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RESUMO

Essa pesquisa teve como objetivo conhecer as acdes voltadas para a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) utilizadas no Departamento de Administracao de Pessoal
(DAP) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Para isso, foi utilizado
como método de pesquisa o estudo de caso, associado a pesquisa descritiva. Por
meio de entrevista com a geréncia do DAP, foram conhecidas informacdes sobre o
conceito de QVT, as acgdes do DAP voltadas para este fim, as dificuldades
encontradas ao sugerir acées que melhorem a QVT dos servidores, entre outras. A
aplicacao do questionario Job Diagnostic Survey (JDS), (Hackman e Oldham em sua
versdo reduzida adaptada por Moraes e Kilimnik, 1994), aos servidores do
Departamento correspondeu a outra etapa do estudo. Esta possibilitou a
identificacdo das opinides e percepcdes dos servidores em relacdo a QVT no DAP e
em relacdo as variaveis de conteudo, de contexto e aos resultados pessoais e de
trabalho. Por meio de varias analises, tornou-se possivel, ao final do estudo propor
acoes que podem vir a melhorar a QVT naquele local.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Administragdao Publica. QVT. Satisfagao.
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1 INTRODUCAO

1.1 Apresentacao do tema e breve contextualizacao da proposta

A Gestao de Pessoas é uma area bastante singular e complexa no ramo da
Administracdo. Ela é responsavel por lidar com o maior bem de qualquer empresa:
seu corpo funcional. A Gestdo de Pessoas, segundo Dutra (2006, p. 17) é um
“conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagcdo de expectativas entre a
organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Dentro da funcao Gestao de Pessoas sdo encontradas inimeras sub-funcdes
que a compdem, como treinamento e desenvolvimento, recrutamento e selecéo,
administracdo de cargos e salarios, motivacao e liderancga, entre outros.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é outro tema tratado pela Gestao de
Pessoas. A partir da década de 90, se tornou assunto na midia global, em livros
relacionados ao comportamento nas organizagoes, em discurso de académicos e
em conversas informais. A QVT comegou a ser considerada a partir do momento em
que as organizacbes comecaram a exigir que seus funcionarios tivessem
capacidades diferentes das exigidas nos anos anteriores. A partir daquele momento
as competéncias que as organizagdes buscavam em seus colaboradores eram
habilidades de “trabalhar em equipe, de diagnosticar problemas e encontrar
solucdes em grupo, de criticar o entorno social e comprometer-se com acdes e
projetos coletivos” (MACHADO apud BOM SUCESSO, 1998, p. 12), devendo, isto
tudo, ser associado a competéncia de leitura e expressao, oral e escrita — interpretar
um texto, contextualizar fatos, formular ideias e debater projetos eram as novas
competéncias 6timas. Outra habilidade que passou a ser desejada pela organizacao
era que seu colaborador soubesse, sobretudo ouvir.

Com a globalizacao, percebemos inimeras mudangas nas organizagcdes. Ao
mesmo tempo em que se passa a exigir mais dos profissionais, as empresas

comecam a observar que a QVT é fundamental para manter a satisfagdo e a
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produtividade. Profissionais mais satisfeitos, com boa saude, com bom
relacionamento interpessoal tendem a contribuir efetivamente para a melhoria do
clima organizacional, para uma melhor QVT e ainda, o que muitas empresas
consideram o mais importante, para melhores desempenhos e retornos.

O estudo proposto pretende responder uma questao bastante importante:
Como é a QVT dos servidores de um dos departamentos da Universidade Federal
de Minas Gerais (UFMG)?

Para a andlise final do estudo, serdo utilizados como base, os resultados
identificados, a partir da aplicagdo de questionarios aos servidores do departamento
e da entrevista feita diretamente com o gerente do Departamento de Administracao
de Pessoal (DAP, vulgo DP). Desta forma pretende-se colher informagdes a respeito
da percepcdo dos servidores em relacdo as praticas realizadas pela geréncia do
departamento voltadas para QVT, conhecer as agdes realizadas em prol da QVT e
identificar os fatores restritivos que interferem na melhoria desta QVT.

A partir das analises e conclusoes finais, a geréncia do DAP da UFMG podera
ter um auxilio em suas tomadas de decisdes em relacao ao assunto analisado. Tera
em maos um estudo cientifico relacionado ao departamento, que servird como
referéncia para suas acoes, o que podera contribuir para melhorar a QVT dos seus
servidores e a percepcgao dos servidores em relacao as iniciativas da geréncia.

Dentro deste contexto, no proximo subitem serdo apresentadas a
problemética - explicacdo do problema a ser analisado, e a justificativa - 0 motivo, a
razao para este estudo.

1.2 Problematica e justificativa

1.2.1 Problematica

Em 1927 surgiu a Universidade Minas Gerais (UMG) que, tratava de uma
instituicdo privada, subsidiada pelo Estado de Minas Gerais a partir da unido das

quatro escolas de nivel superior entdo existentes em Belo Horizonte/MG. Esta
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universidade permaneceu na esfera estadual até 1949, quando foi federalizada. O
nome atual Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) sé foi adotado em 1965.

Atualmente, referéncia em ensino e pesquisa em ambito nacional, a autarquia
federal UFMG conta com dezenas de cursos de graduacgao e pds-graduacao, cerca
de 40.000 alunos e 7.600 servidores sendo 2.600 docentes e 5.000 técnicos
administrativos.

O DAP existe na UFMG desde 1961,
nomenclaturas e finalidades. O departamento surgiu com a funcao basica de

entretanto com diferentes

administrar todo o pessoal da Universidade e levava o nome de Divisdo de Pessoal
(DP). Em 1970 a citada Divis&o foi transformada em Departamento de Pessoal, que
era responsavel pelas questdes de pessoal, relativas a registros, controle, aplicacao
da legislacao e funcdes relacionadas a pessoal.

No ano 2000 surgiu no lugar do DP o atual DAP com a criacao da Pré-Reitoria
de Recursos Humanos. As atividades deste departamento consistem em
coordenacédo, controle e supervisdo dos assuntos relativos a cadastro e lotacéao,
folha de pagamento, seguridade social, remuneracao e beneficios, dirigidas ao corpo
funcional da UFMG.

O DAP possui em seu quadro 59 servidores ativos entre recepcionistas,
auxiliar de cozinha, auxiliares de administracdo, assistentes administrativos e
técnicos de nivel médio e superior. Esta localizado na Unidade Administrativa Ill, no
campus Pampulha/Belo Horizonte. Além deste quadro de pessoal, conta também
com um grupo de cinco estagiarios, quatro menores aprendizes e dois contratados
que realizam atividades diversas.

O organograma funcional do DAP pode ser visualizado na figurat:

DIRG
Diretoria Geral

ASST
Aszessoria
Técnica

ABEI
Azsessoria de
Informéatica

SECD
Secretaria da

Driretoria

DaaD
Divris8io de
Apoio
Adiministrativo

DLEG
Diivizlo de
Legislagdo

DCAD
Driwizdo de
Cadastro

DaPP
Diivrisfio de
Aposentadoria e
Penszdo

DPAG
Diwigfo de
Pagamento

DaARQ
Divizlio de
Arguivo

Figura 1: Organograma do DAP

Fonte: site da PRORH.




12

O DAP é dirigido pelo diretor — o qual neste estudo sera chamado de gerente,
auxiliado pelo subdiretor e possui seis divisbes, cada uma com um chefe e um
subchefe que coordenam seus grupos e as atividades da divisdo. A Secretaria da
Diretoria, a Assessoria Técnica e a Assessoria de Informatica sdo grupos de apoio a
direcéo.

As divisbes sao interdependentes. Processos tramitam de uma divisdo para
outra, diariamente, de acordo com seu assunto e a respectiva “rotina”. Cada divisao
possui um numero diferente de servidores, o que pode variar em funcdo da
demanda e da contratacao de servidores via concurso publico. Ressalta-se que no
DAP existem servidores de diferentes faixas etarias, uns com mais e outros com
menos tempo de carreira. Sao servidores efetivos, sendo que alguns deles ainda
ndo atingiram a estabilidade pelo fato de nao ter passado por todos 0s passos legais
do estagio probatdrio.

Como o foco deste estudo é a QVT, considera-se que esta subfuncédo da
Gestdo de Pessoal esta relacionada a condicdo de vida e ao bem estar dos
servidores do DAP e ainda, como ela é vista pelos servidores e pela geréncia.

Varios aspectos podem afetar a QVT de uma empresa entre eles a satisfacéo
no trabalho, as relagdes interpessoais, os conflitos, etc.

Ao término deste estudo pretende-se responder a seguinte questao: dado as
caracteristicas da organizacao e das teorias relacionadas a QVT, como é a QVT dos
servidores do DAP?

1.2.2 Justificativa

O estudo sobre a QVT dos servidores de um departamento de pessoal de
uma universidade federal torna-se indispensavel, visto que, para que os servidores
de toda a universidade recebam seus salarios mensais, possam afastar-se,
aposentar-se ou até mesmo obterem progressdes, este departamento precisa
trabalhar com a maior exatiddo e agilidade possivel.
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Neste contexto, percebe-se que o efetivo funcionamento deste
departamento é muito importante. Pode-se afirmar que se o DAP ficar sem funcionar
por um més, a UFMG ficara inativada pelo mesmo periodo.

A fim de analisar a QVT de um departamento de pessoal de uma
universidade federal € necessario o estudo de inumeros assuntos relacionados ao
tema como: o conceito de QVT, a adequacdo/inadequacdo da QVT no
departamento, a questado dos relacionamentos interpessoais, os dificultadores para
implantagcéao de programas / atividades voltados para a QVT, entre outros.

O trabalho realizado pode ser motivo de grande satisfacdo, alegria e
realizacdo ou pode trazer queda da autoestima, desmotivagéo, etc, contribuindo
para que sejam afetadas as relacdes interpessoais, a produtividade, a saude fisica,
e tantos outros aspectos do trabalhador. Ao mesmo tempo em que a execucgao de
uma tarefa pode significar muito para uma pessoa, para outra pode ser
decepcionante. Isto vai depender da pessoa, de suas caracteristicas, de sua
personalidade, da sua escolaridade, etc. Tudo isto afetara diretamente, a
produtividade e os resultados do departamento.

A satisfagdo do trabalhador em relacdo a sua gerencia também pode
interferir diretamente na QVT. O diretor sendo bem visto, buscando beneficios
paralelos as cobrancas e exigéncias, reconhecendo o desempenho e a disposicao
de seus colaboradores, possibilitando avangcos na carreira por mérito... Tudo isto
deve ser considerado ao se analisar a QVT de um grupo de trabalhadores.

A forma como as acbes voltadas para a QVT sao percebidas pelos
profissionais também é muito importante. Pagar remuneracdes justas, enriquecer
tarefas, se preocupar com a saude e seguranca do trabalhador e fornecer
treinamentos sempre que necessario sdo exemplos de agdes que contribuem para a
melhoria da QVT.

A partir deste estudo, a geréncia do DAP podera rever sua postura em
relacdo a QVT de seus servidores, entender em que deve melhorar e avaliar a
necessidade, a viabilidade e a importancia de se implantar programas voltados para
a QVT neste departamento.
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Ja o aluno pds-graduando do curso de Gestdo Estratégica em Gestdo de
Negocios, ao fim da andlise, tera um maior conhecimento sobre o tema estudado
possibilitando crescer como estudante e se destacar como profissional.

Diante das justificativas apresentadas, serdo relacionados os respectivos
objetivos geral e especificos deste estudo.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar as acdes voltadas para a QVT utilizadas no DAP da UFMG e
propor outras que possam contribuir para a melhoria da qualidade de vida neste
departamento.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Conhecer programas / atividades aplicados no DAP relacionadas a QVT;
e |dentificar quais sao as a¢des do DAP voltadas para a QVT;
¢ |dentificar a percepcéo dos servidores em relacdo a essas agoes;

e Pesquisar e sugerir acoes voltadas para a QVT que poderiam ser implantadas no
DAP.



15

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico para o estudo foi elaborado a partir da leitura de uma
série de autores e estudiosos na area de QVT a fim de utilizar um embasamento
teérico bem consistente.

Varios assuntos foram abordados iniciando por meio de uma pesquisa sobre
Gestao de Pessoas. O conceito desta expressao foi apresentado, foram lembradas
suas diferentes nomenclaturas com o passar dos anos e ainda algumas das varias
politicas e praticas relacionadas ao assunto. Outros assuntos abordados foram os
significados de Administragdo Publica e de Administragdo Publica Gerencial, sem
deixar de lado, os contornos da ultima citada.

Os conceitos iniciais sobre QVT foram explorados, buscando apresentar o
significado da expressao para diferentes autores. Outra questdo importante dentro
do contexto em andlise sdao as Escolas de Pensamento — Socioecondmica
Organizacional e Condicao Humana no Trabalho.

Em subitem especifico foram apresentados os caminhos percorridos pela
QVT e os desafios existentes. Estudando mais sobre a teoria, foi detalhada a
concepgao de Hackman e Oldham. Foram apresentadas ainda andlises de autores
sobre a Cultura Organizacional, Relagdes Interpessoais e Fatores Interpessoais
dificultadores — sempre no que se referia a QVT. Além destes, foi apresentado um
texto que procurou identificar de quem € a responsabilidade pela promocao da QVT.
Por dltimo, foram apresentados alguns resultados obtidos em empresas
pesquisadas no que se refere a QVT.

2.1 Gestao de Pessoas

Atualmente, mais do que nunca, as empresas sabem da importancia de cada
um de seus colaboradores. Percebe-se que € a juncédo do trabalho de todos os

individuos dentro da organizacao é que forma a empresa em toda a sua amplitude.
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Gil (2006) e Chiavenato (2004) nos ensinam que na Gestao de Pessoas os
individuos sé@o considerados parceiros da organizacao ou cooperadores. Chiavenato
(2004) ainda completa o conceito relatando que esta é uma area contingencial e
situacional ja que varios aspectos podem influencia-la: a estrutura organizacional
adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negécio da empresa, a
tecnologia utilizada, os processos internos, entre outros. Gil (2006, p. 17) apresenta
esta funcdo gerencial visando “a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Segundo Gil (2006) a nomenclatura Gestdo de Pessoas € bastante recente.
Antes desta tivemos trés outras nomenclaturas distintas principalmente no enfoque:
e Administracdo de Pessoal: a partir do inicio do século XX. Nesta época as
estruturas organizacionais eram pequenas e predominantemente agrarias. O Estado
inicialmente nao intervinha nas relagdes de trabalho sendo o foco da Administracao
de Pessoal Rudimentar, o pagamento. Posteriormente, surgiram legislagdes
trabalhistas, criacao do Ministério de Trabalho e aprovacdo Consolidacao das Leis
do Trabalho (CLT) — Decreto-Lei 5452 de 12 de maio de 1943, o que levou as
empresas a criarem o Departamento de Pessoal, levando o enfoque a ser legal e
disciplinar.

e Relacdes Industriais: imediatamente apds a Segunda Guerra Mundial, nos
Estados Unidos percebeu-se um grande aumento do poder dos sindicatos de
trabalhadores, o que fez com que as empresas passassem a se preocupar mais com
as condicoes de trabalho e a concessao de beneficios a seus funcionarios, sem
contar a necessidade percebida de se negociar com as entidades representativas
dos trabalhadores. A secdo de pessoal deu lugar ao Departamento de Relagdes
Industriais. Salienta-se que foi o fortalecimento das organizacbes sindicais que
impulsionaram esta mudanca, entretanto, no Brasil, na maioria das empresas
ocorreu apenas a mudanca de nome com a criacdo deste departamento, pois, na
época, a pressao dos sindicatos era pouco representativa.

e Administracdo de Recursos Humanos: na década de 60 comecgou-se a utilizar
esta nomenclatura, a qual surgiu em funcao da introducao de conceitos originarios

da Teoria Geral dos Sistemas a Gestdo de Pessoal. O enfoque neste caso é
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sistémico. A empresa é constituida por elementos que interagem ou interdependem
entre si de alguma forma e funcionam como uma estrutura organizada.

Chiavenato (2004) nos explica que:

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraguezas de uma
organizagdo dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Elas podem
ser a fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas. (...). Para
que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcangados, é necessario
que as pessoas sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia
organizacional. (CHIAVENATO, 2004, p. 10)

Gil (2006) nos relata alguns sinbénimos para Gestdo de Pessoas, porém,
utilizados em menor frequéncia: Gestdo de Talentos, Gestdo do Capital Intelectual,
Gestao do Capital Humano e Gestao de Parceiros.

Chiavenato (2004) nos apresenta as politicas e praticas necessarias para

administrar o trabalho das pessoas:

Analise e descricdo de cargos e modelagem do trabalho; Recrutamento e
selecao de pessoal e admissao de candidatos selecionados; Orientagdo e
integragdo de novos funcionarios; Administragdo de cargos e salarios;
Incentivos salariais e beneficios sociais; Avaliacdo do desempenho das
pessoas; Comunicacdo aos funcionarios; Treinamento e desenvolvimento
das pessoas; Desenvolvimento organizacional; Higiene, seguranca e
qualidade de vida no trabalho; Relagbes com empregados e relacdes
sindicais. (CHIAVENATO, 2004, p. 14)

2.2 Administracao Publica

Desde a promulgacédo da Constituicdo da Republica de 1988 deu-se inicio a
um novo Estado. Com a Lei Magna inumeros principios foram estabelecidos e
incontaveis direitos foram criados para os individuos.

Hely Lopes Meirelles (2010) em sua apostila nos ensina que, de acordo com o
Cédigo Civil Brasileiro, o Estado é a pessoa juridica de Direito Publico Interno.
Segundo o autor, o estado € constituido de trés elementos indissociaveis: povo,
territério e Governo Soberano. Lembra-nos que a vontade estatal se manifesta por
meio dos poderes do Estado, o Executivo, o Legislativo e o judiciario.

Segundo Hely (2010), a divisdo politica do territério nacional, a estruturacéao
dos poderes, a forma de Governo, o modo de investidura dos governantes, os

direitos e garantias dos governados referem-se a organizacdo do estado e sao
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matérias constitucionais. Ap6s as disposi¢des constitucionais que estabelecem a
organizacdo do Estado soberano, surge por meio de leis complementares e
ordinarias, a organizacao administrativa das entidades estatais, seja ela autarquia ou
entidades paraestatais.

