreira,
apresentavam melhor ajustamento & situacio de trabalho por causa
de sua experiéncia e, conseqiientemente, detinham mais autonomia,

mais responsabilidade e wmaior seguranga no trabalho.

Para a wvaridvel satisfa¢3o com a compensacio-SC, a
diferenga significativa deu—se entre as informantes de 4 a 15
anos e as de mais de 15 anos com as de até 5 anos de servigo.
Mais wuma wvez, o0s resultados vém reforcar os argumentos i
expostos em relag8o as informantes com mais tempo de casa,
considerando que as mesmas, pela ldgica, percebiam saldrios wmais

altos que aquelas com menos tempo de servigo na institui¢io.

Como ja era de se esperar, as informantes com ate 5 anos

de servico foram as que apresentaram o maior nudmero de varidveis



criticas (15 entre as 17 que complem o modelo), indicando uma
baixa qualidade de vida no trabalho para estas bibliotecdrias.
Entretanto, algumas varidveis apresentaram-se criticas para as
trés categorias: identidade da tarefa-IT; feedback intrinseco-
FI; feedback extrinseco-FE e conhecimento dos reais resultados do
trabalho-CRT, revelando que as mesmas influenciam a QvT,
levando-se em consideracdo o tempo de servigco na biblioteca/

instituig¢io.

Quanto a faixa salarial, observou-se apenas uma
diferenca altamente significativa na varidvel satisfac80 com a
N
compensa¢do-S8C. Essa diferenca ocorreu entre as informantes que
recebiam até B saldrios minimos e as que percebiam entre 8 e i6
M. 0 resultado nio surpreende, pois a crise econdmica/tinanceira

pela qual passam os assalariados no pais faz com que o0 saldrio

seja uma varidvel crucial para a qualidade de vida no trabalho.

As varidveis feedback intrinseco~FI; feedback extrinseco
-FE e conhecimento dos reais resultados do trabalho-CRT apre-
sentaram-se criticas para todas as trés faixas salariais (até 8
EM; de B a {6 SM; mais de 16 SM). Deve-se registrar também que
essas varidveis foram as mesmas encontradas em relaclo ao tempo
de servigo na institui¢8o, com exce¢8o da varidvel identidade da
tarefa-IT, revelando que as mesmas influenciam a QVT quanto ao

tempo de servig¢o e a faixa salarial.
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Fara o exercicio de chefia, nfo foi observada nenhuma
diferenga estatisticamente significativa. Entretanto, foram de-
tectadas algumas varidveis criticas as duas categorias: iden-
tidade da tarefa-IT, feedback extrinseco-FE; feedback intrin-
seco-FI, conhecimento dos reais resultados do trabélho— CRT;
satisfagdo geral-S5G; satisfac30 com a compensacio-SC e satisfagio
com a supervis3o-85U, apontando que as mesmas produzem inter-—

feréncia na QVUT em relac8o ao exercicio de chefia.

As varidveis percepc¢io da significdncia do trabalho-PST
e percep¢d3o da responsabilidade pelos resultados-PRR, apre-
sentaram—-se criticas para as informantes que exerciam cargo de
chefia. Parece razodvel ponderar que essas informantes nio se
sentiam pessoalmente responsdveis pelos resultados do trabalho,
possivelmente por ndo se identificarem com a chefia do setor ou
divisio que lhes eram atribuidas. Deve—-se levar em consideragio
também o pouco preparo do profissional bibliotecirio no que
concerne ao gerenciamento de pessoal e também a autonomia

relativa que o0s cargos de chefia detém.

Mesmo assim, as informantes que exerciam atividades de
chefia apresentaram uma qualidade de vida no trabalho superior 2as
que ndo exerciam. Este resultado ¢ evidenciado também por outras
pesquisas como a de MORAES E KILIMNIK (1989b) e HMACEDD (1990).
Por outro lado, WERTHER e DAVIS (1983, p.312) reafirmam o
resultado desta pesquisa, quando comentam que "...as pessoas com
ocupacdes de alto nivel tendem a estar mais satisfeitas com seus

cargos. Usualmente té&m melhor pagamento e condigdes de trabalho

mais agradaveis. ... ".
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Em rela¢3o0 ao grau de instrucdo das informantes,
verificou-se aque a maioria (53,3%X) possuia curses a nivel de
atualizag¢8o (curso com o minimo de 30 horas), sendo também
significativo o0 indice dos que possuiam cursos a nivel de
especializacdo (curso com o minimo de 360 horas). Este resultado
e¢ reforgado na pesquisa efetuada por PASQUARELLI (1987, p.i22),

onde também concluiu gque ..existe acentuada preferéncia pelos
bibliotecdarios em frequentarem cursos de extens3o universitaria

em detrimento dos cursos de especializag¢io.. . ™.

0 maior numero de varidveis criticas foi encontrado nas
informantes que apresentaram curso a nivel de atualiza¢So.
Entretanto, cinco varidveis apresentaram-se criticas para as trés
categorias (atualizac8o, especializacio, outros): identidade da
tarefa~IT; conhecimento dos reais resultados do trabalho-CRT;
satisfag8o com a seguranga no trabalho-S8T; satisfacio coa 2
compensacio~SC; e satisfacd3o com a supervisio-SSU, estabelecendo

que as mesmas interferem na QVY quanto ao grau de instrugilo.

