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Resumo

O proposito central deste artigo ¢ avaliar o nivel de qualidade de vida no trabalho (QVT) de
servidores publicos e sugerir diretrizes para a elaboracdo de um programa de qualidade de vida. Para
tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva quantitativa em uma amostra de 54 servidores de um
6rgao da administragdo direta do estado de Minas Gerais, baseando-se no modelo de Hackman e Ol-
dham, divulgado em 1975. Os resultados revelam que a variabilidade, a identidade e o significado das
tarefas, a autonomia, os feedbacks intrinsecos e extrinsecos e o inter-relacionamento apresentaram
pontuacdes acima da média. Enquanto a compensacao apresentou escore abaixo da média. A titulo de
conclusdo, tem-se que os servidores pesquisados encontram-se satisfeitos com as tarefas que execu-
tam junto ao 6rgdo, apresentando niveis de qualidade de vida adequados. Espera-se que tal trabalho

sirva como parametro para demais organizacdes, no que tange a avaliacdo e melhoria da QVT.
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Abstract

The purpose of this paper is to evaluate the level of quality of work life (QWL) of public ser-
vants and to suggest guidelines for the preparation of a program of quality of life. To this end, a de-
scriptive quantitative research on a sample of 54 servers of a direct administration organ of the State
of Minas Gerais based on Hackman and Oldham, divulgado em 1975 model was performed. The
results show that the variability, the identity and meaning of tasks, autonomy, intrinsic and extrinsic
feedback and the inter-relationship presented scores above average. While clearing scores were below
the average. In conclusion, we have that the servers surveyed are satisfied with the tasks they perform
with the agency, with adequate levels of life quality. It is hoped that this work serves as a benchmark

for other organizations, regarding the evaluation and improvement of QWL.

Keywords: Quality of life at work. Public Sector. Guidelines for a program of QWL. Hackman and
Oldham model.

1 Introducio

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) tem despertado a aten¢ao de académicos, admi-
nistradores publicos e privados, especialmente no contexto atual marcado por alta competitividade e
constantes mudancgas. Historicamente, percebe-se que a busca pela minimizagao de desgastes e pela
melhoria das condi¢des de trabalho remonta aos primordios da civilizagdo. Estudos mais sistematicos
sobre o trabalho e suas condi¢des, porém, s6 foram possiveis a partir da Revolug¢ao Industrial. Na-
quela época, o objetivo principal era permitir a realizagdo de tarefas simples, repetitivas e em gran-
de escala, visando ao aumento e acumulagdo de capital. Essa racionalizagdo excessiva do trabalho,
entretanto, acabou por resultar no advento de manifestagdes e estudos provenientes da Escola das
Relagdes Humanas, cujo proposito era mostrar a influéncia e a importancia de necessidades fisicas,
psiquicas e sociais do trabalhador. A partir de entdo, novos estudos surgiram para aprofundar os co-
nhecimentos de tais tematicas, sendo as teorias classicas da motivagdo de Maslow (1954), Herzberg,
Mausner e Snyderman (1959) e McGregor (1960), exemplos importantes que subsidiaram a formula-
¢ao de teorias futuras sobre QVT.

O termo “Qualidade de vida no trabalho” foi utilizado pela primeira vez no final da década
de 1960 para designar as péssimas condigdes as quais estavam sujeitos os trabalhadores da época. A
partir de entdo, os estudos sobre QVT evoluiram de modo significativo, podendo ser reconhecidos por
meio de duas fases distintas: A primeira, ocorrida no periodo de 1969 a 1974, foi marcada pelo alto
investimento americano em pesquisas € publicagdes na area; e a segunda, iniciada no ano de 1979,
teve como principal caracteristica o advento de estudos oriundos de paises como Estados Unidos e,
especialmente, o Japdo. O surgimento de diferentes estudos sobre QVT, a partir dessa segunda fase,
contribuiu para a existéncia de uma variedade de defini¢des, termos e modelos presentes na literatura
sobre o tema. Como principais, pode-se citar os trabalhos de Westley (1979) e Hackman e Oldham
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(1975). O propésito do presente trabalho ¢, a partir do modelo de Hackman et al. (1975), avaliar o
nivel de qualidade de vida dos servidores de um 6rgdo da administragdo direta do estado de Minas

Gerais, de modo a propor diretrizes para a elaboragdo de um programa de qualidade de vida.

2 Referencial teorico
2.1 Origem e evoluciao da QVT

A preocupacao com o tema “Qualidade de vida no trabalho” ndo ¢ recente, remontando aos
primoérdios da civilizagdo humana. Naquela época, em que o trabalho associava-se a sobrevivéncia
da espécie por meio de agdes como a colheita e a caca de animais, ferramentas e novos métodos de
trabalho eram criados, de modo a minimizar o desgaste e a maximizar o prazer proveniente de tais
acoes (SANT’ANNA et al., 2011).

Com a Primeira Guerra Mundial e a Revolucao Industrial ocorridas nas décadas de 1910 e
1920, contudo, houve uma maior sistematizagdo dos processos de trabalho, demandando assim, mais
estudos acerca das condigdes de trabalho. O objetivo principal a época era tornar as tarefas simples,
especificas, de facil execugdo e controle, visando ao aumento e a acumulacao de capital, por meio do

trabalho padronizado e passivo dos empregados.