O mesmo autor faz uma distincdo, afirma que a Unido, Estado, Municipio e
Distrito Federal constituem a administracdo centralizada (ou direta) enquanto
autarquias, fundacdes e entidades paraestatais compéem a administracdo publica
descentralizada (ou indireta). Acrescenta ainda que as pessoas juridicas da
administracdo publica indireta sdo instituidas ou autorizadas a se constituirem por
lei.

Meirelles (2010) enfatiza o conceito de Administragao Publica:

Em sentido formal, € o conjunto de érgéos instituidos para consecugéo dos
objetivos do Governo; em sentido material, € o conjunto das funcdes
necesséarias aos servicos publicos em geral; em acepgao operacional, € o
desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos servigos préprios do
Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade. Numa visao
global, a administragdo é, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado a realizagdo de seus servigos, visando a satisfacdo das
necessidades coletivas. (MEIRELLES, 2010, p.2)

Segundo o autor, autarquias sdo pessoas juridicas de direito publico e de
natureza administrativa. Sao criadas por lei especifica para a realizacao de servicos,
obras ou atividades descentralizadas da entidade estatal que as criou. E seu
regulamento e a lei instituidora que determinam como ela funcionara e operara. As
autarquias, geralmente, desempenham atividades educacionais, econdmicas,
previdenciarias ou outra outorgada pela entidade estatal matriz, entretanto, nao
existe subordinacao hierarquica, o que existe é a sujeicao ao controle finalistico de
sua administracédo e da conduta de seus dirigentes.

O autor explica que as entidades fundacionais sdao assemelhadas as
autarquias. Sao criadas por lei especifica com as atribuicbes que lhes forem
conferidas no ato de sua instituicao.

Meirelles (2010) afirma que as entidades paraestatais sdo pessoas juridicas
de direito privado, diferente de autarquias e fundacdes que sdo pessoas juridicas de
direito publico. As paraestatais tém sua criacdo autorizada por lei especifica para a
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realizacdo de obras, servicos ou atividades de interesse coletivo. S&o consideradas
paraestatais as empresas publicas, as sociedades de economia mista e 0s servigcos
sociais autbnomos.

Outro conceito que Meirelles (2010) nos apresenta € o de Agentes Publicos.
Estas sdo todas as pessoas fisicas incumbidas, definitiva ou transitoriamente, do
exercicio de alguma funcdo estatal. Ele ressalta que o cargo ou funcéo pertence ao
Estado, e ndo ao agente que o exerce, razao esta que permite ao Estado suprimir ou
alterar cargos e fungdes sem nenhuma ofensa aos direitos dos seus titulares ou, até
mesmo, desaparecer os titulares sem extincdo dos cargos e fungdes.

Para Meirelles (2010), os cargos sao os lugares criados no 6rgao para serem
providos por agentes que exercerao as suas fungdes na forma da lei. O cargo é
lotado no 6rgao e o agente é investido no cargo. Ja as fungdes sdo os encargos
atribuidos aos 6rgéaos, cargos e agentes. Quando o agente recebe uma funcéao, esta
vem com a necessaria parcela de poder publico para o seu exercicio.

Meirelles (2010) ainda nos explica que aqueles que se vinculam ao Estado ou
as suas autarquias ou fundacdes por relacbes profissionais sdo os agentes
administrativos. Estes estdo sujeitos a hierarquia funcional e ao regime juridico unico
da entidade estatal a que servem. O autor complementa informando que os agentes
administrativos possuem retribuicdo pecuniaria ja que sao investidos a titulo de
emprego, sendo que, em regra, sdo nomeados e, por excegao sao contratados ou
credenciados.

2.2.1 Administracao Publica Gerencial

A Administracdo Burocratica Classica € aquela descrita por Max Weber
baseada nos principios do Exército prussiano e no principio do mérito profissional.
Este tipo de administracédo foi implantado no Brasil em 1936 por Mauricio Nabuco e
Luiz Simbes Lopes em substituicdo ao tipo adotado anteriormente: a patrimonialista
(monarquia absoluta na qual os patriménios publico e privado eram confundidos).
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Bresser (2006) relata que:

No momento em que o pequeno Estado liberal do século XIX cedeu
definitivamente lugar ao grande Estado social e econémico do século XX,
verificou-se que ela ndo garantia nem rapidez, nem boa qualidade, nem
custo baixo, para os servicos prestados ao publico. Na verdade, a
Administragdo Burocratica é lenta, cara, auto referida, pouco ou nada
orientado para o atendimento das demandas dos cidadaos. (BRESSER,
2006, p. 241)

Para Bresser (2006) a reforma pela qual o Brasil vem passando apoia-se na
ideia de Administracdo Publica Gerencial, como uma resposta a globalizacdo da
economia e a grande crise dos anos 80 — dois fendmenos que estao exigindo, em
todo o mundo, a redefinicdo das fun¢des dos paises e de suas burocracias.

Com o passar do tempo foram-se delineando os contornos da Administracéo
Publica Gerencial, sendo eles, de acordo com Bresser (2006):

a) A descentralizagdo do ponto de vista politico, transferindo-se recursos e
atribui¢cdes para os niveis politicos regionais e locais;

b) Descentralizacdo administrativa, através da delegacdo de autoridade
aos administradores publicos, transformados em gerentes cada vez
mais autbnomos;

¢) Organizagdes com poucos niveis hierarquicos, ao invés de piramidais;

) Pressuposto da confianga limitada e ndo da desconfianga total;

e) Controle a posteriori, ao invés do controle rigido, passo a passo, dos
processos administrativos;

f) Administragédo voltada para o atendimento do cidadéo, ao invés de auto
referida. (Bresser, 2006, p. 242-243)

Segundo o autor, a reforma da Administragdo Publica devera ser executada
em trés dimensodes:
¢ Institucional-legal, por meio da qual se modificam as leis e se criam ou modificam
instituicoes;
e A cultural baseada na mudanca dos valores burocraticos para os gerenciais;

e A da cogestao.
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2.3 Qualidade de Vida no Trabalho — Conceitos Iniciais

A QVT é tratada por Bom Sucesso (1998) como uma experiéncia emocional
da pessoa com o seu trabalho no instante em que inUmeras mudangas sociais €
tecnoldgicas se instalam de forma bastante intensa e acelerada. A autora completa

seus ensinamentos considerando que a QVT:

Aborda os efeitos desta realidade no bem-estar da pessoa do ponto de vista
emocional e profissional, enfocando as conseqiiéncias do trabalho sobre a
pessoa e seus efeitos nos resultados da organiza¢do. (BOM SUCESSO,
1998, P. 30)

Ja Limongi-Franca (2007) lembra que a QVT pode ser conceituada de
diferentes maneiras. Explica que:

As disfunc¢des vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislacéo
de saude e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e
empregadores nas areas de lazer/motivacdo, entre inUmeras outras.
(LIMONGI-FRANGA, 2007, p.24).

A maioria dos conceitos remete as condi¢cdes de vida e de bem-estar de
grupos, comunidades, pessoas e até mesmo do planeta e de sua insercdo no
universo.

Hackman e Lawler citados por Morais (2007, p.138) “entendem a QVT como
um instrumento que tem como objetivo tornar os cargos mais produtivos,
satisfatérios e enriquecidos, aumentando, assim, os niveis de motivacao e bem-estar
dos trabalhadores”.

Para Bom Sucesso (1998), a QVT, de modo geral diz respeito a renda capaz
de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado;
vida emocional satisfatéria; autoestima; imagem da empresa junto a opinido publica;
equilibrio entre trabalho e lazer; horarios e condicbes de trabalho sensatos;
oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito
aos direitos e justica nas recompensas.

Segundo Bom Sucesso (1998), afetam a QVT as seguintes condi¢des:

¢ Relagbes interpessoais;
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Conflitos;

Maneira como a pessoa se relaciona na equipe;

Satisfacao no trabalho;

Autoestima,;
e Forma como se sente em relagdo a si mesmo.

A autora ainda acrescenta que os mais lembrados obstaculos a QVT séao:

. 0s conflitos decorrentes de insatisfagdo com a profissdao ou com a
empresa, dificuldades decorrentes dos conflitos nas relagbes interpessoais,
a falta de infra-estrutura doméstica para a mulher que trabalha fora de casa
e finalmente o sofrimento decorrente das crises e insatisfagbes da pessoa
consigo mesma. (BOM SUCESSO, 1998, p. 31)

As melhorias voltadas para a QVT vém dos esforcos direcionados para
humanizar o trabalho, além de solucionar problemas gerados pela prépria natureza
das empresas existentes na sociedade industrial (WESTHEY apud MORAIS, 2007,
p.136).

2.3.1 Escolas de pensamento

O tema QVT ¢é abordado dentro de algumas escolas de pensamento. Neste
estudo Limongi-Franca (2007) nos propbe analisar as escolas socioeconémica,

organizacional e condicdo humana no trabalho.

2.3.1.1 Escola SocioeconOmica

Atualmente, hd quem diga que a contribuicdo mais reveladora no campo da
organizacao sociopolitica dos paises seja a denominada “terceira vida”. Os dilemas
da sociedade nos ultimos 15 anos foram: a globalizacdo, as posicées politicas de

esquerda e direita, que parecem nédo ter mais sentido, e o individualismo. Aumenta a
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consciéncia a respeito do desenvolvimento sustentavel e o futuro das novas
geracgdes, 0 que coloca o processo de globalizagdo em xeque. Os principios basicos
desta corrente politica sdo: o desenvolvimento da cidadania, a responsabilidade e
projetos sociais, igualdade com liberdade, preservacdo do meio ambiente e o
desenvolvimento sustentavel. (GIDDENS apud LIMONGI-FRANCA, 2007).

Ao tratar de QVT é necessario analisar as relagdes de trabalho nesta era da
globalizacdo e de seus paradoxos. Novas relagdes de trabalho e tendéncias tém
sido impulsionadas pela globalizacao, sendo aquelas refletidas na seguranca, nas
expectativas do trabalho e na saude. Estudos e solu¢gées acompanham a medicina
preventiva mais avancada, a tecnologia proporciona maior seguranca aos
trabalhadores através de equipamentos de protecdo mais seguros. (GIDDENS apud
LIMONGI-FRANGCA, 2007).

Ha consciéncia da construcao social da saude das pessoas, por inUmeros
atores sociais entre eles as politicas adotadas pelo governo e as interacbes dos
grupos sociais que se tornam parte integrante do processo de saude e doenca das
pessoas. (SANTOS e WESTPHAL apud LIMONGI-FRANCA, 2007).

2.3.1.2 Escola Organizacional

Limongi-Franga (2007) nos lembra que a QVT envolve uma dimenséo
especifica do local onde as relacées de producdo acontecem. Trata-se de aceitar
que grande parte das relacées de trabalho, de suas praticas e valores nasce de
experiéncias no chao de fabrica, dos processos de controle da producédo, dos
tempos e movimentos, evoluindo para critérios de exceléncia e qualidade total. E
nessa dimensdo, que se pode denominar organizacional, que muitos autores
apoiaram sua reflexdo, influenciados, contudo, pelas condicbes gerais de
organizacao socioecondmica.

Entre as contribuicbes desta escola, Limongi-Franca (2007) destaca as
seguintes caracteristicas: expansao dos processos de qualidade e produtividade

para o de qualidade pessoal; politica de gestdo de pessoas — valorizacdo e
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capacitacao; marketing — imagem corporativa e comunicacao interna; tempo livre —
desenvolvimento cultural, habitos de esporte e lazer; risco e desafio como fatores de

motivagdo e comprometimento.

2.3.1.3 Escola Condicao Humana no Trabalho

Todo ser humano é um complexo biopsicossocial, ou seja, possui
potencialidades biolégicas, psicolégicas e sociais, as quais respondem, ao mesmo
tempo, as condicdes de vida. Essas respostas apresentam diferentes combinacdes
e intensidades nesses trés niveis e podem ser visiveis em um deles, embora eles
sejam interdependentes (LIPOWSKI apud LIMONGI-FRANCA, 2007). A medicina
psicossomatica esta relacionada a este conceito e Lipowski é o seu percursor. Para

ele, a visao biopsicossocial esta fundamentada da seguinte maneira:

A dimensado biolégica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias
e vulnerabilidades dos érgaos ou sistemas;

A dimenséao psicoldgica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de
cada pessoa e seu modo de perceber e de posicionar-se diante das demais
pessoas e das circunstancias que vivencia;

A dimensdo social revela os valores socioeconémicos, a cultura e as
crengas, o papel da familia e as outras formas de organizacdo social, no
trabalho e fora dele, os sistemas de representacdo e a organizagdo da
comunidade a que cada pessoa pertence e da qual participa. O meio
ambiente e a localizagdo geografica também formam a dimensao social.
(LIPOWSKI apud LIMONGI-FRANGCA, 2007, P. 28-29).

Limongi-Franga (2007) nos ensina que mesmo nao existindo uma definicao
precisa do significado de qualidade de vida na escola de pensamento condi¢cao
humana no trabalho, trés aspectos indispensaveis referentes a qualidade de vida
foram abstraidos de um grupo de especialistas de diferentes culturas, sendo eles:
subjetividade, multidimensionalidade e presenca de dimensdes positivas e
negativas.

Segundo a autora,

As dimensdes socioecondmicas, organizacionais e de condicbes humanas
no trabalho devem viabilizar definicho de critérios, procedimentos
metodoldgicos e metas de gerenciamento e definicdo da natureza dos
resultados. Os varios tipos de esforcos denominados de Qualidade de Vida
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no trabalho podem ser identificados em varios niveis de analise, entre eles
0s modelos de gestédo, expressos na evolugao das teorias de administragao,
as praticas organizacionais com resultados positivos dos pontos de vista
empresarial e pessoal e os elementos que caracterizam a missdo QVT nas
empresas. (LIMONGI-FRANGCA, 2007, p. 30).

2.3.2 Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho: caminhos percorridos e
desafios

Qualidade de Vida no Trabalho trata-se de uma compreensao abrangente e
comprometida sobre as condicbes de vida no trabalho, o que inclui aspectos
relacionados ao bem-estar, garantia de saude e seguranca fisica, mental e social e
capacitacao para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.

Infelizmente, percebe-se que muitas organizacbes ndo dao a devida
importancia a este programa, isto porque acreditam que este tipo de iniciativa serve,
como diria Assis e Limongi-Franca (1995, p.26), como “perfumaria, protecionismo e
desculpas para atrasos no trabalho”.

Outra questao que é observada refere-se a implantacéo de certas tecnologias
e de estruturas diferenciadas na organizacdo. Como € mencionado por Assis e
Limongi-Franca (1995), quando a empresa resolve, por exemplo, se adequar para
implantar um novo sistema de atendimento ao cliente via telefone, e, por isso,
compra cadeiras ergonémicas, fones apropriados, providencia iluminagao adequada,
etc, ela consegue, certamente, conquistar reducao de absenteismo e dos erros de
atendimento. Neste momento, percebe-se acdes que implicam tanto em melhoria da
QVT dos trabalhadores quanto em adequacédo para melhor cumprimento das
exigéncias da nova tecnologia implantada.

E perceptivel que as organizagdes estdo sofrendo grandes alteracdes. As
empresas comegam a buscar qualidade, flexibilidade e inovagcdo a fim de se
tornarem competitivas e sobreviventes no meio empresarial. As pessoas estdo
trabalhando em equipe, possuem maior autonomia e maior responsabilidade
funcional. Entretanto, as praticas relacionadas a QVT tém muito a evoluir. Ainda é
dificil compreender a QVT de forma objetiva e com acdes reais.
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Lindolfo Galvdo de Albuquerque da FEA/USP, citado por Assis e Limongi-
Franca (1995) nos explica que todos acham importante a implantacdo de programas
de QVT, entretanto, existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica.
Segundo ele, as empresas priorizam seus investimentos de médio e longo prazo, o
que faz com que os programas de QVT acabem sendo esquecidos. Em geral, as
atividades relacionadas a QVT tém inicio em atividades de seguranca e saude no
trabalho. Vale ressaltar que em muitos casos, os programas de QVT nas empresas
nao passam disto.

Assis e Limongi-Franca (1995) nos ensinam que a:

QVT sé faz sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de
salde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo
qualidade das relagbes de trabalho e suas conseqliéncias na saude das
pessoas e da organizacao. (LIMONGI-FRANGCA, 1995, p. 28)

A QVT é uma evolugao da Qualidade Total e significa condicoes adequadas e
os desafios de respeitar e ser respeitado profissionalmente. A gestdo das pessoas
deve incluir a preocupagcao com a QVT (ALBUQUERQUE apud ASSIS; LIMONGI-
FRANCA, 1995).

As autoras relatam situagdes encontradas em empresas de diferentes ramos.
Em uma empresa paraestatal mencionada por elas, em 1993 decidiu-se implantar
um programa de QVT em uma época em que a necessidade de mudanca das suas
instalagbes causou inimeros transtornos na rotina de trabalho dos departamentos.
Entretanto, mudancas sdo um dos principais fatores causadores de stress. Por isso,
foi realizado um programa que abordava as interferéncias do stress na produtividade
e na qualidade de vida nas organizacdes. Este programa foi o pontapé inicial para o
projeto de QVT elaborado em 1994, o qual contemplava aspectos de saude fisica e
psiquica, educacéo, cultura, arte e lazer, relacionados a qualidade de vida.

Segundo as autoras, a Telebras vem acompanhando desde 1988 a evolucao
da QVT de seus colaboradores. Vem desenvolvendo programas para a saude no
trabalho em virtude de frequentes afastamentos e casos de stress.

Elas mencionam ainda um estudo realizado em um fast food., em que uma

equipe gerencial de uma loja foi analisada. Perceberam-se varios fatores nesse
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ramo que impactam na QVT sendo eles: excesso de carga horaria diaria, trabalho
aos finais de semana (o que interferia nas vidas particulares de cada um), pressdes
relacionadas ao tempo, excesso de ruidos, entre outros. Tudo isto além da
competicdo interna e politicas salariais sdo agravantes quando se procura implantar
programas de QVT em uma empresa de fast food.

As autoras nos ensinam que as acoes voltadas para a qualidade de vida séao,
as vezes, uma realidade humilde e limitada, j& em outros casos, idealizada. Este
estudo nos leva a entender que a QVT deve ser valorizada e respeitada, afinal,
essas acbOes sdao bem aceitas pelos grupos organizacionais, diminuem a
rotatividade, o absenteismo e contribuem para maior qualidade e produtividade nas

atividades diarias.

2.3.3 A concepcao de Hackman e Oldham (1975)

A abordagem de Hackman e Oldham considera que a QVT se apoia em
caracteristicas objetivas das tarefas realizadas no ambiente da organizago.
(HACKMAN & OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004).

