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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo analisar a relagdo entre a Qualidade de
Vida no Trabalho e o Desempenho dos servidores que compdem o quadro de
temporéarios do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica e que exercem suas
funcdes nas agéncias de Porto Alegre, Viamao, Novo Hamburgo, S&o Leopoldo e
Canoas. Para tanto, foi realizada uma pesquisa com abordagem majoritariamente
quantitativa. A pesquisa foi composta por 52 servidores temporarios de um universo
de 91 que compbem o quadro funcional. Para a analise dos dados foram utilizadas
estatisticas descritivas, o célculo do Alpha de Croanbach (para verificar a
confiabilidade dos construtos) e a técnica de correlacdo de Pearson. Os resultados
dessa pesquisa revelaram uma percepcao relativamente alta, dos respondentes sobre
Qualidade de Vida no Trabalho. Além disso, os resultados permitiram identificar a
correlacao entre os fatores de QVT e de Desempenho no Trabalho, podendo assim,
contribuir para a construcdo de medidas que melhore essa percepcdo entre 0s

temporarios.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Desempenho no Trabalho.

Temporarios.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the relationship between the Quality of life at
work (QVT) and performance of the employees who form the Brazilian Institute of
Geography and Statistics’ workforce and perform their duties in Porto Alegre, Viamao,
Novo Hamburgo, Sdo Leopoldo and Canoas agencies. For this purpose, a research
with a predominantly quantitative approach was conducted. The research consisted of
52 temporary employees from a total of 91 employees that form the workforce. As for
the analysis of the data, descriptive statistics, the Cronbach's Alpha measure (to verify
the reliability of the constructs) and Pearson's correlation technique were used. The
results of this research exposed a relatively high perception from the respondents
about Quality of life at work. Furthermore, the results allowed us to identify the
correlation between the QVT and Work performance factors, and therefore contribute
to the construction of measures that improve this perception among temporary

workers.

Keywords: Quality of life at work. Work performance. Temporary workers.
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1 INTRODUCAO

Tendo em vista que o excesso de troca de informacgdes fomentado pela
globalizac&o gera uma constante busca pela felicidade, o bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho ganharam um papel fundamental na vida dos trabalhadores. As
pessoas estao buscando no trabalho o principal meio de satisfacéo e significado para
suas vidas, elas desejam pertencer a uma organizacdo e sentir-se socialmente
incluidas e reconhecidas pelo grupo (CORTEZ, 2004). Dessa forma, o trabalho pode
ser reconhecido como intento imprescindivel e de forte influéncia na qualidade de vida
das pessoas, uma vez que estas dedicam boa parte do seu dia em atividades relativas
ao trabalho. O trabalho passa a ser admitido como ferramenta para a conquista de
uma identidade pessoal, motivando ainda mais o individuo.

Entre os anos de 1950 e 1970 foram publicadas as primeiras teorias a respeito
da QVT. Varios estudiosos participaram de estudos sobre satisfacdo do individuo,
inclusive Elton Mayo, que através de sua experiéncia em Hawthorne se tornou o
pioneiro na teoria administrativa fortemente centrada nas pessoas, mostrando a
importancia e a relacdo do comportamento humano, da motivacéo e da qualidade de
vida no trabalho (CHIAVENATTO, 1996). Mas quem se tornou referéncia em estudos
sobre qualidade de vida foi Richard Walton, através de pesquisas realizadas em 1974
e 1975, considerando QVT um equilibrio entre 0 &mbito do trabalho e da vida. Por
meio desse estudo, Walton (1973) sintetizou os resultados obtidos em oito categorias

conceituais de QVT. Sao elas:

1) Compensacédo adequada e justa;

2) Ambiente seguro e saudavel;

3) Desenvolvimento das capacidades humanas;
4) Crescimento e estabilidade;

5) Integracéo Social;

6) Constitucionalismo;

7) O espaco total da vida;

8) Relevancia Social.
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De acordo com Ferreira e Mendes (2004), Qualidade de Vida no Trabalho é o
resultado de um conjunto de ac¢des individuais e grupais levadas a efeito nas
organizacdes, com 0 objetivo de alcancar um contexto de producdo de bens e
servicos, em que as condicoes de trabalho (organizacdo e relagcdes sociais)
contribuem para que o bem-estar de quem trabalhe prevaleca. As condi¢cdes de
trabalho contemplam o ambiente fisico; os instrumentos e ferramentas de trabalho; o
suporte organizacional, por meio de informacdes e de tecnologia aplicada e também,
as politicas remuneracgéo e desenvolvimento de pessoal. Ja a organizacao do trabalho
trata da hierarquia dentro da organizacao, das metas, da qualidade e quantidade de
producdo, da duracdo das jornadas de trabalho, dos prazos, ou seja, de toda parte
operacional e de ordem. No caso das relagdes sociais de trabalho, envolvem todas as
interag@es interpessoais que acontecem no horéario do expediente.

Limongi — Franca (2003) considera que atualmente exista uma nova realidade
social, em virtude de: maior expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em
atividades produtivas, consciéncia do direito a saude, novos habitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social e compromisso de desenvolvimento
sustentavel. Neste contexto, observa-se a importancia de tratar de Qualidade de Vida
no Trabalho — QVT, pois um ambiente de trabalho ndo favoravel e gestores nao
comprometidos que visem investir em programas para melhorar o bem-estar e a
satisfacdo do trabalhador, correm o risco de reduzirem os niveis de comprometimento
e de produtividade dos colaboradores.

De acordo com Amorim (2010) tratar do assunto QVT na Administracdo Publica
pode ser uma forma de preencher um vazio existente no nivel de tratamento que o
servidor publico recebe no que se refere a valorizacéo de seu trabalho e preocupacao
com o seu bem-estar e o0 de sua familia. Especificamente, os gestores publicos tém
algumas dificuldades em desempenhar suas funcdes, pois estao limitados a fatores
legais como orgcamento restrito, licitacdo, estrutura de cargos e carreiras dos
servidores.

No setor publico encontramos os “agentes administrativos”, conhecidos por
exercer uma atividade publica e remunerada. Dentro desse contexto, o jurista e
professor Hely Lopes Meirelles propés uma classificagdo desses agentes
administrativos, dividindo-os em: servidores publicos, empregados publicos e
contratados temporarios, alvos desse estudo de pesquisa. Consoante ao art. 37, IX,

da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil/88, “a lei estabelecera os casos de
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contratacdo por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico”, ou seja, a contracdo dos servidores temporarios visa
suprir uma demanda momentanea. E o caso das contracdes dos agentes de pesquisa
do IBGE. O regime contratual desses servidores ndo tem vinculo com o cargo ou
emprego publico, sendo regulado pela lei regente no ente federado contratante e com
prazos maximos de duracéo estabelecidos pela lei 8.745/1993.

Embora no contexto da organizacdo publica a preocupag¢do com a qualidade
de vida ainda ndo tenha um investimento expressivo comparado a organizagao
privada, observa-se que, indubitavelmente, existe uma preocupacao crescente acerca
do tema “Qualidade de Vida”, de forma que manter estimulado o capital humano da
organizagdo gera resultados positivos no contexto do mundo moderno. Com base
nessas premissas, o0 que se propde é a seguinte questao:

Até que ponto a qualidade de vida no trabalho influencia o desempenho
das atividades dos servidores temporéarios nas unidades do IBGE de Porto
Alegre e regido Metropolitana? Para responder este questionamento na proxima
secao apresenta-se 0s objetivos estabelecidos para o presente estudo.
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1.1 OBJETIVOS

Nesta secéo serdo apresentados 0s objetivos que constituem o intuito deste
trabalho de pesquisa. Dessa forma, sera descrito, primeiramente, o objetivo geral que
tem um cunho mais amplo, conduzido pela problematica, objeto central da pesquisa.
Por conseguinte, serdo citados o0s objetivos especificos, caracterizados por
detalharem as acbes que se pretendem atingir dentro da temética abordada na

pesquisa.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar até que ponto a qualidade de vida no trabalho (QVT) influencia o
desempenho das atividades dos servidores temporarios na unidade do Instituto

Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) de Porto Alegre e Regido Metropolitana.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar o perfil dos servidores temporarios na unidade do IBGE de Porto
Alegre e Regiao Metropolitana;

b) Mensurar a QVT desses servidores nas 5 dimensdes do modelo do Ferreira:
Condicbes de Trabalho; Organizacdo do Trabalho; Relacdes
Socioprofissionais de Trabalho; Reconhecimento e Crescimento
Profissional; e Elo Trabalho — Vida Social;

c) Diagnosticar os fatores criticos na QVT dos funcionarios temporarios;

d) Levantar os possiveis elementos da QVT que podem intervir no

desempenho dos funcionarios temporarios.
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1.2 JUSTIFICATIVA

De acordo com Amorim (2010) e Ferreira, Alves e Tostes (2009), a relevancia
de promover QVT no Servico Publico pode ser amparada por trés concepcoes: a do
bem-estar dos proprios servidores, a da satisfacdo dos usuarios cidadéos e a da
eficiéncia e eficacia dos servicos prestados nos érgaos publicos. Dessa maneira,
promover QVT dos funcionarios publicos tem relagdo benéfica na sua prépria
Qualidade de Vida, seja na produtividade e na qualidade de prestacédo de servico. Vale
dizer, que existe um crescente interesse do setor privado em investimento de politicas
e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) - geralmente associados com
bem-estar e produtividade — com o intuito de fomentar o desempenho dos
colaboradores, contribuindo diretamente para o desenvolvimento organizacionais
organizacdes privadas, contudo, essa pratica ndo ocorre setor publico. Segundo
Amorim (2010) e S& e colaboradores (2007), apesar dessa tematica estar em voga
nos ultimos anos, as praticas gerenciais contemplam poucas ac¢des sobre QVT.

E importante considerar a reflex&o acerca desse assunto, uma vez que o tempo
dedicado em atividades laborais significa oito horas diarias, as vezes mais, do dia de

trabalho do colaborador. Vasconcelos (2001, p. 34) considera que:

se é nas organiza¢des que passamos maior parte de nossas vidas, natural
seria que as transformassemos em lugares mais apraziveis e saudaveis para
a execucdo do nosso trabalho. Locais onde pudéssemos, de fato, passar
algumas horas vivendo, criando e realizando plenamente — com qualidade de
vida, satisfacéo e alegria.

Diante do exposto, esse trabalho de pesquisa tem o intuito de fazer um estudo
da relacdo da QVT (Qualidade de vida no Trabalho) e do desempenho dos
colaboradores temporarios do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica em Porto
Alegre e regido Metropolitana — Rio grande do Sul. E importante salientar que esses
colaboradores exercem sua funcdo em campo, e exige ndo s6 responsabilidade na
coleta de dados - utilizados para elaboracdo de indices empregados como
ferramentas na gestéo e aplicacdo de politicas publicas - como também exige uma
preparacao técnica e experiéncia, para a realizacdo das fun¢des que demandam o
cargo. Outra questéo, de grande relevancia, se refere a seguranca, visto que, algumas
areas selecionadas como setor de pesquisa sao de risco, podendo influenciar no nivel

de motivacao e satisfacao de cada servidor.
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Este estudo € importante para buscar dar voz aos servidores temporarios do
IBGE contratados pela lei 8.745 de nove de dezembro de 1993, e compreender a
percepcdo deles quanto ao tema abordado e o ambiente de trabalho. Além disso,
servira para contribuir como base de avaliacdo da motivacdo dos trabalhadores e
podendo ser utilizado pelos gestores, como instrumento a fim de medir, ajustar o
ambiente de trabalho e desenvolver a produtividade do setor.

O presente trabalho est4 estruturado da seguinte forma: capitulo 2 apresenta-
se a revisao de literatura abordando o histdrico da qualidade de vida no trabalho, o
conceito de qualidade de vida no trabalho e abordagens dos autores, os modelos
classicos e as novas abordagens de QVT, o desempenho e os temporarios no setor
publico; capitulo 3 onde apresenta-se o percurso metodoldgico, versa sobre 0 método
de pesquisa, técnica para coleta e analise de dados e sujeitos pesquisados; capitulo
4 apresenta-se as analises dos resultados obtidos, e por fim, o capitulo 5 apresentam-

se as consideracdes finais da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Considerando a importancia de analisar e identificar o perfil dos funcionéarios
temporarios do IBGE, com a finalidade de mapear e de diagnosticar os fatores criticos
na QVT em uma Instituicdo Publica Federal, neste capitulo, serdo apresentados os
referenciais tedricos usados para fundamentar a pesquisa. Inicialmente sera abordado
0 contexto histérico da QVT; a seguir, alguns conceitos e abordagens, de relevantes
autores, serdo ilustrados; logo apds, os principais modelos classicos; novas
abordagens de QVT, por Ferreira, escala adotada para respaldar a pesquisa; trata

sobre o desempenho; e por fim, a literatura acerca de funcionérios temporarios.

2.1 HISTORICO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Consoante elucida Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho
tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia com outros
titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacéo e
bem-estar ao trabalhador na execucgao de sua tarefa”. Embora considerado um termo
moderno, a qualidade de vida foi tema de reflexdo de alguns filésofos de relevancia,
dentre eles, Aristoteles, que considerou o termo qualidade de vida como sinénimo de
“boa vida”, associando a felicidade e o bem-estar.

No periodo subsequente a Segunda Guerra Mundial, foi preciso garantir a
produtividade a qualquer custo, sendo assim, as preocupa¢des com o empenho dos
trabalhadores tinham forte motivacao econdmica (FERREIRA et al., 2009 p. 148). Foi
nesse periodo, inclusive, que a expressdo “qualidade de vida” passou a ser
frequentemente utilizada, devido a melhoria do padrédo de vida da conjuntura da
época, principalmente, em termos de bens materiais.