A excessiva racionaliza¢cdo e mecanizagdo do trabalho, todavia, gerou insatisfacdes ao longo
do tempo, as quais foram questionadas pelo Movimento das Relacdes Humanas. Tal movimento,
surgido sob a figura de Elton Mayo, objetivava uma maior considera¢ao do fator humano no processo
produtivo, atentando para necessidades, ndo s6 materiais, mas também para as necessidades sociais e
afetivas dos trabalhadores (SAINSAULIEU, 1997).

A partir de entdo, outros trabalhos foram desenvolvidos, visando ao entendimento do com-
portamento humano nas empresas, dentre eles, as teorias classicas sobre a motivagdo propostas por
Maslow (1954), Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) e McGregor (1960).

Maslow (1954), responsavel pela elaboragcdo da Hierarquia de Necessidades, entendia a mo-
tivagdo humana a partir de necessidades basicas, sendo elas as necessidades fisiologicas, de seguran-
¢a, social, estima e autorrealizacao. Baseando-se nas ideias do autor, para um empregador motivar
seus empregados, bastaria conhecer qual ¢ a necessidade dominante para os mesmos no momento €
providenciar a sua satisfacdo. Desse modo, a qualidade de vida estaria associada a satisfagdo dessas
necessidades. J& Herzberg, Mausner ¢ Snyderman (1959) elaboraram a Teoria dos dois fatores para
explicar a existéncia de fatores higi€nicos e fatores motivacionais no ambiente organizacional. Para
o autor, os fatores higi€nicos estariam relacionados as politicas e praticas de gestdo da empresa e
teriam relagdo direta com a insatisfacdo dos empregados. J4 os fatores motivacionais, remeteriam

aos aspectos inerentes ao trabalho e estariam associados a satisfacdo com o mesmo. Percebe-se que a
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teoria de Herzberg coloca como elemento motivador o contetido do cargo a ser executado pelo empre-
gado, permitindo o entendimento da qualidade de vida no trabalho a partir desse ambito. McGregor
(1960), por sua vez, propos a Teoria X e Y para o estudo da motivacdo. Segundo o autor, uma maior
participag¢@o nos processos decisorios, assim como a adogdo de tarefas desafiadoras e de maior res-
ponsabilidade no trabalho contribuiriam para o aumento da motivagdo dos empregados. Sendo assim,
a nocao de qualidade de vida no trabalho se d4 em func¢do da utilizagdo desses recursos por parte dos

empregadores, visando a obtencao de melhores desempenhos.

Apbs McGregor, outros estudos foram desenvolvidos sobre o tema. Contudo, a QVT, como
nova abordagem da Administragdo, surgiu apenas na década de 1950, a partir dos estudos desenvol-
vidos no Tavistock Institute, investigando a importancia de fatores psicologicos e sociais na dinamica
organizacional, e os esfor¢os para a modificagdo das linhas de montagem (HUSE; CUMMINGS,
1985; SANT’ANNA et al., 2011).

O termo qualidade de vida no trabalho foi utilizado pela primeira vez nos Estados Unidos, no
final da década de 1960, para enfatizar o predominio de uma pobre qualidade de vida nos locais de
trabalho. Desde entdo, tal nog¢ao tem sido utilizada como parametro para a possibilidade de mudanca
e desenvolvimento desses aspectos (HUSE; CUMMINGS, 1985). Para Nadler e Lawler (1983), o de-
senvolvimento dos trabalhos de QVT se deu em duas fases: A primeira, ocorrida no periodo de 1969
a 1974, foi caracterizada pelo grande investimento em pesquisas nos Estados Unidos, estando inte-
ressadas pelo estudo da qualidade de uma experiéncia individual no trabalho. Nessa ocasido, grupos
de pesquisadores, administradores e representantes do governo investigavam os efeitos do trabalho
na saude e bem-estar do empregado, assim como os aspectos ligados a satisfagdo no trabalho. J& a
segunda fase surgiu a partir de 1979, cuja influéncia principal foi o aumento da competitividade entre
paises. Nesse periodo, surgiram novos estudos sobre o tema, desenvolvidos em outros paises que nao
os Estados Unidos. Recebem destaque os trabalhos desenvolvidos no Japao, especialmente sobre a
noc¢ao de circulos de qualidade, os quais visavam a entender melhor a QVT, de modo a utilizar seus

conceitos para a melhoria das organizagdes.

No que tange a defini¢cdo do termo “Qualidade de vida no Trabalho”, Nadler e Lawler (1983),
apresentaram uma definicdo concisa e corroborada por Huse ¢ Cummings (1985). Para esses autores,
aQVTé¢:

Uma forma de pensar sobre pessoas, trabalho e organizagoes. Seus elemen-
tos distintivos sdo (1) uma preocupagdo sobre o impacto do trabalho sobre
as pessoas, assim como sobre a eficdcia organizacional, e (2) a ideia de par-

ticipagdo na solugdo de problemas organizacionais e de tomada de decisdo®

(NADLER; LAWLER, 1983, p. 26)

