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RESUMO

O objetivo desta pesquisa consiste em identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho e do
comprometimento organizacional dos servidores publicos do Sistema de Bibliotecas da
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Compreende uma pesquisa de carater
descritivo, de natureza quantitativa e qualitativa que utiliza andlise documental e método
survey para coleta de dados. Foram aplicados 192 questionérios, pessoalmente e via e-mail.
Inicialmente, foram analisados os dados ausentes e dos valores extremos. Posteriormente,
ocorreu a codificagdo das respostas e a tabulacdo dos dados. A andlise dos dados descrita na
primeira parte do questionrio foi referente a questdes pessoais e funcionais. A seguir, foram
reproduzidos os indicadores de qualidade de vida no trabalho e comprometimento
organizacional com suas respectivas médias e desvio padrdo. Estes indicadores, de modo
geral, apresentaram resultados negativos significantes, evidenciando a necessidade de os
servidores publicos serem incentivados e motivados e sugerindo a criacdo de politicas de
gestdo mais flexiveis como forma de aumentar o comprometimento existente entre as
diferentes geracOes presentes no Sistema de Bibliotecas da Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG), as quais apresentam uma grande diversidade de comportamentos, anseios e
aspiracdes. Através das gestBes mais flexiveis buscam-se estruturas administrativas mais
dinamicas, flexiveis e diversificadas. E fundamental estimular a descentralizagio da gest&o de
pessoal, desenvolver a mobilidade do pessoal, a implementacéo de politicas de flexibilidade,
relativas ao recrutamento e & remuneracdo de especialistas. Os resultados deste estudo ainda
revelam a importancia da aplicacdo de programas de qualidade e produtividade, treinamentos
formais e modernizagdo do servigo publico. Investir em treinamento aperfeicoa seus
servidores, além de estar em constante crescimento com o0 avanco das novas tecnologias,
melhorando o relacionamento interno e externo, estimulando o interesse do servidor a

trabalhar em equipe e para enfrentar novos desafios.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho. Comprometimento organizacional. Setor

publico.
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1 INTRODUCAO

Com a evolugéo das escolas de administragéo, o surgimento das escolas de relagdes humanas
e as mudancgas nos contextos social e econdmico a partir de meados do século XX, temas
como o comprometimento organizacional e a qualidade de vida no trabalho ganharam
relevancia nas organizagdes. Segundo Sant’Anna e Kilimnik (2011), estes novos paradigmas

vém sendo estudados ha algumas décadas.

Houve um répido crescimento, a partir da década de 1960, sobre as pesquisas relativas a
qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional, iniciando importantes
acOes no sentido de se adaptarem o0s novos conhecimentos comportamentais as organizacoes
Neste cenério, as organizacfes passaram a buscar uma maior autonomia e participacdo dos
funcionérios, com a busca pelo comprometimento das pessoas em contribuir para as decisdes
da empresa através da flexibilizagdo, desburocratizagdo e descentralizacdo que surgiu com
grande importancia. (SANT’ANNA e KILIMNIK, 2011).

As abordagens da qualidade de vida no trabalho e comprometimento nas organizagdes
representam caminhos importantes para o desenvolvimento auto-sustentado das empresas, em
que hd o esforco deliberado em alcancar tanto a produtividade e eficiéncia organizativa
quanto a satisfagdo das aspiracdes, desejos e necessidades individuais (MORAES et al.,
1995).

Qualidade de Vida no Trabalho, para Nadler e Lawler (1983), é um modo de pensar sobre
pessoas, trabalho e organizagdo. Seus elementos distintivos sdo: a preocupagdo com as
pessoas na situacdo de trabalho, a efetividade na organizac&o, a participacdo dos funcionarios
na resolucdo de problemas e tomadas de decisdo. Por sua vez, o comprometimento
organizacional investiga o impacto que individuos, grupos e estrutura desempenha sobre o
comportamento dentro das organiza¢des com o proposito de utilizar este conhecimento para
melhorar a eficacia organizacional (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL 2010).

O estudo da qualidade de vida no trabalho e do comprometimento dentro de um contexto
organizacional é muito importante, uma vez que possibilita o conhecimento e analise de
varigveis que influenciam tal comportamento, assim como o grau de envolvimento dos

funcionérios para com a organizagdo (DUBRIN, 2008).
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O setor publico ndo foge a esse contexto. Schikmann (2010), afirma que com as tendéncias da
nova administracdo publica, a sociedade vem exigindo uma atuacdo cada vez mais voltada
para o alcance de resultados, isto é, além da eficiéncia tdo perseguida pelas organizacdes nos
ultimos tempos, atualmente a eficécia e a efetividade da acdo governamental sdo as palavras
de ordem. Néo basta atuar de forma a obter a melhor relagdo custo-beneficio, se os resultados

almejados ndo forem alcancados e se ndo atenderem necessidades legitimas.

Vale, Lima e Queiroz (2011) esclarecem que grande parcela do dolo pelo mau desempenho da
administracdo publica sempre foi estigmatizado, sendo o servidor publico conhecido pela sua
desqualificac@o, ociosidade, incompeténcia e descompromisso. Segundo os autores, ressalta-
se, entdo, que os gestores da administracdo publica devem conceber o ambiente de trabalho
como um sistema dindmico, em que se processam as multiplas dimensfes do comportamento
humano. Por consequéncia, enfatiza-se a relevancia de conceber os servidores publicos em
uma dimensdo humana, considerando-os a0 mesmo tempo, genéricos e singulares. Torna-se

relevante, em vista disso, a compreenséo acerca do individuo e das instituicbes publicas.

Os processos de transformacgdo da organizacdo do trabalho tornam cada vez mais explicita a
importancia do elemento humano para a consecugdo dos objetivos organizacionais, deixando
de ser um simples elemento retorico do discurso gerencial e passando a assumir um papel real

nos novos processos produtivos e estruturas organizacionais (LEITE, 2007).

Nesta pesquisa, é de fundamental importancia que as universidades publicas federais, em
especial o Sistema de Bibliotecas da UFMG (SB/UFMG), foco desta pesquisa, colaborem
com construcdo de uma nova perspectiva da organizacdo, no que diz respeito a atuacdo em
relacdo a criacdo de politicas de gestdo mais flexiveis como forma de aumentar o
comprometimento e engajamento existente entre as diferentes gerages presentes em seu
ambiente organizacional, as quais apresentam uma grande diversidade de comportamentos,

anseios e aspiragdes, somado ao nivel de qualidade de vida mais adequada.

Do ponto de vista académico-cientifico, o atual trabalho sera relevante por dar continuidade
as pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento Organizacional,
sobretudo em relacdo ao setor publico. Segundo Odelius (2010), em outros estudos a
qualidade de vida no trabalho e o comprometimento organizacional vém sendo apontado

como um desafio a ser superado no contexto da administragdo publica.
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A pesquisa foi realizada no Sistema de Bibliotecas da UFMG no periodo de abril a maio de
2017. As bibliotecas tém como objetivo fornecer informagdes que visam 0 provimento de

atividades de ensino, pesquisa e extenséo da Universidade.

1.2 Problema de pesquisa

A pergunta-problema proposta neste trabalho é: Quais os niveis de comprometimento
organizacional e de qualidade de vida no trabalho dos servidores do Sistema de Bibliotecas da
UFMG?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Identificar o nivel de comprometimento organizacional e de qualidade de vida no trabalho dos

servidores do Sistema de Bibliotecas da UFMG.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Mapear os niveis de comprometimento dos servidores do SB/UFMG.
b) Mapear os niveis de qualidade de vida no trabalho dos servidores SB/UFMG.
c) Identificar os indicadores com maiores escores.

d) Analisar os impactos dos indicadores com menores escores.

No proximo capitulo, descrevem-se as principais teorias, conceitos e 0s resultados de
pesquisas sobre os temas pesquisados: “Qualidade de vida no trabalho” e “Comprometimento
Organizacional”. Além disso, apresentam-se algumas relacdes com o setor pablico e a relagéo

atual dos temas pesquisados no contexto em que Se inserem.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Qualidade de vida no trabalho: origem e evolucéo

A Administragdo Cientifica, criada por Frederick Taylor, surgiu entre o final do século XIX e
inicio do século XX. De acordo com Sant’anna e Kilimnik (2011), esse modelo tinha como
finalidade buscar os melhores resultados dos esforcos dos trabalhadores contribuindo para o

surgimento dos primeiros estudos do trabalho humano.

Taylor apud Sant’anna e Kilimnik (2011) visava que o trabalhador produzisse mais em menos
tempo, sem elevar os custos de producdo da empresa, atraves de regras que deveriam ser
seguidas por todos os trabalhadores. Pregava a padronizacdo do método de trabalho e das
ferramentas a serem utilizadas. Além disso, defendia a alta especializacdo das tarefas. Com
isso, os trabalhadores eram tratados como peca de uma méaquina, o que causava alienagéo,
desmotivagdo e insatisfacdo, culminando no aumento de absenteismo, sabotagens, greves e
conflitos. Limongi-Franga, 2004 exp8e que diante desse contexto, surgiram pesquisadores
buscando maiores esclarecimentos que viessem a corrigir os efeitos negativos decorrentes da

Administracéo Cientifica.

A experiéncia de Hawthorne, iniciada em 1924, na fabrica da Western Eletric Company,
situada em Chicago (EUA), sob o comando do pesquisador Elton Mayo, foi considerada
pioneira no estudo direcionado ao comportamento humano nas organizagdes. Mayo estudou a
relagdo das condicOes de trabalho sobre a produtividade, alternando fatores como jornada de
trabalho, intervalos de descanso, mudanca na forma de pagamento e niveis de supervisao
(SANT’ANNA e KILIMNIK, 2011).

Em seu estudo, Mayo (1959) identificou a formagdo de grupos informais dentro da
organizagdo, concluindo que tdo importante quanto a remuneragao e as condigdes de trabalho
eram as relagdes humanas entre os trabalhadores e seus supervisores, chamando atengdo de

aspectos como satisfagdo e motivagao.