A preocupacao com a satisfagéo do trabalhador se destaca com o advento da
administracdo cientifica, de forma que o estudo detalhado do trabalho humano,
visando o melhor rendimento dos trabalhadores, ganha relevancia. Na década de 50,
no Tavistock Institute, Inglaterra, surge o primeiro modelo de Qualidade de Vida no

Trabalho, baseado em estudos de Eric Trist e colaboradores, originando a abordagem
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sécio técnica da organizacdo do trabalho (FERNANDES,1996). Esse estudo foi
realizado para tentar compreender a relacdo entre o individuo, o trabalho e a
organizagdo. Conforme salienta Rodrigues (2014), a satisfagdo do trabalhador no
trabalho foi usada como alicerce para esse estudo, considerando, também, as
condicBes psicologicas do trabalho.

A década de 70 foi marcada pelo aumento da responsabilidade social e pelo
desenvolvimento sindical. Foi nesse periodo que Richard Walton iniciou um
movimento conhecido como Quality of Work Life, que consoante Ferreira (2006, p.
219) tratava-se de uma acdo “humanista do enfoque gerencial de qualidade de
processo e produtos no plano da qualidade pessoal”’. Apesar de em 1974 o tema ter
perdido forca, devido a crise energética mundial e ao aumento da inflagéo, a partir dos
anos 80, os programas de qualidade de vida no trabalho ressurgem de forma
expressiva, influenciados pelas teorias japonesas e seu modelo industrial.

Limongi-Franca (2004), destaque da literatura nacional sobre artigos e teses
relativos a QVT, afirma que o ambiente empresarial rico e diversificado e as inovacdes
tecnoldgicas, intensificadas na década de 90, desencadearam desafios competitivos
para as organizacGes, mexendo com a vida de categorias diversas de profissionais,
gerando “desconforto” (ansiedade, medo e estresse). Conforme essa autora, esse tipo
de ambiente “hostil” é propicio e fértil para difundir as praticas e os valores da

qualidade de vida no trabalho.

2.2 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Consoante Walton (1973), Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é um termo
amplo em varios aspectos - além disso - ele afirma, nos anos 70, que esse conceito
deveria incorporar as necessidades e aspiracdes humanas da época, além do desejo
de um empregador socialmente prestativo.

Apesar de nédo existir uma concepcao definitiva quanto ao tema em discussao,
observa-se similitude dos conceitos estabelecidos pelos diferentes autores. Dessa
maneira, constata-se que a QVT tem o proposito de humanizar as situacdes de

trabalho, conciliando os interesses dos trabalhadores e das organizacdes. Ou seja, a
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QVT esta relacionada a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores, ao seu
desempenho e ao desempenho da organizacéo.

Limongi-Franca e Bernal (2002, p. 297) acreditam que:

O conceito de qualidade de vida no trabalho tem sido avaliado e questionado
através dos anos, definindo se ndo como modismo passageiro, mas como um
processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e
organizacional.

Abaixo segue, 0o QUADRO 1 — adaptado — de Fernandes (1996) e Pinto, Paula
e Vilas Boas (2012), ilustrando os conceitos e abordagens de qualidade de vida na
perspectiva de alguns dos principais autores que discorrem sobre esse tema.

Quadro 1 - Abordagens e Conceitos de QVT

ANO AUTOR ABORDAGENS E CONCEITOS
A expressdao QVT tem sido usada para designar uma
Richard Walton preocupagdo com o resgate de valores humanisticos e
1975 ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do
avancgo tecnolédgico, da produtividade e do crescimento
econdmico.
David A. Nadler e QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do
1983 Edward E. Lawler trabalho e das organizacgdes.

A QVT ¢é analisada por uma perspectiva Bioldgica,
Limongi-Franca Psicologica, Social e Organizacional (BPSO-96) buscando a
1996 interacdo entre esses quatro aspectos de analise.

A QVT é afetada ainda por questbes comportamentais que

dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de

Fernandes e Gutierrez comportamentos individuais no ambiente de trabalho, de alta

1998 importancia, como, entre outros, a variedade, identidade de
tarefa e retroinformacéao.

A QVT é a percepcdo de bem-estar, a partir das necessidades

2003 Limongi-Franga individuais, do ambiente social e econdmico e das
expectativas de vida. Modelo de competéncias do bem-estar
organizacional.

A QVT pode ser entendida como uma situacdo de bem-estar
2004 Gutierrez relacionado ao emprego do individuo e a extensdo em que

sua experiéncia de trabalho é compensadora, satisfatoéria,

despojada de estresse e outras consequéncias negativas.

A QVT como uma nova competéncia do gestor diante do perfil
das organizacbes pds-industriais. Além de objetivar o bem-
2010 Limongi-Franga estar do individuo trabalhador, € um diferencial para o
administrador no que tange a uma nova competéncia
estratégica para a gestdo, adequada de uma organizacéo,
equilibrando as necessidades das pessoas e das empresas.

Fonte: PINTO; PAULA; VILAS BOAS, 2012, p. 6. Adaptado

Analisando o0s conceitos apontados no quadro, é possivel perceber que as

guestdes que envolvem Qualidade de Vida no Trabalho, sdo amplas, desafiadoras e
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que a classificacdo de cada autor estd em conformidade com as questbes que
consideram mais relevantes. E importante salientar, que ao longo dos anos a QVT
vem sendo abordada sob diversas perspectivas e que fatores organizacionais e
sociais do momento em que estd sendo realizado o estudo, sdo grandes

influenciadores.

2.3 PRINCIPAIS MODELOS CLASSICOS DE QVT

Existem diferentes modelos para medir e identificar os aspectos na Qualidade
de Vida no Trabalho. Os pesquisadores mais expressivos em QVT, sédo: Walton
(1973); Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979). Nas proximas subsecdes serdo

apresentados esses modelos classicos.

2.3.1 Modelo de Walton

O modelo de Richard Walton (1973), estabeleceu oito critérios para medir a

Qualidade de Vida no Trabalho, descritas dessa forma no quadro 2 a seguir:

Quadro 2 - Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

(continua)
CRITERIOS INDICADORES DE QVT
3 Equidade Interna e externa
1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Justica na compensagéao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios
Jornada de trabalho razoavel

2. CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia
3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autocontrole relativo
CAPACIDADES Qualidades multiplas

Informacdes sobre o processo total do trabalho
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(concluséo)

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Possibilidade de carreira
4.0OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Crescimento pessoal
SEGURANCA Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego
Auséncia de preconceitos

3 Igualdade
5.INTEGRACAO SOCIAL NA Mobilidade
ORGANIZACAO Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de protecao do trabalhador
6. CONSTITUCIONALISMO Privacidade pessoal
Liberdade de expressao
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas
Papel balanceado no trabalho
7. TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa
8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA Responsabilidade pelos produtos
VIDA Responsabilidade social da empresa
Praticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48).

Essa escala de Walton (1973), serve de base teérica para diversos autores
sobre QVT. Segundo Fernandes (1996), o primeiro critério elucidado no quadro 2,
refere-se a obtencdo da remuneracdo adequada, de acordo com o trabalho
executado, equiparado aos colegas e ao mercado de trabalho. De acordo com Walton
(1973), ndo existe uma regra para julgar a compensacao adequada, admitindo serem
questdes relativamente ideoldgicas.

Em relacéo a seguranca e saude nas condi¢des de trabalho, Fernandes (1996)
interpreta como sendo as condicdes reais oferecidas ao trabalhador para a execucao
de suas tarefas, envolvendo a jornada e carga de trabalho, ambiente saudavel,
equipamentos. Ja no terceiro critério implica o desenvolvimento das capacidades,
aproveitando o capital humano e reconhecendo a necessidade de dar autonomia, para
incentivar a utilizagdo da capacidade absoluta de cada individuo e de feedbacks
frequentes.

Ainda consoante Fernandes (1996), o quarto critério do modelo de Walton
refere-se as politicas da Instituicdo e trata sobre oportunidade futura para crescimento
continuo, no que tange o estimulo do desenvolvimento, ao crescimento e a seguranga

dos seus empregados.
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Referente a integracao social, o quinto critério, € observado se ha igualdade no
ambiente organizacional, independentemente de classe, idade, orientacdo sexual ou
qualquer outra forma de discriminagcdo. Conforme Walton (1973, p.15), “desde que o
trabalho e a carreira séo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de organizacdes
sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa outra dimenséo
importante da qualidade da vida no trabalho”. Dessa forma, as relacdes interpessoais
nas organizacdes influenciam o diagndstico da QVT.

De acordo com Fernandes (1996), o ponto seis do modelo de Walton,
Constitucionalismo, mede os direitos do trabalhador cumpridos pela instituicdo. No
critério sete, aborda que o ideal é encontrar um equilibrio entre a vida pessoal e o
trabalho. Por fim, o oitavo critério mede a percepc¢do do empregado em relagdo a
imagem da organizagéo, reconhecendo o papel social da instituigéo.

Conforme sua pesquisa, Lima (2014) elucida que o modelo de Walton se
destaca dentre os demais, servindo de base para elaboracdo do questionario de
pesquisa para analisar a QVT dos funcionarios. Ainda segundo Lima (2014), a
relevancia desse tipo de estudo é indiscutivel, visto que, por meio dele obtém-se um
diagnéstico do nivel de qualidade de vida no trabalho do ponto de vista do colaborador.
Dessa forma, cria-se a possibilidade de utilizar esses dados para melhorar os indices
negativos, visando atender as necessidades dos funcionarios. Frisando que, segundo
Fernandes (1996), a amostra e as preferéncias pessoais independem, e caso 0s
indicadores ndo estejam bem administrados, ocorrera diminuicdo na satisfacdo dos

colaboradores.

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham

O modelo de Hackman e Oldham, criado em 1975, tem um viés fortemente
vinculado as caracteristicas das atividades executadas pelos funcionarios no
ambiente de trabalho, dando enfoque a motivacdo interna, satisfacdo no cargo e

enriquecimento da tarefa. Para eles, os indicadores que devem ser analisados sao:
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1. Dimensdes essenciais do trabalho: levando em consideracéo a variedade,
a identidade e a significancia da tarefa; a autonomia; e feedback;

2. Estados psicolégicos e criticos: levando em consideragéo a significancia, a
responsabilidade e o resultado do trabalho percebidos pelos colaboradores;

3. Resultados pessoais e do trabalho: representando a motivacao interna, a
satisfacdo com o trabalho e sua produtividade, além do absenteismo e

rotatividade.

2.3.3 Modelo de Westley

No modelo de William Westley (1979), a humanizacdo do ambiente de trabalho
se faz presente, seguindo a mesma linha do modelo de Walton (1973). Contudo,
segundo Fernandes (1996, p. 53) a andlise da QVT é feita por meio de quatro

indicadores. Sao eles:

1. Econdmico: equidade salarial, remuneracao adequada, beneficios, local de
trabalho, carga horaria e ambiente externo;

2. Politico: seguranca no emprego, valorizacdo do cargo, feedback,
relacionamento com a chefia, liberdade de expresséo e atuacéo sindical,

3. Psicolégico: realizacdo do potencial, nivel de desafio, desenvolvimento
pessoal e profissional, criatividade, variedade e identidade com a tarefa;

4. Sociolégico: participacdo nas decisfes, autonomia, relacionamento

interpessoal, grau de responsabilidade e valor pessoal.

E possivel perceber que apesar da variedade de conceitos e indicadores,
existem alguns pontos entre esses modelos classicos que se assemelham. Além
disso, eles exercem forte influéncia e servem como base para a construgdo de novos
modelos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho. A exemplo disso, foram

criadas as abordagens assistencialistas e preventivas de QVT.
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2.4 NOVAS ABORDAGENS DE QVT

Dentro desse novo conceito de abordagem de QVT existe a assistencialista e
a preventiva. Sendo que a primeira, segundo (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009)
consiste na pratica de programas que oferecam aos funcionarios uma gama de
atividades anti-estresse. Se contrapondo a primeira, a abordagem preventiva,
“consiste em removerem-se 0s problemas geradores e mal-estar nos contextos de
producao” (FERREIRA et al. 2009).

A abordagem assistencialista tem o proposito de melhorar a QVT, diminuindo
a fadiga e promovendo o relaxamento dos trabalhadores, investindo em atividades
como: yoga, capoeira, reeducacdo alimentar, massagens terapéuticas, suporte
psicolégico. Contudo, consoante Ferreira (2006) a partir do momento que essas
atividades chegam ao fim, os sintomas de desgastes retornam, tendo em vista que as
fontes de bem-estar e mal-estar sao identificadas no contexto de trabalho e n&o no
colaborador. Ou seja, essas atividades tém efeito temporario; ao passo que o0
trabalhador retorna ao seu trabalho, os sintomas de insatisfacao reaparecem.

De acordo com Ferreira (2006) essa abordagem possui trés caracteristicas:

1. O trabalhador € o responsavel por sua propria QVT, ou seja, o trabalhador

€ a variavel de ajuste, cabendo a ele adaptar-se em um ambiente de conflito
e fazendo a manutencao do seu bem-estar;

2. As atividades relaxantes sdo de natureza compensatéria e servem para
acalmar temporariamente, logo ndo reduzem a origem do problema
existente no ambiente de trabalho;

3. Enfase na produtividade, cumprimento de metas e objetivos
organizacionais.

Ferreira (2006) identifica que a execucgdo desse programa de QVT eleva os
custos para a organizacao, além da baixa aceitacdo por parte dos colaboradores, a
partir do momento que percebem que seu esgotamento no trabalho é tratado por
apenas algumas horas, ndo suprindo as necessidades de forma efetiva. Ainda
segundo Ferreira (2011), apesar de atender algumas necessidades do trabalhador
essa pratica assistencialista ndo pode ser utilizada como principal op¢ao na gestao de
QVT. Contudo, ele afirma que no setor publico essa pratica € adotada, em vista da

falta de opc¢des tedricas e metodoldgicas.