4 T a way of thinking about people, work, and organizations. Its distinctive elements are (1) a
concern about the impact of work on people as well as on organizational effectiveness, and (2) the
idea of participation in or,ianizational problem solving and decision making.
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Tal definicdo sera utilizada no presente trabalho por ser considerada global, abrangendo as-
pectos relacionados tanto as pessoas, quanto ao trabalho e as organizagdes, incluindo o impacto do
trabalho sobre as pessoas, assim como a efetividade organizacional e também a ideia de participagao

na solucdo de problemas organizacionais.
2.2 Principais modelos de qvt

Dada a expansdo dos estudos acerca da qualidade de vida no trabalho, percebe-se que a va-
riedade de teorias e modelos existentes sobre o tema reflete a dinamicidade da area, apontando para
a influéncia de diferentes valores culturais, contextos sociopoliticos distintos e experiéncias vividas
por cada autor pesquisado (SANT’ANNA et al, 2011). Desse modo, parte-se para a caracterizagao

dos principais modelos existentes, a fim de capturar tal multiplicidade.
Walton (1973) propde um modelo de avaliacdo da QVT a partir de oito fatores basicos:
a) Compensacao justa e adequada;
b) Seguranga e saude nas condic¢des de trabalho;
¢) Oportunidade imediata para utilizagdo e desenvolvimento das capacidades humanas;
d) Oportunidade futura para crescimento continuo e garantia profissional;
e) Integracdo social na organizacao;
f) Constitucionalismo;
g) 7.Trabalho e espaco total da vida;
h) Relevancia social do trabalho.

Tendo em vista o resgate desses valores no ambiente de trabalho e consequente elevagdo dos
niveis de qualidade de vida no trabalho. Tal modelo orienta-se para o atendimento de necessidades

tanto individuais, quanto organizacionais sendo, contudo, importante que a empmesa esteja atenta a:
a) organizacao das tarefas;

b) geracdao de oportunidades de aprendizado e desenvolvimento dos empregados

envolvidos;
c) estabelecimento de maior poder para a tomada de decisdes;
d) valoriza¢ao do reconhecimento;

e) incentivo a emissao de relatos dos empregados sobre a sua produgdo (SANT’ AN-
NA, 2011).
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Westley (1979) estuda a qualidade de vida no trabalho de uma perspectiva mais ampla, ana-
lisando-a a partir de quatro diferentes problemas (econdmico, politico, psicologico e socioldgico),
sugerindo algumas solucdes a partir de praticas organizacionais que estimulem, por exemplo, a coo-
peragdo, a divisdo de lucros, a auto-supervisao do trabalho, o enriquecimento das tarefas e a formagao

de grupos de trabalho estruturados sociotecnicamente, conforme o Quadro 3.

Depreende-se que, para o autor, a QVT poderia entdo ser melhorada a partir da deteccao e
solucao de problemas no ambiente de trabalho, tornando a equipe mais conhecedora e participativa

nos processos de decisdo da empresa.

Hackman e Oldham (1975), por sua vez, sugerem uma nova estratégia de redesenho dos pos-
tos de trabalho, tendo em vista a melhoria da qualidade de vida no trabalho: o0 Modelo das Dimensdes

Basicas da Tarefa.

Conforme os autores, trés estados psicoldgicos ajudam a compreender porque as pessoas se
sentem ligadas, motivadas ou satisfeitas com seu trabalho, sendo eles: a) o significado ou a percepcao
que o empregado tem de que vale a pena executar determinado servigo; b) responsabilidade ou crenga
que o empregado tem de que ¢ responsavel pelo resultado de seus esforgos; ¢) resultados ou a capa-

cidade que o empregado tem de determinar se os resultados de seu trabalho sdo ou ndo satisfatorios.

Quando essas trés condigdes estdo presentes, o empregado se sente bem consigo mesmo e
com sua performance no trabalho, tendendo a apresentar alta motivagao e satisfacao no trabalho, bem
como baixos niveis de absenteismo e turnover. Sendo assim, o estudo da QVT, baseado nos trabalhos
de Hackman e Oldham (1975), se daria em fun¢ao da disponibilizagdao de condi¢cdes no ambiente de

trabalho que possibilitassem a ocorréncia desses trés estados psicologicos.

Para tanto, os autores sugerem sete dimensodes centrais do trabalho que permitem uma men-
suracao objetiva do trabalho, revelando o Potencial Motivador de uma Tarefa (PMT), a partir de suas
caracteristicas, assim como a possibilidade de mudancas para a obtencdo de elevada motivacao e
satisfa¢do no trabalho. Sao elas:

a)Variedade de habilidades: grau em que a tarefa requer uma variedade de atividades diferen-

tes para a sua execugao;

b)Identidade da tarefa: grau em que a tarefa requer a execugao de um trabalho “completo” e

identificavel,

c)Significado da tarefa: grau em que a tarefa tem um impacto substancial sobre a vida do em-

pregado ou sobre o trabalho de outras pessoas;
d)Autonomia: grau de independéncia e liberdade que a tarefa fornece ao trabalhador;

e)Feedback extrinseco: grau em que o empregado recebe devolutivas claras sobre o seu de-
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sempenho, feitas por superiores, colegas ou clientes;

f)Feedback intrinseco: grau em que o empregado recebe devolutivas claras sobre o seu desem-

penho a partir de sua propria execugao;

g)Inter-relacionamento: grau em que o trabalho requer o relacionamento do empregado com

outras pessoas.
Além disso, 0 modelo contempla dois outros grupos de varidveis, que sdo:

a)Resultados pessoais e de trabalho: visam a identificar as reacdes afetivas pessoais ou senti-
mentos que o individuo obtém ao desempenhar o trabalho e gerar resultados. Tendo como variaveis:
a satisfacdo geral com o trabalho, a motiva¢ao interna para o trabalho, a producao de trabalho de alta

qualidade, o absenteismo e a rotatividade baixos.

b)Satisfacdes contextuais: buscam medir o grau de bem-estar em relagdo a satisfacio de algu-
mas necessidades, sendo elas: a possibilidade de crescimento, a supervisao adequada, a seguranca no

trabalho, a compensagdo e o ambiente social.