De acordo com Sant’anna e Kilimnik (2011), foi no inicio da década de 50, na Inglaterra, Eric

Trist e colaboradores desenvolveram um estudo em uma mina de carvao levando em
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consideracdo o trindbmio Individuo-Trabalho-Organizacdo. Esse estudo foi considerado o
marco da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Além dos estudos de Mayo e Trist, merecem destaque os estudos desenvolvidos por Maslow e
Herzberg (SANT’ANNA e KILIMNIK, 2011). Abraham Maslow, em 1971, desenvolveu a
Teoria da Hierarquia das Necessidades. Foi organizada uma divisdo hierarquica de cinco
categorias: fisioldgicas, seguranca, social, estima e auto realizagdo. De acordo com o
pesquisador, as necessidades sdo definidas como nivel inferior (fisiologicas e seguranca) e
nivel superior (social, estima e auto realizacdo). Portanto, a medida em que uma categoria €
satisfeita, a proxima torna-se o alvo. No entanto, Borges (2005) destaca que a ordem da
hierarquia ndo é necessaria para todos os individuos. Os artistas, por exemplo, podem ter a

necessidade de auto-realizacdo superior a necessidade de seguranga.
Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

Autor-
realizacdo

Estima
Social
Seguranca

Fisiolégica

Fonte: ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010

Em 1968, foi criada por Frederick Herzberg a Teoria dos Dois Fatores. Também conhecida
como Teoria da Higiene-Motivagdo, tem como objetivo, explicar a existéncia de dois tipos de
fatores que podem influenciar no desempenho do trabalho: Os fatores de higiene e os fatores
de motivacdo. Os fatores de higiene abrangem os aspectos extrinsecos a tarefa, como:
qualidade da superviséo, as politicas das empresas, o salério, as condices fisicas de trabalho,
o0 relacionamento com o0s colegas e a seguranga no emprego. Ja os fatores de motivacéo
abrangem fatores intrinsecos ao trabalho, como: responsabilidade, reconhecimento,

realizacéo, possibilidade de crescimento, progresso e liberdade para criar e inovar (Figura 2).
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Figura 2 — Teoria da Higiene-Motivacdo de Herzberg
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Relacionamento com o suparvisor Todos os fotores  Todos os fatores
que contribuam que confri buem

Condigdes da frabolho poro @ insofisfopdo  pora o satisfog@o

Salério no trabalhe no trabalho
Relacionomento com os colegas 69 Higiénicos |19
. 1
Vida passcal 31 Mofivacionais | 81
Relacionomento com subordinados
1 1 1 | 1 1 L 1
Status B0% &0 40 20 O 20 40 &0 80%
Seguranga Roz@o e porcentogem
L L 1 1 L L 1 1 1
S0% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 S0%

FroqUéncia do porcontagem

Fonte: ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2010.

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), os fatores de higiene sdo capazes de levar a
insatisfacéo e sdo as principais causas de descontentamento, j& os fatores de motivacdo sdo os
que desafiam os trabalhadores. Além disso, os pesquisadores propGem, como alternativa de
motivacdo, melhorias nos aspectos inerentes ao cargo do trabalhador. Adiante a Teoria dos
Dois Fatores influenciou o Modelo das Dimensdes Béasicas da Tarefa, de Hackman e Oldham
(1975).

Outros autores também contribuiram com pesquisas referentes a Qualidade de Vida no
Trabalho, como Douglas McGregor (1980) com a Teoria X e Y; Victor Vroom (1964) com a
Teoria das Expectativas e David McClelland (1976) com a Teoria das Necessidades
Adquiridas. Entretanto, foi a partir da década de 1960 que houve um répido crescimento das
pesquisas em torno da Qualidade de Vida no Trabalho. Nadler e Lawler (1983) divide o

movimento sobre Qualidade de Vida no Trabalho em duas vertentes:

Na primeira, relativa ao periodo 1964-1974, as questbes relevantes eram salde,
seguranca e satisfacdo pessoal dos trabalhadores. No entanto, no final da década de
1970, outros assuntos como inflacdo e custos de energia se destacavam nos Estados
Unidos. Essa mudanca de foco das atengGes redundou em um periodo de calmaria
nas atividades de QVT, o qual findou somente em 1979. Iniciou-se, entdo, a segunda
fase da QVT, reativada pela maior competicdo e tendo como pano de fundo as
técnicas japonesas de administrar.
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Os pesquisadores, de forma evolutiva, apresentam seis definicdes que sdo atribuidas de

acordo com o foco de cada periodo, conforme exposto na Tabela 1:

Tabela 1 - Defini¢Oes de Nader e Lawler (1983)

Datas Concepgdes Evolutivas Caracteristicas

Reacdo individual ao trabalho. O foco se direciona
1959-1972 QVT como uma variavel para as possibilidades de enriquecimento das

atividades, visando a satisfacdo do individuo.

O foco se concentra mais no individuo que na
1969-1974 QVT como uma abordagem organizagdo, mas estabelece também uma ligagdo

entre projetos cooperativos.

Meio ou tecnologia para a melhoria do ambiente de
1972-1975 QVT como um método trabalho e a execucdo de maior produtividade e

satisfacéo.

Grande utilizagdo dos termos ‘“‘gerenciamento
1975-1980 QVT como um movimento participativo” e “democracia industrial”, invocadores

como ideais do movimento.

Vista como um conceito global e como uma forma de
1979-1983 QVT como um tudo ] B
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

Futuro QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Adaptado pela autora, 2017

No Brasil, de acordo com Limongi-Franga (2004), nos ultimos anos hd um interesse crescente
em pesquisas e estudos abordando o tema da Qualidade de Vida no Trabalho. Apesar disso,
ainda ndo foi possivel elaborar um construto definitivo sobre QVT. Segundo Sant’anna e
Kilimnik (2011), essa atual preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho parece estar
intimamente relacionada, dentre outros fatores, & importancia que o trabalho vem ocupando

no plano psiquico dos individuos.

2.2 Conceitos e modelos sobre qualidade de vida no trabalho

Walton (1973) acredita que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) deve agregar
as necessidades e aspiragcdes humanas da época. O pesquisador identificou oito fatores que as
organizages devem se atentar visando a geragdo de satisfacdo no trabalho: recompensa justa;

seguranca no trabalho; uso das capacidades humanas; possibilidade de crescimento; relacio-
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namento interpessoal no trabalho; equidade; relevancia social do trabalho; e equilibrio entre

vida profissional e pessoal.

Para Werther e Davis (1983), os esforgos para melhorar a QVT devem estar voltados em
tornar os cargos mais produtivos e mais satisfatorios. Os projetos de cargos devem levar em
conta 0s aspectos relacionados aos fatores ambientais, organizacionais e comportamentais,
encontrando a justa medida de respeito pelas limitagdes e exploracdo do potencial dos

trabalhadores.

Segundo Nadler e Lawler (1983), a qualidade de vida no trabalho é definida como um modo
de pensar sobre pessoas, trabalho e organizagcdo. Seus elementos distintivos séo: a
preocupagdo com as pessoas na situagdo de trabalho, a efetividade na organizagdo, a

participacdo dos funcionérios na resolucéo de problemas e tomadas de decis&o.

De acordo com Fernandes (1996), a QVT pode ser considerada como uma gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, sociolégicos e tecnoldgicos da organizacdo do proprio
trabalho, que afetam a cultura e interferem no clima organizacional refletindo na

produtividade e satisfagdo dos clientes internos.

Limongi-Franca (2007) afirma que a qualidade de vida no trabalho € considerada ampla e
difusa. Assim, a autora classifica em trés dimens6es abordada em escolas de pensamento: a
primeira delas diz respeito a Escola Socioecondémica que tem como seu principal idealizador
Anthony Giddens (1998). O autor se baseia na globalizagdo e propde 0s seguintes principios
béasicos: desenvolvimento da cidadania, responsabilidade e projetos sociais, igualdade com
liberdade, preservacdo do meio ambiente e desenvolvimento sustentavel. A segunda dimenséo
refere-se & Escola Organizacional com foco irrestrito nas relacdes de trabalho suas principais
caracteristicas sdo: expansdo dos processos de qualidade e produtividade para qualidade
pessoal, politica de gestdo de pessoas, marketing, tempo livre e risco e desafio como fatores
de motivacdo. J4 a terceira Escola, denominada de Condi¢cdo Humana no Trabalho possui foco
biopsicossocial e tem como precursor Lipowski (1986) que fundamenta sua visdo em

dimensdo bioldgica, psicoldgica e social.

Algumas abordagens como as de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979),

Werther e Davis (1983) e Dejours (1994) sdo referéncias na discusséo da qualidade de vida no
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trabalho. Neste trabalho sera apresentada a abordagem desenvolvida por Hackman e Oldham,
em 1975. Conhecido como modelo das Dimensdes Bésicas da Tarefa, tem o objetivo principal
as tarefas que o individuo realiza em seu trabalho. O modelo criado pelos autores relaciona a
avaliacdo das diversas caracteristicas do trabalho, das reacdes dos trabalhadores as suas

atividades laborais e da necessidade de seu crescimento e de seu desenvolvimento pessoal.

Hackman e Oldham (1975), consideram trés estados psicoldgicos criticos que sdo capazes de
influenciar a motivagéo no trabalho: 1) Percepcéo da Significancia do Trabalho (PST): grau
com que a pessoa percebe seu trabalho como importante, valioso e significativo; 2) Percepgéo
pela Responsabilidade dos Resultados (PRR): grau em que o individuo sente-se responsavel
pelo trabalho que realiza; 3) Conhecimento dos Resultados do Trabalho (CRT): grau em que

as pessoas conhecem e entendem seu desempenho efetivo na tarefa. (BORGES, 2005)

Os autores, Hackman e Oldham (1975), apresentaram que os trés estados psicologicos advém

de sete dimensdes bésicas decorrentes das tarefas que o trabalhador executa:

1) Variedade de Habilidades (VH) - grau em que a tarefa requer, para a sua
execucdo, o envolvimento e o uso de varias habilidades e talentos de um mesmo
individuo;

1)} Identidade da Tarefa (IT) - grau em que uma tarefa é realizada de maneira
completa (do inicio ao fim) e € identificavel com resultados visiveis;

)  Significacdo da Tarefa (ST) - grau em que o trabalho de um individuo
impacta outras pessoas, tanto na organizacdo quanto no ambiente externo;

IV)  Autonomia (AU) - grau de liberdade e independéncia que um individuo
possui para estabelecer os procedimentos de seu trabalho;

V) Feedback Extrinseco (FE) - grau em que o desempenho de um individuo é
avaliado através de informacGes que ele recebe de superiores, colegas ou clientes;
VI)  Feedback Intrinseco (FI) - grau em que a propria execucao da tarefa de um
individuo Ihe fornece informag6es sobre o seu desempenho;

VII)  Inter-relacionamento (IR) - grau em que a tarefa requer que o individuo lide
diretamente com outras pessoas ou clientes.

Hackman e Oldham (1975) dividem o modelo em dois grupos de varidveis: “Resultados
Pessoais e de Trabalho” e “Satisfagdes Contextuais”. O primeiro grupo tem relagdo com os
aspectos pessoais que um individuo expressa ao realizar o seu trabalho, visando gerar
resultados positivos, como Satisfacdo Geral com o Trabalho (SG) - grau em que o individuo
esté satisfeito com o seu trabalho; Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT) — nivel de auto-
motivacdao que o individuo sente ao realizar o seu trabalho; Producdo de Trabalho de Alta
Qualidade (PTQ) - nivel em que o trabalho produzido por um individuo é considerado de alta

qualidade; Absenteismo e Rotatividade Baixos (ABR) - nivel de auséncia e turnover.
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De acordo com Hackman e Oldham (1975), as varidveis do grupo: “Satisfacbes Contextuais”
tem por finalidade identificar as caracteristicas inerentes ao contexto em relacdo ao bem-estar
do individuo em relagdo a: Possibilidade de crescimento (SPC), Seguranca no trabalho (SS),

Compensagéo (SC), Ambiente social (SAS) e Superviséo (SSU).

Para analise dos dois grupos de variaveis Hakckam e Odlham (1975) criaram um instrumento,
0 JDS (Job Diagnostic Survey), que permite avaliar os efeitos que as mudancas de trabalho
causam no individuo e também verificar o impacto das implementagdes efetuadas visando

melhoria dos resultados, proporcionando maior produtividade e motivagdo no trabalhador.