De acordo com o que ja foi exposto até agora, pode-se
finalmente concluir que a qualidade de vida no trabalho das
bibliotecdrias, que atuam nas bibliotecas das universidades
estaduais do Parand, € insatisfatdria, pois a varidvel signi-
ficado da tarefa-ST foi a dnica que se apresentou fregiientemente
positiva para os fatores demogridficos, profissionais e insti-

tucionais. Com isso, pode-se afirmar que a bibliotecdria tewm
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consciéncia da importdncia do seu trabalho e do impacto
substancial que o mesmo tem na vida ou no trabalho de outras
pessoas, dentro ou fora da sua instituic3o. As bibliotecarias
tambeém apresentaram um bom inter-relacionamento, tanto no

ambiente de trabalho como com os usudrios da biblioteca.

Por outro lado, a wvaridvel conhecimento dos reais
resultados do trabalho-CRT apresentou-se constantemente critica
(anexo 3). Ressalta-se que as varidveis identidade da tarefa~IT
(excec30 em relac8o & faixa salarial) e feedback extrinseco-FE
(excecd3o em relac8o ao grau de instrucfo das informantes) também
apresentaram-se criticas. Este resultado indicou que as bibliote-
cdarias nfo vém executando uma tarefa completa do inicio ao tim (e
sim parte dela), e nfo tém conhecimento de como estio desem-
penhando suas atividades. Observou—se que no subgrupo dos fatores
estado civil e grau de instruc¢3o encontrou-se o maior numero de

varidveis que se apresentaram criticas.

Finalmente, ao estratificar a popula¢So de acordo com 0%
fatores demograficos, profissionais e institucionais, observou-se
que nem todas as varidveis do modelo de HACKMAN e OLDHAM
apresentaram médias com diferencas significativas dentro de cada
subgrupo. Foi efetuada uma distribuic3o de freqgii@ncia (anewxo 4);
indicando em quais varidveis ocorreram essas diferengas. Pode-se
observar que quase SewWpre eram as mesmas variiaveis que apresen-—
tavam as diferencas significativas. Dentre elas, menciona-se:
satisfacdo com a compensag30-SC; significado da tarefa-ST;

percep¢do da responsabilidade pelos resultados-PRR; e satisfacio
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geral-S6. Quanto as varidveis nSo pertencentes ao modelo,
verificou-se que o cargo, o tempo de servigo na instituicfo e o
setor de trabalho foram as que apresentaram o maior nimero de
diferen¢as significativas. Este resultado indicou que o conjunto
dessas varidveis & determinante para a qualidade de vida no
trabalho das bibliotecdrias. Desta forma, pode-se concluir que ©
nivel de qualidade de vida no trabalho das bibliotecdrias & wmais
deficiente no bloco III - resultados pessoais e de trabalho, onde
estdo inseridos os resultados ewmocionais e as satisfacdes

contextuais.

Tendo em vista 0% resultados obtidos nesta pesquisa e,
considerando as indagacdes surgidas no decorrer das analises,

recomenda—-se:

a) efetuar pesquisa com o objetivo de relacionar
qualidade de wvida no trabalho e desempenho do
trabalhador;

b) revisar a forma de mensuracio da varidvel necessidade
individual de crescimento - NIC (partes 6 e 7 do

JB8), tendo em vista tornia-la mais consistente;
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c} estabelecer um programa de enriquecimento de cargos

d)

(14}
ot

£

g3

nas Ddibliotecas wuniversitiarias, objetivando solu-
cionar o% problemas detectados em relagio as varis-
veis identidade com a tareta, feedback extrinseco,
conhecimento dosireais resultados do trabalho, haja
visto gue as mesmas se apresentaram freqientemente

como criticas;

viabilizar mecanismos due proporcionem com mais
freqiiéncia um nivel de feedback mais elevado ¢
conhecimento dog resul tados do trabalho ANS

bibliotecdrios;

realizar sstudos mais sespecificos sobvre a2 dimensfo do
bloco III - recsultados pessoais e de trabalko e sua
influéncia nas atividades do profissional bibliote-

cario;

ampliar o estudo de gualidade de vida no trabalho
para profissionais bibliotecdrios ou nio, que atuem

em bibliotecas universitiriac de outros 2stados .

Investigar a qualidade de vida no trabalho e stress
dos bibliotecdrios, considerando gue as baixas medias
abtidas pelas varidveis fTeedback intrinseco 2
extrinseco, sio corvelacionadas por alguns autores

como indicio de stress.
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ANEXO 1

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
ESCOLA DE BIBLIOTECONOMIA
CURSO DE PAS-GRADUACAD

oo oo oo . e o oy e e e D 0 0200 Sa0D o s B G D S S S G

! No. de sequéncia:
]

| Biblioteca: ...........

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
andlise das caracteristicas da tarefa de protfissionais
bibliotecdarios atuantes em bibliotecas universitdrias

Prezado(a) Colega:

Nas proximas pdaginas, vocé encontrarid varias questfes a respei-
to de seu trabalho. As questfes foram elaboradas para obter a sua
percepgio do seu trabalho e como voceé reage a ele.

Algumas instrugles especificas s8o fornecidas no inicio de cada
questio. LEIA-AS ATENTAMENTE!

Lembramos que n3o existem respostas certas ou erradas. Nio &
necessdrio se identificar.

Para responder a este questiondrio, vocé deve circular o numero
que representa a sua opinifo, o mais honesta e francamente possivel.

EXEMPLOS

a) Vocé reside com seus familiares?

b) Acho que vou me aposentar exercendo as minhas fungbes atuais.