O modelo proposto por estes autores foi o das Dimensdes Basicas da Tarefa,
modelo este que presume que as dimensdes basicas da tarefa geram e influenciam
certos Estados Psicologicos Criticos possiveis de influenciar nos resultados
pessoais e de trabalho do individuo.

Os Estados Psicologicos Criticos sao:

e Significancia Percebida: representa o grau em que o individuo percebe a tarefa
como importante para a sociedade e para a sua vida;

¢ Responsabilidade Percebida: refere-se aos resultados de trabalho, ao grau em
gue a pessoa se sente responsavel pelos resultados da tarefa que executa;

e Conhecimento dos resultados do trabalho: grau em que o individuo recebe
informagdes sobre a qualidade efetiva da tarefa que ele esta realizando.
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De acordo com Hackman e Oldham citado por Del Maestro (2004),

Os resultados organizacionais e pessoais como, por exemplo, o alto nivel
de motivacao interna, a alta satisfacdo no trabalho, a alta qualidade no
desempenho e os baixos indices de turnover e absenteismo, sao
resultantes da presencga de estados psicolégicos causados por um trabalho
enriquecido em conteudo e desafios. (HACKMAN E OLDHAM in DEL
MAESTRO, 2004, p. 97)

As dimensdes da tarefa do modelo destes autores — também chamadas de
variaveis de conteudo -, cuja presenca gera esses estados psiquicos, sao:

1 variedade de habilidade (VH): € o grau com que o trabalho exige uma
variedade de diferentes atividades para desenvolvé-lo, envolvendo o uso de
diferentes conhecimentos, habilidades ou talentos do trabalhador. Quando
uma tarefa exige que o trabalhador desenvolva atividades que desafiem
seus conhecimentos e habilidades, ele a percebe como significativa; quanto
mais conhecimentos a tarefa envolver, mais significativa ela parecera.

2 identidade da tarefa (IT): é o grau com que o trabalho se mostra como um
todo, ou seja, o quanto se consegue desenvolver um trabalho do inicio ao
fim, tendo como resultado desse processo algo percebido. As pessoas se
preocupam mais com seus trabalhos quando desenvolvem toda a tarefa.

3 significado da tarefa (ST): o grau com que o trabalho tem um impacto
substancial nas vidas de outras pessoas, estando as mesmas dentro ou fora
da organizacgdo. A significancia percebida do trabalho aumenta quando os
trabalhadores entendem que o trabalho desenvolvido tera um impacto
substancial no bem estar fisico e psicolégico de outras pessoas.
(HACKMAN, OLDHAM apud ALBUQUERQUE, CHANG JUNIOR, 1998,
P.7).

4 inter-relacionamento (IR): Grau em que o individuo trabalha junto ou lida
com as outras pessoas, internas ou externas na organizagéao. (HACKMAN
& OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004);

5 autonomia: é o grau com que o trabalho proporciona liberdade
substancial, independéncia, e discricdo na elaboragdo dos esquemas
pessoais de acdo e na determinagdo de procedimentos usados na sua
conducdo. Quando um trabalho propicia autonomia substancial para as
pessoas poderem desenvolvé-lo, seus resultados serdo vistos por esses
empregados como dependentes exclusivamente de seus esforgos,
iniciativas, e decisoes, ao invés da adequacao de instrugdes fornecidas pela
chefias ou pelos manuais de procedimentos do trabalho. Quanto mais a
autonomia aumenta, mais os empregados sentem-se responsaveis pelos
SUCess0s Ou insucessos que ocorrem nos seus trabalhos, tornando-se
entdo, mais dispostos a aceitarem a responsabilidade pessoal pelos seus
resultados. (HACKMAN, OLDHAM apud ALBUQUERQUE, CHANG
JUNIOR, 1998, P.7)

6 feedback intrinseco (Fl): Grau em que o individuo recebe informagdes
sobre seu desempenho através da execug¢ao da prépria tarefa. (HACKMAN
& OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004);
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7 feedback extrinseco (FE): Grau em que o individuo recebe informacgdes
sobre seu desempenho via terceiros, internos ou externos a organizagao.
(HACKMAN & OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004);

Para estes autores, as sete variaveis sédo classificadas, em relacdo aos
estados psicoldgicos criticos, da seguinte forma (Figura 2):

Dimensoes Classificacao / Vinculagao
1 Variedade de habilidade (VH):
2 ldentidade da tarefa (IT)
3 Significado da tarefa (ST)
4 Inter-relacionamento (IR)
5 Autonomia: Aumento da Responsabilidade no trabalho
6 Feedback intrinseco (FI)

7 Feedback extrinseco (FE)

Figura 2: Dimensdes da tarefa e estados psicologicos criticos.
Fonte: Quadro adaptado de HACKMAN & OLDHAM apud DEL MAESTRO, 2004, p. 99

Percepcéao e Significado do Trabalho

Conhecimento dos Resultados do trabalho

Este modelo estudado contempla, também, dois outros grupos de variaveis,
que, de acordo com Hackman e Oldham citado por Del Maestro (2004), sao:
e Resultados Pessoais e de trabalho: objetiva identificar os sentimentos que a
pessoa obtém ao realizar o trabalho ou as reagbes afetivas pessoais e gerar
resultados como producéo de alta qualidade, baixos absenteismo e rotatividade. As
variaveis que compdem este grupo sao:
1 satisfacao geral com o trabalho (SG). Média global do nivel em que o empregado
esta satisfeito com seu trabalho;
2 motivacao interna para o trabalho (MIT). Grau de motivacdo com que o individuo
experimenta sensacoes negativas internas, quando faz com ma qualidade;
3 producao de trabalho com alta qualidade;
4 absenteismo e rotatividade baixos (ABR). Nivel de auséncia e baixa rotatividade
de pessoal.
e Variaveis Contextuais: busca aferir o grau de bem-estar da pessoa em relacao a
satisfacdo das seguintes necessidades:
1 possibilidade de crescimento (SPC): crescimento profissional
2 supervisdo adequada (SSU): respeito, tratamento justo, apoio recebido de

superiores, competéncia e qualidade de supervisao;
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3 seguranca no trabalho (SS): estabilidade profissional;

4 compensacao (SC): remuneracao, gratificacdes e beneficios;

5 ambiente social (SAS): resultado das relagbes interpessoais, grupais €
intergrupais.

Hackman e Lawler citados por Del Maestro (2004) nos ensinam ainda que
além destas existe mais uma variavel, a qual € denominada de Necessidade
Individual de Crescimento. Esta tem o objetivo de identificar (captar) a relacao
existente entre as caracteristicas da tarefa e as respostas individuais, considerando
que os individuos chegam a organizagdo com capacidades e necessidades
diferentes.

Um instrumento de coleta de dados utilizado e validado por Hackman e
Oldham de acordo com Del Mastro (2004) para pesquisa de QVT foi o Job
Diagnostic Survey.(JDS). Hackman e Lawler também contribuiram para a elaboragéo
deste instrumento.

No Brasil Moraes e Kilimmik segundo Del Maestro (2004) propuseram uma
alteracdo no modelo de Hackman e Oldham na qual as satisfacbes especificas
foram deslocadas do grupo resultados pessoais de trabalho para junto do grupo
necessidade individual de crescimento, levando em conta sua influencia em toda a
cadeia de variaveis determinantes de QVT.

Os estudos de QVT lembrados neste tépico encontraram fundamentos na
Teoria de Hezberg (1968), o qual afirma que o comprometimento dos trabalhadores
origina-se da propria tarefa e do contetudo do cargo por eles ocupado. Sendo assim,
conclui-se que variaveis como responsabilidade, crescimento e autonomia, quando
existentes na tarefa, possibilitam aumento do comprometimento e satisfacdo do
trabalhador.
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2.3.4 Cultura organizacional e qualidade de vida

A qualidade de vida dos profissionais de uma organizagdao pode ser afetada
em muito pela cultura da empresa. Bom Sucesso (1998) nos apresenta inumeros
fatores que podem levar uma empresa a ter uma excelente, ou até mesmo péssima,
QVT como “a formalidade ou informalidade no tratamento, a altura das divisorias,
bloqueio no acesso a diretoria, diferenca na decoracdo do andar da presidéncia”
(BOM SUCESSO, 1998, P.32). Tudo isto constitui os primeiros sinais do que é
valorizado na organizacao.

Outra questao que também é observada refere-se ao fato de existir, em
algumas empresas, tratamento diferenciado entre um e outro profissional, o que traz
para os privilegiados a sensacao de prestigio, para aqueles que desejam e esperam
certos beneficios uma angustiosa expectativa de promocao enquanto, para aqueles
que nao possuem a expectativa de ocupar os cargos do mais alto nivel hierarquico,

um forte sentimento de injustica e discriminacéo.

2.3.5 Relacoes interpessoais e qualidade de vida

Para Bom Sucesso (1998), um invejavel plano de beneficios e um salario
acima do mercado ndo sdo suficientes para proporcionar qualidade de vida. As
pessoas precisam de muito mais que isto. Elas necessitam de tratamento humano,
de gentileza, de possibilidade de expressar seus pontos de vista divergentes, de
leveza nas relacdes, de relacionamento sincero, de orgulho pelo trabalho, entre

outros.
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2.3.6 Fatores interpessoais dificultadores da QVT

Bom Sucesso (1998) nos apresenta fatores interpessoais que dificultam a
QVT:
e Falta de objetivos pessoais: Estas pessoas sdo capazes de permanecer em
uma empresa ou profissdo de que nao gostam, sem tomar qualquer atitude
objetivando redirecionar os rumos de sua vida. Nao estabelecem metas nem se
empenham para viabilizar os projetos organizacionais alegando que em experiéncias
anteriores os projetos ndo tiveram continuidade, além de n&o estabelecerem
objetivos e rumos para seu futuro. Recuam diante de dificuldades e ndo mostram
criatividade para ameniza-las ou soluciona-las. Esperam que os outros lhe digam
qual o préximo passo.
e Dificuldades em priorizar: Estes individuos assumem inimeros compromissos e
muitas vezes nao conseguem cumpri-los com eficacia. Em muitos casos, situacoes
que sao efetivamente prioritarias sdo deixadas de lado em funcado de atividades
secundarias. As pessoas alegam que isto ocorre devido a “falta de tempo”, porém,
na verdade, ocorre divido a ma administracdo do tempo. A priorizagdo é essencial
inclusive na realizagdo de metas.
¢ Dificuldades em ouvir: Para Bom Sucesso (1998, p.40) “a tendéncia a avaliar,
julgar e aconselhar, antes de entender a perspectiva do outro, é a mais freqiiente
causa de conflitos e mal-entendidos”. Apesar de ser fundamental nos processos de
mudanca o diagnéstico das situacdes e das posturas dos colaboradores, é etapa

constantemente desprezada.

2.3.7 De quem é a responsabilidade pela promocao da QVT?

Bom Sucesso (1998) nos explica que a QVT esta relacionada a convivéncia
saudavel na organizacdo, a realizacdo de trabalho que leve a marca pessoal e
resulte em sentimentos de contribuicdo e que possibilite, acima de tudo, melhoria da
autoestima e da auto realizagao.
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Segundo a autora, as empresas se veem atualmente impulsionadas a fazer a
sua parte, a qual esta relacionada a:
e Divulgar a missdo e o0s objetivos, disseminando a todos as informacgdes
necessarias a visao global da empresa;
e Treinar e desenvolver os seus funcionarios, facilitando a mudanca de
comportamento e reduzindo a tensdo que cerca os processos de mudancga;
¢ Investir na melhoria dos processos, de modo a reduzir a monotonia, o esforco
repetitivo, o trabalho penoso;
e Reestruturar e enriquecer as funcdes, de modo a ampliar as responsabilidades e
a autonomia, tornando o trabalho mais gratificante;
e Promover aos niveis de geréncia profissionais competentes, éticos, respeitosos,
habilidosos e polidos no tratamento dispensado aos empregados;
e Investir na modernizacdo e tecnologia que contribuam para satisfazer as
necessidades dos funcionarios comprometidos e responsaveis;
e Promover melhoria continua nas condicbes de trabalho, seguranca, horarios,
regras;
e Estabelecer remuneracéo justa, atrelada a contribuicdo nos resultados;
e Dispensar de forma ética e respeitosa aqueles que nao se alinham a cultura da
empresa ou prejudicam o clima e a qualidade de vida dos colegas e lideres;
e Reduzir as enormes e injustas diferengas entre os maiores e os menores salarios
praticados, que reforcam a ma distribuicdo de renda e discriminam fungdes
administrativas e operacionais, a partir de beneficios desproporcionais aos
ocupantes de fungdes gerenciais;
e |Instituir mecanismos que contribuam para o estabelecimento de relagdes
interpessoais baseadas no respeito e na consideracao;
e Implantar sistemas de feedback de desempenho, que permitam ao empregado
saber, de forma honesta, como o seu desempenho é avaliado pela empresa;
e Patrocinar programas de conscientizagdo e de ajuda no desenvolvimento de
hébitos viabilizados da QVT;
e Estimular a reflexdo sobre a importancia e responsabilidade com a QVT;
e Desenvolver a consciéncia sobre os aspectos motivacionais, relevantes na 6tica

de cada individuo;
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¢ Identificar agdes que possam contribuir para uma vida melhor na organizacéao.

Algumas atitudes dependem da iniciativa da organizacdo a fim de
proporcionar ao profissional melhor qualidade de vida, entretanto, a qualidade de
vida depende também da prépria pessoa, do valor que atribui a vida, da autoestima
e autoimagem, do envolvimento social, politico e profissional.

As caracteristicas dos individuos que compdem a empresa, além do trabalho
em si, determinam a qualidade de vida. “Pessoas fazem a organizacédo. Pessoas
mudam as organizac¢oes”. (BOM SUCESSO, 1998, p.46).

A autora enfatiza que qualidade de vida € uma conquista pessoal, além de
constituir responsabilidade da organizacao. A descoberta do papel de cada individuo
nas empresas, o autoconhecimento, a postura facilitadora, empreendedora, ativa ou
passiva, conformista ou transformadora é responsabilidade de todos.

2.3.8 Resultados obtidos em empresas pesquisadas

Em consulta aos anais da EnNANPAD — XXXIII Encontro da ANPAD - foram
identificados inimeros e diferentes resultados nas diversas pesquisas realizadas.

2.3.8.1 Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade Social Empresarial:

Um estudo de caso com Voluntarios Simultaneos

Oliveira e Limongi-Franca (2009) pesquisaram a QVT e a RSE -
Responsabilidade Social Empresarial na empresa Cometa Motocenter. Esta
empresa contava, na época, com cerca de 600 funcionarios. Os autores
identificaram que, de acordo com os resultados obtidos, os funcionarios estavam
satisfeitos de um modo geral, com a QVT naquela organizagao.

No que se refere ao aspecto organizacional, o qual de acordo com Limongi-
Franca citado por Oliveira e Limongi-Franga (2009, p.560) € “percebido através da
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politica da empresa”, foi constatada maior satisfacdo e que os funcionarios tem
orgulho da empresa. Ja em relagdo ao aspecto bioldgico, o qual segundo a pesquisa
BPSO - Biolégico, Psicologico, Organizacional, Social, citada por Oliveira e Limongi
e Franca (2009, p.560) é entendido como “a satisfacdo percebida quanto aos
programas e servigcos que garantam bem-estar fisico ou recuperacao de doencas e
manifestagdes clinicas”, o nivel de satisfagdo também obteve média satisfatoria. Os
funcionarios valorizam a existéncia do convénio médico e tém interesse na ginastica
laboral, controle de riscos ergonémicos, etc.

Quanto ao aspecto social, o qual é visto “pelo funcionario como um suporte
social de beneficios legais e espontaneos da empresa” (PESQUISA BPSO apud
OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2009, p.561) a média de satisfacdo manteve-se
satisfatéria. Foi enfatizada a questdo do financiamento para cursos (o qual é
valorizado principalmente pelas mulheres) e o interesse dos funcionarios por
seguros privados, item que esta sendo negociado pela empresa com operadoras.
Foi em relacado aos aspectos psicolégicos que os funcionarios demonstraram menos
satisfeitos, concluindo-se, portanto que € necessario que haja melhorias na
valorizacdo do funcionario, desafios e sistemas de participacdo. O aspecto
psicolégico é de acordo com o estudo BPSO citado por Oliveira e Limongi-Franca
(2009, p.561), “percebido pelo funcionario quanto ao atendimento das necessidades

individuais de reconhecimento, autoestima e desenvolvimento”.

2.3.8.2 Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho: Um estudo dos

indicadores do fator de Comprometimento Organizacional

Constantino et al (2009, p.548) ao estudar a QVT em uma Universidade
Estadual identificaram que os “resultados da pesquisa revelaram que existe uma
correlacao positiva entre as variaveis socioeconémicas e demograficas com a QVT e
o comprometimento organizacional”. De um modo geral, os indicadores de QVT
foram percebidos como satisfatorios pelos empregados.
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Neste estudo, Constantino et al (2009, p. 558) perceberam que a visdo do
funcionario perante a imagem da empresa tendo a dimensdo imagem da
organizacao junto aos funcionarios e junto a comunidade foi o ponto mais forte
identificado. Por outro lado, a questdo da oportunidade de carreira mostrou-se
motivo de insatisfacdo. Aqueles que possuiam mais tempo dentro da empresa
reconheciam a QVT com mais satisfacdo. Os indicadores de QVT compensacao
adequada e justa; condicoes de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades;
oportunidade de crescimento e segurancga; integracdo social na organizacao;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no
trabalho foram percebidos como satisfatérios pelos colaboradores, tendo como
conseqiéncia a QVT e o comprometimento.

Apresentados os aspectos tedricos relacionados ao tema estudado, a seguir
sera detalhada a metodologia utilizada para sua concepcéo.

3 METODOLOGIA

A fim de responder ao problema da pesquisa, tornou-se necessario definir os
métodos, os meios e as estratégias que melhor se ajustam a este problema.

Para a analise do problema em questao, foi necesséria a utilizagdo de alguns
passos principais. Este estudo consistiu em uma pesquisa descritiva, cujas
estratégias de pesquisa utilizadas foram qualitativa e quantitativa. O método de
pesquisa empregado consistiu num estudo de caso e dentre os instrumentos de
coletas de dados, foi fundamental o uso de entrevista e questionario.