2.3 Evolucéo e conceitos do comprometimento organizacional

O estudo do comprometimento organizacional € uma ciéncia que se apoia na contribuicdo de
outras disciplinas sociais. De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), o
comprometimento organizacional vem sendo pesquisado com o declinio da Administracdo
Cientifica com a integracdo da relagdo individuo-organizacdo, estudada desde a experiéncia
de Hawthorne de Elton Mayo, o aparecimento da escola de relagdes humanas e a abordagem

contingencial.

A partir das décadas de 1970 e 1980, o comprometimento do individuo com o trabalho
ganhou importancia por ter foco também nas empresas, além dos estudos académicos, devido
as transformaces sociais, demograficas, culturais e tecnoldgicas em caminho na época. Esse
acontecimento causou um profundo impacto nos ambientes de trabalho, atribuindo a
adaptacdo por parte das organizagdes e gerando novas expectativas. As demandas da forca de
trabalho a medida que eram adaptadas originavam ambientes instaveis, exigindo ajustes
constantes por parte das organizages afim de garantir a sobrevivéncia e crescimento
(CARVALHO, 2015).

A partir da década de 1970, estudos desenvolvidos por Mowday, Porter e Steers (1979, 1982)
afirmam o comprometimento organizacional pode ser identificado por trés dimensdes: “(a)
uma forte crenga e a aceitagdo dos objetivos e valores da organizagédo; (b) estar disposto em
exercer um esforco consideravel em beneficio da organizagdo; e (c) um forte desejo de se

manter membro da organizagdo” (MEDEIROS et al, 2005). J4 no inicio na década de 1980,
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Meyer e Allen (1984, 1991, 1997) apresentou 0 modelo multidimensional das trés dimensdes:

afetiva, instrumental e normativa.

No Brasil, a maioria das pesquisas desenvolveu-se com base no foco na eficcia
organizacional. Em seguida, os modelos organizacionais foram integrados com modelos de
comprometimento com a carreira e a profissdo. A pesquisa sobre comprometimento
organizacional nacional encontra-se dividida em cinco enfoques, segundo Bastos, 1997: (1)
Afetiva ou atitudinal, relacionada & natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo
com objetivos e valores da organizagdo; (II) Instrumental, também chamado side-bets, trocas
laterais ou ainda calculativo, relacionada as recompensas e custos associados a permanéncia
na organizacdo; (llI1) Normativa, relacionada ao conjunto de pressdes normativas
internalizadas para o comportamento congruente do individuo para com a organizacéo; (I1V)
Comportamental, relacionada a comportamentos ou atos com cognigdes que fortalecem tais
vinculos, como o sentimento de auto-responsabilidade e (V) Socioldgica, sobre as relagdes de

autoridade que governam o controle do empregador e a subordinagdo do empregado.

Schirrmeiter (2006), considera que 0 comprometimento ocorre nos diversos aspectos da vida,
como familia, organizagdes sociais, religido e profissdo. Com relagdo a profisséo, os estudos
de comprometimento incidem em focos principais de acordo com Morrow (1983):
comprometimento com valores (ética no trabalho), com carreira, com trabalho, com

organizacgao e com o sindicato.

Segundo Gama (1993), comprometimento organizacional € um fendmeno estrutural que
ocorre como resultado de transagdes entre 0s atores organizacionais; ou um estado em que o
individuo se torna ligado & organizagdo por suas acgdes e crenca ou ainda a natureza do

relacionamento de um membro com o sistema como um todo.

Bastos (1994), afirma que o construto de comprometimento organizacional insere-se,
sobretudo, no conjunto de estudos que buscam explicar os fenbmenos como, absenteismo e

rotatividade.

Segundo Botelho e Paiva (2011) as pesquisas tém evoluido, sendo que a década de 2000
apresentou diversos estudos abordando o comprometimento com o objetivo de entender os

individuos e seu envolvimento com a organizagdo de maneira mais complexa.
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A seguir, a figura 3 mostra as principais contribui¢fes para o estudo do comprometimento

organizacional:

Figura 3 - Contribuicdes para o estudo do comprometimento organizacional

Ciéncia Social Contribuigao Unidade de Resultado
andlise
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Motivagao

Personalidade
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Treinamento

Eficacia de lideranga
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Fonte: ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), o comportamento organizacional € um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e organizacdo tém sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizac6es, com a finalidade de melhorar a eficacia

organizacional.

N&do hd um consenso entre 0s pesquisadores a respeito da definicdo de comprometimento
organizacional, embora todos concordem que se trata de um estado psicologico que

caracteriza a relagdo do individuo com a organizagéo.
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2.4 Modelos sobre Comprometimento organizacional

Com base nos enfoques unidimensionais e multidimensionais, diversos modelos sobre
comprometimento organizacional foram desenvolvidos. Os modelos mais modernos e mais

utilizados sdo os de enfoque multidimensionais que serdo apresentados na tabela 2, a seguir:

Tabela 2 - Enfoques Multidimensionais

Autores Dimensdes
Kelman (1958) Compliance (ou instrumental, motivagdo por recompensas extrinsecas);
Identification (desejo de afiliagio);
Inrernalization (sintonia entre valores individuais e organizacionaisg).
Gouldner (1960) Integracio (desejo de afiliacdo);
Introjegdo (introjecdo de valores e caracteristicas organizacionais, similar ao
enfoque normativo).
Etziom (1961) Moral (similar ao normativo);
Calculativo (instrumental);
Alienativo (baseado na coergdo e repressdo, encontrado em prisdes).
Kanter (1968) Coesdo (fortalecimento do vinculo através de técnicas e cerimdniag);
Continuacgdo (demanda de sacrificios pessoais dificultando a busca de alternativas
de trabalho);
Controle (normativo);
Obs.: dimensdes identificadas por Mowday, Porter e Steers (1982).
Meyer e Allen (1991) Afetivo (permanecem porque queremy);
Instrumental (permanecem porque precisam);
Normativo (sentem-se obrigados a permanecer).

Thévenet (1992) Adesdo (internalizagdo dos valores da organizagdo);
Oportunidade (oferecimento de oportunidades de acordo com as expectativas).
Becker (1992) Pelo desejo de associagio;

Congruéncia com os valores individuais;

Para obtengdo de recompensas ou evitar punigbes.

Taros et al (1993) Vinculo psicologico afetivo através de sentimento como lealdade, afeigdo,
amizade, alegria, prazer;

Vinculo de continuagdo, pelos custos de sair da organizagéo;

Vinculo moral, que seria um senso de dever, ou chamado, pelos objetivos, valores
e missfo da organizagfo.

Medeiros (2003) Afetivo (internalizagdo de valores e objetivos);

Instrumental (poucas alternativas);

Normativo (obrigagdo pelo desempenho),

Normativo (obrigagdo em permanecer);

Afiliativo (sentimento de fazer parte);

Instrumental (linha consistente de atividade).

Fonte: SCHIRRMEISTER, 2006

Neste trabalho sera exposto o Modelo das Trés Dimensdes desenvolvido por Meyer e Allen,
em 1991. Meyer e Allen (1991) apresentaram um instrumento escalar baseado na forga que
liga o individuo ao andamento de agBes de importancia para um objetivo, podendo ser

entendido por trés enfoques por meio do comprometimento afetivo, instrumental e normativo.

De acordo com Borges (2005), esse modelo mostrou-se bastante completo e abrangente. Para
a autora, os trés enfoques podem ser melhores compreendidos quando tratados como
componentes distintos. Porém, os trabalhadores podem perceber as trés dimensfes

simultaneamente, s6 que por meio de graus distintos. Desse modo, os trabalhadores sdo
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qualificados por Meyer e Allen de acordo com cada componente do comprometimento
organizacional: empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque eles querem; ja aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque precisam; ao passo que aqueles com comprometimento normativo permanecem
porque sentem que sdo obrigados (ALLEN; MEYER, 1990).

Para melhor a compreenséo, faca-se necessario o entendimento das trés dimensdes, a seguir:
(I) Comprometimento afetivo (affective commitment): comprometimento visto como um
envolvimento, apego, ocorrendo identificagdo com os objetivos e valores da organizagao.
Representa algo além da simples lealdade passiva, envolvendo uma relacéo ativa, na qual o
individuo deseja dar algo de si para contribuir com o bem-estar da organizagdo; (Il)
Comprometimento instrumental (continuance commitment): comprometimento percebido
como altos custos associados a deixar a organizagdo. Nesse sentido, deixar a organizacgao
implicaria prejuizos, financeiros, por exemplo, para os individuos. Essa dimenséo relaciona o
comprometimento do funciondrio as recompensas e custos pessoais resultantes da sua
condicdo de membro da organizagdo e (lI1) Comprometimento normativo (normative
commitment): comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na organizagao,
decorrente, da internalizagdo de pressdes normativas de comportamento (CARVALHO,
2015).

2.5 Qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional no setor publico

De acordo com Gasparini (2004), determinar o sentido da expressdo servigco publico com
exatidao é tarefa dificil, diante da variedade de significados assinalados para o vocabulo, que
podem ser compreendidos sob os pontos de vista subjetivo e objetivo. Sob o aspecto
subjetivo, o servico publico é visto como um complexo de 6rgdos, agentes e recursos da
administracdo publica, destinados a satisfacdo dos administrados. O aspecto objetivo refere-se
a funcdo da administracdo publica destinada a satisfazer necessidades de interesse geral dos

administrados.

As organizagdes publicas sdo consideradas excessivamente formais, ineficientes, morosas,
além de apresentarem alto custo de funcionamento e na qual os servidores sdo vistos, de

forma estereotipada, como ociosos e descompromissados (NASCIMENTO, 2013).
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Segundo Souto e Marshal (2002), é fungdo da administracdo publica incorporar a dimensdo da
eficiéncia na gestdo, de forma que o aparelho do Estado esteja apto a gerar mais beneficios, na
forma de prestacdo de servicos & sociedade, com o0s recursos disponiveis, em respeito ao

cidadao contribuinte.

Nesse contexto, o estudo do comprometimento merece destaque, pois deve visar a qualidade e
eficiéncia na prestacdo de servicos que tém como proposito o alcance do bem da coletividade,
concretizando-se como requisito indispensavel para a consecugdo de seus objetivos a presenca

de servidores comprometidos com o exercicio de suas fun¢des (BOTELHO e PAIVA, 2011).

Bastos (1994), por sua vez, aponta caracteristicas da burocracia publica que, diferentemente
da privada, tende ao consumo improdutivo da forca de trabalho, sendo sua eficiéncia definida
pelos grupos informais, inexistindo mecanismos de controle da qualidade e produtividade,

além de possuir sistemas de informag&o ineficientes.

Deste modo € importante a realizacdo de um estudo envolvendo qualidade de vida no trabalho
e comprometimento organizacional do setor publico, considerando suas peculiaridades, ainda
mais se levando em conta o historico dos estudos iniciados prioritariamente no setor publico.
Diante dessa realidade, percebe-se como é significativo atentar para os estudos realizados

sobre o tema no setor publico.

No préximo capitulo, é apresentada a metodologia. Aborda-se a caracterizagdo da pesquisa, a
populacdo e amostra que foram pesquisadas e como se procedeu diante a coleta e analise dos

dados.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizagao da pesquisa

O objetivo deste trabalho € identificar o nivel de comprometimento organizacional e de

qualidade de vida no trabalho dos servidores do Sistema de Bibliotecas da UFMG.