Discordo Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo Concordo
fortemente levesente levemente fortemente

1 @ 3 A 5 6 7

AGRADECEMOS SUA COLABORACAO!

1EN com (Be) (EEI LIS vewe 1BEN swe tEse (EN e JESS EEN emes fOUS sm IGH) (B GmS ecmd (BE] Sees eomm QEGD 00N ek (NG (G omm NN oD oM sEm (N (AN cewe oome JEEG 06D SEMs ces EOM
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QUESTAO {

Nesta parte do questiondrio, vocé descreverd o seu trabalho

I
! o mais objetivamente possivel.

! 0 quanto vocé gosta (ou desgosta) do mesamo.
! o nimero que representa a

i

trabalho.

a) Em que medida o seu trabalho requer que vocé interaja com outras

pessoas?

Raramente; o tra-
nio requer
trate com

balho
que eu

outras pessoas.

b) Quanta autonomia hd em seu trabalho? Isto ¢,

Moderadamente; as
vezes € necessario
alogum trato com ou-
tras pessoas.

descric¢io wmais

N3o use esta parte mostrar

1
l
Circule apenas |
precisa do sey !

!

Frediientemente; pa-

ra fazer o trabalho

é absolutamente es-

sencial e crucial

que eu trate com ou-
tras pessoas.

pade tomar decisOes sobre como fazer o servigo?

Muito pouca;
trabalho n3o
oferece quase

nhuma chance
decidir sobre
mo e quando

tarefas devem
realizadas.

me
ne-
de
co-
as
ser

Moderada autonomia;
muitas coisas sio
padronizadas e fo-
ra de meu controle,
mas eu posso tomar
algumas decisoes
sobre as tarefas.

Total; o trabalho
me did responsabili-
dade quase completa
para decidir sobre
como e quando as ta-
refas devem ser rea-
lizadas.

e® que wmedida vocé

SER oMM cem tmm GG Se 1R tem e same sees cow (G 18 (0O v sam sew

TEE SR LEm lem cmm sem fmm JES tem cem sam e cem s s cem tem tem e SER SRB S s cmm (BM 1M ISR MM ceme edme cem e tem (el sem s s
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tem comeco e fim, ou
que sera completado

c) Em que medida o seu trabalho é completo,
trata-se de uma pequena parte de um todo,
por outras pessoas ou maquinas?

Meu trabalho &
apenas uma peque-
na parte de ums

todo; o resulta-
do nio pode ser
visto diretamen-

te no produto ou
servico final.

d) Quanta variedade hd em seu trabalho? Isto &, em que medida o

Meu trabalho € uma
parte moderada de
um todo; wminbhas
contribuigles po-
dem ser vistas no
produto ou servigo
final.

Meu trabalho € com-
posto de tarefas que
executo do inicio ao
fim; o produto de mi-
nhas atividades pode
ser facilmente visto
no produto ou servigo
final.

trabalho requer que vocé faga muitas coisas, usando varias de
habilidades e talentos?

Muito pouca; o
trabalho exige
que eu realize
SEemPre as WEesmas
rotinas.

2) 0 resultado do seu trabalho pode afetar significativamente a vida
ou bem-estar de outras pessoas,

0 resultado do
meu trabalho nfo
tem efeitos im-
portantes sobre
outras pessoas.

A variedade é mo-
derada.

0 resultado do meu
trabalho tém efei-
tos moderados so-

bre outras pessoas.

6..... 7
Bastante; o trabalho
exige que eu faca
muitas coisas dife-
rentes, usando diver-

sas habilidades e ta-
lentos.

na biblioteca ou fora dela?

Bastante significan-
te; o resultado do
meu trabalho pode a-
fetar outras pessoas
em virios aspectos
importantes.

seu

- rom e cem i
cmms tume comm QEED U omm s sowd ems cewms Lme oG ome  Gpum OGNI omms seme reos EE SEm) 1601 0GR SMY cews smms Aewe oM 00NN ooun 4w jame OMND OGNS semm e O (oW QG eMS cemm e coew et e coe smm  gams  cems owe b (L



) Em que medida seu chefe ou colegas lhe dizem quio bem ou mal vocé

estd exercendo suas tarefas?

Raramente;as pes-
spoas quase nunca
me dizem o que
pensam da quali-
dade de meu tra-
balho.

g) Em que wmedida

Moderadamente; al-
gumas vezes as pes-
spas me dio um
outras

feedback;
vezes nio.

proprio ato

de realizar o

Sempre; o meu chete
e colegas constante-
mente me dio  feed-
back sobre a quali-

dade de meu trabalho.

informagOes acerca de sua performance? Isto €, a execucdo da

tarefa, gera

possam lhe dar?

Raramente; as ta-
refas s3o organi-
zadas de tal ma-
neira que eu pos-—
so trabalhar para
SeEPre Sem nunca
descobrir se as
estou realizando
bem ou mal.

indicadores
independente de qualquer

sobre a
feedback

Moderadamente; al-
gumas vezes 0 pro-
prio trabalho me
da um feedback ;
algumas vezes nio.

qualidade de seu

seu chete

Sempre; as tarefas
530 organizadas de
tal maneira que eu
recebo feedback
quase que constan-
temente enquanto
trabalho.

trabalho lhe da

trabalho,
e colegas

ISm em cem sEm smm cmm 0Em Gem G SEE LAm JEE chm SR G SR G OGNS 0SRG  SBN tewm seme omem (R tewn 0O e OB cume Sone EER UBA0 Gmm oGSy mmm e s (SN (@M OOB0 (BN sems Aems ems coes cmm com (00 s oo (@80 [MT seme cmm som
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GUESTAD 2

| Mhaixo estdo listadas virias afirmacdes que mal ser atilizadas para descrever usm trabalho; vocé deve indicar se estas afirmacdes ‘
| sa0 apropriadas ou inapropriadas para descreve-lo
| Por favor, tente ser o wais objetivo possivel, lescuuimh o fato de vocé mtar ou 830 do sew trabalbo. !