24

A abordagem preventiva de QVT, entretanto, busca o combate e a prevencao
de elementos que fazem parte do ambito laboral. Conforme elucida Ferreira (2006), a
QVT nessa abordagem é “uma tarefa de todos e uma busca continua de harmonia
entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais”. Ou seja,
se contrapde a ideia da abordagem assistencialista que preza pela produtividade e
sendo, dessa forma, uma consequéncia do bem-estar experimentado pelo
colaborador (FERREIRA et al.,2009).

Os fatores essenciais para execucdo dessa abordagem preventiva de QVT
envolvem:

1. Remocdo de antigos valores, crencas e concepcbes para dar lugar as

mudancas de mentalidade/consciéncia e praticas;

2. Resgatar que o papel do trabalho é fonte de felicidade, tornando o bem-
estar e a produtividade dependentes;

3. Colocar o trabalhador como referencial, como protagonista dos resultados,
ou seja, usando um modelo antropocéntrico de gestao;

4. Promover uma politica de comunicagdo, visando o estimulo e a
consolidacdo de uma cultural organizacional que propde o bem-estar do
individuo e do coletivo;

5. Sinergia organizacional, ou seja, para implementacdo de um programa de
QVT é preciso a cooperagdo e comprometimento de todos envolvidos na
estrutura organizacional.

Conforme Ferreira (2011), a melhor maneira de elaborar um conceito
fundamentado na realidade atual da organizacdo é perguntando aos trabalhadores o
que eles pensam acerca do assunto, ou seja, é através da perspectiva do colaborador
e ndo da organizacdo. Partindo dessa premissa, a organizacao tera condi¢cdes de
implementar acbes de QVT, adaptadas as necessidades dos seus funcionarios.

Devido a extenséo de critérios que esse modelo apresenta, o instrumento sera
de grande valia para conduzir a pesquisa e medir a QVT da amostra de funcionarios
temporarios do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, uma vez que, o setor
publico tem caracteristicas burocraticas. Além disso, a escala permite medir 0s
aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo dos servidores temporérios,
viabilizando para os gestores de recursos humanos a percepcao dos funcionarios.
Dessa forma, permitindo fazer o0s ajustes necessarios para aprimorar 0

desenvolvimento dos colaboradores e a produtividade do setor.
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A seguir sera descrito o instrumento de pesquisa formulado por esse autor, 0

qual é divido em 5 dimensdes.

2.4.1 Caracterizacdo do Instrumento de Pesquisa

Um dos instrumentos utilizados nesta pesquisa foi o Inventério de Avaliagcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2009). Esse instrumento,
psicometricamente validado, tem por objetivo diagnosticar e monitorar a QVT em
organizagOes de trabalho. Dessa maneira, se baseia no conceito em que considera a
QVT como representacdes manifestadas pelos proprios trabalhadores, no que diz
respeito ao contexto produtivo em que estéo inseridos (FERREIRA,2009).

O Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) é
constituido por 61 questfes quantitativas, que utiliza uma escala psicométrica do tipo
Likert. Essa escala contém 11 pontos, sendo o discordo totalmente representado pelo
numeral O e concordo totalmente pelo numeral 10. Além disso, o instrumento também
€ composto por 4 questdes qualitativas. Assim, caracterizando-se, como um
instrumento de triangulacdo de dados (SAMPIERI; COLLADO, LUCIO, 2006).

A cartografia psicomeétrica de interpretacdo dos resultados estd demonstrada
na Figura 1 a seguir.

Figura 1 - Cartografia psicométrica de interpretacédo dos resultados do IA_QVT.
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A analise dos resultados do Inventario deve estar inserida dentro de uma das

seguintes categorias: a predominancia do sentimento de mal-estar no ambiente de

trabalho, se os resultados (média dos itens e fatores) forem entre 0,0 e 3,9; a

coexisténcia dos sentimentos de bem-estar e mal-estar no trabalho, se a analise

resultar em médias com valores entre 4,0 e 5,9; e, por fim, a existéncia do sentimento

de bem-estar predominante na organizacao, se os resultados encontrados estiverem

situados entre 6,0 e 10,0.

Os itens do Inventario estdo distribuidos em cinco fatores:

a)

b)

d)

Condicdes de trabalho (alpha de Cronbach = 0,90): mede a percepcéo da
amostra em relacdo as condicfes fisicas (local, espaco, iluminacdo e
temperatura), materiais (insumos), instrumentais (equipamentos) e de
suporte (apoio técnico) do ambiente. Esse fator possui doze itens;
Organizacao do trabalho (alpha de Cronbach = 0,73): mede a percepc¢ao
dos participantes no tocante as variaveis relativas ao tempo (prazos e
pausas), ao controle (fiscalizacdo, presséo e cobranca), as caracteristicas
das tarefas (repeticdo e ritmo), a sobrecarga e a prescri¢cdo (normas). Esse
fator possui nove itens para avaliacao;

RelacBes Socioprofissionais de trabalho (alpha de Cronbach = 0,89):
verifica as relacdes Socioprofissionais entre os pares (ajuda, harmonia e
confianca), o relacionamento com a chefia (acesso, didlogo, interesse,
cooperacao, atribuicdo e conclusao de tarefas), a comunicacéo (liberdade
de expressdo), o clima organizacional e os conflitos. O fator possui
dezesseis assertivas para esse fator;

Reconhecimento e Crescimento Profissional (alpha de Cronbach = 0,91):
mede as variaveis referentes ao reconhecimento no trabalho (existencial,
institucional, realizacdo profissional, dedicagéo, resultado alcancado) e ao
crescimento profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,
desenvolvimento), que influenciam a atividade de trabalho. Esse fator
possui 14 itens;

Elo Trabalho — Vida Social (alpha de Cronbach = 0,80): verifica as
percepcdes sobre a instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo
passado no trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as
analogias com a vida social (casa, familia, amigos) que influenciam a

atividade de trabalho. Esse fator possui 10 itens.
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No que tange a parte qualitativa desse instrumento, a composicdo é dada
quatro questbes abertas, versando sobre a opinido do respondente sobre o que ele
entende por Qualidade de Vida no Trabalho; o que causa mais bem-estar e mal-estar,
quando pensa no seu trabalho no IBGE; além de possiveis criticas e sugestdes sobre

o levantamento.
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2.5 DESEMPENHO

Inicialmente € importante frisar que os métodos de avaliagdo evoluiram, ndo se
restringindo as avaliacfes verticalizadas, em que os subordinados eram avaliados
pelo seu superior. De acordo com Caetano (1996), diferentes métodos e instrumentos
foram aprimorados ao longo dos anos e uma mudanga relevante refere-se aos
individuos envolvidos na avaliacdo. Atualmente as novas praticas de avalicao (360° e
180°) permitem ndo apenas a percepc¢ao do proprio empregado em relacdo ao seu
desempenho, como também a percepc¢do dos outros colaboradores, clientes, chefe,
em relacdo ao seu desempenho. As praticas e politicas de gestdo de pessoas sobre
desempenho no trabalho sdo centradas numa perspectiva de avaliacéo de resultados,
contudo, é relevante considerar o desempenho como algo mais amplo.

De acordo com capitulo sobre Desempenho no Trabalho, escrito por Queiroga,
Borges-Andrade, Coelho (2015), um dos desafios encontrados na gestdo moderna
das organizacfes € compreender quais fatores induzem os individuos a produzirem
melhor no ambiente organizacional. Disponibilizar condicbes para proporcionar um
estado adequado de saude para os colaboradores, também faz parte desse desafio.
Além disso, afirmam que o desempenho é importante para o individuo, uma vez que
reconhecido pela organizacdo serve como estimulo de satisfacdo e orgulho. Diante
disso, os autores comentam que existe uma relagéo relevante entre desempenho dos
colaboradores e o ambiente organizacional em que eles estédo inseridos, uma vez que,
um bom desempenho reflete no cumprimento das metas estabelecidas pela
organizacao.

Apesar de comportamento e resultado estabelecerem uma relacdo em alguns
momentos, os resultados de desempenho ndo se limitam aos fatores relacionados ao
comportamento individual, vao além disso (CAMPBELL, 1990; CAMPBELL ET AL.,
1993; SONNENTAG; FRESE, 2002). No caso do servidor do IBGE, por exemplo, pode
demonstrar um desempenho abaixo da média na interacdo com o informante (cidadao
gue fornece os dados solicitados nas pesquisas residenciais), contudo, atingir as
metas semanais de entrevistas estipuladas pelo setor, porque conseguiu realizar as
entrevistas pendentes via telefone.

As abordagens mais contemporaneas consideram o desempenho também

como um processo, para além do aspecto de resultado da agéo, ou seja, no modelo
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empregado na pesquisa, a abordagem considera desempenho tanto numa
perspectiva processual, como nos aspectos dos resultados. Conforme Queiroga,
Borges-Andrade e Coelho (2015), desde a década de 90 Campbell disponibiliza um
modelo em que os tipos de comportamentos sdo categorizados, visando melhor
entendimento acerca do conceito de desempenho. Partindo desse pressuposto,
outros autores sugeriram uma classificacdo em que o desempenho possui dois vieses,
sendo um voltado para a tarefa e o outro para o contexto (NEAL; GRIFFIN, 1999;
SONNENTAG; & FRESE, 2002).

Queiroga, Borges-Andrade e Coelho (2015), explicam que o desempenho
focado na tarefa se refere ao modo como as atividades dos colaboradores podem
colaborar para as questdes técnicas da organizacao, sendo elas direta (funcionarios
direcionados para a producao) ou indireta (gestores). Logo, essa dimenséao trata dos
aspectos especificos das atividades laborais, que s&o responsabilidade do
funcionério. A segunda classificacéo trata das atividades que néo colaboram para as
questdes técnicas, mas fazem parte do suporte da organizacdo, nos ambientes sociais
e psicologicos. Nesse caso, o desempenho contextual envolve o bem-estar, a ajuda
aos colegas, além de sugestdes que melhorem os processos de trabalho.

De acordo com Sonnentag e Frese (2002), os indicadores de desempenho
organizacional direcionam a sua atencao, sobretudo, para os resultados, produtos ou
servigcos produzidos pela organizacao, enquanto os de desempenho de equipes e de
individuos preocupam-se com o0 comportamento essencial para produzir estes
produtos ou servigos.

O instrumento usado para medir o desempenho desses servidores temporarios
do IBGE, alvo da pesquisa, foi a Escala de Desempenho no Trabalho de Queiroga,
Borges-Andrade e Coelho (2015, p. 43 e 44), vide apéndice B. Essa Escala Geral de
Desempenho no Trabalho (EDGT) contém 5 pontos, sendo “nunca” representando
pelo numeral 1 e “sempre” pelo numeral 5. A escala é constituida por 20 questdes,
divididas em duas dimensdes: Desempenho no Trabalho voltado para a Tarefa e
Desempenho no Trabalho voltado para o Contexto.
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2.6 TEMPORARIOS NO SETOR PUBLICO

Diferente do setor privado que possui maior autonomia em decisdes e
contratacdes, o setor publico conta com uma caracteristica fortemente burocratica em
gue as decisdes sdo pautadas pela legislacdo institucional e federal. Para tanto, as
contratacdes dos servidores sdo, em sua maioria, por meio de concurso publico.
Apesar da expressiva procura por concursos publicos, agravada pelo fator
estabilidade, os concursados ndo ambicionam permanecer no cargo até a
aposentadoria. Segundo Kapitansky (2009, p. 1), “ndo ha mais o conceito de que o
aprovado em cargo publico vai exercé-lo até o final da vida. Muitos galgam posi¢coes
estudando sempre para novos pleitos”. Ou seja, o perfil dos concursados mudou no
decorrer dos anos.

O jurista, Hely Lopes Meirelles propde uma classificacdo dos agentes publicos
e os divide em cinco grupos: agentes politicos, agentes administrativos, agentes
honorificos, agentes delegados e agentes credenciados. Dentre essas proposic¢des,
0s contratados temporarios séo classificados como agentes administrativos. A
contratacdo desses agentes estatais € fundamentada juridicamente pelo art. 37, IX,
da Constituicdo Federal e através da lei n° 8.745/1993, editada para regulamentar
esse dispositivo.

De acordo com a lei 8.745/1993, a contratacdo temporaria na Administracao
Pulblica é excepcional e deve atender as hipoteses previstas. Dentre essas hipéteses
consta a contratacdo de temporarios para a realizacdo de recenseamento e outras
pesquisas do IBGE. Dessa maneira, o Superior Tribunal Federal instituiu os seguintes
pressupostos para legitimar a contratacdo temporaria pela Administracdo Publica a
nivel nacional:

1. Previséo legal da hipotese de contratacao temporaria;

2. Prazo predeterminado da contratagao;

3. A necessidade deve ser temporaria;

4. O interesse publico deve ser excepcional.

De acordo com o art. 37, inciso Il “a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos,

de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista
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em lei, ressalvadas as nomeacdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre
nomeacao e exoneracao’.

Diante do exposto, apesar das contratacdes temporarias ndo fazerem parte do
quadro de funcionéarios estatutérios, a contratacdo € feita através de um processo
seletivo simplificado, sujeito a ampla divulgacéo. O vinculo do empregado temporario
€ de natureza juridico-administrativa, sendo regulado pela lei regente do ente federado
contratante, ou seja, do IBGE.

Em conformidade com a lei 8.745/1993 art. 9, o pessoal contratado nos termos
desta Lei ndo podera: receber atribuicdes, funcdes ou encargos nao previstos no
respectivo contrato; ser nomeado ou designado, ainda que a titulo precario ou em
substituicdo, para o exercicio de cargo em comissao ou funcdo de confianca e ser
novamente contratado, com fundamento nesta Lei, antes de decorridos 24 (vinte e
quatro) meses do encerramento de seu contrato anterior.