A pesquisa a ser realizada foi classificada como uma pesquisa descritiva, que tem como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendbmeno ou o
estabelecimento de relacdes entre varidveis. Para Mattar (2001), a pesquisa descritiva deve
apresentar objetivos bem definidos, procedimentos formais, ser bem estruturada e dirigida

para a solucéo de problemas ou avaliagdo de alternativas de cursos de agéo.

Os instrumentos utilizados foram anélise documental e questionario. Segundo Gil (2011),
pode-se definir questionario como a técnica de investigagdo composta por um conjunto de
questdes que sdo submetidas por escrito aos respondentes, que sdo a tradugdo dos objetivos da

pesquisa.

Diante disso, foi considerada uma pesquisa quantitativa e qualitativa, utilizando o survey para
coleta de dados. O método survey é pertinente quando visa a obtencdo de dados ou
informagBes sobre caracteristicas, a¢des ou opinibes de determinado grupo de pessoas,
indicado como representante de uma populagdo alvo, por meio de um instrumento de pesquisa
(FREITAS et al, 2000).

Marconi e Lakatos (2002) apresentam as vantagens da aplicacdo do questionrio: alcance de
um maior nimero de pessoas simultaneamente; respostas mais rapidas e precisas; maior
liberdade e seguranca pelo anonimato; horério flexivel para responder e maior uniformidade

na avaliag&o.
3.2 Populagéo e amostra
A amostragem a ser utilizada foi classificada como estratificada e aleatoria simples. A

estratificada consiste em dividir toda a populacdo em diferentes estratos diferentes, de

maneira que um individuo possa parte apenas de um U(nico estrato ou camada. A aleatéria
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simples é um procedimento de amostragem probabilistica que d& a cada elemento da
populacdo alvo e a cada possivel amostra de um tamanho determinado, a mesma
probabilidade de ser selecionado (GIL, 2011).

A populacdo pesquisada foram os funcionérios (assistentes e auxiliares administrativos,
bibliotecarios) do Sistema de Bibliotecas da UFMG que possui 25 unidades, sendo que 20
bibliotecas se encontram no Campus Pampulha, 3 bibliotecas no Centro de BH, 1 biblioteca

no Bairro Horto e 1 biblioteca em Montes Claros.

Com isso tem-se que a populacdo desta pesquisa foi constituida por todo o Sistema de
Bibliotecas da UFMG que possui, em media, 345 servidores. Ja a amostra serd aleatdria, que
compreende a sele¢do de um subgrupo da populacdo que, com base nas informagdes
disponiveis, possa ser considerado representativo de toda a populacdo (GIL, 2008). Para o
estudo em questdo, a amostra foi calculada por meio da formula de Barnett (1991), conforme

figura 3 abaixo:

Figura 4 - Férmula de Barnett para calculo amostral

N
N-1f a 32
1+ PQ (zm‘E)

Fonte: Elaborado pela autora com base em Barnett (1991)

'}’I:

Em que:

a) N= Total Populacional;

b) PQ= Variabilidade populacional (0,25);

c) d= Margem de erro amostral (5%);

d) o= Nivel de significancia 5%;

) Zo/2= Valor da tabela normal padréo (1,96).

Com o resultado, deve-se alcancar um indice minimo de 183 servidores com um erro amostral

de 5% para se obter representatividade.
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3.3 Coleta de dados

Os dados foram coletados mediante autorizagdo do diretor do Sistema de Bibliotecas da
UFMG. Os questionarios abordam a respeito da qualidade de vida no trabalho e
comprometimento organizacional no Sistema de Bibliotecas da UFMG e foram aplicados

entre o abril e maio de 2017, alcangando um total de 192 questionarios respondidos.

O contato direto da pesquisadora ocorreu pessoalmente (75% dos respondentes) e por e-mail
(25% dos respondentes), com a participacdo voluntéaria e andnima dos servidores publicos das
bibliotecas. Algumas aplicacBes ocorreram, via e-mail, pelo fato de alguns bibliotecérios-
chefes definirem como mais adequado visando o0 acesso a todos os servidores da biblioteca,
visto que a maior parte das bibliotecas fazem trés turnos de trabalho — manhd, tarde e noite e

também pelo fato da distancia de algumas bibliotecas.

Sobre o questionario, a primeira parte contemplou aspectos relativos aos dados pessoais e
funcionais dos participantes, informacdes como: sexo; filhos; idade; escolaridade; cargo;
tempo de trabalho; &rea de trabalho na biblioteca; tempo de trabalho no cargo atual; e
remuneracdo, foram levantadas. A segunda e terceira parte do questionario estdo expostas no

quadro 1, a seguir:

Quadro 1 - Variaveis para 0 questionario

Partes do questionario Variaveis Referéncias

Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza da Tarefa:

- Autonomia

- Significado da Tarefa
- Feedback Intrinseco

- Feedback Extrinseco . ~ L
_ Inter-relacionamento Modelo das Dimensdes Bésicas

Parte 11 - Identidade da Tarefa da Tarefa de Hackman e Odlham
- Variedade de Habilidades
(1975)

Satisfagdes Contextuais:

- Satisfagdo com a seguranca

- Satisfagdo com a compensacao

- Satisfagdo com a supervisdo

- Satisfacdo com a possibilidade de
crescimento

- Satisfagdo com o ambiente social
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Comprometimento Organizacional Modelo das Trés Dimensdes de

Parte Il - Comprometimento Afetivo Meyer e Allen (1997)
- Comprometimento Instrumental Y

- Comprometimento Normativo

Fonte: Adaptado pela autora

O questionario completo encontra-se no Anexo A.

Cumpre ressaltar, ainda, que a escolha da escala social de respostas dos questionarios ocorre
para medir a intensidade das opinides e atitudes da maneira mais objetiva possivel (GIL,
2011). Cada item do questionario esti relacionado com uma escala tipo Likert de cinco

pontos.

3.4 Analise de dados

A andlise dos dados quantitativos da pesquisa, proveniente da aplicacdo dos 192
questionarios, optou-se pela utilizacdo da estatistica descritiva. Inicialmente, foram analisados
os dados ausentes e dos valores extremos, com o objetivo de melhorar os dados para trabalhar

e dessa forma garantir que a analise seja precisa e confiavel.

Posteriormente, ocorreu a codificagdo das respostas e a tabulagdo dos dados. Os dados foram
descritos na primeira parte do questionario, seguindo as questdes pessoais e funcionais, como
sexo; filhos; idade; estado civil; grau de escolaridade; tempo na empresa e na mesma fungéo e
remuneracdo. Os itens especificos (varidveis reportadas na secdo anterior) serdo descritos, de

acordo com os indicadores, em indices com a média e o desvio-padrao.

No capitulo seguinte, procede-se a apresentacdo do Sistema de Bibliotecas da UFMG e
analise dos resultados. Faz-se, também, a caracterizacdo da amostra da pesquisa na
instituicdo, analisam-se os dados funcionais e posteriormente discutem-se 0s resultados
obtidos.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo resulta-se a apresentagdo e analise dos resultados obtidos a partir da aplicagéo
de 192 questionarios. Primeiramente, realizou-se a caracterizacdo da organizacdo estudada.
Posteriormente, foram feitas a descri¢do e analise dos dados funcionais. A proxima etapa
consistiu na descricdo e andlise das varidveis da qualidade de vida no trabalho e do

comprometimento organizacional.

4.1 O Sistema de Bibliotecas da Universidade Federal De Minas Gerais

Em 1927, a Universidade Federal de Minas Gerais foi criada inicialmente como Universidade
de Minas Gerais (UMG), instituicdo privada subsidiada pelo Estado. Apenas em 1949, a
Universidade foi federalizada, sendo adotado o nome atual em 1965. A criacdo da UFMG foi
0 resultado da unido de diversas escolas e faculdades existentes em Belo Horizonte. Essas
escolas e faculdades ja possuiam bibliotecas préprias, que eram subordinadas aos seus
respectivos diretores, e apresentavam orcamentos independentes (SISTEMA DE
BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

Em pouco tempo, em 1968, aconteceu a Reforma Universitaria, em que a Universidade sofreu
uma profunda alteracdo em toda sua estrutura organica. Dentre elas, estd a criacdo da
Coordenagdo de Bibliotecas Universitarias que tinha por objetivo coordenar tecnicamente as
bibliotecas da UFMG, com a finalidade de normalizar os processos técnicos de formagéo,
organizacdo e utilizacdo do patriménio bibliografico da Universidade (SISTEMA DE
BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

Desse modo, em 1972, foi aprovado o Plano de Reestruturacdo do Estatuto e Regimento da
Universidade, que altera a denominagdo da Coordenacdo de Bibliotecas Universitérias para a
Biblioteca Universitaria (BU) e determina que cabera & BU, por meio de uma politica global,
planejar e centralizar as atividades das bibliotecas (SISTEMA DE BIBLIOTECAS UFMG,
2017).

Em 1993, é aprovado o Regimento Interno da BU, além de sua estrutura organizacional. Com
0 objetivo de garantir o cumprimento do seu Regimento e da sua missdo, a BU dedicou

esforcos para acompanhar as mudangas e a evolucdo tecnoldgica que vém ocorrendo desde o
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advento da internet, no inicio dos anos de 1990. Em 2005, O Regimento Interno da BU é
revogado pela Resolucdo N° 12/2005, de 03 de novembro de 2005, que aprova 0 novo
Regimento da Biblioteca Universitaria - Sistema de Bibliotecas da UFMG (BU-SB/UFMG)
que ainda est4 em vigor (SISTEMA DE BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

A BU (Biblioteca Universitaria) é o Orgdo Suplementar vinculado & Reitoria da
Universidade, responsavel tecnicamente pelo provimento de informagdes necessarias as
atividades de Ensino, Pesquisa e Extensdo da Universidade, como também pela coordenacao
técnica, administragdo e divulgacdo dos recursos informacionais das 25 bibliotecas do
Sistema expostas no quadro 2. Essas bibliotecas estdo subordinadas administrativamente as
Unidades Académicas, Escolas de Educagdo Bésica e Profissional e 6rgdos suplementares
(SISTEMA DE BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

Quadro 2 - Bibliotecas do Sistema de Bibliotecas da UFMG

Campus Pampulha - BH
Biblioteca Universitdria
Biblioteca Central - Biblioteca do Instituto de Ciéncias Biologicas
Biblioteca do Instituto de Geociéncias
Bibliocteca da Escola de Belas Artes - Biblioteca do Teatro Universitdrio
Biblioteca da Escola de Ciéncia da Informac3o
Carro-biblioteca - Projeto de Extensdo
Biblioteca da Escola de Educag3o Fisica, Fisioterapia e Terapia Ocupacional
Biblioteca da Escola de Engenharia
Biblioteca da Escola de Miisica
10 Bibliocteca da Escola de Veterinaria
11 Biblicteca do Centro Pedagégico da Escola de Educagio Bésica e Profissional da UFMG
12 Biblicteca da Faculdade de Ciéncias Econdmicas
13 Biblioteca do Instituto de Ciéncias Exatas
14 Biblicteca da Faculdade de Farmdcia
15 Biblioteca da Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas
16 Biblioteca da Faculdade de Letras
17 Biblicteca da Faculdade de Odontologia
18 Biblicteca do Colégio Técnico da Escola de Educacio Basica e Profissional da UFMG
1% Biblicteca do Departamento de Quimica
20 Biblicteca do Departamento de Fisica
Bairro Centro - BH
21 Biblioteca da Escola de Arquitetura
22 Biblioteca da Faculdade de Direito
23 Biblioteca do Campus Saude
Bairro Horto - BH
24 Biblioteca do Museu de Historia Natural
Montes Claros - MG
25 Biblioteca do Instituto de Ciéncias Agrarias

L= R R = W N

Fonte: Elaborada pela autora
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O quadro de pessoal do Sistema de Bibliotecas é composto por bibliotecarios e funcionérios
de apoio incluindo administrativos (auxiliares e assistentes), estagiarios da UFMG, da Cruz
Vermelha e terceirizados de outros convénios. Segundo o Relatério Anual do Sistema de
Bibliotecas UFMG 2016, o acervo patrimoniado é de aproximadamente 1.049.043 exemplares
impressos, 16.179 periddicos impressos e 40.292 materiais em outros formatos (SISTEMA
DE BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

O Sistema de Bibliotecas da UFMG (2015) atende tanto os usuarios da comunidade interna
(alunos do ensino fundamental, médio, técnico, graduagdo, pds-graduagdo, professores e
funcionarios), como os usuarios da comunidade externa — de outras instituicdes,
pesquisadores, alunos de intercdmbio e demais visitantes. Dessa forma foi verificado, segundo
0 Relatério Anual do Sistema de Bibliotecas UFMG 2016, que sdo 194.907 usuarios inscritos

no Sistema.