(UX0 APROPRIADAMENTE A AFIRMACKD DESCREVE 0 SEU TRABALHO?

Bastante Inapro-  Levemente Incerto Levemeate Apro-  Bastante

inapropriada priada inmapropriada apropriada  priada apropriada
1) Heu trabalho exige o uso de virias ha- i g 3 4 5 § 7
bilidades complexas e de alto nivel.
b) Meu trabalho exice bastaate cooperacio i 2 3 4 9 6 7
cos outras pessoas.
€} 0 trabalho ¢ orcanizado de tal form i 2 3 4 b 6 7

Qe ey ndo posso fazer uma tarefa cos-
pleta, do inicio 20 fis.

d) A simples execugdo das tarefas de meu f 2 3 ] 5 ) 7
trabalho se mostra se o estou fazendo
bes ou ml.

e Itieu trabalho ¢ suito sisples e repeti- { 2 3 ] 5 4 7
ivo.

§) Meu trabalho pode ser feito por um | 2 3 4 5 é 7

s0a trabalhando sozipha - sem fa-
ar ot trocar inforsacoes com outras
pessoas.

9) 0 trabalho quase nunca permite que meu i rd 3 4 5 6 7
chefe e colesas me déem feedback a
respeito da minha performance.

h) Meu trabalho pode afetar muitas outras i e 3 4 5 b 7
pessoas.

1) 0 trabalho ndo e permite usar minha i 2 3 ] 3 & 7
iniciativa ou discernisento para rea-
lizi-lo. 7

i} 0 trabalho permite que meu chefe fre- i 2 3 4 ] b 7

gientesente ®e dim o que pemsa &
qualidade do med trabalho.

k) 0 trabalho se & a oportunidade de ter- i 2 3 4 9 b 7
sinar completasente as taretss oque
inicio.

1) 0 trabalho en si possibilita mujto pou- { e 3 ] 3 6 7

tas oportunidades de verificagao se o
estou executando bes ou mal.

u) O trabalho oferece virias oportunidades de 1 2 3 ] b] ) 7
de 1ndependencia e liberdade sobre coso
executi-lo.

8} 0 trabalbo es si ndo ¢ muito sionificative | 2 3 4 3 b 7

ot ieportante.
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QueEsSTXO0 3

! Agora, por vafor indieue coso vocé, pessoalsente, se sente a respeito do seu trabalho. Cak um das atirmactes ghaino, ¢ algo !
; que v;:lw:'r pesstctu mn::m dizer a respeito de seu proprio trabalho Awi, voce deve indicar as suas impressoes pessoais i :
| respeito do seu tral . :

GUANTD VOCE CONCORBA COM A AFIRMACKD?
Biscordo Discordo  Discordo MNeutro Concordo Concordo Concordo
totalmente liseiramente ligeirasente totaleente

2) € dificil para uis, neste trabalho, me ! 2 3 A 3 6 7
preocupar se o eesso estd ou nao sendo
bes feito.

b} Hinha opinido a meu respeito selhora i 2 3 ] 5 ) 7
quando eu faco bem este trabalho.

t) le um mneira geral, eu estou bastante i 2 3 4 b] b 7
satisfeito cos este trabalbo.

d) Muitas das coisas que eu tenho wue fazer i 2 3 4 3 ) 7
neste trabalho pareces corriqueiras e de
pouca utilidade.

e) Eu geralsente sei se winha performance { 2 3 4 b] b 7
esta sendo satisfatoria ou ndo neste
trabalho.

f) Eu sinto uma grande satistagdo pessoal { 2 3 4 5 b 7
quando realizo bes este trabalho.

9) 0 servigo que eu fago neste trabalbo sis- 1 2 3 4 3 b 7
sifica mito para minm.

h} Eu sinto muita responsabilidade pessoal i 2 3 4 3 ] 7
pelo servigo que faco neste trabalho.

i} Eu freqientesente penso em largar este i 2 3 4 3 § 7
trabalho.

i) Eu me sinto infeliz quando descubro que { 2 3 4 3 ] 7
pinha performance foi ruis neste trabalbo.

t) Muitas vezes eu tenho dificuldades em des- 1 rd 3 4 3 ) 7
cobrir se estou fazendo este trabalho bem
o ml.

1} Eu deveria receber os créditos ou a culpa | 2 3 4 5 3 7
mskgallente pelos resultados de meu tra-

g} En termos cerais, eu estou satisfeito com i 2 3 4 5 b 7
tlJ IA‘t’im de servigo que eu faco neste traba-

n) En seral, gs seus sentisentos de amor pro- | 2 3 4 3 6 7
prio n2o sao afetados tanto de us modo
coso de outro pela minha performance neste
trabalho.

o) & responsabilidade se este trabalho sai bes | 2 3 ] 3 4 7

ou mal feito, ¢ clarasente minha.