De acordo com o artigo de Magni e Brito (2015), os temporarios ndo sdo nem
celetistas, nem estatutarios. Ou seja, direitos previstos em lei para uma boa parte dos
trabalhadores, como FGTS e seguro-desemprego ndo contemplam essa categoria. O
dever do IBGE com esses temporarios se limita ao pagamento do 13° e das férias
proporcionais. Além disso, vale destacar que os trabalhadores temporarios do IBGE
nao possuem o direito de indenizacdo de campo, assim como os funcionarios do
quadro, pois nao existe uma norma especifica que preveja ou garanta esse direito aos
mesmos. Ferreira, Alves e Tostes (2009), pesquisaram as atividades de QVT em
instituicdes publicas federais e observaram que a produtividade é prioridade, quando
as praticas de QVT sao realizadas nesses 0rgaos. Logo, o bem-estar dos funcionarios
fica em segundo plano.

Segundo Magni e Brito (2015), nas duas ultimas décadas o IBGE vem inserindo
significativas inovacdes técnicas e tecnoldgicas, visando o aumento da produtividade,
a aceleracao entre as etapas do processo de trabalho e a descentralizagdo de
atividades de apuracdo e de gestdo. A propagacao tecnoldgica dentro do Instituto,
contudo, ndo acarretou a diminuicdo da necessidade da forca de trabalho. De acordo
com os autores, desde os anos 90, a alteracdo do quadro total de pessoal nao foi
significativa, ocorrendo em 2015 uma queda de pouco menos de 12 mil para pouco
mais de 11 mil trabalhadores.

Em relacdo ao numero de trabalhadores, consoante Magni e Brito (2015),

verificou-se uma ampliacdo do numero de trabalhadores temporarios e uma
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diminuicdo no contingente de trabalhadores efetivos. A direcdo do IBGE, em oficio

enderecado ao Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (MPOG), afirma que:

(...) a mudanca tecnoldgica havida nos anos 90, a generaliza¢édo do uso da
microinformatica, a descentralizacdo de parte das atividades de apuracao, a
introducédo da automacao nos processos de trabalho e a utilizacdo maior de
mao de obra temporaria permitiram que, mesmo reduzindo o seu quadro de
pessoal permanente, o IBGE mantivesse e ampliasse o0 seu programa de
trabalho (IBGE, 2012, p. 2).

Dessa maneira, observa-se uma mudanca no quadro ativo do IBGE que
anteriormente era composto, hegemonicamente, por pessoal efetivo oriundo de
concurso publico e atualmente conta com uma quantidade expressiva de temporarios.
Magni e Brito (2015) frisam que o motivo principal da diminuicdo do quadro efetivo do
IBGE é consequéncia das aposentadorias, uma vez que o IBGE passou 20 anos sem
concursos publicos e a maioria dos seus servidores ingressaram no Instituto na
década de 80.

Magni e Brito (2015) afirmam que esse aumento na contratacdo temporaria é
uma medida de economia orcamentaria, visando manter a quantidade de
trabalhadores em campo e reduzindo o custo de contingente. Em critica, os autores
dizem que esse método de “fazer mais com menos” afeta a todos, pois se consolida
a logica de que os trabalhadores contratados pela Lei 8.745/1993 atuem em
praticamente todas as areas da instituicao, particularmente nas Unidades Estaduais e
Agéncias, burlando assim o carater de “excepcional interesse publico” de sua
contratacao”.

Nogueira (2009) realizou um importante estudo no Setor de Levantamento de
Empregos do IBGE, junto aos contratados temporarios, buscando evidenciar o pefrfil
desses servidores, verificar o grau de motivacdo e as expectativas com relacéo ao
trabalho. A partir dessa pesquisa, a autora constatou que uma expressiva parte dos
trabalhadores atribuem sua motivacdo de ingresso a falta de emprego; ao
complemento de renda, também aparece a questdo da curiosidade de ver mais
proxima a realidade da populacdo, pois € sabida a importancia das pesquisas
realizadas pela Instituicdo; a questdo da flexibilizacdo de horarios, oportunizando
tempo para dedicacéo aos estudos, entre outros motivos. Nogueira (2009) concluiu,
por meio dessa pesquisa amostral, que apesar das dificuldades e da questéo salarial,
a motivacdo entre esses servidores € supreendentemente alta, pois de acordo com 0s
respondentes é percebido um reconhecimento do desempenho das tarefas, por parte

de seus superiores.
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Contudo, visto que as praticas de QVT no setor publico sédo insignificantes,
sendo priorizado os resultados, a coleta de dados desse novo estudo permitird medir
e analisar a QVT desses servidores temporérios do IBGE e se isso exerce influéncia
no desempenho das atividades propostas no cenario atual.
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3 METODOLOGIA

O objetivo dessa pesquisa é verificar o nivel de QVT dos servidores temporarios
do IBGE nas agéncias em Porto Alegre e na Regido Metropolitana, buscando analisar
a relacdo do desempenho das atividades propostas, através da percepcéo de cada
colaborador, com os resultados obtidos no Inventario de Avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho. Para tanto, o estudo serd pautado por técnicas e instrumentos
metodoldgicos adequados para sua execucdo. Nessa secdo serdo descritos 0s
procedimentos metodoldgicos e os instrumentos que foram usados como base para a

analise dos resultados.

3.1 METODO DE PESQUISA

Tendo o objetivo de identificar o perfil dos servidores temporarios do IBGE,
verificar e mensurar a atual QVT dos mesmos, diagnosticar os fatores criticos na QVT
e apurar os possiveis elementos que pudessem interferir no desempenho desses
funcionarios, foram analisadas as informacdes obtidas através do levantamento de
dados coletados junto aos servidores.

Para tanto foi realizada uma pesquisa de natureza quantitativa, que segundo
Fonseca (2002, p. 20), por ser um tipo de pesquisa centrada na objetividade, a base
de dados analisados é recolhida por meio de instrumentos padronizados e neutros.
Dessa forma, esse tipo de pesquisa € baseado no levantamento de informacdes
previamente definidas, com resultados que podem contribuir e servir de suporte para
outras pesquisas exploratorias.

Portanto, o método apropriado e escolhido para essa pesquisa foi a Survey. De
acordo Pinsonneault e Kraemer (1993), o método Survey possui classificacdes de
acordo com o seu propésito. Sendo elas: (a) explanatéria, com o objetivo de testar
uma teoria e as relagbes de causa; (b) exploratdria, com o objetivo de identificar os
conceitos iniciais sobre um topico, determinando e dando énfase em quais conceitos
devem ser medidos; e por fim, (c) descritiva, com o objetivo de descrever a distribuicao

de algum fenémeno na populacdo ou subgrupos e até mesmo comparar essas
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distribui¢cdes. Entdo, conforme as classificacdes definidas por Pinsonneault e Kraemer
(1993), esse estudo de caso € uma pesquisa descritiva que visa narrar fendmenos a
partir da amostra obtida, por meio das escalas aplicadas em campo.

Ainda consoante Pinsonneault e Kraemer (1993), essa pesquisa survey possui
trés atributos basicos, sendo eles: a coleta de dados de alguma particularidade da
populacao estudada; a coleta de dados feita diretamente com o publico em enfoque,
através de questdes; e por fim, a coleta é feita juntamente com parte da populacdo de
interesse, uma amostra. Ressaltando que neste tipo de pesquisa o sigilo é garantido,

ou seja, os respondentes nao sao identificados.

3.2 TECNICA PARA COLETA E ANALISE DOS DADOS

Para a coleta de dados foram utlizados dois instrumentos validados,
empregues diretamente ao publico-alvo. Foi aplicado, respectivamente, o instrumento
de Qualidade de Vida no Trabalho de Ferreira, com um viés mais contemporaneo (vide
Apéndice A). Esse questionario foi composto por questdes que abordavam a idade, o
género, o estado civii e o grau de escolaridade, visando tracar o perfil dos
pesquisados, além das 61 questbes que compdem o instrumento de QVT. Na Escala
subsequente, composta por 20 questdes, tratou-se da autopercepcao de
desempenho, avaliada pela Escala Geral de Desempenho no Trabalho, sendo esta,
desenvolvida por Queiroga, Borges-Andrade e Coelho (2015) no contexto brasileiro,
com base nos modelos norte-americanos de Sonnentag e Frese (2002) e Campbell
(1990) (vide Apéndice B).

Mediante autorizacdo da chefe do Recursos Humanos e do Presidente do
IBGE, a coleta de dados pbdde ser iniciada. Foi solicitada uma copia do instrumento,
sendo esta distribuida aos chefes das agéncias, via e-mail, para tomarem ciéncia. A
aplicacao das escalas foi realizada no més de abril de 2018 em 5 agéncias do IBGE,
respectivamente: Viamao, Novo Hamburgo, Sao Leopoldo, Canoas e Porto Alegre.
Foi solicitado aos servidores que respondessem individualmente, sem a necessidade
de identificacéo, visando preservar o sigilo dos respondentes.

Para analise dos dados coletados, primeiramente, foram realizadas analises

descritivas, objetivando verificar a exatiddo dos dados, a distribuicdo de casos



36

omissos, o tamanho da descricdo da amostra, 0s casos extremos e a distribuicdo das
variaveis. Posteriormente, calculou-se o indicador de consisténcia interna Alpha de
Croanbach, para verificar a confiabilidade dos construtos. Na sequéncia, realizou-se
analises descritivas simples (frequéncias, médias e desvio padrao e analise). Para se
caracterizar como os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho se relacionam com 0s
fatores do Desempenho no Trabalho realizou-se analise de correlacdo entre os
construtos, por meio do coeficiente de correlagdo de Pearson, com o objetivo de
revelar a forca de associacdo entre as varidveis. Cabe ressaltar que nos testes
realizados consideraram-se estatisticamente significantes as diferencas que
representaram um p-value<0,05.

A analise dos dados foi realizada com o auxilio dos softwares “Microsoft Excel”
versao 2010 e “Statistical Package for Social Sciences” (SPSS) versdo 18. Para os
testes parameétricos foram consideradas estatisticamente significantes as diferencas

gue representaram um p<0,05.

3.3 SUJEITOS PESQUISADOS

Segundo Lakatos e Marconi (2010), populagédo é um conjunto de pessoas que
possuem ao menos uma caracteristica em comum. Ja amostra é definida por ser “uma
porcdo ou parcela, convenientemente selecionada do universo (populagcédo); é um
subconjunto do universo” (LAKATOS E MARCONI, 2010, p. 27). Dessa maneira, o
universo dessa pesquisa foi composto por 52 servidores que constituem o quadro de
funcionarios temporarios do IBGE.

De acordo com o edital 02/2016 (vide apéndice C), as atribuicBes dos Agentes
de Pesquisas e Mapeamento, cargo ocupado pelos sujeitos pesquisados, contemplam
uma série de fung¢des. Contudo, foram identificados os itens que mais destacam e que
descrevem claramente as funcbes desempenhadas, diariamente, pelos servidores
envolvidos nesta pesquisa, séo eles:

a) Visitar domicilios, em locais previamente selecionados, para a coleta de

dados visando a realizacao de pesquisas de natureza estatistica;
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b) Realizar e/ou agendar entrevistas, registrando os dados em questionarios
impressos ou em meio eletrénico, de acordo com as instrucdes recebidas e
dentro do prazo pré-estabelecido;

c) Entregar e/ou transmitir ao seu superior 0s questionarios preenchidos ou
enviados por meio eletrbnico os dados coletados, de acordo com as
instrucdes recebidas e segundo normas técnicas;

d) Preparar em gabinete ou em campo insumos para a realiza¢éo de coleta de
dados e de imagens de satélites e fotografias aéreas para as atividades de
coleta;

e) Operar equipamentos, aplicativos, sistemas de informética necessarios a
realizacdo das pesquisas de natureza estatistica, bem como dos
levantamentos geogréficos que as estruturam;

f) Participar de treinamentos especificos, ministrados por técnicos do IBGE,
objetivando a capacitacdo para o desenvolvimento de pesquisas de
natureza estatistica, bem como dos levantamentos geogréficos;

g) Assumir a responsabilidade pela seguranca e uso de equipamentos
eletrbnicos (computador de mao, GPS, bateria, carregador, memoria, etc.)
de sua area de trabalho, de acordo com o art. 11 da Lei n°® 8.745, de 9 de
dezembro de 1993, podendo, em alguns casos, ser responsabilizado
civiimente conforme previsto no Cédigo Civil;

h) Realizar levantamento completo dos enderecos da sua area de trabalho
indicada por superior hierarquico;

i) Coletar informac¢des sobre as caracteristicas urbanisticas da area indicada
por superior hierarquico;

Além disso, no caso de possuir habilitacdo, esses servidores temporarios

poderdo, se solicitados, dirigir o veiculo oficial do IBGE ou locado pela Instituicéo,

quando necessério, para a realizacdo da coleta dos dados.
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4 ANALISE DE DADOS

Os resultados alcancados nesta pesquisa, representam a opinido de 52
servidores temporarios do universo de 91 que trabalham nas Agéncias de Porto Alegre

e Regido Metropolitana (Viaméao, Novo Hamburgo, Sao Leopoldo, Canoas).

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Nesta sec¢do sao apresentados dados que possibilitam retratar o perfil desses
servidores temporarios, alvo da pesquisa. Essas primeiras questées que compuseram
0 guestionario, buscaram identificar a idade, o género, a escolaridade e o estado civil
dos respondentes.

Conforme a tabela 1, observa-se que do total dos 52 respondentes, 27 séo do
sexo masculino, representando 51,9% do total da amostra e 25 s&o do sexo feminino,

representando 48,1% da amostra.

Tabela 1 — Distribuicdo do sexo dos respondentes

Género Frequéncia Percentual
Masculino 27 51,9%
Feminino 25 48,1%

Fonte: Dados da pesquisa.