Outra varidvel também ¢ possivel de ser avaliada por meio do modelo das Dimensdes Bésicas
da Tarefa, que ¢ a Necessidade Individual de Crescimento. Tal variavel visa ao entendimento da rela-

¢ao existente entre as diferengas na resposta individual e as caracteristicas do trabalho.

Depreende-se do modelo de Hackman e Oldham (1975) uma oportunidade de avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho, a partir das tarefas realizadas pelo individuo em seu trabalho. Tal mo-
delo apresenta, entdo, uma ferramenta importante para a identificag@o tanto dos niveis de satisfagao,
quanto dos possiveis pontos de melhoria, de modo a possibilitar maior motivacdo e satisfacdo do

empregado.
2.3 Mudangas no setor publico: implicacées para a qualidade de vida no trabalho

Os processos de mudangas sdo inerentes as organizagdes contemporaneas publicas e privadas.
A busca constante dos governos em reformar a maquina estatal tem quase sempre o mesmo objetivo:
tornar mais eficaz, eficiente e efetiva a execucao das politicas publicas, com o intuito de entregar mais
e melhores resultados para a sociedade. No entanto, apesar destas recorrentes iniciativas, o conceito
de gestdo publica orientada para resultados passou a integrar as agendas de reformas estatais como
principio fundamental somente a partir do final da década de 1970 com as chamadas reformas geren-
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ciais (NEVES; VILHENA, 2012). Tais reformas ficaram conhecidas como New Public Management
ou Nova Administracdo Publica, tendo iniciado nos paises anglo-saxdes e, posteriormente, estendido
pela Europa, Estados Unidos e Canada (PAULA, 2007).

A partir de meados da década de 1990, inicia-se no Brasil o movimento em nivel federal nesse
sentido, com a criacao do Ministério de Administragao ¢ Reforma do Estado. Diante deste contexto, o
Plano Diretor de Reforma do Estado, concebido pelo Governo Federal tinha o intuito de implementar,
a principio, o modelo de administragdo gerencial, transferindo a énfase no controle dos meios (pro-
cedimentos) para os resultados, com a finalidade de incorporar os parametros da eficiéncia, eficacia e
transparéncia no setor publico (BRESSER PEREIRA; SPINK, 1998).

Em 2003, no estado de Minas Gerais, o choque de gestdo emergiu como uma concepgao cal-
cada nos principios da gestdo eficiente, efetiva e eficaz, com o intuito de promover melhorias a curto
prazo e gerar impactos na gestdo publica mineira. Atualmente, este programa esta em sua terceira
geragdo: a primeira geracdo do Choque de Gestao (2003-2006) focou a gestao eficiente e inovadora e
o ajuste fiscal, a segunda geragao (2007-2010) foi constituida pelo Estado para Resultados e a terceira

geracdo (2011-2014) pela Gestao para a Cidadania, que ainda estd em curso.

Nesse contexto de mudangas, um novo perfil de servidor publico passou a ser requerido para
atender a crescente demanda pela melhoria da qualidade e eficiéncia dos servigos prestados a so-
ciedade. Vérias iniciativas surgiram em fun¢do dessa demanda, destacando-se a reestruturacdo das
carreiras, a institui¢ao da avaliacdo de desempenho individual e da politica de desenvolvimento do
servidor, a certificacdo ocupacional para cargos estratégicos e a institui¢do de remuneragdo variavel,
por meio do prémio por produtividade e de gratificagdes vinculadas ao desempenho (RIBEIRO et al,
2011).

Entretanto, com todo esse processo de mudangas, podem-se haver consequéncias positivas
ou negativas para a satisfacdo dos servidores, uma vez que esses passaram a ser mais cobrados pelo
alcance de resultados, maior produtividade, qualidade e comprometimento, bem como pelo cumpri-
mento de prazos. Assim, a partir desta perspectiva contextual, torna-se relevante e oportuno analisar

o nivel de qualidade de vida dos servidores do 6rgdo selecionado para realizacdo da pesquisa.
3 Metodologia

3.1 Caracterizacio da pesquisa

A pesquisa realizada ¢ de natureza descritiva, pois sera feita uma analise do nivel de qualidade
de vida dos servidores de um 6rgdo da Administragdo Direta do estado de Minas Gerais. Quanto ao

aspecto temporal, a pesquisa ¢ do tipo transversal, pois estuda o fenomeno (qualidade de vida no tra-
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balho) em um determinado momento, ou seja, ¢ como se fosse feita uma “foto” do fenomeno naquele
instante, ndo existindo, portanto, periodo de seguimento dos individuos pesquisados. Caracteriza-se,
quanto aos procedimentos, como um estudo de caso, pois objetiva-se obter uma compreensao mais
aprofundada sobre a qualidade de vida no trabalho dos servidores do 6rgdo pesquisado. Ja quanto as
técnicas, utilizou-se a pesquisa quantitativa, pois, pretende-se descrever as tendéncias, atitudes ou
opinides de uma populagdo ao estudar uma amostra dela, utilizando-se dados objetivos resultantes de

um levantamento.