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

Ao se realizar este estudo a pesquisa descritiva foi identificada como a mais

adequada dentro das peculiaridades do trabalho.
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Para Bertucci (2008),

Pesquisas descritivas ndo constituem tipos menores de pesquisa e, embora
transmitam inicialmente a idéia de que apenas relatam ou descrevem uma
situacao, elas tém como objetivo principal estabelecer relagbes entre as
variaveis analisadas e levantar hipoteses ou possibilidades para explicar
essas relagdes. (BERTUCCI, 2008, p. 50)

Para Gil (1996), o principal objetivo das pesquisas descritivas consiste na
descricdo das caracteristicas de dada populagdo ou fendmenos ou, entdo, o
estabelecimento de relacdes entre variaveis.

Através da pesquisa descritiva foi possivel estabelecer relacbes entre as
variaveis referentes a QVT dos servidores publicos do DAP e as agdes da geréncia
do departamento, voltadas a este fim.

Para se efetuar a analise dos dados, tornou-se necessaria a utilizagdo de
dupla abordagem, sendo elas, qualitativa e quantitativa.

A abordagem quantitativa consiste em uma “metodologia de pesquisa que
procura quantificar os dados e, geralmente, aplica alguma forma de analise
estatistica” (MALHOTRA, 2006, p. 155).

Neste caso, apds a aplicacdo do questionario, tornou-se possivel quantificar
as respostas e assim, entender, de acordo com as premissas estabelecidas por
Hackman e Oldham, a percepcéao dos servidores no que se refere as varias variaveis
estudadas. Foi realizado ainda o calculo do desvio padréao individualmente, por
variavel.

Ja a abordagem qualitativa busca descobrir pistas sobre as relagdes entre 0s
diversos elementos pesquisados, sem considerar aspectos puramente numéricos.
“Uma metodologia de pesquisa exploratéria e ndo estruturada que se baseia em
pequenas amostras com o objetivo de prover percepcdes e compreensdo do
problema” (MALHOTRA, 2006, p.66).

Utilizando esta estratégia de pesquisa de forma eficaz, foi possivel perceber a
realidade do Departamento de Administracdo de Pessoal da UFMG, identificar as
opinides dos servidores no que se refere aos programas/atividades de QVT
existentes, além de entender a percepcao deles no que se refere a adequacao ou
nao da QVT no DAP atualmente.
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Sendo necessaria uma analise profunda e exaustiva de um ou de poucos
objetos, permitindo o seu amplo e detalhado conhecimento, percebeu-se a
necessidade de se utilizar como método de pesquisa o estudo de caso (GIL, 1996).
Segundo Bertucci (2008, p.52) estudos de caso sao “estudos realizados em uma ou
poucas empresas, quando se procura responder como e por que determinada
situagdo ocorre”. Em sua definigdo mais técnica, Yin (1989) afirma que:

O estudo de caso é uma inquiricdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira entre
o fendmeno e o contexto n&o é claramente evidente e onde multiplas fontes
de evidéncia sdo utilizadas. (YIN, 1989, p. 23)

Por se tratar de um estudo voltado para os servidores de um departamento
especifico, este foi o tipo de método de pesquisa que melhor se enquadrou. Por
meio do estudo de caso foi possivel fazer andlises relacionadas as agdes do DAP
voltadas para a QVT, a percepcdo dos servidores em relagdo a esta QVT, a

qualidade do relacionamento interpessoal dentro deste departamento, etc.

3.2 Unidade de Analise

A unidade de analise do estudo foi constituida no DAP da UFMG. Todos os
servidores daquele departamento estavam sujeitos a aplicacdo do questionario.
Conforme ja mencionado, os servidores ativos do DAP somam 59. O quadro a
seqguir representa o niumero de servidores do DAP separados por divisao (Figura 3):

Divisao Numero de servidores

Arquivo

Apoio Administrativo

Assessoria

Cadastro
Aposentados e Pensionistas

W N[00 ([N |0 o

Diretoria

Legislacdo

Pagamento 9
Total de Servidores 59

—_
—_

Figura 3: Numero de servidores por Divisao
Fonte: Elaborado pela autora
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O tema QVT foi escolhido pelo fato da autora trabalhar neste departamento, o
que contribuiu com melhor acesso aos servidores para responderem ao questionario

e ao gerente do DAP para ser entrevistado.

3.3 Populacao e Amostra

Ao estudar uma populacao total, estamos diante do Censo. Trata-se de uma
operagao estatistica que nao trabalha com amostra, mas sim com toda a populacao.

No DAP da UFMG, devido ao fato de todos os servidores estarem sujeitos a
aplicagdo do questionario, foi utilizado o Censo, o que possibilitou resultados
bastante proximos da realidade. Através da utilizacdo da Férmula de Barnett, citado
por Del Maestro (2004), foi possivel determinar quantos respondentes seriam
necessarios de acordo com a populacao do DAP. A férmula para se efetuar este
calculo foi a seguinte:

Em que,

N= |Total populacional
PQ= |Variabilidade Populacional
d= Margem de Erro Amostral
a = |Nivel de Sgnificancia
Za/2 = |Valor da Tabela Normal Padrao

Para definicdo do tamanho da amostra, foi estabelecido um erro amostral
padrdao de 5%, para um nivel de seguranca de 95% (Z=1,96), sendo considerada
uma variabilidade amostral de 15%. O calculo da amostra foi realizado da seguinte

forma:
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n= 9 n= 4714 = 48,00

,, _59-1 0,05 2
0,15 1,96

Segundo Barnett citado por Del Maestro (2004), a amostra adequada seria de
48 pessoas ja que o DAP é composto de 59 servidores ativos.

Como obtivemos 57 questionarios respondidos, a exigéncia estatistica acima
descrita foi atendida neste estudo.

3.4 Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados geralmente é a fase de um estudo mais onerosa e mais
sujeita a erros. Dentre os varios instrumentos de coleta de dados existentes, dois
foram selecionados para serem utilizados no transcorrer do trabalho, ja que, foram
julgados os mais adequados dentro do contexto ao qual o estudo estava inserido,
sendo eles a entrevista e 0 questionario. A entrevista foi realizada junto ao gerente
do DAP. Nesta etapa, nove perguntas foram elaboradas pela autora do estudo,
tendo sido a entrevista realizada nas dependéncias do departamento. Ja o
questionario foi aplicado a todos os servidores do DAP. Tratou-se de um
questionario sobre Qualidade de Vida no Trabalho, composto de quatro secées com,
respectivamente, 7 (sete), 14 (quatorze), 14 (quatorze) e 3 (trés) questdes. Ressalta-
se que a quarta secao (trés questdes abertas) foi elaboradas pela autora do estudo
e as trés primeiras secoes referiam-se ao questionario JDS elaborado por Hackman
e Oldham (1975) e traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994). Nestas trés
primeiras secdes, a resposta do servidor poderia variar de 1 a 7 (um a sete), sendo
gue em cada secao o significado de 1 (um), de 7 (sete) e dos valores intermediarios

poderiam variar.
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3.4.1 Entrevista semiestruturada

Este tipo de entrevista consiste em um método mais versatil, onde o
entrevistador “face a face” com o entrevistado faz perguntas e registra observacdes
adicionais. Sendo semiestruturada, o entrevistador tem a possibilidade de guiar a
entrevista por uma relacédo de pontos de interesse, os quais vao explorando ao longo
da entrevista (GIL, 1996). Para Bertucci (2008) a entrevista semiestruturada ocorre:

Quando é desenvolvido um roteiro de entrevistas basico. Entretanto, o
pesquisador tem flexibilidade para introduzir, alterar ou eliminar questées,
de acordo com as necessidades da pesquisa, identificadas ao longo da
entrevista. (BERTUCCI, 2008, p. 63)

Primeiramente, foi elaborado um formulario semiestruturado para a efetivacéao
da entrevista, a qual foi realizada junto ao gerente do departamento (Apéndice B).
Por meio desta entrevista, informacdes relacionadas ao dia a dia do DP foram
enfatizadas. Dentre outros comentarios relevantes, foram colhidas informagdes
relacionadas ao relacionamento interpessoal no DAP, aos dificultadores na
implantacao de agdes / programas voltados para a QVT, ao clima organizacional sob
a Otica do gerente, etc.

3.4.2 Questionario

O questionario consiste em uma série ordenada de perguntas que serao feitas
ao entrevistado, sendo o instrumento mais usado para a coleta de dados primarios.
Para haver uma boa utilizagdo do questionario, é necesséria a insercdo de muitas
alternativas de respostas, visando abrigar todas ou, pelo menos, a maioria das
respostas possiveis (KOTLER, 2000). Através do questionario é possivel conhecer
as opinides, crencas, interesses e muitas outras informacdes relacionadas as
percepcoes daquele que o responde. Conforme ja& mencionado, o questionario
selecionado para ser utilizado nesta pesquisa foi o JDS — Job Diagnostic Survey /
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Questionario de Qualidade de Vida no trabalho em sua versao reduzida, o qual foi
traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994).

O questionario foi aplicado diretamente aos servidores do DAP e foi 0 mais
objetivo possivel a fim de tomar o minimo de tempo. Espera-se que tenha havido
exatidao e imparcialidade nas respostas, ja que, os resultados apurados por meio da
aplicacdo do questionario foram bastante significativos no momento da anélise final.

O questionario aplicado aos servidores pode ser visto no Apéndice A.

3.5 Analise dos dados

A partir dos dados coletados foi possivel tirar algumas conclusdes. Para isto,
foi necessaria a organizacao e tabulacdo dos dados, além da analise qualitativa das
informacgdes a fim de perceber a realidade por meio dos fragmentos da entrevista e,
no caso, das perguntas abertas do questionario. (KOTLER, 2000).

Para efetuar a tabulacdo dos dados foi necessaria a utilizacdo do Crivo de
Corregao do Questionario de Hackman e Oldham (Anexo A).

O tipo de analise utilizada para avaliar as perguntas abertas foi a analise de
conteudo. Apds a coleta de dados foi possivel fazer analises identificando lacunas
existentes nas agdes da geréncia do DAP voltadas para a QVT além de realcar a
percepcao dos servidores em relacdo a QVT do DAP. Ressalta-se que alguns
programas da PRORH — Pré-Reitoria de Recursos Humanos voltados a QVT foram

mencionados neste estudo.

3.5.1 Crivo de Correcao

Para a realizagdo deste estudo, tornou-se necessario a utilizagdo do Crivo de
Correcao do questionario de Hackman e Oldham em sua escala reduzida, conforme

ja mencionado, traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994). Para se
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encontrar os resultados referentes as variaveis de contexto e de conteudo aqui
pesquisadas, as respostas de algumas questbes do questionario precisaram ser
agrupadas. Este agrupamento de respostas deu-se em funcdo de estarem medindo
a mesma variavel. Para se chegar ao resultado de cada variavel foi efetuado, por
respondente, o calculo das variaveis que constituem o estudo. Posteriormente, foi
calculada a média das 57 respostas por variavel, o que possibilitou encontrar o
resultado médio do DAP para cada variavel. Por meio do Crivo de Corregéao foi
possivel identificar as formulas que deveriam ser utilizadas para o célculo de cada
variavel. Em alguns casos foi preciso fazer a inversdo da escala da questao, a qual
foi feita com a utilizagdo da formula “8 — resposta dada”. As questdes que
precisaram ter suas respostas invertidas foram identificadas no Crivo de Correcao
com o sinal de asterisco. Ressalta-se que sete dimensdes na medicdo da satisfacédo
podiam ser encontradas de acordo com o Crivo de Correcdo, conforme pode ser

visualizado na figura 4:

Escala para Analise de QVT
Extremamente Insatisfatéria
Muito insatisfatoria
Insatisfatéria
Neutra
Satisfatéria
Muito Satisfatéria

Extremamente Satisfatéria
Figura 4: Escala para andlise da QVT.
Fonte: Quadro adaptado de MORAES & KILIMNIK apud ALMEIDA, 2007, p. 46

N (OO A (W=

Para dar continuidade ao estudo, tornou-se necessaria a utilizacao da Analise
de Conteudo.

3.5.2 Analise de Conteudo

A andlise de conteudo foi a forma utilizada para a avaliacdo das perguntas
abertas. “A analise de contelldo mede o conteldo seméantico ou o0 aspecto o qué da

mensagem. Sua amplitude faz dela uma ferramenta flexivel e vasta, que pode ser
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usada como uma metodologia ou como uma técnica para um problema especifico.”
(COOPER & SCHINDLER apud ALMEIDA, 1998, P. 48).

As respostas apresentadas na Secao |V do questionario foram categorizadas
por temas principais e secundarios. As opinides dos servidores relacionadas ao que
seria a QVT no DAP foram levantadas e detalhadas. Para a questdo seguinte o
mesmo procedimento foi adotado: categorizacdo por tema das respostas
relacionadas aos programas existentes na UFMG para melhorar a vida pessoal do
servidor e a melhoria do trabalho de acordo com a opinido do respondente.

Como foram seguidos os passos descritos, as chances da efetivacdo da
proposta inicial do trabalho foram aumentadas, ou seja, responder como € a QVT

dos servidores do Departamento de Administracao de Pessoal da UFMG.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracteristicas dos servidores

Para a apresentacdo dos resultados do estudo, tornou-se fundamental a
aplicacdo de um questionario. Em relacdo aos dados demogréaficos dos 57

respondentes, os resultados podem ser encontrados a seguir:

SEXO

35
30
25

20

15

10 ¢

1

Feminino Masculino Naoinformado

Figura 5: Sexo
Fonte: Pesquisa de Campo
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Em relacédo ao sexo (Figura 5), foi identificado que 33 servidores do DAP sao
do sexo feminino e 23 masculinos. Neste departamento da UFMG as mulheres sao

maioria.

35
30
25
20
15
10

5

1 1
0 I I
Naoinformado Ensino Ensino médio Ensino superior Ensino superior
fundamental incompleto completo

Figura 6: Escolaridade
Fonte: Pesquisa de Campo

No que se refere a escolaridade, a figura 6 demonstra que mais da metade
dos servidores do DAP possuem Ensino Superior Completo e 13 Ensino Superior
Incompleto. Percebe-se que os servidores deste departamento tem buscado
melhorar sua educacgao formal.

ESTADO CIVIL

25

20

15

10

5

Solteiro (a) Casado (a) Desquitado (a) / Viuvo (a) Outro Néoinformado
Divorciado (a)

Figura 7: Estado Civil
Fonte: Pesquisa de Campo
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Quanto ao estado civil dos servidores (Figura 7), percebe-se que o numero de
solteiros e de casados é quase que idéntico, 23 e 22 respectivamente. Ja 0 nimero
de desquitados / divorciados ndo passa de 6.

TEMPO NA UFMG

30

25
20
15
10
5
: =]

Até 3 anos Entre 3 e 10 anos Entre 10 e 15 anos Maisde 15 anos Ndo informado

Figura 8: Tempo na UFMG
Fonte: Pesquisa de Campo

A pesquisa demonstrou (Figura 8) que a maioria dos respondentes ja estdo
na UFMG h& mais de 15 anos. Por outro lado, existe 20 servidores em estagio
probatério, ou seja, possuem menos de 3 anos de instituicdo. Ressalta-se que o
namero de novatos dentro da populacao estudada € bastante expressivo.

CARGO
35
30
25
20
15
10

.1
o]
Auxiliarem Assistente em Técnico de nivel Outro Naoinformado
Administracao Administragao superior

Figura 9: Cargo
Fonte: Pesquisa de Campo
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Outra informacao significativa encontrada refere-se ao cargo da maioria dos
servidores do DAP: cerca de 58% dos funcionarios sdo Assistentes em

Administracao (Figura 9), ou seja, cargo que exige apenas o Ensino Médio.

FAIXA ETARIA

18
13
12
9
. -— B

Entre 18 e 24 Entre 24 e 34 Entre34 e 44 Entred4d e 54 Entre54 e 64 Acimade 64 Ndo
anos anos anos anos anos anos informado

Figura 10: Faixa Etaria
Fonte: Pesquisa de Campo

Por ultimo, foi possivel identificar que 31 servidores do DAP declararam
possuir faixa etaria entre 44 e 64 anos (Figura 10), enquanto apenas 23 informaram
possuir entre 18 e 44 anos.

4.1.1 Questoes Fechadas

Conforme apresentado por meio dos resultados abaixo, a QVT dos servidores
do DAP, ao se utilizar como referéncia o questionario em versao reduzida criado por
Hackman e Oldham (1975) e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) foi considerada
satisfatoria.

Dentro da abordagem de Hackman e Oldham, o foco deste estudo buscou
identificar os resultados relacionados as Variaveis de Conteudo e de Contexto. O
grau de satisfagcdo em todos os itens pesquisados variou de 4,64 a 5,94 (conforme

pode ser verificado na figura 11), ou seja, dentre os itens estudados a QVT pode ser
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considerada neutra ou satisfatéria. Nesta mesma figura também pode ser

visualizado o desvio-padréo calculado para cada uma das variaveis.

GRUPOS DE . o DESVIO ESTADOS PSICOLOGIOOS
VARAVES VARIAVES MEDIA | papRao CRITI0S
Variedade de Habilidades 5,00 1,02
Identidade de Tarefa 4,64 1,27 Percepcao e Sgnificado do
SgnificAndia da Tarefa 5,94 1,03 Trabalho = 5,33
Variaveis Inter-Relacionamento 5,74 0,92
d? Aumento da
Gnteudo = Autonomia 4,66 1,34 Responsabilidade no
Sl Trabalho = 4,66
Feedback do Préprio Trabalho - Feedback Intrinseco 4,98 1,08 Gnhecimento dos
Resultados do
Feedback do (hefe e Golegas - Feedback Extrinseco 5,20 1,01 Trabalho =5.09
Satisfagdo com Seguranga 5,79 0,86
Varldavels Satisfagdo com a Gmpensagio 4,78 1,2
e - .
Contexto = Satisfagdo com Golegas de Trabalho 5,54 0,9 Nao se aplica
541 Satisfagdo com Supervisao 5,70 1,03
Satisfagdo com possibilidade de Gescimento 5,25 1,07
MEDIA GERAL DA QVT NO DAP 5,29 0,46

Figura 11: Resultados ap6s tabulagédo dos dados
Fonte: Adaptado pela autora

Os itens que receberam resultados neutros foram identidade de tarefa,
autonomia, feedback do proprio trabalho, satisfacdo com a compensacéo.

Ja os itens que foram considerados satisfatérios foram variedade de
habilidades, significancia da tarefa, feedback do chefe e colegas, inter-
relacionamento, satisfacdo com seguranca, satisfacdo com colegas de trabalho,

satisfacdo com supervisao e satisfacdo com possibilidade de crescimento.