As bibliotecas oferecem como servigos: a) Consulta ao acervo; b) Empréstimo (domiciliar e
entre bibliotecas); c¢) Levantamento bibliogréfico; d) Visitas orientadas; e) Comutacdo
bibliogréafica; f) Orientacdo e normalizacdo bibliogréfica; g) Treinamento de usuérios; h)
Alertas, Sumarios correntes e Boletins Informativos e i) Exposi¢des e eventos (SISTEMA DE
BIBLIOTECAS UFMG, 2017).

A misséo, visdo e valores do SB/UFMG estéo descritos no quadro 3:
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Quadro 3 - Missdo, Visdo e Valores do SB/JUFMG

Prestar serviges de informac3o técnico-cientifica que
ultrapassem as expectativas da comunidade académica,
Missio [sustentando e colaborando com a UFMG para que ela
permaneca entre as mais bem conceituadas universidades do
pais.

Aprimorar cada vez mais os produtos e servigos visando atingir
wn patamar de exceléncia no suporte informacional e

Visio |disseminacBio do conhecimento & comunidade académica e a
sociedade, proporcionando atendimento de qualidade condizente
com os anseios dos cidad3os.

Acessibilidade — calcada no ficll acesso & formacio
disponibilizada para a comunidade em geral com utiizagio de
tecnologia de ponta e estrufwra adequada para recepcionar os
usudrios que buscam os servigos ofertados;

Agilidade — representada pela presteza no atendimento
mediante mcentivo a auto-suficiéncia;

Compromisse — expresso na dedicada orientag3o na busca pela
eficdcia e atendimento de exceléncia ao cidaddo:
Insercio — manifesta na ampliaciio do grupe de usudrios

Valores

orundos dos mais diversos meios sociais, mesmo sem vinculo
mstitucional; inclusive intercambio com bibliotecas de outros
poderes e  particulares;

Transparéncia — nos termos definidos pelas normas
governamentais e institucionais.

Fonte: Sistema de Bibliotecas UFMG, 2017

O volume total de empréstimos domiciliares, segundo o Relatério Anual do Sistema de
Bibliotecas UFMG 2016, foi de 609.884. Em relacdo aos pedidos de empréstimos feitos por
outras bibliotecas, o SB/JUFMG atendeu a 748 solicitagdes. Foram 712.251 consultas internas
nas bibliotecas. Os servigos de normalizagdo totalizam 8.749 normalizages. Outro servigo

destacado pelas bibliotecas foi a participacédo em redes sociais.

4.2 Dados funcionais

Inicialmente, foi verificada a inexisténcia de dados ausentes nos questionarios, bem como de
valores extremos. Posterior a isso, com o objetivo de conhecer melhor a amostra de 192
respondentes, foi realizada a analise descritiva dos dados demogréficos. Informagbes como:
sexo; filhos; idade; escolaridade; cargo; tempo de trabalho; area de trabalho na biblioteca;

tempo no cargo atual; e remuneragéo, foram levantadas.
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Em relagdo ao sexo, o Grafico 1 mostra que 119 respondentes sao do sexo feminino (62%) e
73 (38%) sdo do sexo masculino, o que indica um numero expressivo de mulheres nas

Bibliotecas da Universidade Federal de Minas Gerais.

Gréfico 1 - Distribui¢do dos respondentes quanto ao sexo

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Quanto aos filhos verificou-se que a maioria dos respondentes 68% (130 pessoas) nao
possuem filhos. J& quanto a idade, 45 respondentes tém até 25 anos (23%), 28 dos
respondentes estdo na faixa etaria de 31 a 35 anos (15%), 36 pessoas possuem acima de 50
anos (19%) e 29 respondentes dispde de 36 a 40 anos (15%).

Graéfico 2 - Distribuicdo dos respondentes quanto a faixa etaria

23%

19%
15% 15%
2
10%

20 9% 9%
15
10

5

0

Até25anos 26-30anos 31-35anos 36-40anos 41-45anos 46-50anos Acimade 50
anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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Quanto ao estado civil, verifica-se no Grafico 3 que 57% (109 respondentes) sao solteiros, 62
respondentes (32%) sdo casados e uma minoria (11%) se enquadram nas demais

classificagdes.

Gréfico 3 - Distribuicdo dos respondentes em relagéo ao estado civil
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57%
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Quanto a escolaridade, no Gréfico 4 verifica-se que 34 respondentes (o que equivale a 18% do
total) possuem até 2° grau completo. Observou-se também que 21% dos respondentes tém
superior incompleto e 61% (105 dos respondentes) possuem superior completo,
especializacdo, mestrado e doutorado. Portanto, a maior parte dos respondentes indicam que a
escolarizacdo € alta. Evidencia-se na pesquisa que 96 dos respondentes sdo servidores
publicos efetivos e apenas 9 sdo terceirizados. Esse fendmeno explicita o fato de a Institui¢do
pesquisada conceder incentivo a qualificagdo ao servidor publico efetivo, além do plano de

carreiras.
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Gréfico 4 - Distribuicdes dos respondentes em relacdo a escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Em relacdo ao tempo trabalhado na biblioteca, observa-se no Gréafico 5 que 151 respondentes
— 78% do total (somadas as trés primeiras escalas) trabalham hd menos de dez anos no
Sistema de Bibliotecas da Universidade Federal de Minas Gerias. Observa-se também que
22% dos respondentes (41 pessoas) trabalham a mais 11 anos na instituicdo pesquisada. Neste
gréfico é possivel verificar que a maior parte dos servidores tem um longo tempo de vinculo

com a instituicéo.

Graéfico 5 - Distribui¢fes dos respondentes quanto ao tempo trabalhado na biblioteca
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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Quanto a area de atuagdo na biblioteca, parte dos respondentes marcou mais de uma opcao.
De acordo com o Gréafico 6, 70% da amostra realizam seus trabalhos nos setores de
empréstimo; referéncia; e processamento técnico. Ao passo que 12% dos respondentes
marcaram outros (apoio a informatica; e audiovisual). Além disso, 10% da amostra afirmaram
desempenhar suas atividades na chefia; 6% disseram trabalhar com periddicos; e 2% nas
secretarias das bibliotecas. Salienta-se que 10% dos respondentes que exercem funcdo de

chefia exerce também outras atividades na biblioteca.

Gréfico 6 - Distribuicdes dos respondentes quanto a area de atuagdo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

O Gréfico 7 evidencia a permanéncia no cargo atual. Os resultados indicam que 44 pessoas
(23% do total) ficou hd menos de 1 ano; 73 respondentes (38% do total) mantiveram-se de 1 a
5 anos no mesmo cargo; 38 respondentes (20% do total) permaneceram por um periodo de 6 a
10 anos; 15 pessoas (8% do total) disseram estar no mesmo cargo de 11 a 20 anos e 22
respondentes (11% do total) mantiveram suas colocacdes por um intervalo de tempo superior
a 20 anos. Ndo houve discrepancia entre respondentes servidores publicos efetivos e

servidores (terceirizados) sem vinculo empregaticio com a UFMG.
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Gréfico 7 - Distribui¢fes dos respondentes quanto & permanéncia no cargo atual
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

O Gréfico 8 mostra os cargos existentes no Sistema, sendo possivel identificar uma
predominancia no cargo de bibliotecario (84 respondentes) o que equivale a 44% da amostra,
sendo que o total de respondentes que sao servidores publicos efetivos correspondem a 62%
(auxiliar/assistente em administracdo e bibliotecarios), ao passo que 38% da amostra nao

possui vinculo empregaticio com a UFMG (menor aprendiz, estagiario e terceirizado).

Gréfico 8 - Distribuicdes dos respondentes quanto ao cargo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Quanto a remuneracdo, a maioria dos respondentes, 70 pessoas (36%) sdo bibliotecarios

(servidores publicos efetivos) com pés-graduacédo e recebem acima de R$5000,00. Conforme
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mostra o Grafico 9, 73 respondentes (39%) recebem até R$999,99, dentre eles estdo menores

aprendizes, estagiarios e terceirizados (sem vinculo com a UFMG).

Gréfico 9 - Distribuicdes dos respondentes quanto a remuneracéo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017

4.3 Qualidade de vida no trabalho

Esta secdo, refere-se a qualidade de vida no trabalho que foi dividido em duas variaveis:
natureza da tarefa e satisfacGes contextuais. Cada parte serd descrita com base nos seus
respectivos indicadores, médias e desvios-padréo.

4.3.1 Natureza da tarefa

o Variedade de habilidades

O indicador variedade de habilidades quando avaliado obteve a média de 3,14, conforme se

verifica na Tabela 3. Os servidores consideram regular o nivel de variedade de habilidades, ou

seja, requer do trabalhador habilidades e talentos limitados.
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Tabela 3 - Frequéncia dos indicadores de variedade de habilidades

Media Deesvio Padrio

VH 1) Em que medida o seu trabalho requer
que voceé faca mudtas coisas, usando varias 347 136
de suas habilidades e talentos?
VH_2) Meu trabalho exige o uso de wvarias 135 117
habilidades complexas e de alto mivel ’ ’
‘n'H_?f}. Meu trabalho & muito smmples e 261 115
repetitivo.

Total 3,14 0,12

Nota: W= 192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Identidade da tarefa

A Tabela 4 mostra que o indicador identidade da tarefa alcancou média de 3,33. O nivel em
que o trabalho requer que seja concluida do inicio ao fim, é avaliada como intermediario.

Geralmente, cada servidor realiza uma parte da tarefa, ndo completando totalmente.