3.2 Caracterizacao da instituicao pesquisada

A organizacdo pesquisada ¢ um 6rgdo da Administragdo Direta do Poder Executivo do estado
de Minas Gerais, cujo gabinete ¢ composto por um secretario, um secretario adjunto e um Chefe de
gabinete, 3 subsecretarias, 4 assessorias, uma unidade de auditoria interna, 12 superintendéncias e 26
diretorias, e possui um quadro de 135 servidores. Do universo de servidores, 41% sao efetivos e 59%

sdo ocupantes exclusivamente de cargo de provimento em comissao.

Desde 2003, essa organizagdo vem passado por diversas mudancas em fun¢do da implemen-
tacdo do Programa Choque de Gestao, mencionado anteriormente, e desempenha papel estratégico na
estrutura governamental. Diante disso, também sao demandadas mudangas em relagdo a atuagdo e as
competéncias dos seus servidores que passaram a sofrer uma pressdo maior para entrega de resulta-
dos, a ter o seu desempenho avaliado formalmente (podendo, inclusive, ser demitido por desempenho
insatisfatorio) e a integrar carreiras com atribuicdes mais amplas. Dessa maneira, torna-se relevante
e oportuno realizar a pesquisa nessa organizagdo e verificar como os servidores avaliam a qualidade

de vida no trabalho, bem como propor diretrizes que possam melhorar tais aspectos na instituigao.

3.3 Coleta de dados

Em primeiro lugar, realizou-se uma pesquisa documental como forma de obter dados qualita-
tivos sobre o 6rgao pesquisado em relagcdo a sua missao, contexto, planejamento, quadro de pessoal,
estrutura organizacional, dentre outras informacdes relevantes para se atingir o objetivo proposto

neste estudo.

Num segundo momento, foi feita a coleta de dados por meio do envio de link do questionario
online (Anexo), estruturado de acordo com o modelo de Hackman e Oldham (1975), para todos os
servidores do orgdo. O questionario utilizado foi dividido em duas partes: a primeira composta de
36 questdes de multipla escolha, com escalas variadas, referentes as sete dimensoes de qualidade de
vida no trabalho do referido modelo e uma questdo aberta para comentarios gerais; a segunda, com

questodes que tratavam de dados demograficos. Tal questionario ficou disponivel para preenchimento
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durante duas semanas e, de um universo de 135 servidores, 54 responderam ao questiondrio.

3.4 Analise dos dados

Os dados foram tratados utilizando-se uma estatistica descritiva simples. Assim, as respostas,
obtidas originalmente em uma escala conceitual de cinco alternativas, foram pontuadas de 1 a 5. Pos-
teriormente, as questdes foram agrupadas, de acordo com o modelo de Hackman e Oldham (1975),
em trés dimensdes: tarefa; satisfagdes especificas e resultados pessoais e do trabalho. Em seguida,
calculou-se a média, o desvio padrdo e o desvio da média para cada questdo e dimensdo analisada.

Para realizar esta analise, utilizou-se a mediana 3, do intervalo pontuagao.

A andlise dos dados foi quantitativa, buscando-se garantir a precisdo dos resultados de 1 a 5.
Dessa forma, para as dimensdes com médias abaixo de 3, considerou-se o nivel insatisfatorio, entre
3 ¢ 3,9 o nivel satisfatorio ¢ de 4 a 5 nivel muito satisfatorio. A adogao destes intervalos foi baseada

na pesquisa de Borges (2005).
4 Resultados

Nesta se¢do, sdo apresentados os principais resultados da pesquisa. Antes, porém, sera des-
crito o perfil dos respondentes, considerando as varidveis: género, idade, estado civil, escolaridade,

vinculo funcional, tempo de trabalho no 6rgao, fungdo exercida e remuneracao.

Quanto ao género, 63% dos respondentes da pesquisa sdo do sexo feminino. J& em relacao
a idade, 28% da amostra de servidores possuem mais de 45 anos, 24% tém entre 25 e 30 anos, 19%
estdo entre 36 e 40 anos, 17% possui idade inferior a 25 anos, 9% esta localizado na faixa de 31 a 35
anos e, apenas 4% tem entre 41 a 45 anos. Em relacdo ao estado civil, o maior contingente concentra-
se nos solteiros, perfazendo 52%, seguidos de 35% casados e 13% divorciados, sendo que 43% dos

servidores que preencheram o questionario possuem filho(s).

No que tange a escolaridade, a maioria dos respondentes possui curso superior completo,
sendo que um percentual consideravel de servidores (31%) também ja realizou uma especializacao.
Apenas 4% concluiram apenas o nivel médio e 13% nao completou o curso superior. Destaca-se que

7% dos respondentes possuem mestrado.

Constatou-se que 47% dos respondentes ocupam cargo efetivo, podendo-se considerar que
esses servidores tém uma percepcdo de maior estabilidade em relacdo ao seu emprego. Por outro
lado, a maioria dos servidores da amostra, assim como da populagdo (conforme niimeros apresenta-

dos anteriormente), ¢ ocupante exclusivamente de cargo em comissao que sao de livre nomeagao e
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exoneragdo, possibilitando, assim, uma maior instabilidade do servidor em relagdo ao seu futuro na

organizac¢do. Além disso, verificou-se que 24% dos respondentes exercem funcao gerencial.

Ja em relacao ao tempo de trabalho, um percentual significativo dos servidores que responde-
ram ao questiondrio (24%) comecaram a exercer suas atividades na organizacao hd, no maximo, 1 ano
e 31% dos respondentes tém entre 1 e 5 anos de trabalho. A maioria (45%) esta nesse 6rgao hé mais
de 5 anos, sendo que desses, 13% estdao hd mais de 20 anos. Pode-se inferir, a partir desses nimeros,
que existe um grupo permanente de servidores que contribuem com a organizacao hé bastante tempo,
mas, a0 mesmo tempo, existe um percentual consideravel de servidores que ¢ alterado com maior

frequéncia.