QUESTRD

18%

| Por favor, indique seu grau de satisfacdo com cada um dos aspectos do seu trabalho, descrito abaio.

QUAL 0 SEU GRAU BE SATISFACAD, EM RELACAD A ESTES ASPECTOS DO SEU TRABALHO?

Fortesente
incatisfeito {feito

a) & sequranga que eu tenho no esprego.

b} 0 salirio e beneficios que ew recebo.

t) A possibilidade de crescisento pessoal
e desenvolvisento eue eu temho a0 rea-
lizar o trabalbo.

) #s pessoas com quew eu se relaciono e
convivo em meu trabalho.

) 0 respeito e trataseato justo que eu
recebo de mey chefe.

#) A sensacdo de realizagio que eu tenho a0
fazer o seu trabalho.

g} A oportunidade de comhecer outras pes-
soas 30 fazer o seu trabalho.

h) 0 apoio e lideranga que eu recebo de meu
thefe.

i) O pagasento justo pelo que ew contribuo
para esta biblioteca. '

i) A independencia de pensamento e acdo que
eu tenho 20 fazer o meu trabalho.

k) A sequranca ae eu tenho quasto ao seu
futuro nesta biblioteca.

1) A oportunidade de ajudar outras pessoas
enquanto estou trabalhando.

8} 0 desatio que eu enfrento a0 realizar o
sey trabalho.

n} & qualidade, ew termos gerais,da supervi-
530 que eu recebo ao meu trabalho.

i

{

Insatis-

4

2

3

3

Levesente Neutro Levemente

insatisfeito satisfeito

3

3

Satis-
feito

6

b

Forteseate
satisfeito

7

7
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GUESTAD §

| Agora pense mas outras pessoas mesta biblioteca que executas o sesmo servico we vocé. Se ningués sais tem exatasente o mesmo |
| trabalho, pense maquele que ¢ mais similar 20 seu. !
! ) |
| Por favor, indieue quio corretameate cada ema dessas afirmacoes descreves os sentimentos dessas pessoas sobre o trabalho e elas !
| executas. € bem possivel e suas respostas awi, sejam diferentes de guando vocé descreveu suas proprias opinides. Ma mioria das !
! vezes, pessoas diferentes tém opinifes diversas sobre o mesmo trabalho. !

ATE QUE PONTD VOCE CONCORBA COM AS AFIRMATIVAS ABAIXD?

Biscordo Discordo  Discordo Meutro Concordo Concordo Concordo

Fortesente levenmente levemente Fortesente

a) & mioria das pessoas sente grande sa- { 2 3 4 3 § 7
tistacdo pessoal quando faz bes este
trabalho.

b} A mioria das pessoas esta muito satis- i 2 3 4 3 b 7
feita com este trabalho. :

¢) A mioria das pessoas que fazem este tra- | 2 3 4 5 b 7
balbo acha que ele ¢ imitil ou trivial.

d) & maioria das pessoas com este trabalho i rd 3 4 3 3 7
sente us grande senso de responsabilida-
de pessoal pelo servigo que executasm.

e) A mioria das pessoas que fazes este tra- i 2 3 4 3 b 7
balho tes boa percepgio a respeito de sua
performance.

) & mioria das pessoas acha o servigo que i 2 3 4 S b 7
executas muito sionificativo.

g) A mioria das pessoas com este trabalho i 2 3 4 3 4 7

pensa que a responsabilidade pelo servigo
sair bes ou ml, & inteirameate sua.

k) A& mioria das pessoas que fazem este ser- i 2 3 ] 5 6 7
vigo fregientesente pensa es deixar o es-
prego.

i) A mioria das pessoas com este trabalho i 2 3 4 5 4 7

sente-se mal ou infeliz quando percebe que
o servico nio foi bea feito.

j) A maioria das pessoas com este trabalho tem | - 3 4 3 b 7
dificuldades para descebrir se o servico
estd sendo bes ou mal feito.
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QUESTAD &

I Abaixo estdo listadas algusas caracteristicas que podem estar presentes es qualquer trabalho. Estamos interessados em saber, es !
| que medida vocé gostaria de ter presente ew seu trabalho cada usa dessas caracteristicas. Use a escala abaino para espressar coso |
| voce se sente a respeito. ; I

Qe IEBIM VOCE GOSTARIA DE TER ESTAS CARACTERISTICAS PRESENTES EM SEU TRABALHO?

Bostaria de ter ostaria de ter Bostaria muitis-
esta caracteris- esta caracteris- simo de ter esta
tica apenas so- tica. caracteristica
deradasente (ou
#enos)
) Muito respeito e tratasento justo de i 2 3 4 3 b 7
parte de meu chefe.
b) Trabalho variado e desafiante. { 2 3 4 5 b 7
¢) Oportunidade de pemsar e agir indepen- i rd 3 4 3 ) 7
dentesente es meu servigo.
d) Grande seguranca no emprego. i 2 3 4 3 4 7
o) Huita amizade com os colegas de trabalho. i 2 3 § 3 é 7
§) Oportunidade de aprender coisas novas. i 2 3 4 3 b 7
g) Alto saldrio e muitos beneficios. { 2 3 ] 5 6 7
h) Oportunidade de ser criativo es weu ser- i 2 3 4 9 4 7
vigo
i) Prosogdes rapidas. i 2 3 4 3 6 7
j) Oportunidade para desemvolvisento pesseal. | 2 3 4 3 4 7
k) Senso de valor e conquista a0 realizar o i 2 3 4 3 6 7

peu trabalho.