Tabela 4 - Frequéncia dos indicadores de identidade da tarefa

Meédia Desvio Padrio

IT_1) Com que intensidade o seu trabalho é
completo, tendo comego e fim, ou trata-se de
uma pequena parte de tudo que é 3,67 1,14
determinado  por outras  pessoas ou
maquinas”
IT_2) Meu trabalho é organizado de tal forma
gque eu ndo posso fazer uma tarefa completa, 2,30 1,05
do inicio ao fim.
IT_3) Meu trabalho me da a oportunidade de 101 091
termunar completamente as tarefas que micio. a :

Total 3,33 0,12
Nota: N =192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Autonomia

E insatisfatorio o nivel de trabalho que proporciona ao servidor independéncia e liberdade de

planejar e executar suas tarefas, segundo evidencia na Tabela 5, com média de 2,88.
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Tabela 5 - Frequéncia dos indicadores de autonomia

Meédia Desvio Padrio

AU 1) Em que medida vocé pode tomar
decisdes sobre o que fazer e como fazer o seu 337 1,30
trabalho?
AU 2y Meu trabalho nio me permite usar
mintha iniciativa ou discermimento para reahza- 2,09 1,03
lo.
AU 5) Meu trabalho oferece wviras
oportunidades de ndependéncia e liberdade 3,19 1,07
sobre como executa-lo.

Total 288 0,15

Nota: N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Feedback intrinseco

Nota-se na Tabela 6 que o indicador feedback intrinseco identifica uma média de 2,26. Por
conseguinte, foi considerada também insatisfatorio, sendo baixo, o nivel em que a prépria
realizagéo do trabalho ndo oferece informagdes suficientes sobre seu desempenho.

Tabela 6 - Frequéncia dos indicadores de feedback intrinseco

Meédia Desvio Padrio

F1_1) O seu trabalho, por si mesmo, oferece
alzum pardmetro ou qualquer indicagio sobre 5,75 1,16
como vocé estd se saindo na sua execugdo?
FI_I) A simples execugo das tarefas de meu
trabalho me mostra s& o estou fazendo bem 3,78 0,93
ou mal.
FI_3) Meu trabalho em si possibilita poucas
oportunidades de venficagdio se o estou 224 0.99
executando bem ou mal

Total 226 0,12

Nota: N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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. Feedback extrinseco

Na Tabela 7 averigua-se que o indicador feedback extrinseco atingiu a média de 3,18. Desse
modo, verifica-se que é mediano o nivel em que os servidores recebem informacdes precisas

de supervisores e colegas acerca de seu desempenho.

Tabela 7 - Frequéncia dos indicadores de feedback extrinseco

Media Desvio Padrio

FE 1) Em gque medida seus superiores ou

colegas falam com vocé sobre o modo como 3,33 1.20
vocé realiza seu trabatho?

FE_2) Meu trabalho quase nunca permite que

meus superiores e colegas me digam como 213 1.00

estou me samndo.
FE 3) Meu trabalho permite gque meus
superiores me digam o gue pensam da 4.08 0,83
qualidade do meu trabalho.
Total 3,18 0,19

Nota: N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

. Inter-relacionamento

A média 3,69 foi alcancada diante da avaliacdo do indicador inter-relacionamento, conforme é
possivel verificar na Tabela 8. Logo, classifica-se como satisfatério o grau que propicia ao

individuo relacionar-se diretamente com outras pessoas.

Tabela 8 - Frequéncia dos indicadores de inter-relacionamento

Media Desvio Padrio

IF._1) Em que medida o seu trabalho requer

: g 2 4.68 0.73

que voce se relacione com outras pessoas’
b / i
IE_2) Z‘:.ieu trabalho  emige  bastante 119 0,94
cooperagdo com outras pessoas.
IF._3) Meu trabatho pode ser feito por uma
pessoa trabalhando sozinha - sem falar ou 220 1.13
checar com outras pessoas.
Total 3,69 0,20

MNota: N =192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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o Significado da tarefa

Nota-se na Tabela 9 que o indicador significado da tarefa auferiu a média de 3,26. Deste
modo, o nivel em que o trabalho tem impacto na vida ou no trabalho de outras pessoas, sejam

dentro ou fora do ambiente organizacional, é considerado regular.

Tabela 9 - Frequéncia dos indicadores de significado da tarefa

Media Desvio Padrio

5T_1) O resultado de seu trabalho tem efeitos

significativos na vida ou bem-estar de outras 407 1.12

pessoas?

5T_2) Meu trabalho pode afetar muitas outras 3.03 .04

pessoas.

8T _3) Meu trabalho em si ndo & muito 179 111

significante. i :
Total 326 0.04

Nota: N =192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

4.3.2 Satisfagdes Contextuais

o Satisfagdo com a seguranca

Verifica-se na Tabela 10 que o indicador satisfagdo com a seguranca abarcou uma média de
3,61. Por consequéncia, é elevado o grau que o individuo esta satisfeito com a seguranca
relacionado ao vinculo empregaticio que possui. Esse indice indica estabilidade e baixa

rotatividade.

Tabela 10 - Frequéncia dos indicadores de satisfagdo com seguranca

Media Desvio Padrio

§5_1) A seguranga no emprego que eu tenho, 348 0.97
85 1) A seguranca que eu tenho quanto ao — 107
meu future nesta orgamzacio. i e

Total 3.61 0,07

Nota: N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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o Satisfagdo com a compensagéo

A Tabela 11 indica a satisfagdo com a compensa¢do que atingiu a média de 3,19, avaliada

como razoavel. Esse indice abrange tanto a remuneracao, quanto os beneficios recebidos.

Tabela 11 - Frequéncia dos indicadores de satisfagdo com a compensagéao

Media Desvio Padrio

SC_1) 0O salanio que eu recebo. 321 1,03
SC_2) Os beneficios que recebo. 3,05 1.11
SC_3) O pagamento que recebo pelo gque eu 130 0.07
contribuo para esta orgamzacio. o s

Total 3,19 0,10
Nota: N =192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
o Satisfagdo com o ambiente social

Em concordancia com o que se verifica na Tabela 12, o indicador satisfagdo com o ambiente
social alcangou a média de 4,10. Desse modo, o nivel de compreensdo do trabalhador em

relagdo ao ambiente social foi considerado satisfatorio.

Tabela 12 - Frequéncia dos indicadores de satisfacdo com o ambiente social

Meédia Desvio Padrio

SAS 1) As pessoas com guem eu me

" A k! 7
relaciono e convivo em meu trabalho, 1 S
SAS 1) Oportunidade de conhecer outras 408 0.8
pessoas ao fazer o meu trabalho. : o
SAS 3) A oportumdade de ajudar outras

= 4,01 0,77
pessoas enguanto estou trabalhando.

Total 4,10 0,03

Nota: N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

o Satisfagdo com a supervisdo
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De acordo com a Tabela 13, o indicador satisfacdo com a supervisao, atingiu a média de 4,03.

Por conseguinte, é considerado positivo o indice de satisfacdo do trabalhar com a sua

coordenag&o.
Tabela 13 - Frequéncia dos indicadores de satisfagdo com a supervisdo
Meédia Desvio Padrio
S5U_1) O respeito e tratamento que eu
= . 4,25 0,83
recebo de meus superiores,
T E -
85U 0 apoio ¢ lideranga que eu recebo de 401 091
meus superiores,
S5U_3) A qualidade, em termos gerais, da " -
S 3,82 0,93
supervisdo que eu recebo no meu trabaltho.
Total 4.03 0,04
Nota: N =192
Fonte: Dados da pesquisa, 2017
o Satisfagdo com a possibilidade de crescimento

Relacionado & satisfacdo com a possibilidade de crescimento, a média obtida foi de 3,67, de

acordo com a Tabela 14. Portanto, a possibilidade de crescimento é considerada satisfatoria.

Tabela 14 - Frequéncia dos indicadores de satisfagdo com possibilidade de crescimento

Meédia Desvio Padrio

SPC 1) A possibilidade de crescimento
pessoal e de desenvolvimento que eu tenho 342 1,03
ao realizar o trabalho.

SPC_2) A sensagdo de realizagio que eu

tenho ao fazer o meu trabalho. W e
SPC_3) A independéncia de pensamento e 16 0.83
agdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho. ’
SPC_4) O desafio que eu enfrento ao realizar 160 0.80
o meu trabalho,

Total 3,67 0,11
Nota- N =192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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4.4 Comprometimento organizacional

Nesta se¢éo sdo examinados 0s componentes do comprometimento, conforme Meyer e Allen
(1991), que sdo: comprometimento afetivo, comprometimento instrumental e

comprometimento normativo.

. Comprometimento Afetivo

Nota-se que o indicador comprometimento afetivo alcangou a média de 3,40 (Tabela 15). Por
consequéncia, pode ser considerado ponderado o nivel de comprometimento afetivo na

organizagao.

Tabela 15 - Frequéncia dos indicadores de comprometimento afetivo

Media Desvio Padrio

CMPAFT 1) A UFMG merece minha

fealdade. L e
CHBWPAFT 2y Eu me sinto como uma pessoa s
3,36 0,98
de casa na UFMG.
C'."»-iF'_—‘s_FT_3} Eu me sinto emocionalmente 3.06 0.98
envolvido com a UFMG.
CMBPAFT 4) Bealmente sinto os problemas 280 1.05
da UFMG como se fossem meus. : g
CMPAFT _3) Eu sinto um forte senso de 3.45 0.85
integracio com a UFMG. : :
Total 3.40 0,08
Nota: N =192
Fonte: Dados da pesquisa, 2017
. Comprometimento Instrumental

Em concordancia com que se verifica na Tabela 16, o indicador comprometimento
instrumental atingiu a média de 3,20. Consequentemente, a organizacao pesquisada apresenta

niveis médios de aceitacdo em relacdo ao comprometimento instrumental.
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Tabela 16 - Frequéncia dos indicadores de comprometimento instrumental

Media Desvio Padrio

CMBPINS 1) Acho gque eu teria poucas
alternativas no mercado se eu deixasse a 2,80 1.08
UFMG.

CMBPINS_2) MNa situagio atual, trabalhar na

UFMG &, na realidade, uma necessidade. 54 L
CMBPINS 3) Se eu decidisse deixar a UFMG 335 118
agora, mintha vida ficaria desestruturada. ’

CMDPINS 4) MMesmo se eu guisesse, seria 372 131

dificil para mim. deixar a UFMG agora.
CMBPINS 5) Uma das poucas conseqgiéncias
negativas de deixar a UFMG sena a falta de 321 1.10
alternativas imediatas de emprego.
Total 3.20 0.08

MNota: N =192
Fonte: Dados da pesquisa, 2017

. Comprometimento Normativo

Na Tabela 17, verifica-se que o indicador comprometimento normativo obteve média de 3,23.
Considerado também mediano, e sugerindo que o trabalhador est4 vinculado com a

organizacdo ndo s por motivos afetivos e emocionais, mas também por obrigacéo.

Tabela 17 - Frequéncia dos indicadores de comprometimento normativo

Media Desvio Padrio

CMPNEM 1) A UFMG tem um imenso

significado pessoal pra mim. 0 H;%6
CMPNEM_2) Eu devo muito a UFMG. 333 0,24
CMPNEM_3) Eu me sentina culpado se 161 114
deixasse a UFMG agora. o :
CMPNEM 4) Eu  seria muite feliz  se 344 L0
dedicasse o resto da carreira a UFMG. ’ ’
CMPNEM 3) Na situagio atual trabalhar na 185 0.08
UFMG é realmente um desejo atual. i :
CMPNEM_6) Se eu ja ndo tivesse dado tanto
de mim a UFMG, eu poderia considerar a 2.56 0,89
opgio de trabalhar em outro lugar.
CMPWEM_T) Sinto que ndo seria certo eu
deizar a UFMG agora, mesmo se fosse 241 1.07
vantagem pra mim.