No que diz respeito as faixas de remuneragdo, houve uma concentragdo maior na faixa
de R$2.001,00 a R$3.000,00, com um percentual de 52% dos respondentes, seguida da faixa de
R$3.001,00 a R$4.000,00 que corresponde a 22%. Na faixa de R$1.000,00 a R$2.000,00, encontram-
se 7% dos respondentes. Na faixa de R$4.001,00 a R$5.000,00 estdo 6% ¢ 13% dos respondentes

possuem remuneragao acima de R$5.000,00.

Quanto as dimensdes do modelo de Hackman e Oldham (1975), foram feitas trés analises,
sendo uma delas referente as dimensdes da tarefa; outra relativa as satisfagdes especificas e outra

acerca dos resultados pessoais e do trabalho.

Todos os resultados relacionados as dimensodes da tarefa foram maiores do que a mediana (3),
conforme o Quadro 1, merecendo destaque o item “Inter-relacionamento”, Gnico a alcangar o nivel
muito satisfatorio. Pode-se dizer, assim, que os servidores do 6rgdo pesquisado estdo satisfeitos com
os aspectos relacionados a tal dimensao. A “Variedade de Habilidades”, cuja média foi 3,81, aponta
uma satisfacdo quanto aos modos como as fungdes estdo estruturadas, em termos de tarefas que de-
mandam a utilizacao de habilidades distintas e variadas de seus executores. A “Identidade da tarefa”,
com média geral de 3,54, revela a satisfacdo dos servidores no que se refere a uma compreensao
completa do trabalho que estd sendo executado, conseguindo vé-lo como uma parte importante de um
todo, vinculado ao negocio da instituicao. Esse aspecto, contudo, merece uma atengao especial, dado
que apresentou a menor média da dimensao analisada. O item “Significado da tarefa”, por sua vez,
apresentou média geral de 3,88, apontando para a nocdo de que os servidores estdo satisfeitos com
a importancia de seu trabalho, tanto no que representa para ele proprio, enquanto servidor, quanto
para outras pessoas relacionadas e a sociedade em geral. Ja o item “Inter-relacionamento”, apresen-
tou também indice satisfatorio, com destaque para a média geral de 4,30, bem acima das demais
médias, o que denota uma satisfacdo em maior grau dos servidores da organizacao no que se refere a
necessidade de contatos e relacionamento com outras pessoas para a execucao de sua fungao. O item
“Autonomia” revelou uma média de 3,67. Indice que revela uma satisfacdo dos servidores, no que se
refere ao grau de liberdade que os mesmos possuem para a execugao dos trabalhos. Por fim, os itens
“Feedback intrinseco” e “Feedback extrinseco” apresentaram médias gerais acima da mediana, 3,56
e 3,67, respectivamente, denotando uma satisfagao no que se refere as devolutivas quanto a execugao
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de suas funcdes, sejam elas oriundas de outras pessoas, como clientes, chefes e colegas de trabalho

ou provenientes do proprio trabalho.

Quadro 1 — Resultados da dimensao “Dimensoes da tarefa”

DIMENSAO QUESTAO MEDIA | DESVIO-PADRAO | DESVIO DA MEDIA
Variedade de I-1 3,61 0,94 0,76
I-5 4,07 0,84 0,58
habilidades -4 3,74 1,15 0,98
MEDIA GERAL: 3,81
I3 3,61 1,02 0,85
Identidade da tarefa 1-11 3,78 0,95 0,73
11-3 324 1,21 0,96
MEDIA GERAL: 3,54
I-8 3,83 0,95 0,64
Significado da tarefa 1-14 4,15 1,11 0,76
11-5 3,67 1,12 0,93
MEDIA GERAL: 3,88
12 428 0,76 0,59
Inter-relacionamento 1-6 4,22 0,82 0,58
II-1 4.41 0,77 0,68
MEDIA GERAL: 4,30
19 428 0,79 0,62
Autonomia 1-13 3,28 1,12 0,96
1I-11 3,65 0,85 0,68
11-2 3,48 1,19 0,98
MEDIA GERAL: 3,67
-7 4,02 0,96 0,62
Feedback extrinseco 1-10 4,17 0,69 0,49
11-6 2,83 0,95 0,68
MEDIA GERAL: 3,67
I-4 3,37 1,09 0,96
Feedback intrinseco 1-12 3,87 0,93 0,70
11-7 3,44 0,98 0,82
MEDIA GERAL: 3,56

Fonte: Dados da pesquisa.