Variaveis de Conteudo:

As variaveis de conteudo tiveram um resultado médio de 5,17, ou seja, se
mostraram de um modo geral, satisfatérias.

O estado psicolégico critico percepcao e significado do trabalho atingiu média
de 5,33. Este estado psicoldgico critico, nada mais € que a representacdo do grau

em que os servidores percebem a tarefa realizada no dia a dia como importante para
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a sociedade e para a sua vida. Conforme ja mencionado, este estado psicolégico

critico é formado pelas variaveis de:

e Variedade de Habilidade (VH)

O item variedade de habilidade foi considerado satisfatério e atingiu média
5,00 com desvio padrdao de 1,02. Este item indica o quanto a tarefa executada pelo
servidor é desafiante no que se refere aos seus conhecimentos e habilidades.
Ressalta-se que quanto mais conhecimento a tarefa executada envolver, mais

significativa para o servidor ela sera.

¢ Identidade de Tarefa (ID)

Na variavel identidade da tarefa o resultado encontrado foi 4,64 com desvio
padrao de 1,27, ou seja, neutro. Este item representa o quanto o servidor consegue
desenvolver um trabalho do inicio ao fim, tendo como resultado desse processo algo
percebido. Ressalta-se que as pessoas, de um modo geral, se preocupam mais com
seus trabalhos quando desenvolvem toda a tarefa. Salienta-se que este foi o item
que atingiu menor resultado, ou seja, nem sempre no DP é possivel que os

servidores desenvolvam toda a tarefa no que se refere a seus respectivos trabalhos.

¢ Significancia da Tarefa (ST)

A dimensao significancia da tarefa, a partir dos resultados obtidos via
aplicacdo de questionario, atingiu o resultado 5,94 com desvio padrdo de 1,03. E
justificavel que este item tenha recebido a maior nota j& que muito do trabalho
executado pelos servidores do DAP tem, efetivamente, um impacto substancial nas
vidas de outras pessoas. O DAP processa a folha de pagamento de toda a
Universidade, ou seja, o DP pode pagar salarios ou deixar de pagéa-los, a qualquer

momento, interferindo assim na vida de integrantes do corpo de servidores.
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¢ Inter-Relacionamento (IR)

A variavel inter-relacionamento atingiu a média 5,74. Este resultado mostra o
grau em que os servidores trabalham juntos ou lidam com as outras pessoas, sejam
elas internas ou externas a UFMG. Neste contexto, é perceptivel que o contato com
outras pessoas € frequente no trabalho dos servidores. Sejam eles outros servidores
do departamento, outros servidores de unidades administrativas e/ou académicas da
Universidade ou, até mesmo, ex-servidores, pensionistas, entre outros.

O outro estado psicolégico critico estudado foi 0 aumento da responsabilidade
no trabalho, sendo o resultado encontrado 4,66. Este estado psicoldgico critico
refere-se aos resultados de trabalho, ao grau em que o servidor se sente
responsavel pelos resultados da tarefa que executa. Vale ressaltar que a unica
variavel que compde este estado psicolégico, a qual obteve a média mencionada e o
desvio padrao de 1,34, € a autonomia. Quanto mais a autonomia aumenta, mais os
servidores sentem-se responsaveis pelos sucessos ou iNsucessos que ocorrem em
seus trabalhos, tornando-se entdo, mais dispostos a aceitarem a responsabilidade

pessoal pelos seus resultados.

Por dltimo foi estudado o estado psicolégico critico, conhecimento dos
resultados do trabalho, o qual atingiu média 5,09. Este estado psicoldgico critico
indica o grau em que o servidor recebe informagdes sobre a qualidade efetiva da

tarefa que ele esta realizando e é formado pelas variaveis:

e Feedback Intrinseco (FI)

Este indicador atingiu a média 4,98 com desvio padrao de 1,08. Esta variavel
representa o grau em que o servidor recebe informacdes sobre seu desempenho
através da execucao da propria tarefa. Foi considerada pelos respondentes como

neutra.
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e Feedback Extrinseco (FE)
A variavel feedback extrinseco obteve o resultado de 5,20 com desvio padrao

de 1,01. Esta variavel indica o grau em que o servidor recebe informagdes sobre seu

desempenho via terceiros, internos ou externos ao DP.

Variaveis de Contexto:

Em relacdo as variaveis contextuais a média dos resultados obtidos foi de
5,41, ou seja, também considerado satisfatério. As varidveis que compdem este

grupo sao:

e Satisfacao com Seguranca

A Satisfagcdo com seguranca foi o item deste grupo com maior resultado, 5,79
com desvio padrdo de 0,86. Este resultado era esperado, pelo fato dos servidores
publicos possuirem maior seguranga no trabalho do que trabalhadores da iniciativa
privada.

e Satisfacao com a Compensacao

A satisfacdo com a compensacéo, por outro lado, ndo atingiu uma média tao
boa quanto a anterior, 4,78, com desvio padrdo de 1,2. De acordo com o0s resultados
da pesquisa, a remuneracao, gratificacdes e beneficios podem melhorar.

e Satisfacao com Colegas de Trabalho

Este indicador procurou identificar o resultado das relacdes interpessoais,
grupais e intergrupais no DAP. Os resultados obtidos mostram que a média foi de
5,54 com desvio padrao de 0,9. Ressalta-se que o relacionamento entre os

servidores no departamento € satisfatério de um modo geral.
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e Satisfacao com Supervisao

A satisfacdo com a supervisao foi outro item que atingiu resultado de 5,70
com desvio padrdao de 1,03. Isto significa que os servidores acham que existe,
satisfatoriamente, respeito, tratamento justo, apoio por parte de superiores,
competéncia e qualidade de supervisao.

e Satisfacao com Possibilidade de Crescimento

A aplicagdo do questionario permitiu constatar que a possibilidade de
crescimento profissional no DP é satisfatéria, ja que atingiu a média 5,25 com desvio

padrao de 1,07.

Ressalta-se que a Média Geral da QVT no DAP, a qual foi identificada a partir
do célculo da soma das médias das variaveis de contexto (5,41) e das variaveis de
conteudo (5,17) divididas por dois, atingiu o resultado 5,29, ou seja, pode ser
considerada satisfatoéria.

4.1.2 Questoes Abertas

Apesar do grau de QVT percebido por meio do Crivo de Correcao nas
questbes fechadas ter sido, de um modo geral, satisfatorio, as perguntas abertas
apresentaram resultados menos animadores se comparado com 0s resultados

daquelas fechadas.
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4.1.2.1 Questao 1

A primeira pergunta aberta se referia a questdo da adequacado da QVT no
DAP atualmente. O objetivo deste questionamento era saber como é vista a QVT no
DAP pelos servidores (Figura 12).

A QVT no Dap esta adequada
atualmente?

W Sim
®m Nao

Sim mas pode melhorar
B Ndoentendeu a pergunta

m Naose manifestou

Figura 12: Situagao atual da QVT no DAP
Fonte: Pesquisa de Campo

E perceptivel que quase 60% dos respondentes afirmaram que a QVT
naquele Departamento ndo esta adequada, enquanto 18% informaram que esta.

Por outro lado, a segunda pergunta indagava: em caso negativo, como
deveria ser a QVT no DAP?

Para esta pergunta, uma série de sugestdes foi apresentada pelos servidores

do DAP. Por meio da analise de conteudo tornou-se possivel levantar as sugestoes.

e Carga horaria de trabalho:

Cerca de quatro servidores sugeriram reducado de carga horaria — alguns
sugeriram que seja para 30 horas, ou seja, seis horas/dia. Cerca de trés sugeriram
flexibilidade de horéario patrocinado, sendo que um deles inclusive sugere a criacao

de horarios corridos, segundo o servidor “como ocorre nas unidades”. Um servidor
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ainda associou a implantagéo de horarios flexiveis para a pratica de esportes. Outro
sugeriu a criacao de dois turnos de trabalho distintos por grupo de servidores. A

maior tolerancia com a vida particular do servidor foi outra sugestao de um servidor.

e Ginastica / Saude

As atividades de relaxamento diario também foram bastante lembradas.
Cerca de trés servidores sugeriram a ginastica diaria no local de trabalho, mais
conhecida como ginastica laboral. Cerca de quatro lembraram-se de atividades de
relaxamento, seja fisico ou mental. Inclusive a introducdo de massagens com
alguma periodicidade foi destacada. Pelo menos um dos servidores do DAP
salientou que deveria haver no departamento incentivo para a pratica de esportes.
Foi ressaltada a necessidade de se preocupar com a saude fisica/mental dos

servidores do DAP.

e Stress

A implantacdo de atividades para reducdo do stress de modo geral foram
ressaltadas por pelo menos dois servidores. Um colaborador sugeriu usar o humor
para lidar com situacées de stress. A reducdo da pressdo foi citada por dois

servidores.

¢ Instalacoes

Cerca de sete pessoas ressaltaram a importancia da melhoria das instalacoes
/ espaco fisico do DAP. A melhoria da questao térmica foi ressaltada por pelo menos
um servidor. A melhoria dos toaletes também foi lembrada por cerca de dois
pessoas. Um servidor mencionou a importdncia da eliminacdo de materiais

desnecessarios guardados nos setores.
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e Capacitacao / qualificacao

A importancia da implantagdo de programas voltados para a capacitacao /
qualificacdo dos servidores também foram bastante lembrados. Pelo menos quatro
servidores sugerem a implantacdo de programas de capacitacdo e dois de

programas de qualificagao.

e Treinamento

Cerca de quatro servidores mencionaram que deveria existir no DAP

Treinamentos.

e Motivacao

Pelo menos dois servidores salientaram a importancia da criacdo de

programas motivacionais. Um servidor sugeriu a Criacao de sala de convivéncia.

e Trabalho / Mao de obra

Cerca de seis servidores afirmaram que deveria ocorrer a reducédo da
quantidade de trabalho — a questdo da sobrecarga foi em alguns momentos
lembrada. Pelo menos um servidor apontou a necessidade de aumentar a mao de
obra do Departamento, enquanto outro sugeriu a diminuicdo do trabalho repetitivo. A
questdo do dimensionamento da forca de trabalho foi outro item lembrado por um

servidor. Dois servidores afirmaram que deveriam ser mais valorizados.
e Equipamentos / matérias de consumo / ergonomia
Cerca de trés servidores afirmaram que o DAP precisa de melhores

equipamentos para o trabalho. Uma pessoa diz que nao deveriam faltar

equipamentos. Um servidor sugere que deveria ser mais agil o fornecimento de
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materiais de consumo / servigos. Cerca de dois servidores lembraram-se da

importancia da ergonomia, inclusive em relagéo a posicao dos computadores.

e Dialogo

Cerca de dois servidores mencionaram que deveria ocorrer no DAP melhoria
do didlogo entre as divisbes. Uma pessoa lembrou a importancia de fortalecer o
sentimento de equipe. A melhoria do relacionamento interpessoal foi sugerida por

outro colaborador.

e Outras providéncias sugeridas

» Rodizio de servidores pelas divisdes;

= Trabalhar conceitos de compromisso e respeito objetivando melhorar o clima;

= Aumentar liberdade de acéo;

» (Criacao de programas que envolvam o grupo que trabalha no DAP;

= Melhorar lanche (observacdo: ndo é fornecido lanche no DAP);

= Deveria ter atividades esportivas;

= (Cada servidor deve buscar uma vida mais saudavel para ter QVT;

= Deveria existir perspectiva de melhoria;

= Dispensa de autorizacdo da chefia para participar de programas de QVT na
UFMG;

» Deveria ter assisténcia do DRH — Departamento de Recursos Humanos;

* Preocupacédo da diretoria com o bem estar dos servidores, através, inclusive
da criacao de incentivos ou beneficios além do salario;

= Servidores precisam ter habitos saudaveis — cuidar bem do corpo, ter tempo
para o lazer e para outras atividades que deixam o individuo bem;

» Maior investimento publico voltado para atividades internas (confraternizacéo,
semana da saude, etc);

= Deveria ter atencéo a saude do trabalhador.
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4.1.2.2 Questao 2

A primeira pergunta da segunda questdo indagava ao servidor quais
programas / atividades relacionadas a QVT existem na UFMG objetivando contribuir
com a vida pessoal do servidor.

Cerca de treze servidores afirmaram que nao existe ou ndo conhecem
programas voltados para este fim, outros nove nédo responderam a pergunta € ndo a
entenderam.

Ja os 32 restantes apresentaram inumeras e diferentes respostas conforme

pode ser comprovado abaixo:

e PROFIQ - Programa de Formacao integrada e Qualidade de Vida na Gestao
de Pessoas

O PROFIQ é uma iniciativa da PRORH composto de vérias possibilidades de
formacgdo, capacitacdo e aprimoramento profissional. Dentro deste programa estédo
incluidas as atividades de ginastica / hidroginastica / danca de saldo que ocorrem no
CEU - Centro Esportivo Universitario, o sorteio de Bolsas Ensino Superior e Bolsa
Pré-Vestibular para servidores.

Pelo menos trés servidores citaram a existéncia do PROFIQ ou do Projeto
QVT, entretanto, sem explicar do que se trata. Pelo menos uma destas pessoas
afirmou que existe o programa e que cabe a cada servidor a iniciativa para usufruir
de seus beneficios.

e Ginastica/Esportes/Danca de Salao

27 servidores se referiram as atividades de ginastica, hidroginastica que
acontecem diariamente no CEU. Ja quatro citaram a danca de saldo. Um dos
servidores acima, apesar de reconhecer a existéncia destas iniciativas, afirmou que

os horarios sado inadequados.
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Estas atividades acontecem devido a parceria existente entre a PRORH com
o CEU, com a Escola de Educacado Fisica Fisioterapia e Terapia Ocupacional
(EEFFTO) e com a Coordenadoria de Assuntos Comunitarios (CAC). Na Faculdade
de Medicina também acontecem aulas de danca de saldo, sendo que, todas estas
atividades sédo abertas para servidores efetivos, os quais poderdo participar de
acordo com sua colocacado no processo classificatério, o qual é composto apenas

pela inscrigdo do candidato.

¢ Projeto Servidor

Cerca de trés servidores informaram que o Projeto Servidor oferecido pela
Faculdade Odontologia contribui com a vida pessoal do servidor.

Este projeto também é uma parceria da PRORH com a Faculdade de
Odontologia. Servidores ativos/inativos que recebem até quatro salarios minimos por
més podem participar da Campanha de Promocao da Saude Bucal. Ap6s selecao
para definir a ordem de atendimento, os inscritos receberao tratamento odontolégico
na area de clinica geral, realizado por alunos do 92 periodo do curso de Odontologia,

com supervisao de professores.

e Atendimento Psicoldgico

Outros trés servidores apontaram também o atendimento psicol6gico como
uma importante contribuicdo para a vida pessoal do servidor.

Este atendimento pode ocorrer de duas maneiras distintas:
1. Atendimento psicoloégico com o objetivo de adaptacao ao trabalho. O servidor é
atendido pelo DRH, o qual faz um diagndstico e, em alguns casos, encaminha o
servidor para ser atendido pelo SAST por meio de uma breve terapia, obedecendo a
alguns critérios pré-estabelecidos. Este tipo de atendimento ocorre devido a uma
parceria entre SAST e DRH;
2. Atendimento psicolégico por meio do Departamento de Psicologia da Faculdade
de Filosofia e Ciéncias Humanas da UFMG. Trata-se de um programa de clinica-
escola chamado SPA. Como clinica tem o objetivo de prestar atendimento
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psicolégico a comunidade em geral (ndo é especifico para servidores). Como escola,
o SPA constitui local de estagio dos estudantes do Curso de Psicologia, onde se tem
a oportunidade de integrar os conteidos estudados no Curso com o exercicio da
pratica profissional. As modalidades de atendimento sdo as seguintes: Psicoterapia
individual para criangas, adolescentes e adultos; Psicoterapia de grupo para
adolescentes e adultos; Psicodiagnéstico para criancas, adolescentes e adultos;
Psicomotricidade (criancas); Psicopedagogia (criancas); Psicoterapia de familia;
Avaliacao e reabilitacdo neuropsicologica; Orientacao profissional.

¢ Plano de Saude com subsidio

Cerca de cinco servidores afirmaram que existéncia do Plano de saude trata-
se de um programa/atividade que melhora a vida pessoal do servidor.

O plano de saude da CASU - Caixa de Assisténcia a Saude da Universidade,
existe na UFMG a mais ou menos dez anos. Nos ultimos trés anos, o governo
federal comecgou a contribuir com os servidores subsidiando parte do plano de saude
que cada colaborador e seus respectivos dependentes pagam.

e Quarta Cultural

O projeto Quarta 12 e 30 conforme é popularmente conhecido na UFMG foi
citado como iniciativa que contribui para a vida pessoal do servidor. Cerca de trés
pessoas ressaltaram as atividades de musica que ocorrem nas quartas-feiras neste
horario como atividades / programas de QVT significativas para a melhoria da vida
pessoal do servidor.

Criado experimentalmente em 2004, o Quarta Cultural busca contribuir para a
formacao de publico nas areas da musica classica e popular. A grande aceitacao do
publico e a parceria com instituicdes e artistas sensiveis ao projeto permitiram que
ele crescesse e se consolidasse.

Pensado como alternativa de lazer cultural para as milhares de pessoas que
circulam na regido, o projeto tem entrada franca e os musicos e grupos que nele se

apresentam o fazem gratuitamente. Além de abrir as portas ao publico, dando mais
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uma utilidade a um espaco cultural importante como o Conservatério UFMG, O
Quarta Cultural é, também, uma maneira da Universidade dar retorno a sociedade

que a financia.

e OQOutras atividades/programas mencionadas pelos respondentes

= Programas do Centro Cultural e do laboratério de Musica;

= Flexibilidade para realizar atividades fisicas;

= Exames periddicos;

= Cursos de Capacitacao;

= Transporte Interno;

= Cursos oferecidos pela FUNDEP — Fundacdo de Desenvolvimento da
Pesquisa;

= Cursos oferecidos pelo DRH;

= Programas de vacinacao na UFMG

= Alimentagao a baixo custo;

= Visitagdo ao Museu de historia natural da UFMG.

J4 a segunda pergunta questionava ao servidor quais programas / atividades
relacionadas a QVT existem na UFMG objetivando contribuir com a melhoria do
trabalho.

Cerca de dez servidores nao responderam a pergunta, outros dezenove
afirmaram que n&o conhecem ou ndo existe programa para este fim e quatro
servidores ndo entenderam a pergunta.