Dentre os respondentes pesquisados, apenas 32 indicaram a idade no
questionario, conforme explicitado na tabela 2 abaixo. Contudo, ainda assim, observa-
se gue a faixa etaria predominante € representada pelo intervalo de 26 a 30 anos
(31,3%). O segundo percentual mais alto, corresponde a faixa etaria entre 19 e 25
anos, representando 18,8% dessa amostra. A faixa que compreende 36 anos a 55
anos, apresentou frequéncia semelhante. E a faixa de 56 a 60 anos representa 9,4%
dos respondentes. De acordo com a distribuicdo de frequéncia dessa variavel, pode-
se observar que jovens até 35 anos, exercendo essa funcdo no IBGE, representam

um percentual expressivo (65,7%).
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Tabela 2 — Distribuicéo de idade

Idade* Frequéncia Percentual
19 a 25 anos 6 18,8%
26 a 30 anos 10 31,3%
31 a 35 anos 5 15,6%
36 a 40 anos 2 6,3%
41 a 45 anos 2 6,3%
46 a 50 anos 2 6,3%
51 a 55 anos 2 6,3%
56 a 60 anos 3 9,4%

Fonte: Dados da pesquisa.
* Questdo ndo obrigatéria — 32 respondentes

Com relacdo a escolaridade, verificou-se que predominam os respondentes
com graduacédo completa (40,4%). A segunda maior frequéncia é representada pela
graduacdo incompleta (36,5%). Os respondentes que possuem especializacdo e
mestrado, representam um pequeno percentual da amostra. Juntos retratam apenas

7,7% do total da amostra.

Tabela 3 — Distribuicédo de escolaridade

Escolaridade Frequéncia Percentual
2° Grau 8 15,4%
Graduacéo Incompleta 19 36,5%
Graduacgédo Completa 21 40,4%
Especializagéo 3 5,8%
Mestrado 1 1,9%

Fonte: Dados da pesquisa.

No que diz respeito ao estado civil, podemos observar que o percentual
predominante é representado pelos solteiros (57,7%), que constituem mais da metade
da amostra dessa pesquisa. Individuos casados, divorciados, em unido estavel ou

com companheiro(a) representam juntos 42,3% da amostra da pesquisa. Conforme

apresentado na tabela 4.
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Tabela 4 — Distribuicéo de estado civil

Estado Civil Frequéncia Percentual
Solteiro(a) 29 57, 7%
Casado(a) 7 13,5%
Unido Estavel 6 11,5%
Divorciado(a) 5 9,6%
Companheiro(a) 4 7,7%

Fonte: Dados da pesquisa.

Dessa maneira, diante do exposto, podemos observar que a amostra dessa
pesquisa € composta, em sua maioria, por individuos do sexo masculino, com idade

entre 26 a 30 anos, solteiros e com graduacao completa.

4.1.1 Andlise da Confiabilidade das Escalas

Inicialmente foi calculado o indicador alpha de Cronbach, que segundo
Malhotra (2006) conceitua-se como uma medida de confiabilidade de consisténcia
interna da escala. E a média de todos os coeficientes possiveis resultantes das

diferentes divisdes da escala de duas metades.

Tabela 5 — Confiabilidade dos fatores da escala de QVT

Alfa de =
Fatores da Escala de QVT Itens Conclusao
Cronbach

Condicdes de trabalho 12 0,566 Insatisfatorio
Organizagéo do trabalho 09 0,410 Insatisfatorio
Relacdes Socioprofissionais de trabalho 16 0,525 Insatisfatorio
Reconhecimento e crescimento 14 0,822 Satisfatério
profissional

Elo trabalho — vida social 10 0,855 Satisfatério

Fonte: Dados da pesquisa.
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Considerando que para analise de confiabilidade das escalas valores acima de
0,60 e 0,70 séao classificados como adequados em pesquisas exploratérias e valores
de 0,70 e 0,90 séo classificados como satisfatérios (HAIR-Jr. et al., 2013), € possivel
verificar que os fatores Condi¢0es de Trabalho, Organizacao do Trabalho e Relacdes
Socioprofissionais de Trabalho apresentam problemas de confiabilidade.

Assim, por meio de uma analise das cargas fatorais de cada variavel, realizou-
se ajustes na escala de Qualidade de Vida no Trabalho, excluindo as variaveis com
menos poder explicativo do fator de agrupamento, conforme descrito na Tabela a

seqguir.

Tabela 6 — Variaveis excluidas da escala de QVT para ajustes do modelo

Fator Variavel Cargla
Fatorial
- 48. O trabalho que realizo coloca em risco a minha
Condigdes de trabalho . au 'z ! ! -0,195
seguranca fisica.
25. Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de 0693
Organizagédo do tarefas. e

trabalho

60. Posso executar o meu trabalho sem presséao. -0,308
Relacdes

Socioprofissionais de  49. A comunicagédo entre funcionarios € insatisfatoria. -0,568
trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Realizados os devidos ajustes da escala da amostra pesquisada, na Tabela 7

apresenta-se os indicadores adequados de alpha de Cronbach.

Tabela 7 — Confiabilidade dos fatores da escala de QVT ajustada

Fatores da Escala de QVT Exgﬁlnicsjos Itens Clrb\(l];]ab(;ih Conclusao
Condicdes de trabalho 01 11 0,649 Adequado
Organizacéo do trabalho 02 07 0,652 Adequado
Relacdes Socioprofissionais de trabalho 01 15 0,653 Adequado
Reconhecimento e crescimento - 14 0,822 Satisfatorio
profissional
Elo trabalho — vida social - 10 0,855 Satisfatorio

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 8 — Confiabilidade dos fatores da escala de Desempenho
Alfa de

Fatores da Escala de QVT Itens Cronbach Conclusao
Desempenho voltado para tarefa 09 0,861 Satisfatério
Desempenho voltado para o contexto 11 0,832 Satisfatorio

Fonte: Dados da pesquisa.

A escala de Desempenho no Trabalho apresentou indicadores de alpha de
Cronbach satisfatorios, confirmando a validade da escala utilizadas neste estudo para

mensurar este construto.

4.2 RESULTADOS DA APLICACAO DO IA - QVT E DA ESCALA DE DESEMPENHO

Os resultados dessa secao se referem as perguntas fechadas e abertas do
Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (FERREIRA, 2009) e a
Escala de Desempenho no Trabalho (Queiroga; Borges-Andrade; Coelho, 2015). Para
tanto, os resultados obtidos no Inventario de QVT foram tratados isoladamente, e
posteriormente analisados em conjunto com os resultados do desempenho, a fim de

avaliar se os construtos estao correlacionados.

4.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Para Campos (1992), um dos mais relevantes conceitos dos programas de QVT
se baseia no argumento de que, somente se melhora o que se pode medir. Dessa
maneira, 0 autor afirma que, existe a necessidade de avaliar regularmente a satisfacao
dos colaboradores, a fim de identificar a percepgéo dos mesmos sobre a qualidade de
vida no trabalho da organizagéo.

De acordo com Ferreira (2009), a analise desses resultados do Inventario deve

se encaixar em uma das categorias predeterminada. Essas categorias sdo subdividas
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em: mal-estar no ambiente em demasia (0,0 e 3,9); sentimentos simultaneos de bem-
estar e mal-estar no trabalho (4,0 e 5,9); e, por fim, o predominio do sentimento de
bem-estar (6,0 e 10,0). Partindo dessa premissa, foi possivel diagnosticar como os
respondentes avaliam globalmente a Qualidade de Vida no Trabalho no IBGE.

Tabela 9 — Fatores de QVT

Fatores da Escala de QVT Itens Média Desvio-Padréo
Condicdes de trabalho 11 7.3654 0.92315
Organizacéo do trabalho 07 56181 1.47345
Relacdes Socioprofissionais de 15
trabalho 7,2974 0,70892
Reconhecimento e crescimento 14
profissional 5,9945 1,51238
Elo trabalho — vida social 10 6,5788 1.47971

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme apresentado na tabela 9, entre os cinco fatores da Escala de QVT,
destacam-se com as maiores médias: Condicdes de Trabalho, Relacdes
Socioprofissionais de Trabalho e Elo Trabalho — Vida Social, fazendo parte da
categoria em que predomina o sentimento de bem-estar. JA os fatores de:
Organizacdo do Trabalho e Reconhecimento e crescimento profissional exibem
médias que dentro da Escala de Likert representam um resultado mediano, se
encaixando na categoria que apresenta a simultaneidade de bem-estar e mal-estar no
trabalho. Cabe ressaltar que o desvio-padrdo em todos os fatores é considerado
baixo, demonstrando que existe uma tendéncia de resposta dos colaboradores. Sendo
assim, a média dos 5 fatores explorados € representativa da amostra, ou seja, ela
concentra os resultados na meédia.

Nos fatores condicdes de trabalho, identificou-se uma média geral considerada
alta (' x =7,3654), demonstrando que 0s sujeitos pesquisados de certa forma percebem
uma qualidade alta nesse fator. Nessa primeira dimenséo sao avaliadas as condigdes
fisicas (local, espaco, iluminagéo, temperatura), insumos de trabalho, equipamentos,
mobiliario e suporte técnico que influenciam as atividades dos colaboradores e

colocam em risco sua seguranca. Visando explorar melhor os resultados do fator
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Condicdes de Trabalho, na tabela 10, apresenta-se as médias e desvios-padréo das

variaveis explicativas deste fator.

Tabela 10 — Variaveis do fator Condigdes de Trabalho

Questdes Média Ezz\:;_
2. O nivel de iluminacao é suficiente para executar as atividades. 9,31 1,322
8. O local de trabalho é confortavel. 8,75 1,440
15. O material de consumo é suficiente. 8,60 1,871
18. O espaco fisico é satisfatdrio. 8,94 1,501
24. O apoio técnico para as atividades é suficiente. 8,25 1,748
33. No IBGE, as condi¢des de trabalho séo precérias. 1,85 2,554
36. O mobiliario existente no local de trabalho é adequado. 7,79 2,312
:frléc(zji szuipamentos necessarios para realizacédo das tarefas sdo 213 2,582
48. O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica. 4,02 3,638
f;.egs&instrumentos de trabalho séo suficientes para realizar as 8,42 1,084
58. A temperatura ambiente é confortavel. 8,40 2,117
61. O posto de trabalho é adequado para realizacéo das tarefas. 8,58 1,649

Fonte: Dados da Pesquisa.

Analisando em profundidade esse fator “Condicdes de Trabalho” — conforme a
tabela 10 — dentre as variaveis, o nivel a iluminagdo apresentou a maior média (' x =
9,31), sequido do espaco fisico (x = 8,94), sendo ambas as maiores médias dessa
dimensdo. A varidvel que apresentou a menor média dentre os 12 itens dessa
dimensao, foi a de seguranca fisica (x = 4,02). Essa variavel de seguranca fisica é
invertida, ou seja, quanto menor a média, melhor a percepcao de satisfacdo com as
condicOes de trabalho. Contudo, o desvio-padréo é alto, o que demonstra divergéncias
de percepcdes entre os respondentes.

Cabe ressaltar que apesar das condigdes precarias de trabalho (x = 1,85) e
dos equipamentos ( x= 2,13) apresentarem, visualmente, médias menores em relagdo
as demais, elas na verdade representam 0 oposto por serem questdes com

afirmacdes negativas. Os respondentes discordaram de ambas questbes, ou seja, 0
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fato das condicdes e dos equipamentos necessarios para a realizagdo das tarefas nédo
serem precarios € bom para qualidade de vida. Como observa-se na tabela 10.

Trazendo para o contexto de trabalho desses colaboradores, podemos inferir
gue o fato desses respondentes, em sua maioria, exercerem suas atividades de coleta
de dados, narua, as variaveis de iluminacéo e espaco fisico representam um resultado
positivo evidenciando o predominio de representacdes de bem-estar no trabalho. O
fato das fungdes serem exercidas em local externo, refletiu positivamente na
percepcao dos respondentes quanto a essas variaveis. Diferentemente da variavel de
seguranca fisica ( x = 4,02), que denota a coexisténcia de mal-estar e bem-estar no
trabalho devido a média baixa em relacdo as outras variaveis. As circunstancias de
trabalho desses servidores, que muitas vezes precisam coletar dados em éareas de
risco, refletem essa média baixa. Ferreira (2011, p. 120) afirma que:

O fator “condigdes de trabalho adequadas”, como premissa de QVT, reforca
algo bem conhecido na literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho:
fornecer suporte organizacional aos trabalhadores é um dos requisitos
fundamentais para o alcance dos objetivos prescritos. Entretanto, a visita
nesse campo representacional, que caracteriza o olhar dos trabalhadores
sobre QVT, permite conhecer mais detalhadamente no que consistem essas
condi¢cdes de trabalho.

Portanto, esses indicadores que dentro da escala estabelecem uma tendéncia
negativa sdo de grande relevancia. Desse modo, podemos perceber que o fato das
atividades serem realizadas em campo pode em alguns pontos ser positivo, Como no
caso da iluminacao, entretanto, quando se trata de seguranca se torna um ponto
negativo na avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, na perspectiva desses
servidores. E sendo assim, tal resultado merece atencdo do Recursos Humanos da
organizacdo, buscando medidas para investir e melhorar a qualidade de vida nesse
aspecto.

O segundo fator, Organizacdo do trabalho, conforme a tabela 9, apresentou
uma média global (x = 5,6181) mais baixa comparada aos outros fatores
pesquisados. Essa dimenséo analisa um conjunto de variaveis relacionadas ao tempo
(prazos, pausa), sobrecarga, controle (fiscalizagdo, pressédo, desempenho),
caracteristica das tarefas (rigidez e repeticdo) que influenciam a atividade desses

temporarios.
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Tabela 11 — Estatisticas descritivas das variaveis do fator Organizacado do Trabalho

Questdes Média Ezz\:;_
5. Ha cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas. 8,88 1,199
10. Existe fiscalizagdo do desempenho. 8,71 1,797
25. Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. 8,33 2,065
38. Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. 1,75 2,543
40. No IBGE, as tarefas sao repetitivas. 6,19 2,701
44. O ritmo de trabalho é excessivo. 2,44 2,906
46. As normas para execuc¢do das tarefas sao rigidas. 5,23 3,078
57. No IBGE, existe forte cobranga por resultados. 6,12 3,252
60. Posso executar o meu trabalho sem presséo. 6,98 3,065

Fonte: Dados da Pesquisa.