Passando-se para a analise da dimensao satisfagdes especificas, a partir das estatisticas
descritivas apresentadas no Quadro 2, o item “Compensagao” merece atengao especial, pois ficou
com escore médio abaixo da mediana 3. Esse item possui a menor média (2,93) em relagao a todos
os itens pesquisados, demonstrando uma insatisfagao com a politica de remuneragao e de reconhe-
cimento dos servidores do 6rgdo, sendo que, nesse item, houve uma significativa homogeneidade
das respostas, considerando os desvios. Nesse aspecto, foram pesquisadas tanto as recompensas
pecuniarias (salarios) quanto as nao pecuniarias (beneficios em termos gerais). No que tange ao
item, “Possibilidades de crescimento”, em termos gerais, a média € de 3,66, o que representa uma
satisfacao por parte dos respondentes neste item. No entanto, cabe fazer um destaque em relagao as
médias das questdes que compdem este item, pois a que trata da possibilidade de crescimento teve
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o valor de 2,96 (segundo menor em toda a pesquisa), ao contrario da questdo que trata de desafios
encontrados ao realizar o trabalho, que apresentou a média de 4,35 (a segunda maior da pesquisa).
Assim, nota-se que, em relacdo a questdo possibilidade de crescimento, ha uma insatisfagdo por par-
te dos servidores que participaram da pesquisa. Apesar disso, quando se analisa os desvios padrdo e
da média infere-se que existe uma heterogeneidade significativa nas respostas, que pode ser expli-
cada pelo fato de haver dois tipos predominantes de vinculos na organizacdo pesquisada — efetivo e
ocupante exclusivamente de cargo de provimento em comissdo. Assim, os servidores com vinculo
efetivo possuem uma perspectiva maior de crescimento, em detrimento do servidor ocupante exclu-

sivamente de cargo de provimento em comissao, que ndo possui uma carreira.

Quadro 2 — Satisfacdes Especificas

SATISFACAO QUESTAO MEDIA |DESVIO PADRAO DESVIO DA MEDIA
ESPECIFICA
Possibilidades de -4 2,96 1,30 1,08
Crescimento 11-14 435 1,10 0,94
MEDIA GERAL 3,66
Seguranca no 1I-1 3,50 0,86 0,72
trabalho 11-12 3,35 0,93 0,78
MEDIA GERAL 3,43
1I-2 2,85 1,05 0,88
Compensagdo 1I-3 2,63 1,03 0,88
1I-10 3,30 1,08 0,93
MEDIA GERAL 2,93
1I-5 3,72 1,00 0,79
Ambiente Social -8 3,80 0,86 0,66
11-13 3,13 1,20 1,00
MEDIA GERAL 3,55
11-6 3,76 1,04 0,75
Supervisdo 11-9 3,78 0,88 0,60
1I-15 3,52 0,91 0,74
MEDIA GERAL 3,69

Fonte: Dados da pesquisa

Todos os demais itens da dimensao satisfacdes especificas apresentaram escore médio su-
perior a 3, o que significa que os respondentes estdo satisfeitos com a seguranca (estabilidade) no

trabalho, o ambiente social e a supervisao.

Por fim, o item “Satisfacao geral”, que faz parte da dimensao resultados pessoais e do traba-
lho, apresenta uma média de 3,8, conforme Quadro 3, revelando uma concordancia dos respondentes

de que, em termos gerais, existe uma satisfacdo com o trabalho realizado na organizacao.
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Quadro 3 — Resultados pessoais e do trabalho

RESULTADOS QUESTAO MEDIA |DESVIO PADRAO | DESVIO DA MEDIA
PESSOAIS E DO
TRABALHO
Satisfacdo Geral 11-7 3,8 0,88 0,66
MEDIA GERAL |3,8

Fonte: Dados da pesquisa
Considerando a existéncia de dois tipos predominantes de vinculos dos servidores do 6rgao

em questdo — efetivo ou ocupante exclusivamente de cargo de provimento em comissao (denomina-
dos recrutamento amplo) — no Quadro 4, foi feita uma separag@o dos resultados por tipo de vinculo,

buscando captar possiveis diferencgas no grau de satisfacdo desses grupos.

Quadro 4 — Dimensdes do modelo de Hackman e Oldham (1975) de acordo com o vinculo de trabalho dos

servidores
I QUESTAO RECRUTAMENTO AMPLO EFETIVO
2 DESVIO- | DESVIO 2 DESVIO- | DESVIO
RELACIONADA ( .
MEDIA | pApRAO | DA MEDIA | pApRAO | DA
MEDIA MEDIA
I-1 332 0,98 0,82 392 0,80 0,51
-5 3,82 0,82 0,57 435 0,80 0,65
Variedade de
SlTiAs A ' -4 3,50 1,29 1,07 4,00 0,94 0,77
MEDIA GERAL | 3,55 4,09
-3 371 1,08 0,87 3,50 0,95 0,81
_ 11 3,79 0,83 0,61 371 1,07 0,86
identidade:da 11-3 3.29 124 0,99 3.19 12 0,93
tarefa _
MEDIA GERAL | 3,60 3,49
-8 3,68 0,90 0,65 4,00 0,98 0,62
o 14 4,04 12 0,76 427 1,00 0,73
Significado da 11-5 375 111 0.88 358 1,14 0,96
tarefa _
< MEDIA GERAL | 3,82 3,95
g 12 421 0,69 0,51 435 0,85 0,65
> -6 3,96 0,92 0,49 4,50 0,58 0,54
< Inter-
A ) -1 436 0,78 0,69 4.46 0,76 0,66
o relacionamento _
< MEDIA GERAL | 4,18 4,44
Z 19 425 0,65 0,48 431 0,93 0,75
% -13 332 1,06 0,92 323 121 1,00
m-11 3,46 0,92 0,76 377 1,07 0,86
, -2 325 1,04 0,82 373 131 1,07
Autonomia _
MEDIA GERAL | 3,57 3,76
2] 3.89 1,07 0,74 4.15 0,83 0,59
I-10 4,07 0,72 0,46 427 0,67 0,51
Heedback I11-6 2,68 1,12 0,84 3 0,69 0,46
extrinseco _
MEDIA GERAL | 3,55 3,81
-4 325 1,04 091 3,50 1,14 1,00
-12 375 1,00 0,77 4.00 0.85 0,62
Hieedback 111-7 3,50 1,00 0,86 338 0,98 0,78
mtrinseco _
MEDIA GERAL | 3,50 3,63
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Quadro 4 (Continuacao)