As respostas mencionadas pelos servidores restantes sao apresentadas a

sequir:

e Ginastica/Esportes/Danca de Salao

Apontada por cerca de quatro servidores como atividade/programa de QVT da

UFMG para melhorar o trabalho do servidor.
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e Cursos e Treinamentos

Oferecidos pelo proprio departamento ou pelo DRH. Cerca de dez pessoas

citaram estes cursos / treinamentos.

e OQutras atividades/programas mencionadas pelos respondentes

» Progressodes e incentivos a qualificacéo;

» Reunides semanais com chefias;

» Cursos de capacitacao;

= Exames periodicos;

= Melhores equipamentos;

= Contratacao de mao-de-obra;

» Plano de saude com subsidio;

» Atendimento psicol6gico do DRH;

= Cursos de Extenséo;

= Acesso a biblioteca;

= Bolsa de ensino superior;

» Bolsa pré-vestibular;

* Projeto servidor;

= Referéncia ao PROFIQ lembrando que existem programas de QVT na
UFMG e que cabe aos servidores ter iniciativa para usufruir;

= Vacinagao.

4.2 Entrevista com o Gerente do DAP

A partir da entrevista realizada junto ao gerente do DAP foi possivel entender
a sua percepcao em relacao a QVT e a temas relacionados a este assunto.

A primeira pergunta buscava esclarecer o que é QVT para ele. O gerente
destacou que QVT é vocé ter satisfacdo em trabalhar, nas palavras dele “(...) vocé
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ter um ambiente que vocé gosta, que vocé vai trabalhar todo dia com vontade, sabe,
que vocé chega, trabalha com empenho. Estar alegre, estar de cabeca aberta, estar
feliz enfim, com o seu trabalho(...)".

Ja a segunda pergunta questionava a ele como a QVT é aplicada no DAP e
se existem programas / atividades realizadas pela geréncia do departamento
objetivando melhorar a QVT de seus servidores. O gerente iniciou sua resposta
afirmando que “(...) tem muito pouco (...)". Enfatizou que atividades voltadas para
relaxamento diario ndo tem, porém, atividades de treinamento, apesar de serem
insuficientes para a melhoria da prestacdo de servico, existem. Ele ressaltou que o
que ele faz é “(...) tentar gerir o DP de uma forma que a pessoa tenha realmente
esta satisfacdo sabe, ndo deixar ter rixa sabe... ouvir, peco muito que as pessoas
sejam educadas, ndo gosto que as pessoas, assim, tratem as outras de forma
inadequada, tem que ter respeito, sdo coisas que a gente quer no nosso dia a
dia(...)”. Entretanto, ele mesmo ressalta que isto € mais um modo operante do que
propriamente acdes como atividades de relaxamento, treinamento, etc. O gerente
afirmou ainda que busca fazer reunides no Departamento, ter mais discussdes e
como disse ele “(...)n&o fugir de problema nenhum sabe. Eu acho que todos os tipos
de problema tem que ser encarado com seriedade, honestidade (...)". Outra coisa
que, segundo o gerente ocorre &, ao identificar problemas em alguma divisao, ir até
la para tentar resolver: “(...)Juma pessoa que nao ta satisfeita com o lugar vocé tentar
remover ela internamente para outro setor sabe(...)”, além de conversar muito com
as chefias.

A terceira pergunta questionava ao gerente como € o relacionamento entre os
servidores do DAP de modo geral de acordo com a visdo dele. Ele afirmou que
acredita que seja muito bom. Sem deixar de destacar que existem problemas
pontuais, principalmente para a chefia imediata, em decorréncia de servidores
(especificamente mais antigos do departamento) que ndo querem aprender um novo
trabalho, ele ressalta que acredita que o DAP esteja conseguindo contornar este tipo
de situacdo de forma satisfatéria. Segundo ele “(...) as pessoas aqui, (...) elas se
respeitam, eu ndo vejo nenhuma é... maior... é... um ta falando do outro, pelo menos
nao chega muito a mim né... (...). Eu vejo as pessoas com ar, é... digamos tranquilo

(...) O gerente completou afirmando que procura conversar com as pessoas,
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almoca junto no restaurante do prédio, afinal de contas, segundo ele “(...) Eu estou
aqui, Eu ndo sou o diretor, Eu estou o diretor, entendeu. Amanha pode ser vocé,
qualquer um {(...)".

A quarta pergunta questionava a ele como ele percebe o Clima
Organizacional dentro do DAP. Neste momento o gerente associou o clima
organizacional a estrutura organizacional do departamento. Ele lembrou as
mudancgas que tiveram no DP ha pouco mais de um ano: criagdo de nova divisao,
definicdo de chefias e subchefias, remoc¢des internas de servidores, etc., mudancgas
estas que foram implementadas por ele apesar de anteriormente terem sido
previstas e parcialmente planejadas. Ele ressaltou que o ciclo de mudancgas ainda
nao terminou e que provavelmente até o final do ano sejam finalizadas, enfatizando
ainda que “(...) de qualquer forma eu acho que o clima organizacional ele melhorou
com isto. Foi uma redistribuicdo mais racional, sabe. (...)". Ele afirmou ainda que
tudo isto € ciclico, “(...) daqui um tempo a gente vai ter que trabalhar com outros
tipos de mudancga (...)". Outra mudanca lembrada pelo gerente, ocorrida em maio de
2011, foi a retirada dos funcionarios terceirizados do DP. Atualmente existe apenas
um ou outro com previsdo de extincdo. “(...) Entdo esta questdo de todos o0s
funcionarios nossos serem servidores mesmo de carreira eu acho que isto foi muito
bom sabe, porque antes havia também neste clima organizacional esta questao de
um grupo diferenciado: era diferenciado em salario, era diferenciado em atividades
(...)". Esta mudanga de perfil dos servidores do DAP foi vista pelo gerente como
muito boa.

A quinta pergunta se referia aos resultados do departamento no que se refere
a eficacia e eficiéncia na realizagdo das tarefas. O gerente afirmou que ha muita
coisa para “(...) arrumar (...)” no departamento. Ele ressaltou que o pessoal do DAP
tem conhecimento e competéncia para fazer o trabalho, entretanto, ele salientou que
mecanismos que auxiliem o trabalho no departamento e que deem suporte de um
modo geral sdo necessarios, principalmente na area de informatica. Ele lembrou que
o Sistema SIAPE (Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos)
apesar de ter alguns problemas, € pouco explorado pelo DP no que se refere a
extracdo de dados. Ele ressaltou ainda que a partir do encontro da CNDP (Comissao

Nacional de Dirigentes de Pessoal e de Recursos Humanos) que ocorrera em Sao
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Paulo no més de agosto, as normas (aplicacdo da legislacdo) serdo definidas e a
partir disto, a Universidade podera implementar suas rotinas. “(...) Entdo eu acho
que nos temos estas normas, foi até um trabalho que foi feito ha varios anos, so6 que
isto precisa ser atualizado (...)”. O DAP tem a pretensao de fazer a atualizagao das
rotinas relacionadas a pelo menos metade das normas até o final do ano, “...) e isto
eu acho que vai agilizar, vai facilitar, vai melhorar o nosso trabalho (...)". Além disso,
o0 gerente mencionou a importancia de investir nas seg¢bes de pessoal, afinal de
contas, quando a secao de pessoal faz o seu trabalho de forma correta, facilita o
trabalho do DAP, permite sua conclusdo sem maiores atrasos e ainda possibilita ao
departamento prestar um servico melhor. O gerente ressaltou que tem coisas que
dependem do DAP e tem coisas que ndo. Em relacdo ao que depende do
departamento, ele afirmou que “...) eu acho que a gente precisa mais de um
planejamento mesmo, sabe, por exemplo, essas auditorias internas, eu tenho
cobrado isto muito do pessoal, é... cada divisdo tem que, cabou o servigco daquele
més, implementou, langou as coisas, tem que ter mecanismos de auditagem interna
pra ver se ndo fez nada errado, se ndo tirou ninguém indevidamente de folha, ou
qualquer outra coisa, sabe assim, que va prejudicar o servidor, sabe {(...)". O gerente
sabe que o departamento mexe constantemente com o bolso das pessoas e que
errar € humano, entretanto, ndo existe até o momento uma espécie de “folha
suplementar” para corrigir este tipo de problema, por isto a insisténcia no assunto.
Ele salientou que existem varias coisas que o departamento precisa fazer como
investir no atendimento e no controle da satisfacdo do usuario e que isto ndo tem
sido implementado corretamente “(...) temos um pouquinho s6 que a gente
implementou na recepgdo(...)". Ele ressaltou que existe um projeto de pos-
atendimento para ser implementado, mas ainda ndo aconteceu. Este projeto prevé
que “(...) uma vez que a pessoa pediu qualquer coisa aqui a gente, depois de um
tempo, por e-mail, qualquer coisa, perguntar pra ela o que ela achou do atendimento
(...)". O gerente fez questdo de salientar que as coisas saem, fluem, apesar de as
vezes demorar. Ele lembrou que existem mecanismos de tramitacdo de processos e
que ele pretende utilizando, por exemplo, um desses mecanismos, existente no
sistema PLENUS, o AAP, saber quantos dias um processo fica tramitando e redefinir

prazos menores para a conclusado desse tipo de processo. “(...) O que que a gente
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tem que fazer, sabe? NGs temos que ter estas métricas pra gente poder também
balizar o nosso planejamento, o nosso objetivo, sabe (...)". O gerente salientou que,
apesar de existirem mecanismos para este tipo de verificacdo, o que nao tem é
tempo para se fazer estas coisas. Por outro lado ele ressaltou que o tempo é a
pessoa que faz. Ele enfatizou que tem falado muito para as chefias que elas
precisam ver a divisdo de mais longe “(...) Eles tem que dar um passo atras da
divisdo, enxergar a divisdo, sabe, um pouquinho mais de longe e ver o qué que pode
fazer, e ndo ficar ali naquele dia a dia (...)". Ele ressaltou que a chefia precisa estar
sempre tentando planejar, identificar o que pode ser melhorado e que elas nao
devem ficar tao inseridas no trabalho operacional porque isto traz outros tipos de
problemas, que passam por ficar diariamente fazendo a mesma coisa.

A sexta pergunta questionava ao gerente do DAP se existe diferenciacédo de
grau de complexidade das tarefas realizadas por técnicos de niveis superior, médio
ou fundamental. Ele ressaltou que acredita que tenha sim. Porém, destacou que por
questao historica, antes existiam pouquissimas vagas de nivel superior disponiveis
para o DAP. Com isso, servidores que eram de cargos de nivel médio ou
fundamental passaram a assumir chefias. Entretanto recentemente as coisas
mudaram, comegaram a surgir mais vagas de nivel superior. Com isso, no DAP
continua existindo chefias ocupantes do cargo de assistente ou auxiliar, porém, de
acordo com o gerente, estas possuem *(...) a formag¢do ou entao tem a experiéncia,
entendeu, tem o notdrio saber (...)"”. Ele ressaltou ainda, que assistentes e / ou
auxiliares em administracdo, em alguns casos, tém condicdes de analisar processos
de alta complexidade “(...) Agora, existe complexidade das atividades sim s6 que as
vezes a pessoa que ocupa um cargo intermediario ela tem capacidade até pela
formacg&o dela, porque ela é formada ela s6 ndo ocupa um cargo de nivel superior,
de resolver aquelas questées, sabe (...)". O gerente afirmou ainda que existe
diferenciacdo de tipo de atividade mesmo em termos de nivel, entretanto, o
cumprimento dela ndo € tanto por causa do preenchimento das vagas no DP,
conforme mencionado, recentemente vagas para nivel superior eram poucas. Ele
ressaltou ainda que de acordo com a psicologia organizacional, nada impede que
um servidor do cargo, seja de assistente, seja de auxiliar, ocupe um cargo de

direcdo — CD, por exemplo, nos niveis 3 e 2.
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A sétima pergunta questionava ao gerente se existe algum espacgo para 0s
servidores fazerem criticas e sugestdes relacionadas a direcdo do departamento e
ao trabalho de um modo geral. Ele afirmou que, na mesma época em que foi
colocada uma caixa para criticas e sugestdes na recepcdo do DAP, outra foi deixada
no corredor do DP objetivando conhecer as criticas e sugestdes dos servidores do
departamento. Era esperado que comentarios anénimos fossem deixados na caixa.
Passados seis meses, nem um bilhete foi deixado, sendo que, em uma reunido entre
as chefias do DAP foi sugerido e decidido que a caixa seria retirada. “(...) O prdprio
pessoal pediu pra tirar. Porque ficava aquela caixinha la e todo dia e ninguém pés
nada (...)". O gerente afirmou que atualmente nao existe um espaco exclusivo para
este fim, entretanto ressaltou que “(...) a pessoa pode sabe, no dia a dia, as pessoas
falam né, reclamam de uma coisa ou outra e tal, €... as vezes alguns vém e falam
comigo mesmo, acham ruim de determinada coisa, as vezes do servigo (...), ou ta
querendo mudar de divisdo (...), ta querendo ver outra coisa, que até uma coisa que
a gente ta comegando a conversar aqui, rodizio eu acho interessante sabe, tem que
ser um negocio bem pensado, tudo (...)". Ele lembrou que “(...) espaco mesmo para
as pessoas se manifestarem tem os meios normais, mandar um e-mail, se quiser
mandar uma carta anénima, né, vim aqui e conversar (...)".

A penultima pergunta questionava ao gerente quais dificuldades sé&o
encontradas pela geréncia ao sugerir acoes que melhorem a QVT dos servidores.
Ele mencionou que uma dificuldade que ele percebe refere-se a questdo das
reunides. Segundo ele, ele pede as chefias que se retnam com os servidores de
tempos em tempos, entretanto, nem todas fazem isto “(...) algumas fazem
periodicamente, tem outras que fazem uma vez ou outra quando tem algum
problema (...)”. Outra dificuldade mencionada por ele refere-se a questao de colocar
em pratica aquilo que foi planejado. Neste contexto ele afirmou: “(...) acho que é por
em pratica. A gente tem um pouco de dificuldade em p6ér em pratica as coisas que a
gente planeja, sabe... 0 que faz, tem planejamento, e no dia a dia a gente ndo pée.
(...). Porque isto tudo, cé colocando as (...), as metas, ela no fundo, isto tudo vai
melhorar a Qualidade no Trabalho, vocé vai melhorar a sua prestacao de servico
(...)". No que se refere a dificuldades encontradas fora do DAP, o gerente mencionou

o DRH. Segundo ele, o DRH deveria ser mais pré-ativo no fornecimento de
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treinamentos, palestras “(...) eu acho que uma parte de treinamento, palestras,
essas coisas sabe, de participacao, envolver mais, eu acho que o DRH tinha que ter
uma atitude mais pro-ativa nisto ai (...)". Vale ressaltar que o gerente enfatizou que
sabe que o DRH também tem suas dificuldades junto a PRORH e a PRORH junto
com a diretoria da Universidade ja que estas acdes envolvem custos e uma série de
questdes. Na ultima dificuldade destacada pelo gerente ele ressaltou que “(...) eu
acho que talvez somos nés mesmos, que a gente ndo pensa muito, o qué que a
gente pode fazer aqui, encontros, sabe... discutir, por exemplo, passar uma tarde no
museu [Museu de Historia Natural Jardim Botanico] discutindo as questées do DP,
coisas deste tipo, sabe, entdo (...) sdo dificuldades nossas mesmos talvez de
praticar isto, de fazer, sabe, competéncias mesmo, sabe,... Entdo passa por ai, né...
Muitas vezes a gente vira chefe, coordenador, aquelas coisas, sem ter uma... um
treinamento mesmo, ou mesmo uma capacitacdo para aquilo, né. Cé vai indo, de
repente cé ta ai.., e, entdo as vezes tem a questao da competéncia nossa como
coordenadores mesmo de por em pratica as coisas, saber como colocar e tal”.

Na Jultima questdo foi sugerido ao gerente que apontasse outras
consideracdes que ele julgasse importante mencionar, entretanto, ele disse que nao
tinha nada a acrescentar naquele momento.

No item a seguir, serdo contrapostos os resultados a partir da aplicacao dos
questionarios aos servidores e as consideragdes levantadas pelo gerente do DAP.

4.3 Gerente x Servidores

Apbs a entrevista realizada com o gerente do DAP e da tabulacdo dos
resultados obtidos através da aplicacdo do questionario JDS aos servidores deste
departamento algumas observacdes puderam ser destacadas.

Inicialmente foi observado que para o gerente do DAP QVT é trabalhar de
forma satisfatoria: num ambiente que a pessoa gosta, no qual trabalha com vontade,
com empenho, alegre e feliz com o seu trabalho. Foi constatado, por meio da

entrevista que agdes voltadas para a QVT sao poucas no DP.
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Por outro lado, percebe-se que a média geral de QVT encontrada no DAP
através da aplicacédo do questionario foi 5,29, ou seja, considerada satisfatéria. Vale
ressaltar que, nas questdes abertas, quando questionado ao servidor quais sao as
acOes / programas voltados para a QVT na UFMG objetivando melhorar a vida
pessoal do servidor e o trabalho, inUmeros programas e atividades foram lembrados,
entretanto, estes ndo sdo promovidos pelo DP e sim pela UFMG sendo que, em
alguns casos, por intermédio da PRORH (PROFIQ, Ginastica/Esportes/Danca de
Salao, Projeto Servidor, entre outros) ou pelo governo federal (Plano de Saude com
subsidio). Outro detalhe que deve ser lembrado refere-se a primeira pergunta
aberta: 31 dos 57 servidores que responderam ao questionario afirmaram que a
QVT no DAP nao esta adequada atualmente, o que contradiz a média geral de QVT
de 5,29 (satisfatoria). Por outro lado, vale ressaltar que mesmo nao existindo agdes
propriamente ditas voltadas para a QVT no departamento, com certeza, reunides,
discussdes, busca constante de solugcdao de problemas e dar abertura para os
servidores em todas as situacdes, o qué, de acordo com o gerente do DAP ocorre,
sdo atitudes esperadas de um bom gestor.

A questao do relacionamento foi outro item importante neste estudo. A partir
da aplicacdo do questionario foi identificada, no item inter-relacionamento, a média
de 5,74. O item satisfacao com colegas de trabalho atingiu a média 5,54 e satisfacao
com a supervisdo 5,70, ou seja, todas estas dimensdes foram consideradas
satisfatorias. Ao questionar o gerente sobre este assunto ele também afirmou
acreditar que o relacionamento seja muito bom. Lembrou que as pessoas no
departamento transmitem um ar tranquilo, que se respeitam e que ele “presa”
bastante isto. No que se refere ao clima organizacional, ele também avaliou
positivamente o DP afirmando que as mudancas que ocorreram em 2010 e em 2011
foram importantes para a melhoria deste clima.