Como podemos observar nos resultados da tabela 11, existe uma forte
cobranca no cumprimento de tarefas e fiscalizacgdo do desempenho dos
respondentes, elas representam, respectivamente, médias 8,88 e 8,71. Contudo,
analisando a variavel mais alta entre as médias (x = 8,33), podemos perceber que
apesar de existir um controle de prazo, de desempenho das atribuicbes de cada
servidor e, também, de resultados ( x = 6,12) identificou-se uma concordancia no que
diz respeito a execucdao de tarefas sem sobrecarga.

O que chama a atencao, € que os resultados das questdes 57 (No IBGE, existe
forte cobranca por resultados) e 60 (Posso executar o meu trabalho sem pressao) se
contrapbem de certa forma, pois a0 mesmo tempo que os respondentes afirmam que
existe uma cobranca por resultados, apontam que n&ao existe pressao na execucao de
suas fungbes. Como em toda organizacdo, prazos sdo inerentes aos processos de
trabalho para o alcance de metas pré-determinadas. Podemos inferir que, dentro
desse contexto de trabalho existe um forte predominio de controle de metas e de
qualidade na execucao das tarefas, entretanto a distribuicdo dessas tarefas entre os
servidores parece adequada, do ponto de vista deles.

Outro ponto a ser destacado, versa sobre o tempo de descanso e o ritmo de
trabalho. Como acontece nos resultados do primeiro fator (Condi¢coes de Trabalho),

ocorre também nessa questdo, em que os resultados das médias séo baixos devido



47

a forma como foi colocada a pergunta. Dessa maneira, os respondentes discordam
da falta de tempo para ter pausa de descanso no trabalho ( x = 1,75) e em relacéo ao
ritmo de trabalho excessivo (x = 2,44). Tais resultados revelam que, a forma de
organizacdo do trabalho nessa questdo de tempo e ritmo de trabalho séo flexiveis.
Ferreira (2011, p. 123), diz que:

No que concerne as variaveis de tempo, a énfase esta em atributos
importantes da organizacdo do trabalho como promotor de QVT. Nessa
esfera, merece destaque a questéo da duracdo da jornada de trabalho como
facilitador das relagcdes com a familia e a possibilidade de se realizar outras
atividades fora do trabalho. Isto, evidentemente, contribui para um maior
equilibrio entre a vida nas organizagdes (tempo de trabalho) e a vida fora
delas, com os amigos, a familia, a sociedade (tempo da vida fora do trabalho).

Ainda conforme Ferreira (2011), “o tempo, especialmente a liberdade de
horario, é também um fator que impacta no sentimento de poder executar as tarefas
sem pressdo ou cobrancas”. Infere-se entdo, que esse sentimento é reflexo da
flexibilidade das funcbes desses temporarios, uma vez que o trabalho deles é
predominantemente em campo e a entrega da coleta deve ser feita uma vez por
semana na sede em que trabalha. Ou seja, o fato de receberem as entrevistas,
designadas pelos seus respectivos supervisores, ja com prazo estipulado de retorno,
e dentro desse prazo terem a possibilidade de organizar o seu proprio horario de
trabalho, ndo havendo a necessidade de estar presente na agéncia do IBGE todos os
dias, estimula esse sentimento de liberdade.

No que diz respeito ao terceiro fator explorado, RelacBes Socioprofissionais de
Trabalho, podemos observar na tabela 9, que essa dimensao apresenta uma média
geral alta (x = 7,2974). Nesse fator sdo avaliadas as interacées Socioprofissionais
relacionadas aos pares, chefias, comunica¢do, harmonia do ambiente e possiveis
conflitos que influenciam as atividades diarias. Visando aprofundar a andlise desse

fator, apresenta-se a seguir a tabela 12 com os resultados de cada variavel.
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Tabela 12 — Estatisticas descritivas das variaveis do fator Relacdes Socioprofissionais de

Trabalho

Questdes Média Desvi~o-

Padréo
4. Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar. 9,00 1,508
9. Minhas relacdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas. 9,19 1,237
13. Minhas relag6es de trabalho com a chefia sdo cooperativas. 9,17 1,200
14. Tenho liberdade na execucao das tarefas. 8,83 1,478
28. H& confianca entre os colegas. 8,65 1,413
29. A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa. 8,90 1,272
31. A distribuicdo das tarefas € justa. 7,75 2,550
37. No IBGE, tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho. 8,00 1,940
42. Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 9,15 1,564
49. A comunicacao entre funcionarios € insatisfatoria. 2,40 3,011
50. E comum a n&o conclus&o de trabalhos iniciados. 1,81 2,536
51. Existem muitas dificuldades na comunicac¢éo chefia — subordinado. 1,06 1,626
52. O comportamento gerencial € caracterizado pelo dialogo. 8,71 1,446
53. No IBGE, tenho livre acesso as chefias superiores. 8,35 2,141
55. E facil 0 acesso a chefia imediata. 9,54 0,896
59. E comum o conflito no ambiente de trabalho. 1,35 1,999

Fonte: Dados da Pesquisa.

No que concerne esse fator e considerando os 16 itens individualmente, é
possivel verificar - na tabela 12 - que os resultados apresentados possuem médias
altas e expressivas de satisfacdo quanto a Qualidade de Vida no Trabalho, ou seja,
os respondentes percebem uma qualidade alta nesse fator. Nota-se a existéncia de
uma relagdo harmoniosa junto aos colegas (x = 9,19) e que isso se estende as
relacdes de chefia (x = 9,17), representando as maiores médias dessa dimenséo.

Considerando os resultados das baixas médias das questfes afirmativas na

negativa: (a) a comunicacéo entre funcionarios é insatisfatéria ('x =2,40); (b) existem



49

muitas dificuldades na comunicac&o chefia — subordinado ('x = 1,06); e, (c) é comum
o conflito no ambiente de trabalho (' x = 1,35), é possivel confirmar que os resultados
convergem, apresentando, no geral, uma percepcao positiva nesse fator.

Variaveis ja abordadas anteriormente no fator “Organizagdo do Trabalho”,
confirmam os resultados e reforcam a ideia de liberdade na execucéo de tarefas (x =
8,83) e na distribuicdo justa das mesmas (x = 7,75). Esses dados demonstram o
alinhamento do entendimento de Qualidade de Vida no Trabalho, desses sujeitos
pesquisados.

Segundo Ferreira (2011), os tracos caracteristicos desse fator sdo compostos
por trés personagens, sendo eles: o bom relacionamento com os colegas de trabalho;
0 bom relacionamento com a chefia imediata e o bom relacionamento com os cidad&os
usuarios do servico, que no caso do IBGE sao os informantes (pessoal selecionado
para prestar informacdes para estudos estatisticos). O autor considera esse fator de
natureza triade (colegas, chefias, usuarios). A comunicacdo é também outro aspecto
bem presente nesse fator e devido a tal relevancia, presume a influéncia relevante na
qualidade dessas relagbes no ambiente de trabalho.

Dessa forma, € importante que se mantenha os niveis desse fator altos para
a manutencao da Qualidade de Vida no Trabalho dentro do IBGE.

Na dimensao reconhecimento e crescimento profissional, conforme tabela 9,
verifica-se que a média geral é a segunda mais baixa (x = 5,9945) se enquadrando
na dita “zona de transicdo” com tendéncia positiva, apesar do mal-estar e do bem-
estar estarem presente simultaneamente no ambiente de trabalho. Esse fator trata de
guestdes institucionais, realizacao profissional, dedicacado, oportunidade, incentivos e
desenvolvimento, por exemplo. Conforme a tabela 13, a seguir, sdo analisadas as
especificidades das variaveis desse fator.
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Tabela 13 — Estatisticas descritivas das variaveis do fator Reconhecimento e Crescimento

Profissional
Desvio-
to Médi
Questdes édia Padrio

3. O reconhecimento do trabalho individual € uma pratica efetiva no

7,67 2,036
IBGE.
6. As oportunidades de crescimento profissional séo iguais para todos. 5,62 3,825
7. Tenho possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 6,48 3,122
11. O reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva no

7,62 2,069
IBGE.
12. O IBGE oferece oportunidade de crescimento profissional. 3,50 3,529
17. A prética do reconhecimento contribui para a minha realizagédo

. 8,08 2,678

profissional.
19. O desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real no IBGE. 7,60 2,561
22. Ha incentivos do IBGE para o crescimento na carreira. 3,67 3,552
27. No IBGE, minha dedicacédo ao trabalho é reconhecida. 8,12 2,016
30. No IBGE, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido. 8,06 2,279
34. Tenho a impresséo de que para o IBGE eu nao existo. 1,85 2,461
45. Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho. 6,44 2,725
47. No IBGE, recebo incentivos de minha chefia. 7,87 2,401
56. Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional. 1,37 2,442

Fonte: Dados da Pesquisa.

As variaveis relativas a oportunidade de crescimento profissional (x = 3,5), de
incentivos para o crescimento na carreira (X = 3,67) e de oportunidade de crescimento
profissional igualitario a todos ( x = 5,62), apresentaram resultados bem consistentes
e que representam a realidade do servigco temporario. Essas médias baixas; retratam,
por vezes, o funcionamento do sistema de ingresso desses servidores. Por ser um
servico temporario, existe limite de crescimento dentro do IBGE, diferentemente do
pessoal que faz parte do quadro de servidores permanentes e que ingressaram por

meio de concurso publico e ndo por processo seletivo.
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Esses resultados refletiram n&do apenas na parte quantitativa das Escalas,
como também nas questdes qualitativas em que abordava o que mais causava mal-
estar nesses temporarios. Respostas como: 2A “Impossibilidade de crescimento
profissional e instabilidade. Pouco reconhecimento e valorizacdo pela hierarquia mais
alta”; 4B “Saber que meu contrato de trabalho durara apenas 3 anos”; 4D “E saber
gue meu tempo de trabalho aqui € apenas trés anos, que € o tempo de contrato dos
temporarios. As vezes me sinto desmotivado devido a meu tempo de contrato ser
curto”; 5D “Pensar que, como meu cargo € temporario, vai terminar’; 3E
“Temporariedade do contrato”; e 4E “Impossibilidade de crescimento” foram
recorrentes no espaco das questdes abertas e reforca 0 quanto essa questdo é
significante para eles e reflete na motivacao deles quanto servidores desse 6rgéao.

Ferreira (2011) diz que:

Outro tragco consistente, enfatizado pelos trabalhadores, que atua como
estruturador de Qualidade de Vida no Trabalho, relativo ao reconhecimento,
concerne a postura das chefias em relacdo aos membros da sua equipe de
trabalho. Essa postura engloba tanto a maneira de pensar e agir, quanto as
atitudes manifestas pelas chefias nas rela¢cdes Socioprofissionais com os
trabalhadores.

No que diz respeito a essa que questdo de incentivos da chefia (x =7,87),
podemos observar que ela representa uma média alta. Esses incentivos e a prética
do reconhecimento do profissional, contribuem para a realizacdo profissional (x =
8,08) refletindo diretamente na QVT desses temporarios, como podemos perceber
diante do resultado. Contudo, o contrato precario desses servidores, ndo tem previsao
de promogdes ou quaisquer bonificacbes caso desempenhem suas func¢des acima do
esperado.

Assim, esses resultados demonstram que, ainda mais no contexto econémico
em que o pais se encontra atualmente, apesar de existir um reconhecimento individual
e incentivo das chefias, esses servidores temem pela falta de estabilidade e
temporariedade do contrato de trabalho. Nos achados de Nogueira (2009), em que 0
cerne da pesquisa tratava também a respeito dos temporarios do IBGE, questionando
a motivacdo desses servidores, esse ponto da temporariedade também foi colocado
em pauta. Na época, 0s respondentes sugeriram um concurso interno, visando o
aproveitamento da méo-de-obra.

O ultimo fator trata do Elo Trabalho — Vida Social, conforme a tabela 9, obteve

uma média geral classificada como moderada ( x = 6,5788). Essa dimensé&o aborda



52

as percepcOes sobre o a instituicao, trabalho e as similaridades com a vida social

(casa, familia e amigos) e como essas questdes interferem na atividade laboral.

Tabela 14 — Estatisticas descritivas das variaveis do fator Elo trabalho — vida social

- Desvio-
Questdes Média PZZré?)
1. No IBGE as atividades que realizo sé@o fonte de prazer. 7,42 2,346
16. Sinto que o meu trabalho no IBGE me faz bem. 8,27 2,197
20. No IBGE, disponho de tempo para executar o meu trabalho com
Jelo. 9,29 0,936
21. Gosto da Instituicéo onde trabalho. 9,21 1,194
23. A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 5,96 2,649
26. O tempo de trabalho que passo no IBGE me faz feliz. 8,31 2,119
32. O trabalho que fago é util para a sociedade. 9,37 1,121
35. Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que em minha casa. 3,13 2,773
39. Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que com a minha familia. 2,33 2,962
43. Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que com meus amigos. 2,50 2,927

Fonte: Dados da Pesquisa.

As maiores médias encontradas foram a disponibilidade de tempo para a
execucdo das tarefas com zelo (x = 9,29) e o item que aborda o sentimento positivo
pela instituicdo (x = 9,21). JA as menores médias referem-se a percepcdo de
felicidade no trabalho relacionada a amigos (x = 2,5) e familia (x = 2,33) . De modo
geral, os respondentes gostam da Instituicdo e se sentem Uteis nas suas funcoes,
contudo, esse sentimento ndo se sobrepde as relacdes intimas.