Possibilidades 4 2,68 1,31 1,13 327 125 1,06
de I-14 439 113 0,91 431 1,09 0,96
Crescimento _
MEDIA GERAL | 3,54 3,79
S " -1 3,32 0,94 0,80 3,69 0,74 0,61
O eguranca no
2 trabalho I-12 3,14 0,89 0,64 3,58 0,95 0,81
2 MEDIA GERAL | 3,23 3,64
é -2 2,74 1,04 0,91 2,96 1,08 0,82
Z Compensagio -3 2,64 0,99 0,86 2,62 1,10 0,89
< 10-10 3,32 1,06 0,92 327 1,12 0,95
= MEDIA GERAL | 2,90 2,95
§ -5 3,54 1,10 0,89 3,92 0,84 0,64
Ambiente -8 3,61 0,79 0,65 4,00 0,89 0,62
Social
1I-13 321 1,17 0,95 3,04 125 1,04
MEDIA GERAL | 345 3,65

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir de uma analise geral, nota-se que apenas no item “Identidade da Tarefa” a satisfagao dos ser-
vidores efetivos (média de 3,49) estd inferior ao dos servidores de recrutamento amplo (média 3,60).
Ou seja, em todas as demais dimensdes do modelo, os servidores efetivos estao mais satisfeitos, o que

gerou uma satisfagdo geral de 3,88, em detrimento dos 3,71 dos servidores de recrutamento amplo.

5 Conclusdes

Nas ultimas décadas, o tema qualidade de vida no trabalho vem ganhando expressdo nas organiza-
¢oes, especialmente em fungao do contexto marcado por alta competitividade e constantes mudangas.
No setor publico mineiro, a perspectiva também nao ¢ diferente, uma vez que, desde 2003, com a
implementagdo do Programa Choque de Gestdo, que se encontra em sua terceira geracao, diversas
mudancgas vém ocorrendo. Nesse contexto, avaliar os niveis de qualidade de vida dos servidores de
um 6rgao com papel estratégico no planejamento de governo, torna-se oportuno e relevante, podendo,

assim, contribuir para a implementagao de a¢des que busquem a melhoria destes niveis.

Foi realizada uma pesquisa descritiva quantitativa com uma amostra de 54 servidores, num universo
de 135 servidores. Dos resultados obtidos depreende-se que, de modo geral, os servidores pesqui-
sados encontram-se satisfeitos com as tarefas que executam junto ao 6rgao, apresentando niveis de

qualidade de vida adequados.

A titulo de diretrizes propostas para a formula¢do de um programa de qualidade de vida no 6rgao,

aponta-se a necessidade de manutencao e, porque nao, de melhoria dos pontos considerados satisfato-
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rios pelos servidores. Nesse grupo, citam-se aspectos relacionados a variabilidade das tarefas, a iden-
tidade e ao significado da tarefa, bem como autonomia e feedbacks intrinseco e extrinseco, especial-

mente o inter-relacionamento, o qual apresentou a maior média geral de todos os itens pesquisados.

Sendo assim, a estruturagdo de tarefas pautadas no aproveitamento de multiplas dimensdes de seu
ocupante, de modo que o mesmo perceba a importancia de seu trabalho para si e perante a sociedade,
assim como receber devolutivas em seu proprio trabalho acerca de seu bom ou mau desempenho, se
relacionar com outras pessoas e ter grau de liberdade satisfatorio sdo pontos que devem ser conside-
rados e monitorados durante o desenvolvimento e execu¢do de um programa de qualidade de vida na

organizagao.

No que tange aos possiveis pontos de melhoria, tratando-se de questdes especificas do questionario
utilizado, ¢ importante pensar em ag¢des que estimulem a compreensdo completa do trabalho que esta
sendo executado, bem como trabalhar melhor a percep¢ao sobre possibilidades de crescimento na
instituicao. Isso porque, nesses dois aspectos, observou-se as menores médias. Além disso, nota-se a
necessidade de se trabalhar o subsistema de reconhecimento e remuneragdo do 6rgao, de modo a re-
duzir a insatisfagao dos servidores quanto ao item “compensacdo”. Nesse sentido, sugere-se a realiza-
¢do de pesquisas que investiguem a adequacao ou ndo dos valores de salarios e beneficios oferecidos
aos servidores, quando comparados aos proprios cargos do 6rgao e também a institui¢cdes externas ao

mesmo, visando a uma equidade interna e externa desses valores.

Quanto as diferencas de satisfacdo encontradas entre os grupos de ocupantes de cargos efetivos e
ocupantes exclusivamente de cargos de provimento em comissdo, cabe a realizacdo de estudos mais
aprofundados, visando a identificacdo dos fatores que contribuem para tal diferenca, bem como de

aspectos ou medidas que possam minimiza-las.

Enfim, em termos gerais, constata-se um nivel satisfatorio de QVT por parte dos servidores da orga-
nizagdo, que participaram da pesquisa, sendo importante uma melhoria constante das dimensdes que

levaram a esses resultados.
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