.e .o . ‘e .. X ‘e .. . . .o
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QUESTZXO 7

I As pessoas tém opinides diferentes a respeito do tipo de trabalho
| que gostariam de ter. As questbes desta parte lhes dar3o a chance
I de dizer o que ¢ mais importante em um trabalho para voce.

i
|
i
1
| Para cada questdo, dois tipos diferentes de trabalho s3o brevesente!
| descritos. Vocé deve indicar qual deles preferiria se tivesse que

I fazer uma escolha.

1

1

1

i

| Ao responder cada quest3o, considere que tudo o mais & absolutamen-
| te igual nos dois trabalhos. Preste ateng3o nas caracteristicas
I listadas.

e vems -—-—.—.-—. o cmm cem cewm e

Exemplos:
TRABALHO A TRABALHO B
Um trabalho que requer que Um trabalho que requer que
vocé trabalhe com equipamento vocé trabalhe com outras
mecanico boa parte do dia. pessoas boa parte do dia.
Lo B G.......... Ao 5
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B

Fortemente Levemente Levemente Fortemente

Se vocé gosta tanto de trabalhar com equipamento mecdnico
quanto com outras pessoas, vocé deveria marcar o numero 3,
como foi feito no exesplo.

TRABALHO A TRABALHO B
Um trabalho que requer que Um trabalho localizado a
vocé se exponha a um risco 300 quildmetros de sua
tisico consideravel. casa e familia.
Lo @ 3 A 5
Prefiro A Prefiro A Neutro . Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Leveaente Fortemente

Se vocé preferisse levemente arriscar-se fisicamente do que
trabalhar longe de casa, vocé deveria marcar o nimero 2, como
no exeaplo.

o oo e s e e @20 o G0 G > o0 - s e o et 6220 S > oo e S Gus® Gue S G G0 Sy GBmt GRS GHED A GG GED S S (M5 €253 I3 G RO D D D e S

POR FAVOR, SOLICITE AJUDA SE VOCE NAD ENTENDEU CLARAMENTE COMO
RESPONDER A ESTAS QUESTGES.



TRABALHO A

a) Um cargo em que o saldrio &

razoavel .

; P L e e e s 3...
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

b) Um cargo em que vocé é fre-
qientemente chamado a tomar
decisBes importantes.

| P ST 2. ... 3. ..
Prefiro A Prefiro A Neutro
Levemente

Fortemente

c) Um trabalho em que se di
mais responsabilidade
aqueles que trabalham

melhor.

2 ... 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

d) Um emprego em uma organi-
¢30 com riscos de vir a
techar.

;I 2. ... 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

TRABALHO B

Um cargo em que exigem boas
oportunidades para ser cria-
tivo e inovador.

......... 4 .. ......... 5
Pretiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Us cargo com muitas pessoas
agradiaveis de se trabalhar
Junto.

......... 4............ 8
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Um trabalho em que se da
mais responsabilidade aos
empregados mais leais e
mais velhos na organizaglo.

........ 4. ........... 5§
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Us trabalho no qual vocé nfio
pode dar palpites a respeito
da programacio de seu servi-
¢0 ou de como ele deve ser
realizado.

........ 4. ...........5
Pretiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

i9:



TRABALHO A
e) Um trabalho bastante ro-
tineiro.
S e 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

¥) Um cargo no qual o seu chete
imediato freqiientemente cri-
tica seu trabalho na frente
de outras pessoas.

b S = 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

g) Um cargo com um chefe ime-
diato que lhe respeita e
lhe trata com justiga.

o = 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

h) Um emprego onde as chances
de vocé ser despedido sio
altas.

s AU 2. 3....
Prefiro A& Prefiro & Neutro
Fortemente Levemente

i) Um emprego onde as chances

" de vocé desenvolver novas
habilidades e progredir na
organizagio sdo altas.

y B 3....
Pretiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

TRABALHO B

Um trabalho no qual os seus
colegas nfo sio camaradas.

........ 4............ 8
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Um cargo que nio lhe possi-
bilita o uso de certas ha-
bilidades para as quais vo-
cé se preparou arduamente.

........ 4., .. ........ 5
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Um cargo que constantemente
lhe oferece possibilidades

de aprender coisas novas e

interessantes.

........ § .. ... B
Prefiro B Prefiro B
l.evemente Fortemente

Um emprego com poucas chan-
ces de fazer um trabalho
desafiante.

........ 4 . .......... 9
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Um emprego com muitas vanta-
gens pesspais e excelentes
beneficios.

........ 4 .. ......... 5
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

s s smms cwm GEM (OW oeme cmm sewe (S JAN sews Sem cmms ceme (@ 0N cam sem (MG 1605 100 cmm 1GM (e ewes IEE) OFG) cem emme e SEE (G (SN Seum swos cmm cewe (Ul (a0 com OGS e (N GEDY 1G00 RN cem: com cewe (OIS SR owen PEI sme
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TRABALHO A

j) Um emprego com pouca liber-
dade e independéncia para
vocé fazer o seu trabalho
da maneira que achar melhor.

| S P ) T 3....
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

k) Um cargo que lhe permite
trabalhar com equipes di-

vertidas.

I - S 3....
Prefiro & Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

1) Um trabalho que lhe ofere-
ce poucos desafios.

T 2. . - S
Prefiro A Prefiro A Neutro
Fortemente Levemente

TRABALHO B

Us emprego onde as condigbes
ambientais s3o ruins.