Total 323 0,13
Nota:N=192

Fonte: Dados da pesquisa, 2017
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5 CONSIDERAGCOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho e de
comprometimento organizacional dos servidores do Sistema de Bibliotecas da UFMG. Para
alcancar este objetivo, foi realizado um survey por meio da aplicacdo de questionarios a uma
amostra de 192 respondentes. Os questionarios foram construidos com base no Modelo das
Dimensoes Bésicas da Tarefa de Hackman e Odlham (1975) e no Modelo das Trés Dimensdes
de Meyer e Allen (1991) e também eram responsaveis por captar dados pessoais e funcionais

dos respondentes.

Os dados coletados de qualidade de vida no trabalho, por meio do modelo de Hackman e
Odlham (1975), foram divididos em duas variaveis: “natureza da tarefa” e “satisfacOes

contextuais”, conforme s&o mostrados na tabela 18 e tabela 19, respectivamente.

Tabela 18 — Média e desvios-padrdes dos indicadores — Variavel natureza da tarefa

Desvio
Média Padriao
Variedade de habilidades 3,14 0,12

Identidade da tarefa 3,33 0,12
Autonomia 2.88 0,15
Feedback intrinseco 2,26 0,12
Feedback extrinseco 3,18 0,19
Inter-relacionamento 3.69 0,20
Significado da tarefa 3,26 0,04

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Os dados pertencentes & “natureza da tarefa” evidenciaram que os indicadores variedade de
habilidades e identidade da tarefa ndo atingiram niveis significativos. Ou seja, os resultados
indicam que os servidores possuem acdes restringidas no trabalho, limitando a possibilidade
de demonstrar sua capacidade e muitas vezes ndo chegam a completar uma tarefa de maneira

integral.

Em relacdo a autonomia e ao feedback intrinseco, foram encontrados niveis insatisfatérios.
Dado que os servidores ndo possuem liberdade para planejamento e execugdo de suas tarefas

e nem sequer a propria realizacdo do trabalho oferece informacfes suficientes sobre seu
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desempenho. Também ndo existe um feedback formal. Anualmente o servidor realiza uma
avaliacdo de desempenho, porém, esses dados so intangiveis, visto que séo de dificil acesso e

nao simbolizam um feedback.

Entretanto os indicadores feedback extrinseco e significado da tarefa atingiram o nivel
mediano. Pois o0s respondentes declararam receber informagdes parcialmente claras de
supervisores e colegas, acerca de sua performance. J4 o grau de impacto do trabalho dos
servidores na vida ou no trabalho de outras pessoas, sejam dentro ou fora do ambiente

organizacional, foram considerados razoaveis.

Com isso, tém-se que o Unico indicador da varidvel “natureza da tarefa”, que alcangou o nivel
satisfatorio, foi o inter-relacionamento, indicando a possibilidade que o servidor possui de

relacionar-se diretamente com outras pessoas no ambiente organizacional.

Tabela 19 - Média e desvios-padrdes dos indicadores — Variavel satisfacdes contextuais

Desvio

Meédia Padrao
Satisfacdio com a seguranca 3.61 0.07
Satisfacdo com a compensacio 3.19 0.10
Satisfacdio com o ambiente social 4.10 0,03
Satisfacdo com a supervisio 4,03 0,04
Satisfacdo com a possibilidade de crescimento 3,67 0,11

Fontes: Dados da pesquisa, 2017

Em referéncia & varidvel “satisfagdes contextuais”, o indicador satisfagdo com a compensacéo
foi considerado em nivel intermediério, logo, os servidores apresentam certa contrariedade
relacionadas & remuneracdo e aos beneficios recebidos. Ao passo que os indicadores
satisfacdo com a seguranga, satisfagdo com o ambiente social, satisfagdo com a supervisao e

satisfacdo com a possibilidade de crescimento foram considerados positivos.

Na tabela 20, é apresentada a média e o desvio padréo dos indicadores do comprometimento

organizacional.
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Tabela 20 - Média e desvios-padrées dos indicadores do comprometimento organizacional

Desvio

Média Padrao
Comprometimento Afetivo 3,40 0,08
Comprometimento Instrumental 3,20 0,08
Comprometimento Normativo 3,23 0,13

Fonte: Dados da pesquisa, 2017

Os trés componentes do Comprometimento, em conformidade com o modelo de Meyer e
Allen (1991), comprovaram ndo ter niveis significativos. O Comprometimento Afetivo foi o
que alcancou maior media dos trés (média 3,40), indicando nivel suficiente de relagdo afetiva
com a organizagdo. O Comprometimento Instrumental (média 3,20) e o0 Comprometimento
Normativo (média 3,23) obtiveram médias semelhantes, indicando que os servidores
demonstram estar comprometido com a organizagdo tanto por motivos afetivos, quanto por

motivos normativos.

Ademais, os indicadores Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento Organizacional
resultaram significativamente de modo negativo. Cabendo salientar que a sociedade vem
exigindo uma atuacdo cada vez mais voltada para o alcance de resultados eficazes e efetivos
do servico publico. Todavia, os administradores publicos devem idealizar o servico publico
como um sistema dindmico, que possui carater evolutivo e de constante expansdo, em que se
processam as multiplas dimensbes do comportamento humano. E desta forma, qualquer
movimento deve implicar em avanco na qualidade dos servigos prestados pelos servidores,
seus conhecimentos, habilidades, entusiasmo e satisfagdo com seus cargos, tudo isso tem um
forte impacto na produtividade. As pessoas selecionadas pela gestdo de pessoas fazem a

diferenca em um ambiente competitivo.

Para 0 servico publico cabe destacar possiveis solucdes em relacdo ao incentivo, estimulo,
fomento e motivacdo dos servidores publicos. Como exemplos, a criagdo de politicas de
gestdo mais flexiveis como forma de aumentar o comprometimento e engajamento existente
entre as diferentes geragOes presentes em seu ambiente organizacional, as quais apresentam

uma grande diversidade de comportamentos, anseios e aspiragoes.
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Através das gestBes mais flexiveis buscam-se estruturas administrativas mais dindmicas,
flexiveis e diversificadas. E fundamental estimular a descentralizagio da gestio de pessoal,
com vistas a atingir um grau de flexibilidade que permita as organiza¢bes funcionar de
maneira eficaz, num ambiente em rapida evolugdo. Desenvolver a mobilidade do pessoal e
que ela permita uma lotacdo mais flexivel dos recursos humanos para atender a novas
prioridades. A implementacdo de politicas de flexibilidade, relativas ao recrutamento e a

remuneracao de especialistas também é de suma importancia.

Também cabe destacar a necessidade de aplicacdo de programas de qualidade e
produtividade, treinamentos formais e modernizacdo do servigo publico. A instituicdo pablica
que investe em treinamento, através de palestras ou cursos, esté se preocupando regularmente
com o aperfeicoamento de seus servidores, além de estar em constante crescimento com o
avango das novas tecnologias, procuram satisfazer o contribuinte, melhorando o
relacionamento interno e externo, buscando metas de aprendizagem para formar profissionais
qualificados, estimulando o interesse do servidor a trabalhar em equipe, para enfrentar novos

desafios e aumentar seu conhecimento para desempenhar suas fungdes dentro da instituig&o.

As principais limitagdes identificadas neste estudo foram o uso do questionario, que auxilia na
uniformizacdo das respostas, mas também restringe o contato entre o pesquisador e o
respondente. Assim como a opcdo pela realizagdo do estudo de caso, que apresenta
dificuldades na generalizacdo dos resultados, o que é particular deste tipo de estudo e ndo
desta pesquisa. Desta forma, sugere-se que pesquisas futuras possam dar continuidade a essa

pesquisa com a realizagdo de entrevistas aprofundando o assunto abordado.

Contudo, apesar dessas limitagOes, esta pesquisa apresentou importantes contribui¢des para o
estudo de Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento Organizacional no setor
publico, visto que aponta significativas insatisfacdes presentes no servico publico e
recomenda acBes que podem ser adotadas pelos gestores e demais dirigentes visando a

melhoria deste cenario.
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ANEXO A - Questionario aplicado

PARTE I - DADOS FUNCIONAIS

1.1. Sexo:
( ) Feminino () Masculino

1.2. Tem filhos?
( ) Nado () Sim. Quantos?

1.3. Idade:

() até 25 anos

()26 -30anos
()31-35anos
()36 -40anos

() 41-45anos
()46 - 50 anos

( ) Acima de 50 anos

1.4. Estado civil:
( ) Solteiro (a)

( ) Casado (a)

() Separado (a)
() Viavo (a)

( ) Outro

1.5. Indique seu grau de escolaridade mais
elevado:

( ) 1°grau completo

( ) 1°grau incompleto

( ) 2°grau completo

() Superior incompleto

( ) Superior completo

( ) Especializacéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

1.6. Ha quanto tempo vocé trabalha na
biblioteca?

( ) Menos de 1 ano

() Delab anos

( ) De 6 a10 anos

() De 11 a 15 anos

( ) De 16 a 20 anos

( ) Acima de 20 anos

1.7. Em que &rea vocé trabalha na
biblioteca?

( ) Processamento técnico

( ) Referéncia

( ) Empréstimo

( ) Periédicos

( ) Secretaria

( ) Chefia

( ) Outro

1.8. Ha quanto tempo vocé trabalha no seu
cargo atual?

( ) Menos de 1 ano

() Delabs anos

( ) De 6 a10 anos

( ) De 11 a15 anos

( ) De 16 a 20 anos

( ) Acima de 20 anos

1.9. Qual cargo vocé ocupa?
() Assistente em Administracéo
( ) Auxiliar em Administracéo

( ) Bibliotecario (a)

( ) Cruz Vermelha

() Estagiério (a)

( ) Terceirizado (a)

1.10. Qual sua remuneragao?
() Até R$ 1000,00.

( ) De R$ 1000 a R$ 1999,00.
( ) De R$2000 a R$ 2999,00.
( ) De R$ 3000 a R$ 3999,00.
( ) De R$4000 a R$ 4999,00.
( ) Acima de R$ 5000,00.



PARTE Il - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Secdo | — Em uma escala de 1 a 5, marque a alternativa que representa a descri¢do mais precisa do

seu trabalho.

I.1. Em que medida o seu trabalho requer que vocé se relacione com outras pessoas?

1 -2

-3

4

5

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

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

Frequentemente; para fazer o
trabalho é absolutamente essencial
que eu trate com outras pessoas.

1.2. Em que medida vocé pode tomar decisdes sobre o que fazer e como fazer o seu trabalho?

1

-2

3

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

Muitas coisas sdo padronizadas
e fora de controle, mas eu posso
tomar algumas decisGes sobre
as tarefas.

4

5

Bastante; o trabalho da
responsabilidade  decidir  sobre
como e quando as tarefas devem ser
realizadas.

me

1.3. Com que intensidade o seu trabalho é completo, tendo comego e fim, ou trata-se de uma
pequena parte de tudo que é determinado por outras pessoas ou maguinas?