O item 23, que questiona se a sociedade reconhece a importancia do trabalho
desses servidores ('x = 5,96), obteve um resultado mediano com tendéncia positiva.
Nas questdes abertas, algumas pessoas responderam que 0 que causa mal-estar
nelas € “a forma como as pessoas tratam o trabalho que realizamos (ndo na
totalidade)” ou “saber que a sociedade, por vezes, nao valoriza nosso trabalho”. Em
outro momento, a falta de informacéo da populacdo também é questionada “pensar o

quéo desinformadas s&o as pessoas fora do IBGE, pois o trabalho dessa instituicao
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mostra o retrato do cidadao brasileiro e sua origem. Realmente ndo sabemos quase

nada sobre nés mesmos”. Isso demonstra um descontentamento dos respondentes.

4.2.2 Desempenho no Trabalho

Os resultados dessa analise foram baseados na escala de desempenho no
trabalho, sendo esse conceito de desempenho caracterizado por duas vertentes:
desempenho voltado para a tarefa e para o contexto (Neal & Griffin, 1999; Sonnentag
& Frese, 2002). Na tabela 15, podemos verificar os resultados das médias para cada
uma das dimensdes pesquisadas, considerando que a escala de QVT era de 11

pontos e a de desempenho de 5 pontos.

Tabela 15 - Fatores de Desempenho

Fatores da Escala de QVT Itens Média Desvio-Padréo
Desempenho voltado para tarefa 09 4,5791 0,43304
Desempenho voltado para o contexto 11 4,4283 0,45198

Fonte: Dados da Pesquisa.

Baseando-se nos dados da tabela 15, podemos constatar que a autopercepgao
percepcao dos respondentes - quanto ao desempenho - apresenta no geral médias
altas. O fator “desempenho voltado para tarefa” (x =4,579), apresentou uma média
moderadamente superior & do fator desempenho voltado para o contexto (X = 4,428).
Nesse caso, verifica-se que dentro das duas dimensdes de desempenho, os
participantes percebem que atingem os resultados das atividades e, também,
desenvolvem atividades que contribuem para a organizagdo, onde as metas sdo
demandadas (SONNENTAG e FRESE, 2002). As tabelas 16 e 17, apresentam as
meédias de cada item da escala aplicada, separados pelos fatores pesquisados, assim
confirmando o alto grau de auto percepcdo do desempenho dos servidores

temporarios.
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~ - Desvio-
Questdes Média Padr3o
1. Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos. 4,48 0,542
2. Executo adequadamente tarefas dificeis. 4,46 0,641
3. Exe_cuto~ meu trabalho levando em conta a estrutura e as politicas da 4.83 0,382
organizagéo.
5. Realllzo 0 meu trabalho com economia de recursos (material, 4.42 0,848
financeiro e humano).
7.E t t Ih 5 I
xe_cu 0~meu rabalho de acordo com o que € esperado pela 4,65 0,556
Organizagéo.
9..Plfemejo a execucdo do meu trabalho definindo a¢fes, prazos e 4.48 0,727
prioridades.
10. Plgnejlo a(;.oes de acordo com minhas tarefas e rotinas 4,52 0,700
organizacionais.
15. Executo adequadamente tarefas rotineiras. 4,63 0,595
20. Esfor¢co-me para realizar as tarefas que me séo destinadas. 4,73 0,564

Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 17 — Variaveis do fator Desempenho voltado para o Contexto (continua)

~ . Desvio-
Questdes Média Padréo
4. A realizacéo do meu trabalho contribui para o alcance da misséo e
L . ~ 4,79 0,412
objetivos da Organizacéo.
6. Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu 415 0,916
trabalho.
8. Contribuo com alternativas para a solugéo de problemas e a
. . 4,04 0,839
melhoria de processos da Organizacao.
11. Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes para atingir 0s 415 1073
objetivos organizacionais. ' '
12. Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no trabalho. 4,38 0,718
13. Adapto minha rotina as alteragcdes das metas Organizacionais. 4,46 0,641
14. Soluciono duvidas de meus colegas quando sou solicitado. 4,69 0,506
16. Utilizo meu conhecimento tedrico/pratico para realizar meu 4,62 0,690
trabalho.
17. Busco novas solugdes para problemas que possam surgir em meu 0,883
trabalho. 4,25
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(concluséo)

~ .- Desvio-

Questdes Média Padrio
18. Executo minhas atribuic6es prevendo os seus resultados. 4,56 0,608
19. Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de 4.62 0,599

trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Consoante Tomazzoni (2017), é importante ressaltar que esse grau elevado de
percepc¢édo de desempenho pode ser resultado de uma “desejabilidade social”, sendo
esta 0 motivo dos pesquisados responderem 0 que se espera que respondam em
relacdo ao préprio comportamento e ndo exatamente o que realmente desempenham.

De acordo com Queiroga, Borges-Andrade e Coelho (2015), julgar essas
avaliacbes como indicadores que constituem as avaliagbes organizacionais pode
sinalizar ao colaborador a preocupacdo da organizacdo em valorizar sua opinido.
Dessa maneira, permite a organizacao diagnosticar possiveis problemas, para
posteriormente elaborar estratégias de intervencdo que refletem positivamente na
motivacao desses servidores. Os autores também afirmam que as autoavaliagbes séo
mais esclarecedoras quando combinadas com outras fontes de avaliagao.

Concluida a avaliacdo dos niveis de desempenho do trabalho, a proxima secao
explora as relacdes entre os construtos explicitados ao longo desse trabalho de

pesquisa.

4.3 RELACAO ENTRE OS FATORES DE QUALIDADE DE VIDA E DESEMPENHO
NO TRABALHO

Nessa secdo apresenta-se a correlacdo dos resultados explicitados ao longo
dessa pesquisa, de acordo com a percepcao dos servidores temporarios do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho e o Desempenho no Trabalho, por meio do coeficiente de Pearson.

O coeficiente de correlacdo de Pearson pode variar entre -1 e +1, passando por

zero. Valores proximos a +1 sao indicativos de pouca dispersdo e uma correlacao
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forte e positiva, enquanto que proximos de zero indicam muita dispersdo e auséncia
de relacdo entre as variaveis, ou seja, ndo existe relacionamento linear. Ja 0s
proximos de -1 significam pouca dispersao e uma correlagéo forte e negativa.

Na tabela 18 sdo demonstrados os resultados dessa correlacao entre os fatores

de Qualidade de Vida no Trabalho e Desempenho no Trabalho.

Tabela 18 — Matriz de correlacado entre os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho e
Desempenho no Trabalho

QVT1 QVT2 QVI3 QVI4 QVT5 DNP1  DPN2
QVT 1 1 0,177 0,000 0,000 0,002 0,015 0,004
QVT 2 0,190 1 0,733 0,173 0,344 0,461 0,561
QVT 3 0,589 0,048 1 0,000 0,000 0,001 0,001
QVT 4 0,548 -,192 0,660 1 0,000 0,279 0,019
QVT5 0,413 -,134 0,607 0,707 1 0,168 0,028
DPN 1 0,337 0,105 0,458 0,153 0,194 1 0,000
DPN 2 0,397 0,083 0,435 0,325 0,305 0,831 1

Legenda: QVT 1 — Condi¢Bes de Trabalho; QVT 2 — Organizagéo do Trabalho; QVT 3 — Relacdes
Socioprofissionais de Trabalho; QVT 4 — Reconhecimento e Crescimento Profissional; QVT 5 — Elo
Trabalho — Vida Social; DPN 1 — Desempenho no Trabalho voltado para a Tarefa; DPN 2 —
Desempenho no Trabalho voltado para o Contexto.

Nota: Relacéo significante com p-value < 0,05.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Analisando esses dados da tabela 18 é possivel verificar que nas relacdes de
QVT1 com DPNL1, identificou-se um coeficiente de 0,337 indicando uma correlacao
positiva, ou seja, na medida que as pessoas perceberem um aumento de qualidade
de vida nas condi¢des de trabalho aumenta em 33% o desempenho voltado para a
tarefa. Ou seja, para cada 1 ponto que aumentar a qualidade de vida no fator
condi¢gbes de trabalho, aumenta em 33% o desempenho voltado para a tarefa. O
mesmo acontece para o desempenho no trabalho voltado para o contexto, com um
percentual ligeiramente mais alto 39,7%. Esses resultados chamam a atencgédo, pois
mesmo que os respondentes queiram “mascarar’ a questdo do desempenho, quando
essa correlacdo é feita ela se destaca, pois embora as condi¢des de trabalho sejam
boas, se ela fosse incrementada, melhoraria 0 desempenho no trabalho em ambas as

dimensoes.
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Na questédo do QVT2, que trata da organizacao no trabalho, nenhum resultado
foi significativo com relacdo ao desempenho, ou seja, apesar de apresentar 0s
indicadores eles sdo todos dispersos. J& 0 QVT 3, que representa o fator Relacdes
Socioprofissionais de Trabalho, aumenta em 45,3% para o desempenho voltado para
a tarefa e em 43% no desempenho voltado para o contexto. Nesse caso, Esses
indices de correlacdo podem ser considerados como de alto impacto, ou seja, a
satisfacdo com as Relagcdes Socioprofissionais possui uma influéncia significativa no
desempenho no trabalho do colaborador. Entédo, a medida que se promovem agdes
para aumentar, por exemplo, a QVT3 obtém-se 0 aumento de 45,3% o desempenho
do trabalho do individuo nas tarefas que ele executa e em 43% 0 seu desempenho
para o contexto.

No caso do QVT4 para o desempenho no trabalho voltado para a tarefa, ndo
existe uma associacdo significativa, entretanto para o desempenho no trabalho
voltado para o contexto verifica-se uma relacéo positiva de 32,5%. No QVT5 que diz
respeito ao Elo Trabalho — Vida Social, igualmente a anterior, ndo obteve nenhuma
relacdo significativa para o desempenho voltado para a tarefa, contudo, observa-se
uma relacdo positiva de 30% no desempenho no trabalho voltado para o contexto. Ou
seja, satisfacdo com o elo de trabalho e vida social ndo é um fator significativo para
qgue o individuo realize suas atividades técnicas do dia-dia de trabalho. Isso pode
significar que indiferente da sua satisfagdo com esse fator, ele acredita ser necessario
atingir as metas e resultados do seu trabalho. J& para o desempenho contextual, que
integra 0s objetivos macro organizacionais, a satisfacdo com o elo trabalho e vida
social est4 associada positivamente com melhores indices de desempenho.

Nos construtos de DPN1 e DPN2, por representarem a mesma variavel, estao
altamente correlacionados, eles tém as suas especificidades, mas se o DPN 1 —
Desempenho no Trabalho voltado para a Tarefa for aumentado, aumenta em 83% o
DPN 2 — Desempenho no Trabalho voltado para o Contexto. Resultados bem
significativos para o estudo. Dessa forma, observa-se que as dimensdes ndo séo
antagonicas, pelo contrario, o desempenho técnico das tarefas e atividades laborais

depende também do desempenho contextual e global da organizagéo, e vice-versa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa realidade entre os servidores temporérios do IBGE das Agéncias
de Porto Alegre e Regido Metropolitana, teve por objetivo tracar o perfil dos
pesquisados, identificar o perfil dos servidores, mensurar a QVT desses servidores
nas 5 dimensdes do modelo do Ferreira: Condigbes de Trabalho; Organizacdo do
Trabalho; Relagbes Socioprofissionais de Trabalho; Reconhecimento e Crescimento
Profissional; e Elo Trabalho — Vida Social, diagnosticar os fatores criticos na QVT dos
funcionarios temporarios e levantar os possiveis elementos da QVT que podem
intervir no desempenho dos funcionarios temporarios.

Os dados dos respondentes permitiram analisar o seu perfil, chegando a
conclusao de que os participantes que compdem essa amostra, em sua maioria, Sdo
individuos do sexo masculino, com idade entre 26 a 30 anos, solteiros e com

graduacéo completa.

Com arealizacdo desse estudo, foi possivel correlacionar os resultados obtidos
através dos dois instrumentos aplicados junto ao publico-alvo. Considerando os
resultados referentes as Condicdes de Trabalho, ficou clara a relevancia da questéo
da seguranca, na percepcao desses temporarios. Correlacionando os dados obtidos
com o desempenho, observou-se que a incrementacdo desse fator de QVT pode ter
influéncia positiva no desempenho dos servidores. O mesmo acontece no fator que
aborda as Relagbes Socioprofissionais de Trabalho, que inclusive apresentou
resultados expressivos na correlagéo entre os fatores de QVT e de Desempenho.

Constatou-se também, gque entre os resultados dos fatores de QVT o fator
Reconhecimento e Crescimento Profissional, obteve-se uma média inferior as outras
e isso refletiu nas respostas qualitativas dos servidores, em gque eles denotam em seu
discurso uma desmotivacdo em vista da temporariedade do seu contrato. Em
contrapartida eles reconhecem que existe um estimulo e incentivo das chefias para o

seu desenvolvimento dentro da organizagéo.

E importante frisar que devido ao fato das recentes modificacdes das relaces
de trabalho teremos um numero crescente de temporarios no IBGE. Esse fato reforca
a importancia da questdo de QVT e os cuidados da organizagdo com essa questao,

uma vez que revela ter impacto no desempenho dos temporarios de alguma maneira.
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A partir da analise da correlacéo da qualidade de vida no trabalho e do desempenho
no trabalho, foi possivel identificar quais pontos se relacionavam e através dos
resultados obtidos, permitindo que a organizacdo conduza suas estratégias de RH
baseada nesses dados. Desse modo, existe uma possibilidade, dada as correlagdes
positivas entre qualidade de vida no trabalho e o desempenho do individuo no
trabalho, de implementar medidas que possam refletir, também, nas metas da

Instituicao.