........ 4 . .......... 5
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Us cargo que lhe permite
usar todas as suas habili-
dades e potencialidades.

........ 4. ... ...... 9
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Us trabalho em que vocé esta
sempre completamente isolado
de seus colegas.

........ 4 . .......... 3
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente
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QUESTAD 8

DADOS PESSDAIS

a)

b)

c)

d)

Sexo
Masculino.................... i
Feminino..................... 2
Faixa etdria

Até 25 anos.................. i
De 26 a 30 anos.............. 2
De 31 a 35 anos.............. 3
De 36 a 40 anos.............. 4
De 41 a 45 anos.............. 3
Maig de 45 anos.............. b

Estado civil

SOLEBITO : ¢ covns v ormpmes s apams s s mume = 3 S0 ¢ 8 5 HEEH & 5 nisinis s i
Basadil. . . . v e e s RS e e § MR AR S B EEEE FE SREE s 8 2
Desquitado/Divorciado............ ... ... . . 3
DAV .. . . onlaeie v o oo i & 5B AR 5 8 5 BEE L EHER L BEEE G P ERES 4

Dutros. Especifique:

e e G200 6300 e s e 40 6220 e @m0 o v G e @O D G vm s i 500 000 GHD G0 CHD G5 G0 GO N cmd €0 @3

Favor_indicar seu grau de instruc3o. CIRCULE todos os itens que
se aplicam ao seu caso.

# Bacharel em Biblioteconomia............. ... ..y i
% Graduagio em outra drea académica. ................ ..., 2
Especifique: o oo o o —————————

* Atualizagio em Biblioteconomia (curso com minimo de

B0 BOTAB) .« v v ire o« mtmiimiie = o e+ o e o b e BE 3 RGP mEEY 2 S @ e 3

#* Aperfeigoamento em Biblioteconomia (curso coa minimo de

80 RO RS Y . v it s v v e e e e e e e e e e e e e e E BB s e s 4
# Especializacfio em Biblioteconomia (curso com minimo de

e 700 B ot o X R g P R F e 9
# Mestrado_em Biblioteconomia, Documentago ou Ciéncia da

IR O MACRO . oo v o vt v = vimimio e e e e o e B RREE S RS HEEE S b )
# Mestrado em outra drea académica........... ... ..ottty 7

Especifique:

% Doutoradg em Biblioteconomia, Documentagdo ou Ciéncia da

InFOrmMaCa0. . . oottt e e e e e e 8

# Qutros. Especifique: _

£ G JSET o o 0 N o o § (D 5 cnme ¢ (M 5 e § BN > omon ¢ ¢ 0 G § O § GNIS 0 2209 1 0D ¢ oy § G 0 SN0 § HNY ¢ hem TN o caom § (N ¢ oo oo ¢ § 6O § (N § 6NN # o | G ¢ 6% o o ¢ N 0 (Y ¢ 600} 09N § O ¢ e

@ g o oo 6 o ¢ e ¢ R0 § NS ¢ S o g ¢ S M e ¢ B o @ ¢ SN ¢ RO Uy ¢ ememe § S ¢ N o S & cno § JH 7 0NN 4 D ¢ e ¢ G 0 e § B0 ¢ SR o e

{96
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e) Quantas horas por semana vocé trabalha nesta biblioteca?

20 horas/semanais................. i
30 horas/semanais................. 2
40 horas/semanais................. 3

§) Qual o seu tempo de servigo nesta biblioteca?

e e e e e e o e e 0 0 R G20 S S e S G S T80 0 2 GO ) S 0 D €53 € 9 € S S S € R e S S 0 S 4 A R e 03 (R S S 78 R (o S S e e o s

e o erae e . om0 R20 S D G e R e e P S 0 G S S 0 S S S0 4343 S b e T G420 S e S 000 O G S €S9 CRRS D P B SO € (D S P S D b S o 0 o s o

e < <o e o €2 e e o 60 0 0 S0 50 G R (. e (D e B D Y e S v O D 3 D D D 0 S 2 (S P € S G O G Y 02 S G 3 9 S €0 0 (0 0000 €D € D D 0

!
1
t
i
t
i
!
i
i
i
i

|-
ALE B ANOS . . . ot e e i =
DEe 2 a 5 aN0S. ... .o inmereanneenan, 2 %
De 6 2 10 aNOS. ... o ot 3 E
De 14 2 45 aN0S. .. ..ot i i 4 %
Mais de 15 an0S. .. ... .cvvirneneennn. 5 é
i

9) Gual a sua faixa salarial? b
i
Henos que 8 saldrios minimos........... % g
Entre 8 e 16 saldrios minimos.......... 2 i
]
Entre 16 e 20 saldrios minimos......... 3 g
Entre 21 e 25 saldarios minimos......... 4 i
1
Entre 26 e 30 saldrios minimos......... 5 i
i
Entre 31 e 35 saldrios minimos......... 6 !
i
Mais que 35 saldrios minimos........... 7 ]
t
i
i

h) Qual o cargo que vocé ocupa nesta biblioteca? % .
!
___________________ - SO R !
i
A S U R B e T :
i
t

i) Qual(is) o(s) setor(es) desta biblioteca em que vocé desenvolve | :__:__:
suas atividades? ;
i
T U R - . :
!
______________________________________________________________ !
t
______________________________________________________________ ;
i
i
j) Guais as tarefas que voceé desenvolve neste(s) setor(es)? ; I

]
I
|
i
!
i
!
i
l
i
i
i
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k) Vocé se identifica com as tarefas que executa neste(s) setor(es)?