Outra questdo que foi observada refere-se a eficacia e eficiéncia na
realizacdo das tarefas de acordo coma visdo do gerente. Neste contexto o gerente
afirmou que ha coisas a arrumar no departamento e que tem insistido com as
chefias para implantacdo de mecanismos de auditoria interna nas divisdes. Outra
questdo que, segundo o gerente devera ocorrer até o final do ano refere-se a

atualizacdo de metade das rotinas de trabalho. Ele enfatizou que estas e outras
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acOes podem contribuir para maior eficiéncia e eficacia na realizacao das tarefas ja
que erros do departamento causam muito transtorno por poderem implicar em
prejuizo no bolso do servidor. Por outro lado, apds os servidores responderem ao
questionario aplicado, foi possivel constatar que a dimensdo autonomia atingiu a
média 4,66, ou seja, neutro. Vale ressaltar que se trata da segunda menor média
dentre os resultados encontrados. Esta dimensao é responsavel por formar o estado
psicoldgico critico Responsabilidade Percebida, a qual se refere aos resultados de
trabalho, ou seja, ao grau em que a pessoa se sente responsavel pelos resultados
da tarefa que executa. Apesar do gerente afirmar que ha muito o que melhorar, o
servidor ndo se sente, sequer de forma satisfatéria, responsavel pela tarefa que
executa.

No que se refere ao estado psicologico critico percepgdo e significado do
trabalho a média de resultado encontrada foi 5,33, ou seja, € considerada
satisfatoria. Este estado psicologico critico leva em consideragdo as dimensodes a
seguir com seus respectivos resultados: Variedade de habilidade: 5,0 Identidade da
tarefa: 4,64, Significado da tarefa: 5,94 e Inter-relacionamento: 5,74. Conforme ja
descrito anteriormente, o estado psicoloégico critico percepgdo e significado do
trabalho representa o grau em que o individuo percebe a tarefa como importante
para a sociedade e para a sua vida. Destaca-se que, ao questionar o gerente sobre
a existéncia ou nao de diferenciacdo de graus de complexidade em relacdo as
tarefas realizadas por técnicos de nivel superior, médio e fundamental ele afirmou
que sim. Entretanto, ha no DAP casos de servidores técnicos de nivel médio ou
fundamental que possuem formacao em curso superior ou notério saber em dado
assunto, o que possibilita a assumir um trabalho que deveria ser delegado a um
servidor de nivel superior.

Em relacdo a um espaco para se fazer criticas e sugestdes o gerente do DAP
afirmou que ja tentou implantar uma caixa para esta finalidade, porém, passados
seis meses nem uma critica ou sugestao foi deixada, o que implicou em retirada
desta caixa por sugestao de servidor seguida de aprovacdo em reunido. Entretanto
ele se mostrou aberto para receber servidores em sua sala, receber correios

eletrénicos, cartas anénimas etc., e ressaltou inclusive que as pessoas costumam
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procura-lo em algumas situagdes. Cabe lembrar que a variavel satisfacdo com a
supervisao foi considerada satisfatéria.

No que se refere as dificuldades encontradas pelo gerente ao sugerir acoes
que melhorem a QVT dos servidores ele mencionou a questdo das reunides. De
acordo com o gerente ele pede as chefias que realizem em cada divisdo reunides
peribdicas com seus servidores e, segundo ele, essas reunidées nem sempre sao
realizadas. Colocar em pratica aquilo que foi planejado foi outra dificuldade
mencionada por ele. Ele destacou ainda que o DRH deveria ter uma atitude mais
pré-ativa no que se refere a treinamentos e atividades que envolvam o servidor. Por
ultimo ele salientou que outra dificuldade refere-se ao departamento de um modo
geral o qual deveria pensar mais em encontros e outras possibilidades de
discussbes para este fim. Vale ressaltar que, o estado psicologico critico
Conhecimento dos Resultados do Trabalho atingiu média 5,09, ou seja, foi
considerado satisfatério. Este estado psicolégico critico é formado pelos itens
Feedback do Préprio Trabalho - Feedback Intrinseco e Feedback do Chefe e
Colegas - Feedback Extrinseco, os quais atingiram as meédias 4,98 e 5,20
respectivamente. Em relagdao aos treinamentos, cabe lembrar que ao questionar os
servidores sobre como deveria ser a QVT no DAP, além de ressaltarem temas como
carga horéria, ginastica / saude, stress e instalacdes, ndo se esqueceram de citar
maior quantidade de treinamentos e programas voltados para a capacitacdo e
qualificacao.

Ao término desta andlise relacionada a entrevista com o gerente e aos
resultados obtido por meio da aplicacdo dos questionarios aos servidores, torna-se
possivel apresentar as conclusdes e recomendacdes, as quais serdo dissertadas a

seqguir.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O DAP é um departamento muito importante no ambito da Universidade. E
essencial que os servidores tenham uma boa QVT em seu dia a dia para o
cumprimento das inimeras rotinas e atividades de forma eficiente e eficaz.

Dentre os inumeros programas e atividades lembrados pelos servidores como
existentes na UFMG voltados para a QVT e que afetam a vida pessoal e o trabalho
do servidor do DAP, vale ressaltar que a maioria, ou € de iniciativa da PRORH
(PROFIQ, Ginastica/Esportes/Dangca de Saldao, Projeto Servidor, Bolsa de ensino
superior ); ou de iniciativa do governo federal (Plano de Saude com subsidio); ou
das unidades académicas individualmente (Quarta Cultural, Atendimento Psicolégico
através da FAFICH); ou da propria UFMG (Alimentacdo a baixo custo, Transporte
Interno). Sao pouquissimos os programas / atividades de iniciativa do DAP.

Algumas acgdes realizadas pelo DAP voltados para a QVT foram identificadas
neste estudo, tanto na entrevista com o gerente quanto na andlise das questbes
abertas do questionario. A partir da analise das questdes abertas, foram
identificadas as ac¢bes de flexibilidade para realizar atividades fisicas, reunides
semanais com chefias e o programa / atividade treinamentos de iniciativa do DAP.
Na entrevista realizada junto ao gerente do DAP ele afirmou que os programas /
atividades voltados para este fim sédo poucos, tendo ressaltado também as
atividades voltadas para treinamento, as quais, segundo ele, existem mais sao
insuficientes. QOutra acao que o gerente realiza é tentar gerir o DAP disseminando
um tratamento respeitoso e gentil entre os servidores realizando reuniées periédicas
junto as chefias das divisdes, promovendo mais discussdes sobre os assuntos do
departamento e resolvendo os problemas do DAP sem “fugir’ de nenhum.

Ressalta-se que mesmo existindo estas ac¢des voltadas a QVT, os servidores
afirmaram, em sua maioria, que a QVT no departamento ndo estd adequada
atualmente, ou seja, é possivel afirmar que essas acdes e programas / atividades
sao insuficientes.

A fim de melhorar a opinido dos servidores em relagdo a QVT existente no

DAP, uma série de agbes voltadas para este fim seria necessaria e certamente
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contribuiriam, inclusive, para a melhoria do desempenho dos servidores em suas
atividades.

A questdo do treinamento foi uma ag&o lembrada por alguns servidores no
questionario e que certamente alteraria a rotina do DAP de forma positiva,
principalmente se ocorresse nos momentos mais adequados. Um treinamento de
introducao ao servigo publico, por exemplo, deveria ser iniciado em data prdéxima a
entrada em exercicio do servidor. Ressalta-se que, conforme mencionado pela
gerencia, isto implicaria em agdes mais efetivas do DRH. Por outro lado, uma maior
cobranca da gerencia do DP demonstrando extremo interesse e necessidade na
implantagdo destes treinamentos poderia acelerar a sua implementagdo. E
importante lembrar que estes treinamentos possibilitam aos servidores, quando
atendidas certas condicdes relacionadas a assunto e carga horaria, progressées ou
incentivos, os quais implicam em melhoria financeira na remuneracao do servidor.
Ressalta-se que este tipo de acdo, além de melhorar a qualidade dos servicos
prestados pelo DP implicaria em maior satisfagdo, e, consequentemente, em melhor
QVT no departamento pois o servidor teria mais conhecimento para utilizar em seu
trabalho e um aumento percentual em sua remuneragao.

E importante salientar que treinamentos internos com rotinas detalhadamente
descritas cujo treinador seja um servidor bastante experiente e com facilidade de
ensinar também seria bastante proveitoso para o dia a dia do DAP. Melhoraria a
reducado de erros cometidos por recém-contratados, diminuicdo de retrabalho e em
transferéncia de conhecimento de maneira mais sélida. A ideia de servidores mais
experientes de cada divisdo serem treinadores deve ser previamente disseminada e
planejada, sendo implantada quando da entrada de novos servidores na divisdo e
quando da identificacdo de freqlientes erros na execugao de dado processo.

A questéo de inserir o feedback no dia a dia do trabalho é outra providéncia
que poderia influenciar positivamente no cotidiano do departamento. Conforme ja
mencionado, o Feedback do Proprio Trabalho e o Feedback da Chefia e Colegas
atingiram as médias 4,98 e 5,20 respectivamente. Se aquelas reunides sugeridas
pelo gerente do DP efetivamente ocorrerem com certa regularidade, constando a
questdo do feedback inserida na pauta, estas duas dimensdes podem vir a ser

consideradas melhores, ou seja muito satisfatéria ou até mesmo, extremamente
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satisfatéria. O reconhecimento profissional € de suma importancia para a melhoria
da QVT de um trabalhador. Como o préprio gerente lembrou, essas reuniées podem
ocorrer inclusive fora das dependéncias do departamento, por exemplo, no MHNJB
(Museu de Historia Natural Jardim Botanico), no CEU ou até mesmo em locais
arborizados dentro do campus.

Sabe-se que o gerente do DAP nao tem poderes para alterar o salario dos
servidores do departamento e que, segundo ele, as atividades s&o diferenciadas
para aqueles servidores que possuem cargo de nivel superior, nivel de escolaridade
mais avancado e/ou notério saber em dado assunto. Entretanto, ao priorizar a
questdo da QVT no DAP, uma boa atitude seria, em um trabalho conjunto com os
coordenadores das divisées, procurar enriquecer as tarefas dos servidores com
maior nivel de escolaridade e/ou com um desempenho acima do esperado. Este
procedimento nada mais € que substituir as tarefas mais simples e elementares do
cargo por tarefas mais complexas objetivando, assim, acompanhar o crescimento
individual de cada servidor, oferecendo-lhe condicbes de satisfacdo e de desafio
profissional no cargo que ocupa.

Outra sugestao que poderia contribuir para a aproximacao do gerente com os
servidores do DAP, e, consequentemente abrir espago para sugestdes dos
servidores e identificacdo, por parte do gerente, das reais necessidades do
departamento e da visao dos servidores em relacdo a sua gestdo de um modo geral,
seria uma reunidao mensal com o grupo de servidores do DAP. Naquele momento
algum comunicado que seja de interesse de todo o departamento poderia ser
realizado e, em seguida, deveria ser proposta uma discussao, na qual os servidores
possam se manifestar em relacdo ao Departamento, no que se refere ao espaco
fisico, ao trabalho diario das divisdes, as reivindicacdes em relacdo aos diversos
assuntos que sejam da alcada do gerente resolver e em relacdo também aqueles
que nao sejam de sua algcada, ja que, dessa forma ele tomara conhecimento do
assunto e podera levar aos seus superiores buscando solugdes. Uma sugestao
diferente desta se refere a propor aos servidores a eleicao de alguns representantes
e se reunir com eles periodicamente com o mesmo objetivo descrito anteriormente:

conhecer o pensamento do corpo de servidores do DAP e suas reivindicagdes. A
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possibilidade de expressar seus pontos de vista divergentes é bastante positiva para
a QVT de um ambiente.

Ressalta-se que é uma atitude bastante positiva por parte do gerente orientar
que as pessoas sejam educadas e que se respeitem profissionalmente. O incentivo
a gentileza, ao tratamento humano é importante e contribui para um ambiente mais
agradavel.

Atividades regulares voltadas para o relaxamento, conforme sugerido por
diversos servidores seria uma iniciativa importante para a QVT no departamento.
Poderia ser, por exemplo, ginastica laboral. A ginastica laboral é a realizacdo de
exercicios fisicos no ambiente de trabalho, durante o horario de expediente. Este
tipo de atividade contribuiria para a reducao de doencas ocupacionais e lesdes de
esforcos repetitivos e, consequentemente, implicaria na reducdo de afastamentos
por motivo de saude. Vale ressaltar que a préatica voluntaria da ginastica laboral
proporciona ganhos psicoldgicos, diminuicdo do estresse e aumento no poder de
concentracdo, motivagdo e moral dos trabalhadores. Uma alternativa mais
econbmica para se ter um profissional para conduzir estas atividades seria, por
exemplo, através de um convénio feito com a Escola de Educacéo Fisica da UFMG.

Paralelamente a criacdo de um programa de ginastica laboral, seria
interessante tornar as acbes voltadas para a Ergonomia efetivas neste
departamento. Para isto, seria interessante um trabalho conjunto com o SAST
(Servico de Atencao a Saude do Trabalhador) e seus engenheiros em seguranca do
trabalho. Seria de grande valia trabalhar a disposicdo das cadeiras e mesas do DP
e, a partir dai, reduzir possibilidade de problemas ergonémicos. Sugestdes para esta
questdao podem ser, por exemplo, a promocdo de palestras com orientacées do
departamento de seguranca do trabalho sobre a melhor localizacdo do seu
computador de trabalho na mesa e a melhor posicdo para sua cadeira, além de
orientagdes voltadas para o descanso do servidor regularmente durante o dia, por
exemplo, descansar 10 minutos a cada 60 minutos trabalhados a fim de diminuir os
afastamentos em funcéo de LER (Lesao por Esforgo Repetitivo) no DP.

A questado da limpeza e organizacdo do departamento € uma providéncia
essencial que deve ser observada. A limpeza diaria, e em alguns casos, mais de

uma vez por dia, de ambientes como banheiros, cozinha e salas é essencial para a
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melhoria do dia a dia no departamento. Propor as divisdes uma limpeza geral, no
sentido de diminuir a quantidade de papel desnecessério dentro de cada divisao e
ainda, propor a criacdo do habito de manutencdo de mesas mais limpas, certamente
faria com que o DAP se tornasse um ambiente mais agradavel. Outra acao, bastante
simples, que poderia interferir positivamente na QVT dos trabalhadores do DAP
seria a pintura de todo o departamento. Isso implicaria em um ambiente mais claro,
limpo e agradavel para o trabalho diario.

Trabalhos voltados para a motivagao também seriam bastante interessantes
para a melhoria da QVT no DAP. Entregar um cartdo no dia do aniversario, propor
uma festa bimestral ou mensal para comemoracdo dos aniversarios do periodo,
buscar recursos financeiros junto a PRORH para promover uma festa de final de ano
para os servidores, entre outras. Vale ressaltar que, estas duas ultimas acdes, além
de serem motivacionais, possibilitam, por outro lado, maior integracdo entre os
servidores, contribuindo assim para a melhoria do relacionamento interpessoal.

Vale ressaltar que, conforme citado a UFMG através da PRORH e de suas
parceiras possui uma série de programas interessantes como Ginastica no Céu,
Quarta Cultural, Danca de Salao, bolsa de estudos de nivel superior e para cursos
pré-vestibular, etc. Uma boa acdo que ndo envolve a necessidade de empregar
recursos financeiros refere-se a buscar informacdes sobre estes programas e seus
periodos de inscricdo, divulgar internamente e incentivar seus servidores a
efetivamente participarem, possibilitando maior flexibilidade de horarios, quando for
esta a finalidade. Esta acao, no horario do almogo, por exemplo, contribuiria para a
melhoria da vida pessoal do servidor e para o seu desempenho no trabalho.

Apés alguns meses de profunda analise, chega-se ao fim este estudo. Trata-
se de um trabalho diferente dos demais, realizado por aluno de Especializacdo nesta
Academia, devido a sua profundidade e realidade, além da possibilidade de escolha
do tema gerou grande satisfacao em discorré-lo.

Certamente, trata-se de um estudo que, para sua finalizacao houve limitacoes
e dificuldades, mas, em contrapartida, beneficiou o Departamento de Administracéao
de Pessoal da UFMG e seus servidores de um modo geral.

Alguns obstaculos estiveram presentes, principalmente no momento da coleta

de dados. Para o bom andamento do trabalho foi necesséaria colaboracdo dos
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servidores para responder as perguntas do questionario, porém, nem todos
demonstraram disposicao e boa vontade. Houve situagdes nas quais o servidor se
opOs a responder, e ha possibilidade de haver respostas ou comentarios distorcidos.

Ja o DAP possui agora um estudo cientifico relacionado a sua realidade. Por
meio desta andlise, o DAP p6de entender o que os servidores aprovam € o0 que eles
nao aprovam dentro do departamento e ainda, receberam algumas recomendagdes
que, caso as cologuem em pratica, podera contribuir para uma melhor qualidade de
vida.

O aluno pés-graduando em Gestdo de Negdcios foi quem mais se beneficiou
com este estudo, visto que, obteve grande aprendizagem durante o periodo de
execucao do trabalho, e ainda, teve a oportunidade de dar consultoria a um
departamento de uma Universidade Federal, antes mesmo de tornar especialista.

A partir de agora, o profissional pds-graduado em Gestao de Negocios podera
enfrentar o mercado de trabalho de frente, pois, possui bases cientificas obtidas na a
Academia, além de certa experiéncia, conquistada através da boa utilizacdo da
oportunidade de colocar em pratica tantas teorias aprendidas — o Trabalho de
Conclusédo de Curso. Agora este profissional tem condi¢gdes de concorrer com 0s
demais po6s-graduados de outras Universidades, quem sabe, em vantagem por ter
concluido seu curso em uma Universidade respeitada, conhecida e superior, em
relacdo a tantas outras disponiveis no mercado ou ainda, continuar seus trabalhos
no DAP da UFMG, local que |lhe abriu as portas para realizar este estudo e para
desenvolver suas atividades de Administrador.
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APENDICE A - Questionario aplicado aos servidores

Sexo: Escolaridade

() Feminino ( ) Ensino Fundamental

() Masculino () Ensino Médio

() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo

Ha quanto tempo vocé trabalha na
UFMG?