O intuito dessa pesquisa era compreender melhor o olhar do servidor
temporario e através dessa perspectiva contribuir para possiveis medidas que o
Recursos Humanos do IBGE possa vir implementar no futuro. Para futuras pesquisas,
recomenda-se um levantamento em toda populagédo, para obter uma compreensao
mais profunda acerca da percepcéo desses servidores e incluir uma etapa qualitativa
para aprofundar alguns dados coletados na etapa quantitativa e para que se possa,
também, confrontar os resultados obtidos nas duas fases, principalmente nas

dimensdes que dizem respeito ao desempenho.
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APENDICE A — Inventéario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA
QVT — Modelo Ferreira)

O objetivo deste levantamento de dados é conhecer a sua opinido sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) no IBGE.

Responda de forma SINCERA, assinalando, a direita de cada item, o grau de
concordancia que vocé tem com a afirmativa.

Esse trabalho é de responsabilidade técnico-cientifica do Curso de Administracdo da
UFRGS. Os dados serdo usados exclusivamente para a elaboracdo de um trabalho
de concluséo de curso.

A divulgacao dos resultados sera recomendada aos administradores ao IBGE.

MUITO IMPORTANTE:

e Sua participacao é voluntaria.

¢ Responda de forma sincera as afirmativas e as questdes apresentadas.

e Na&o é necessario se identificar.

¢ A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

¢ Os resultados serao tratados de forma agrupada para fins de diagnaostico.

e A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, ndo lhe
acarretard nenhum prejuizo ou dano pessoal.

e A participagdo no diagnostico ndo produzird nenhum tipo de risco para as suas
atividades de trabalho ou para a IBGE

Agradecemos pela sua contribuicdo. Por favor, ndo deixe questdes em branco. Se
desejar receber outras informagdes sobre o levantamento, envie mensagens para
Jujunogl6@hotmail.com.

Obrigada.

Julianna Nogueira

Graduanda em Administragdo na UFRGS
(51) XXXXXXXX
Claudia Antonello

Professora do Curso de Administracao da UFRGS


mailto:jujunog16@hotmail.com
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ldade:
Sexo: () Masculino () Feminino

Estado Civil:
() Casado (a) () Divorciado (a) () Companheiro (a) () Separado (a)
() Solteiro (a) () Unido Estavel () Viuvo (a)

Escolaridade:

() 2° grau completo () Graduacao incompleta () Graduagdo completa
() Especializacao () Mestrado () Doutorado

Avaliacéo de Qualidade de Vida no Trabalho

Afirmativa 0/1/2|3|4|5|6(7|8]9]|10

No IBGE as atividades que realizo séo fonte de prazer.

O nivel de iluminag&o é suficiente para executar as
atividades.

O reconhecimento do trabalho individual € uma pratica
efetiva no IBGE.

Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢cdo em
me ajudar.

Ha cobranca de prazos para o cumprimento de
tarefas.

As oportunidades de crescimento profissional sdo
iguais para todos.

Tenho possibilidade de ser criativo no meu trabalho.

Na minha opinido Qualidade de Vida no Trabalho é...
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Afirmativa

O local de trabalho é confortavel.

Minhas relagdes de trabalho com os colegas
s&o harmoniosas.

10

Existe fiscalizacdo do desempenho.

11

O reconhecimento do trabalho coletivo é uma
pratica efetiva no IBGE.

12

O IBGE oferece oportunidade de crescimento
profissional.

13

Minhas relagfes de trabalho com a chefia séo
cooperativas.

14

Tenho liberdade na execucéo das tarefas.

15

O material de consumo é suficiente.

16

Sinto que o meu trabalho no IBGE me faz bem.

17

A prética do reconhecimento contribui para a
minha realizagéo profissional.

18

O espaco fisico é satisfatério.

Quando penso no meu trabalho no IBGE, o que me causa mais_ Bem-Estar é...
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Afirmativa

19

O desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real
no IBGE.

20

No IBGE, disponho de tempo para executar o meu
trabalho com zelo.

21

Gosto da Instituicdo onde trabalho.

22

Ha incentivos do IBGE para o crescimento na
carreira.

23

A sociedade reconhece a importancia do meu
trabalho.

24

O apoio técnico para as atividades é suficiente.

25

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de
tarefas.

26

O tempo de trabalho que passo no IBGE me faz feliz.

27

No IBGE, minha dedicagéo ao trabalho é
reconhecida.

28

Ha confianga entre os colegas.

Quando eu penso no meu trabalho no IBGE, o0 que me causa mais Mal-Estar é...
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Afirmativa 89|10
28 | Ha confianca entre os colegas.
29 | A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa.
30 | No IBGE, o resultado obtido com meu trabalho é
reconhecido.
31 | Adistribuicdo das tarefas é justa.

32

O trabalho que faco é (til para a sociedade.

33

No IBGE, as condi¢8es de trabalho sdo precérias.

34

Tenho a impresséo de que para o IBGE eu nao existo.

35

Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que em minha
casa.

36

O mobiliario existente no local de trabalho é
adequado.

37

No IBGE, tenho liberdade para dizer o que penso
sobre o trabalho.

38

Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho.

39

Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que com a
minha familia.

40

No IBGE, as tarefas sdo repetitivas.

41

Os equipamentos necessarios para realizacéo das
tarefas séo precarios.

42

Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar.

43

Sinto-me mais feliz no trabalho no IBGE que com
meus amigos.

44

O ritmo de trabalho é excessivo.

45

Sinto-me reconhecido pela Instituicdo onde trabalho.

46

As normas para execucao das tarefas séo rigidas.

47

No IBGE, recebo incentivos de minha chefia.
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48

O trabalho que realizo coloca em risco a minha
seguranca fisica.

49

A comunicagao entre funcionarios € insatisfatoria.

50

E comum a ndo conclusdo de trabalhos iniciados.

51

Existem muitas dificuldades na comunicac¢éo chefia -
subordinado.

52

O comportamento gerencial é caracterizado pelo
dialogo.

53

No IBGE, tenho livre acesso as chefias superiores.

54

Os instrumentos de trabalho sédo suficientes para
realizar as tarefas.

55

E facil o acesso & chefia imediata.

56

Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento
profissional.

57

No IBGE, existe forte cobranca por resultados.

58

A temperatura ambiente é confortavel.

59

E comum o conflito no ambiente de trabalho.

60

Posso executar o meu trabalho sem presséo.

61

O posto de trabalho é adequado para realizagcdo das
tarefas.

Criticas e Sugestdes sobre o Levantamento...
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APENDICE B — Questionario (Escala Geral de Desempenho no Trabalho —
EDGT)

A escala utilizada como instrumento de pesquisa para a aplicacdo do
questionario de Desempenho no Trabalho é de Puente- Palacios e Peixoto (2015, p.
43 e 44).

ESCALA GERAL DE DESEMPENHO NO TRABALHO - EDGT

Prezado participante,

Os itens apresentados a seguir objetivam avaliar o que vocé pensa sobre 0 seu
trabalho e com que frequéncia realiza algumas ac¢des no seu cotidiano organizacional.
Para responder as questdes, assinale um nimero a direita de cada frase observando
a escala de respostas apresentada a seguir.

1 2 3 4 5
Nunca Sempre

ITENS RESPOSTA

1. Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos. 1 2 3 4 5

2. Executo adequadamente tarefas dificeis. 1 2 3 4 5

3. Executo meu trabalho levando em conta a estrutura e as 1 2 3 4 5
politicas da organizagéo.

4. A realizagdo do meu trabalho contribui para o alcance da 1 2 3 4 5
missao e objetivos da Organizacao.

5. Realizo o0 meu trabalho com economia de recursos 1 2 3 4 5
(material, financeiro e humano).

6. Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar 1 2 3 4 5
meu trabalho.

7. Executo meu trabalho de acordo com o que é esperado pela 1 2 3 4 5
Organizacao.
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8. Contribuo com alternativas para a solucao de problemas e a
melhoria de processos da Organizagé&o.

9. Planejo a execucdo do meu trabalho definindo ac6es, prazos
e prioridades.

10. Planejo a¢es de acordo com minhas tarefas e rotinas
organizacionais.

11. Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes para
atingir os objetivos organizacionais.

12. Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no
trabalho.

13. Adapto minha rotina as alteracdes das metas
Organizacionais.

14. Soluciono duvidas de meus colegas quando sou solicitado.

15. Executo adequadamente tarefas rotineiras.

16. Utilizo meu conhecimento tedrico/pratico para realizar meu
trabalho.

17. Busco novas solugdes para problemas que possam surgir em
meu trabalho.

18. Executo minhas atribuicdes prevendo os seus resultados.

19. Aproveito oportunidades que possam melhorar meus
resultados de trabalho.

20. Esforco-me para realizar as tarefas que me sdo destinadas.




72

APENDICE C — Processo Seletivo Simplificado/EDITAL N° 02/2016

A Presidente da FUNDACAO INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA - IBGE, no uso de suas atribuicbes e da competéncia que lhe foi
outorgada pelo Excelentissimo Senhor Ministro do Planejamento, Orgcamento e
Gestao, através da Portaria n°® 1, de 5 de janeiro de 2016, publicada no Diario Oficial
da Unido n° 3, de 6 de janeiro de 2016, torna publica a abertura das inscricdes e
estabelece normas relativas a realizacao de Processo Seletivo Simplificado mediante
Contrato com a FUNDACAO CESGRANRIO. O Processo Seletivo Simplificado é
destinado a selecionar candidatos para contratacdo temporaria de pessoal para a
realizacdo de pesquisas econbmicas e sociodemograficas, e sera realizado nos
termos em vigor da Lei n°® 8.745, de 9 de dezembro de 1993, que dispbe sobre a
contratacdo por tempo determinado para atender necessidade temporaria de
excepcional interesse publico.

1 - DAS DISPOSICOES PRELIMINARES 1.1 - O presente Processo Seletivo
Simplificado destina-se a selecionar candidatos para serem contratados, em carater
temporario, para o preenchimento de até 7.500 (sete mil e quinhentas) vagas para a
funcdo de Agente de Pesquisas e Mapeamento, para atuar em 550 (quinhentos e
cinquenta) municipios distribuidos nos 26 Estados e no Distrito Federal, conforme
Quadro de Vagas (Anexo |) deste Edital. 1.2 - As atribuicBes da funcao de Agente de
Pesquisas e Mapeamento sdo: a) visitar domicilios e estabelecimentos de qualquer
natureza, tais como comerciais, industriais, agropecuarios, de servicos e 6rgaos
publicos, em locais selecionados de acordo com o tema a ser pesquisado, para a
coleta de dados visando a realizacdo de pesquisas de natureza estatistica; b) realizar
e/ou agendar entrevistas, registrando os dados em questionarios impressos ou em
meio eletrbnico, de acordo com as instrucbes recebidas e dentro do prazo pre-
estabelecido; c) entregar e/ou transmitir ao seu superior 0s questionarios preenchidos
ou enviados por meio eletrénico os dados coletados, de acordo com as instrucdes
recebidas e segundo normas técnicas; d) dar suporte a realizagdo e/ou a atualizagéo
dos levantamentos geogréaficos que estruturam a execugao das pesquisas de natureza
estatistica, identificando, quando necessario, as alteracbes da divisdo politico-
administrativa; e) coletar feicbes cartograficas ou tematicas do territério, proprios dos

hY

levantamentos geograficos necessarios a realizacdo das pesquisas de natureza
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estatistica, utilizando processos analogicos ou digitais disponibilizados; f) coletar
nomes geograficos e elementos afins necessarios aos levantamentos cartograficos
necesséarios a realizacdo das pesquisas de natureza estatistica; g) preparar em
gabinete ou em campo insumos para a realizacéo de coleta de dados e de imagens
de satélites e fotografias aéreas para as atividades de coleta; h) dar suporte a coleta
de coordenadas geograficas proprias dos levantamentos cartograficos e geodésicos
necessarios a realizacdo das pesquisas de natureza estatistica; i) transferir ou
transcrever os limites definidores dos setores rurais e urbanos para 0 mapeamento
censitario e de um documento cartografico para outro, a partir de suas
coordenadas/posicionamento, quando necessario a realizacdo das pesquisas de
natureza estatistica; j) converter para meio digital as informa¢des de formularios de
dados referentes a cadastros especificos, quando necessario a realizacdo das
pesquisas de natureza estatistica; k) operar equipamentos/aplicativos/sistemas de
informatica necessarios a realizacdo das pesquisas de natureza estatistica, bem como
dos levantamentos geogréaficos que as estruturam; ) participar de treinamentos
especificos, ministrados por técnicos do IBGE, objetivando a capacitagdo para o
desenvolvimento de pesquisas de natureza estatistica, bem como dos levantamentos
geograficos; m) elaborar relatérios, quando solicitado, contendo tabelas e gréficos, de
modo a apoiar as pesquisas de natureza estatistica, e levantamentos geograficos que
as estruturam; n) assumir a responsabilidade pela seguranc¢a e uso de equipamentos
eletrdnicos (computador de mao, GPS, bateria, carregador, memoria, etc.) de sua area
de trabalho, de acordo com o art. 11 da Lei n°® 8.745, de 9 de dezembro de 1993,
podendo, em alguns casos, ser responsabilizado civilmente conforme previsto no
Cdédigo Civil; o) realizar levantamento completo dos enderecos da sua area de
trabalho indicada por superior hierarquico; p) coletar informacbes sobre as
caracteristicas urbanisticas da area indicada por superior hierarquico; e () executar
outras tarefas correlatas que |he forem atribuidas por seus superiores hierarquicos.
1.2.1 - Além das atribuicdes definidas acima, o Agente de Pesquisas e Mapeamento
podera ser solicitado a dirigir veiculo proprio do IBGE ou locado pela Instituicdo, desde
que seja necessario para a realizacdo dos levantamentos sob sua responsabilidade,

uma vez que possua habilitagéo.