1

-2

3

4

5

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

Meu trabalho é uma parte
razodvel de um todo; o
resultado pode ser visto no
produto ou servico final.

Meu trabalho envolve toda a tarefa,
do principio ao fim. Os resultados
do meu trabalho podem ser
facilmente identificados.

I.4. Em que medida o seu trabalho requer que vocé faga muitas coisas, usando vérias de suas

habilidades e talentos?

1

-2

3

5

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

Moderada variedade.

Muito. Meu trabalho exige que eu
faca muitas coisas diferentes, usando
vérias habilidades e talentos.

1.5. O resultado de seu trabalho tem efeitos significativos na vida ou bem-estar de outras pessoas?

1

-2

3

4

5

Ndo muito significante; o
produto de meu trabalho ndo
tem efeitos importantes sobre
outras pessoas.

Moderadamente significante.

O resultado do meu trabalho pode
afetar outras pessoas em varios
aspectos importantes.




1.6. Em que medida seus superiores ou colegas falam com vocé sobre o modo como vocé realiza
seu trabalho?

1 -2 3 4 5
Raramente; as pessoas quase Moderadamente. Sempre. Chefe e colegas me dizem
nunca me dizem o que pensam como vou indo em meu trabalho.
da qualidade do meu trabalho.

I.7. O seu trabalho, por si mesmo, oferece algum pardmetro ou qualquer indicacdo sobre como
voceé estd se saindo na sua execucao?

1 -2 3 4 5
Muito pouco. Moderadamente. Bastante.
Secdo Il - Os itens abaixo tratam da percep¢do sobre o seu trabalho. Destaque o nimero que

melhor corresponda sua percepcdo sobre o trabalho, de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo | Nem concordo | Concordo | Concordo
totalmente Nem discordo totalmente

I1.1. Meu trabalho exige o uso de vérias habilidades complexas e de alto
nivel.

11.2. Meu trabalho exige bastante cooperacdo com outras pessoas. 1123 |4]| 5

11.3. Meu trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer
uma tarefa completa, do inicio ao fim.

I1.4. A simples execucdo das tarefas de meu trabalho me mostra se o
estou fazendo bem ou mal.

11.5. Meu trabalho é muito simples e repetitivo. 1123 |4]| 5

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

11.7. Meu trabalho quase nunca permite que meus superiores e colegas
me digam como estou me saindo.

11.8. Meu trabalho pode afetar muitas outras pessoas. 1123 |4]| 5

I.9. Meu trabalho ndo me permite usar minha iniciativa ou
discernimento para realiza-lo.

11.10. Meu trabalho permite que meus superiores me digam o que
pensam da qualidade do meu trabalho.

11.11. Meu trabalho me d& a oportunidade de terminar completamente as
tarefas que inicio.

I1.L12. Meu trabalho em si possibilita poucas oportunidades de
verificacdo se o estou executando bem ou mal.

11.13. Meu trabalho oferece varias oportunidades de independéncia e
liberdade sobre como executa-lo.

11.14. Meu trabalho em si ndo é muito significante. 1123 |4]| 5




Secdo 11 — Destaque o nimero no espago em frente a cada afirmacédo de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito
insatisfeito satisfeito
I11.1. A seguranga no emprego que eu tenho. 1 12|34 5
I11.2. O salario que eu recebo. 112|314 5
111.3. Os beneficios que recebo. 112]3 )4 5
I11.4. A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu
! 1123 4 5
tenho ao realizar o trabalho.
I11.5. As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho. 112|314 5
I11.6. O respeito e tratamento que eu recebo de meus superiores. 112|314 5
I11.7. A sensacdo de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho. 112|314 5
I11.8. Oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho. 112|314 5
111.9. O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores. 112|314 5
111.10. O pagamento que recebo pelo que eu contribuo para esta organizacao. 1 12|34 5
I11.11. A independéncia de pensamento e acdo que eu tenho ao fazer o meu
112]3 )4 5
trabalho.
I11.12. A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizacéo. 112|314 5
111.13. A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando. 112|314 5
I11.14. O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho. 1 12|34 5
I11.15. A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu 1121324 5
trabalho.
PARTE 3 - COMPROMETIMENTO
Destaque 0 nimero no espago em frente a cada afirmagao de acordo com a seguinte escala:
1 2 3 4 5
Discordo | Discordo Nem concordo Concordo | Concordo
totalmente Nem discordo totalmente
3.1. A UFMG merece minha lealdade. 112134 5
3.2. A UFMG tem um imenso significado pessoal pra mim. 1 12|34 5
3.3. Acho que eu teria poucas alternativas no mercado se eu deixasseaUFMG. | 1 | 2 | 3 | 4 5
3.4. Eu devo muito a UFMG. 1 12]3 |4 5
3.5. Eu me sentiria culpado se deixasse a UFMG agora. 1 12|34 5
3.6. Eu me sinto como uma pessoa de casa na UFMG. 112 |3 )| 4 5
3.7. Eu me sinto emocionalmente envolvido com a UFMG. 112]3 |4 5
3.8. Realmente sinto os problemas da UFMG como se fossem meus. 112|314 5
3.9. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da carreiraa UFMG. 112]3 )4 5
3.10. Eu sinto um forte senso de integracdo com a UFMG. 112|314 5
3.11. Na situagdo atual, trabalhar na UFMG é realmente um desejo atual. 1 12|34 5
3.12. Na situacdo atual, trabalhar na UFMG ¢, na realidade, uma necessidade. 112|314 5
3.13. Se eu decidisse deixar a UFMG agora, minha vida ficaria desestruturada. | 1 | 2 | 3 | 4 5
3.14. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a UFMG, eu poderia considerar a
x 1123 4 5
opcéo de trabalhar em outro lugar.
3.15. Sinto que nao seria certo eu deixar a UFMG agora, mesmo se fosse 1121324 5
vantagem pra mim.
3.16. Mesmo se eu quisesse, seria dificil para mim, deixar a UFMG agora. 112|314 5
3.17. Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar a UFMG seria a falta 1121324 5
de alternativas imediatas de emprego.




ANEXO B - Indicadores para cada variavel

NUMERO DE PERGUNTAS PARA CADA VARIAVEL

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:

Variedade de Habilidades (WH).......oooi i
Identidade de Tarefa (IT) ...eeeeeoe e e et
AUTONOIMIA (AU) .t ettt h et b ekt e bt e et e e s b e aae e ene e e
Feedback INLIINSECO (FI) .o.eoeiieieeiiee e et ettt e
Feedback EXIINSECO (FE) ... oottt e sbe e e
Inter-Relacionamento (IR) .......oouiiiiiii i e
SIgNITICAd0 da TArETA (ST) . ueeeieiiie ettt
Satisfagiao COM @ SEQUIANGA (SS) ...iiiuieiiiiieiiierie ittt ebbe s
Satisfacdo com a COMPENSAGED (SC) ....uveveiiuiiiiiieiie ittt
Satisfacdo com 0 Ambiente SOCIAl (SAS).....c.uiiiiiiiii e
Satisfacido com a SUPEIVISAD (SSU)....couiiiiiiiiiiieiieie et

Satisfacédo com a Possibilidade de Crescimento (SPC) .......cccooiiiieiieiiiniie e
COMPROMETIMENTO:
Comprometimento ATELIVO.........oooiiiiiiee et

Comprometimento INSErUMENTAL............ooiiiiiiii e

Comprometimento NOMATIVO. ........c.uoiiiiiiiiiiii ittt b e



ANEXO C - Crivo das respostas do questionario

PARTE 1 - Dados Funcionais

Questio Codigo Variivel medida
1.1 SEXO Sexo

1.2 FILHOS Existéncia de filhos

1.3 IDADE Idade

1.4 EST CIVIL Estado civil

1.5 GRAU ESC Nivel de escolaridade

1.6 TMP _SRW  Tempo de trabalho na UFMG
1.7 AREA SRV Area de atuacdo na UFMG
1.8 TMP _FUNC Tempo de cargo

1.9 CARGO Cargo

1.10 SATLARIO Saldrio

1.11 TURNO Trabalho de turno

PARTE 2 - Qualidade de Vida no Trabalho

Secio I - Conteldo e natureza da tarefa

Questio Cadigo Variivel medida
I1 IR 1 Inter-relacionamento

12 AU 1 Autonomia

13 IT 1 Identidade da tarefa

L4 WH_1 Variedade de hahilidades

L3 ST 1 Significincia da tarefa

L6 FE 1 Feedback extrinseco

L7 FI 1 Feedback intrinseco

Secio IT - Percepciio sobre o trabalho

Questiio Codigo Variavel medida
I1.1 VH 2 Variedade de habilidades
.2 IR 2 Inter-relacionamento
I3 IT 2 Identidade da tarefa
II.4 FI 2 Feedback intrinseco
IL.5 VH 3 Variedade de habilidades
IL.6 IR 3 Inter-relacionamento
1.7 FE 2 Feedback extrinseco
I8 8T 2 Significancia da tarefa
Ins AU 2 Autonomia
1110 FE 3 Feedback extrinseco
11 IT 3 Identidade da tarefa
.12 FI1 3 Feedback intrinseco
II13 AU 3 Autonomia

I1.14 ST 3 Significincia da tarefa




Secio IIT - Contexto do trabalho

Questio Codigo Variiavel medida
II1 551 Satisfacdo com a seguranca
1I.2 sC 1 Satisfacio com a compensacio
113 sC 2 Satisfacio com a compensacio
114 SPC 1 Satisfacio com a possibilidade de crescimento
I3 SAS 1 Satisfacio com o ambiente social
1.6 35U 1 Satisfacio com a supervisdo
1.7 SPC 2 Satisfacdo com a possibilidade de crescimento
T8 SAS 2 Satisfacdo com o ambiente social
1.9 35U 2 Satisfacio com a supervisdo
1110 SC 3 Satisfacio com a compensacio
II.11 SPC 3 Satisfacio com a possibilidade de crescimento
1112 55 2 Satisfacio com a seguranga
1113 SAS 3 Satisfacio com o ambiente social
1114 SPC 4 Satisfacio com a possibilidade de crescimento
II13 55U 3 Satisfagdo com a supervisdo
PARTE 3 - Comprometimento

Questio Codigo Variavel medida
1111 CMPAFT 1 Comprometimento Afetivo
.2 CMPNEM 1 Comprometimento Normativo
I11.3 CMPINS 1 Comprometimento Instrumental
111 4 CMPNEM_2 Comprometimento Normativo
I35 CMPNEM 3 Comprometimento Normativo
1.6 CMPAFT 2 Comprometimento Afetivo
1.7 CMPAFT_ 3 Comprometimento Afetivo
.8 CMPAFT 4 Comprometimento Afetivo
e CMPNEM_4 Comprometimento Normativo
.10 CMPAFT 5 Comprometimento Afetivo
III.11 CMPNEM 5 Comprometimento Normativo
.12 CMPINS 2 Comprometimento Instrumental
I11.13 CMPINS 3 Comprometimento Instrumental
.14 CMPNEM 6 Comprometimento Normativo
.15 CMPNEM_7 Comprometimento Normativo
1116 CMPINS 4  Comprometimento Instnumental
.17 CMPINS 5 Comprometimento Instrumental