() Até 3anos

() Entre 3e 10 anos

() Entre 10 e 15anos

() Mais de 15 anos

Faixa Etaria Cargo Estado Civil:

( ) Entre18 e 24 anos ( ) Auxiliar em Administragao () Solteiro(a)

() Entre24 e 34 anos ( ) Assistente em Administragéo () Casado (a)

( ) Entre34 e 44 anos () Técnico de nivel superior. () Desquitado (a) / Divorciado (a)
( )Entre44 e 54 anos Qual? () Vidvo (a)

( ) Entre54 e 64 anos () Outro. Qual? () Outro:

() Acima de 64 anos

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

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

As questdes foram elaboradas para obter a sua percepc¢ao do seu trabalho e como vocé reage a ele.
Nao existem truques. Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo absoluto. Nao precisa se
identificar. Responda a cada item o mais honesta e francamente possivel.

SECAO I

Esta parte do questionario Ihe pede para descrever o seu trabalho o mais objetivamente possivel. Nao use
esta parte do questionario para mostrar o quanto vocé gosta (ou desgosta) de seu trabalho. Questbes a
este respeito virdo mais tarde. Tente manter suas respostas t&o precisas e objetivas quanto possivel. Um
exemplo é dado a seguir.

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

1 2 3 4 5 > ¢ 7

Muito pouco;
o trabalho requer quase
nenhum contato com
equipamento mecanico.

Moderadamente. Bastante;
o trabalho requer contato

com equipamento mecanico

quase que constantemente.

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

Se vocé nao entendeu estas instrucdes, por favor, solicite auxilio.
Se vocé as entendeu, ja pode comecar.

01. Em que medida o seu trabalho requer que vocé tenha contato com outras pessoas (“clientes” ou
pessoas em sua propria organizagéo)?

1 2 3 4 5 6 7

Raramente; o trabalho néo
requer que eu trate com
outras pessoas.

Moderadamente; as vezes
€ necessario algum trato
com outras pessoas.

Freqlentemente; para fazer
o trabalho é absolutamente
essencial e crucial que eu
trate com outras pessoas.
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02. Quanta autonomia ha em seu trabalho? Isto é, em que medida o seu trabalho permite a vocé decidir
sobre como fazer o servigo?

1 2 3 4 5 6 7

Moderada autonomia;
muitas coisas sao
padronizadas e fora de
controle, mas eu posso
tomar algumas decisbes
sobre as tarefas.

Bastante; o trabalho me d&
responsabilidade quase
completa para decidir sobre
como e quando as tarefas
devem ser realizadas.

Muito pouca; o trabalho néo
me oferece quase nenhuma
chance de decidir sobre
como e quando as tarefas
devem ser realizadas.

03. Em que medida o seu trabalho se compde de tarefas identificaveis como um todo? Isto é, o trabalho
representa um servico completo, tendo inicio e fim bem determinados? Ou vocé representa apenas
uma pequena parte de um servigo maior, que sera completado por outras pessoas ou maquinas?

6 7

Meu trabalho é composto de
tarefas perfeitamente
identificaveis como um todo,
do inicio ao fim; o produto de
minhas atividades pode ser
visto no produto ou servigo
final.

1 2 3 4 5

Meu trabalho é uma parte
razoavel de um todo; o

Meu trabalho é apenas uma
pequena parte de um todo;
o resultado ndo pode ser resultado pode ser visto
visto diretamente no no produto ou servigo
produto ou servigo final. final.

04. Quanta variedade ha em seu trabalho? Isto €, em que medida o seu trabalho requer que vocé faga
muitas coisas, usando suas habilidades e talentos, ou é repetitivo?

2 3

Muito pouca; o trabalho
exige que eu realize sempre
as mesmas rotinas.

5 6

Moderada variedade.

Bastante; o trabalho exige
que eu faga muitas coisas
diferentes, usando diversas
habilidades e talentos.

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

2 3 4 5 6 7
N&o muito significante; o Moderadamente Bastante significante; o
produto de meu trabalho significante. produto de meu trabalho

nao tem efeitos importantes
sobre outras pessoas.

5 6

2 3

Raramente; as pessoas
quase nunca me dizem o
que pensam da qualidade
de meu trabalho.

Moderadamente; algumas
vezes as pessoas me dao
um “feedback”; algumas
vezes nao.

pode afetar outras pessoas
em varios aspectos
importantes.

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

Fregiientemente; os meus
superiores e colegas
constantemente me dao
“feedback” sobre a
qualidade de meu trabalho.
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07. Em que medida o prdprio ato de realizar o trabalho lhe da informagdes acerca de sua performance?
Isto é, a tarefa em si lhe da “dicas” sobre a qualidade de seu trabalho - independente de qualquer

“feedback” que seus superiores e colegas

possam dar a vocé? ( bem, mal, com dificuldades)

1 2 3

Raramente; as tarefas sao
organizadas de tal maneira
que eu possa trabalhar para
sempre sem nunca
descobrir se as estou
realizando bem ou mal.

Abaixo estdo listadas varias afirmacdes que

4 5 6 7

Freqlientemente; as tarefas
sao organizadas de tal
maneira que eu recebo

Moderadamente; algumas
vezes o proprio trabalho me
da um “feedback”; algumas

vezes nao. “feedback” quase que
constantemente enquanto
trabalho.

SECAO I

poderiam ser usadas para descrever um trabalho qualquer.

Vocé deve indicar se cada informagao € uma descricéo apropriada ou inapropriada do seu trabalho. Uma
vez mais, por favor, tente ser o mais objetivo possivel ao decidir se cada afirmacao se aplica ao seu
trabalho - independentemente se vocé gosta dele ou nao.

Escreva um nimero no espago em frente a cada afirmagao de acordo com a seguinte escala:

Quao apropriadamente a afirmacéao descreve o seu trabalho?

2 3 4 5 6 7
Bastante Inapropriada Levemente Incerto Levemente Aoropriada Bastante
Inapropriada prop Inapropriada Apropriada prop Apropriada

1. O trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.

2. O trabalho exige bastante cooperagdao com outras pessoas.

3. O trabalho é organizado de tal forma que eu nao posso fazer uma tarefa completa, do
inicio ao fim.

4. A simples execugéo das tarefas de meu trabalho me mostra se o estou fazendo bem
ou mal.

5. O trabalho é muito simples e repetitivo.

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

7. O trabalho quase nunca permite que meus superiores e colegas me déem “feedback”,
ou seja, um retomo com relagdo a minha performance no trabalho.

8. O trabalho pode afetar muitas outras pessoas.

9. O trabalho ndo me permite usar minha iniciativa ou discermimento para realizé-lo.

10. O trabalho permite que meus superiores freqlientemente me digam o que pensam da
qualidade do meu trabalho.

11. O trabalho me d& a oportunidade de terminar completamente as tarefas que inicio.

12. O trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificagdo se o estou
executando bem ou mal.

13. O trabalho oferece varias oportunidades de independéncia e liberdade sobre como
executa-lo.

14. O trabalho em si ndo é muito significante ou importante.
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SECAO Il

Agora, por favor, indique quéo insatisfeito vocé estd com cada aspecto do seu trabalho descrito abaixo.
Uma vez mais, escreva um numero no espago em frente a cada afirmagdo de acordo com a seguinte
escala:

Qudo satisfeito vocé esta com este aspecto de seu trabalho?

1 2 3 4 5 6 7
Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente Satisfeito Fortemente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1. A seguranca no emprego que eu tenho.

2. O salario e beneficios que eu recebo.

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

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

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

6. A sensacao de realizagdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

7. Oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.

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

9. O pagamento pelo que eu contribuo para esta organizagao.

10. A independéncia de pensamento e acao que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
11. A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagéo.

12. A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.

13. O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.

14. A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho.

SECAO IV

Nas linhas seguintes, dé sua opinido sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no DAP: Esta adequada
atualmente? Caso contrario, como deveria ser?

Quais programas (ou atividades) relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho existem na UFMG
objetivando contribuir com a:

¢ vida pessoal do servidor?

e melhoria do trabalho?

Obrigado por sua Contribuicao!!!

Questiondrio Traduzido e Adaptado por:
MORAES, L. F. R. e KILIMNIK, Z¢lia M. Comprometimento organizacional. qualidade de vida e stress no trabalho:
uma abordagem de diagndstico comparativo. Belo Horizonte: UFMG. 1994 (Relatério de Pesquisa)
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APENDICE B - Formulario utilizado na entrevista com o Gerente do
Departamento de Administracao de Pessoal da UFMG

1 -0 que é QVT para vocé?

2 - Como isso é aplicado no ambito do DAP? Existem programas / atividades realizados pela geréncia do DAP
objetivando melhorar a QVT de seus servidores?

3 - Como vocé avalia o relacionamento existente entre os servidores do Departamento de modo geral?

4 — Como vocé percebe o Clima Organizacional dentro do DAP?

5 - Como vocé vé os resultados do DAP no que diz respeito a eficécia e a eficiéncia da realizagéo das tarefas?

6 - Existe diferenciacdo de grau de complexidade das tarefas realizadas por Técnicos de Nivel Superior e
Técnicos de Nivel Médio ou Fundamental? Explique.

7 — Existe um espago para os servidores fazerem criticas e sugestoes relacionadas a Dire¢do do Departamento
e ao trabalho de um modo geral?

8 — Quais dificuldades sdo encontradas pela geréncia ao sugerir agdes que melhorem a QVT dos servidores?

9- Outras consideragdes a acrescentar:




APENDICE C - Levantamento das respostas por questionario

SECAOIIl

14

13

12

11

10

1

SEGROII

INVERT

14

13

INVERT

12

11

10

INVERT

9

8

INVERT

7

INVERT

6

INVERT

5

4

INVERT

3

2

SECAOI

1

QUESTIONARIO
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APENDICE D - Calculos para se chegar as variaveis
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MEDIAS INDIVIDUAIS

QUESTIONARIO VH IT ST AU A FE IR SS SC SCT SSuU SPC
1 6,3 5,3 7,0 6,3 5,0 5,3 6,3 7 5 6,3 6,33 6,50
2 5,3 6,7 6,3 6,7 7,0 6,7 4,0 55 5,0 5,7 6,67 6,75
3 4,3 6,7 4,7 4,7 3,0 4,3 4,7 6,5 3,5 4,7 6,67 6,50
4 5,7 2,7 7,0 7,0 5,0 7,0 7,0 7,0 4,5 7,0 7,00 6,25
5 5,7 2,7 7,0 7,0 5,0 7,0 7,0 7,0 4,5 7,0 7,00 6,25
6 6,0 4,0 6,0 5,3 53 6,0 7,0 4,0 3,5 5,0 4,67 5,00
7 57 4.3 57 57 5,0 5,0 57 6,0 6,0 4,7 5,67 5,25
8 4,7 2,0 6,0 2,0 2,3 3,3 53 5,5 25 3,7 6,00 4,25
9 3,0 3,0 4,0 2,0 3,0 5,0 6,3 4,0 4,0 4,0 7,00 3,75
10 6,7 3,7 7,0 1,7 5,0 4.3 6,0 6,5 4,0 4,3 3,67 3,75
11 5,7 5,0 6,0 4,0 6,0 6,3 53 55 45 5,0 6,00 4,75
12 3,3 3,3 6,0 2,3 5,7 6,0 53 5,0 6,0 4,3 4,00 3,00
13 5,7 4,7 5,3 5,0 4,7 4,3 53 55 5,0 6,0 6,00 6,25
14 3,3 4,7 5,3 4,3 3,7 3,7 3,7 55 4,0 5,3 5,33 4,00
15 53 3,0 6,7 4,3 4,0 4,0 57 5,0 55 53 2,67 4,75
16 6,7 3,3 7,0 4,0 6,3 6,7 6,3 6,5 5,0 6,3 6,00 6,25
17 5,0 3,7 6,3 3,7 5,0 5,7 6,0 7,0 2,0 4,0 4,00 2,75
18 4,7 6,3 6,3 53 6,3 6,3 7,0 6,5 6,0 57 4,00 5,75
19 4,0 5,7 6,0 53 4,3 53 6,0 6,5 55 6,0 6,00 5,50

20 6,7 6,7 6,7 6,7 5,7 6,3 7,0 6,0 55 6,0 6,33 5,50
21 5,3 7,0 7,0 6,7 4,3 53 6,7 6,0 50 6,7 5,67 6,00
22 4,7 4,7 2,3 3,7 4,7 4,3 53 6,0 6,0 5,3 5,33 5,50
23 6,3 6,0 6,3 5,3 6,0 6,0 6,3 6,0 6,0 6,0 6,00 5,50
24 4,7 4,3 7,0 4,7 6,3 6,3 6,0 6,0 4,0 5,3 6,00 5,25
25 6,0 53 6,7 4,7 6,0 53 7,0 55 4,0 6,3 5,67 6,25
26 4,0 4,3 5,7 6,0 5,7 4,3 53 6,0 6,0 6,0 6,00 6,00
27 3,7 6,0 4,3 3,0 53 5,0 4,3 6,0 55 53 6,33 4,50
28 3,3 6,3 6,7 3,0 5,0 3,3 2,7 7,0 6,0 6,3 6,33 6,00
29 4,0 4,7 57 53 4,7 4.3 53 6,0 6,0 6,7 7,00 6,50
30 4,7 5,7 6,0 4,7 2,7 4.3 6,3 6,0 6,0 4,3 5,67 5,25
31 3,3 4.3 57 2,7 5,3 4,0 53 7,0 45 5,0 6,33 2,75
32 4,0 6,3 7,0 5,0 6,7 6,7 6,0 6,0 4,0 7,0 7,00 5,50
33 3,7 5,0 3,7 53 4,3 4,3 4,3 6,0 6,0 6,0 6,00 6,25
34 4,7 4,7 7,0 5,3 6,0 6,7 6,3 5,0 2,0 4,3 6,67 4,00
35 5,0 4,7 6,7 6,0 5,0 4,7 53 7,0 55 5,7 5,67 6,00
36 6,3 5,0 7,0 6,0 6,7 6,3 6,3 4,0 6,0 53 6,33 6,00
37 4,7 3,3 5,3 5,0 4,3 4,7 57 4,5 4,0 53 4,00 3,75
38 5,0 4,3 6,0 5,3 6,0 5,0 4,3 6,0 5,0 6,3 6,00 6,00
39 4,7 6,0 3,7 6,0 4,3 6,0 4,7 55 55 6,0 6,00 5,75
40 5,3 4.3 6,7 4,0 5,3 53 6,7 55 4,0 5,3 5,33 5,00
41 5,0 6,0 53 6,3 6,0 6,0 6,3 6,0 6,0 6,0 6,00 6,00
42 4,3 7,0 6,7 3,7 4,7 5,7 6,3 6,0 35 5,0 7,00 5,50
43 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 7,0 6,0 7,0 7,00 6,75
44 6,7 53 6,7 5,7 6,7 6,3 53 6,0 6,0 6,3 6,67 6,00
45 4,7 4,7 6,0 4,0 4,3 4,7 5,0 5,0 5,0 5,3 4,00 5,50
46 5,7 4,7 6,0 5,3 6,0 6,0 6,0 6,5 6,0 6,3 6,00 5,50
47 5,0 3,7 5,7 4,0 3,3 3,3 6,3 4,5 4,0 5,0 4,00 3,50
48 4,7 4,3 4,3 4,3 4,3 4,3 50 6,5 6,0 6,0 6,33 6,25
49 6,3 4,7 5,0 4,0 4,7 5,3 7,0 6,0 5,0 6,0 6,00 5,50
50 6,0 3,7 6,7 4,7 4,7 4.3 5,0 6,5 6,0 6,7 6,33 5,75
51 57 2,0 6,0 6,0 3,7 5,0 57 4,0 45 4,7 4,00 6,00
52 3,3 2,7 6,3 2,0 3,3 3,7 6,3 55 1,5 3,0 4,67 3,00
53 6,3 2,7 6,7 4,3 6,0 6,0 6,7 45 2,0 4,7 4,33 4,50
54 6,3 3,7 6,7 3,0 6,0 6,0 6,3 6,0 5,0 6,0 5,33 4,50
55 4,0 5,7 4,0 3,7 4,7 5,7 6,3 55 3,5 6,0 4,67 4,25
56 3,7 4,7 6,0 5,3 5,0 4,0 53 55 55 6,0 6,00 6,00
57 5,3 4,3 6,7 3,3 3,7 4,3 5,7 4,0 4,5 4,7 6,00 4,25

MEDIA POR
VARIAVEL 5,00 4,64 5,94 4,66 5,0 52 57 58 4,8 55 5,70 5,25
DESVIO PADRAO

POR VARIAVEL 1,02 1,27 1,03 1,34 1,08 1,01 0,92 0,86 1,20 0,90 1,03 1,07
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ANEXO A - Crivo de correcao do questionario de Hackman e Oldham (versao

reduzida)

VARIEDADE DE HABILIDADES (VH)
VH = (1.4 + 111 +115% : 3=

IDENTIDADE DE TAREFA (IT)
IT=(.3+113*+11.11):3 =

SIGNIFICANCIA DA TAREFA (ST)
ST=(15+1.8+11.14%) :3 =

AUTONOMIA
AU = (1.2 + 119" + 11.13) : 3 =

FEEDBACK DO PROPRIO TRABALHO - FEEDBACK INTRINSECO (F)
Fl= (.7 + 114 + 1127 : 3 =

FEEDBACK DO CHEFE E COLEGAS - FEEDBACK EXTRINSECO (FE)
FE = (16 + 1.7 +11.10) : 3 =

INTER-RELACIONAMENTO (IR)
IR=(.1+112+1.6%:3=

SATISFAGAO COM SEGURANCA (SS)
SS = (.1 +11L11): 2 =

SATISFACAO COM A COMPENSAGCAO (SC)
SC=(lll.2+111.9):2=

SATISFAGAO COM COLEGAS DE TRABALHO (SCT)
SCT =4+ 1.7 +111.12) : 3 =

SATISFACAO COM SUPERVISAO (SSU)
SSU = (115 + 1.8 + 111.14) : 3 =

SATISFAGAO COM POSSIBILIDADE DE CRESCIMENTO (SPC)
SPC = (1.3 + 1.6 + .10 + 111.13) : 4 =

ESCALA PARA ANALISE DE QVT
ESCORE | QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Extremamente insatisfatéria
Muito insatisfatéria
Insatisfatéria
Neutra
Satisfatéria
Muito satisfatéria
Extremamente satisfatoria

Noo~wiNd|—

(*) Questdes invertidas:
Método prético para inverter questbes => 8 —resposta dada = questdo invertida