!
!
=57 T i :
NEO. ..o e 2 E
i
EM CASO NEGATIVO, se vqcé pudesse escolher, que tarefas gostaria ! :__:__
de executar nesta biblioteca? :
___________________ i
___________________________________________ :
i
- S S e e S e :
|
______________________________________________________________ i
i
1
1) Vocé estd satisfeito(a) por estar trabalhando neste(s) setor(es)? % _—
Cim. e mmEE s i E
NBO. ..ot 2 %
i
EM CASO NEGATIVO, se vocé pudesse escolher, em que setor(es) P
gostaria de desenvolver suas atividades? i
i
SO O S 1. S VT N ]
- I
__________________________________________________________ !
T i
e |
o i
i
m) Vocé exerce alguma fungd3o de CHEFIA? i
q
CiM . e mmE ks e i ;
NEO. . ... 2 i
I
i
EM CASO AFIMARTIVO: g
i
i) Vocé recebe alguma fungio gratificada (FG)? % .
Sim. ... i 2
NBO. ... ... e 2 g
I
D) Quantos funciondrios est8o subordinados diretamente a voce? : I
i
i
1
!
1
1

Mo. ...........
Especifique: CARGO No.
— e e o e B S R S ;
—_—— e e e {
———————— !
___________________________________ {
''''''''''' 1
___________ !
___________________________________ i
______________________________________________ !
!
S N !
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ANEXDO 2

Varidveis do modelo X popula¢lo pesquisada

rF i+ i1 i+ 111+ttt 1+ i4 it qIEmmmEmmRnnEmEnmEEmEE=EEs
§ POPULACAD PESQUISADA
VARIAVEIS b o e o e e e e e e e
t X ! 5 | cvi{¥%:}
——————————————————————————————— e T B
! ! 1
Variedade de Habilidade i 5.58 | i,oe ! ig.,27
! ! !
Identidade da tarefa ! 4,795 1 i,2é6 ! cé,52
! ! [
Significado da tarefa i 4,07 1 0,91 | 14,99
! | [
Autonomia i 3,42 1 i,i2 ! 20,74
t ! !
Feedback intrinseco ! 5,43 | 0,85 | 15,45
! [ !
Feedback extrinseco ! 5,07 1 1,08 1 20,71
! ! !
Inter-relacionamento i 4,16 | 0,83 13, 47
! ! !
Percep¢io da significincia 1 i [
do trabalho i 5,50 0,92 | 14,728
{ { |
Percepgio da responsabili- ! t !
dade pelos resultados | 5,50 ! 0,75 i 13,43
i ! |
Conhecimento dos reais ! § |
resultados do trabalho i 5,0 ¢ 0,80 I 15,93
! ! !
Satisfa¢lo geral ! 5,34 ! 0,80 | 15,08
! ! 4
Motivagfo0 interna com o 1 { !
trabalho { 5,34 { 0,72 ! 13,48
! ! !
Satisfagio com possibili- 1 ! i
dade de crescimento | 5,43 1 0,83 ! 15,863
! ! !
Satisfagdo com seguranga | 1 !
no trabalho ! 3,31 i 1,13 1 21 .28
! ! 1
Satisfacio com compensagio ! 3,80 ! 1,66 1 43 48
| ! !
Satisfagio com ambiente [ ! I
social { 3,49 i 0,73 I i2.52
! | '
Satisfacio com supervisio ! 5,30 1 1,12 1 24,43
{ { I
I I T T T o N I I I S R S A I AR N A T R A A N S N S N R S S R N e S N S N S S RN S T T T T

FONTE: Dados de pesquisa
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Varidveis criticas cosuss encontradas no modelo das caracteristicas da tarefa es relacao zos fatores ®merafices, pofissiamns
institucionais utilizados na pesuisa.

ANEXD

VARTAVEIS | CARGD ! BIBLIOTECA/ ! FAIXA ! ESTADO ! TENPO BE! FAIXA ! SETOR BE ! DERCICIO ! GRAU BE ! FREC
t INSTITUICXO ! ETARIA ! CIVIL ! SERVICO ! SALARIAL! TRABALHO ! DE CHEFIA ! INSTRUCAO !
i i ! i ] | i

-

3

Variedade de Habilidade
[dentidade da tarefa
Sisaitficado da tarefa
fatonomia

Feedback intrinseco
Feedback extrinseco
Inter-relacionagento

Percepsao da significancia
do trabalho

Percepcio da responsabili-
dade pelos resultados

Conhecisento dos reais
resultados do trabalho

Satisfacio geral

Hotivacdo interna cox o
trabalho

Satistacdo com possibili-
dade de crescimento

Satistagdo com seguramga
no trabalho

Satisfacio com cospensacio

Satisfagdo com asbiente
social

Satistacdo com supervisio

TOTAL. ..
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!
!
!
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!
!
!
i
!
!
!
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!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
i
l
i
i
!
!
!
!
|
I
I
I
{
1
!
!
!
!
!
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|
i
!
i
i
I
[
I
I
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|
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f
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|
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|
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X

8

!
i
[
!
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!
!
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|
!
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!
!
x
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X: Significa que as médias obtidas entre os subgrupos de um detersinado extrato foras inferiores a 3,3

FONTE: Dados de peswisa
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