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INTRODUCAO

O presente estudo propde-se a identificar e divulgar os
principais fatores de satisfaclBo e insatisfac8o gque norteiam as
atividades de um grupo de funciondrios em um centro de
rrocessamento de dados. A idéia deste levantamento deu-se a partir
do contato que tivemos com a filosofia de QVT na Area de recursos
humanos. As diferentes formas de abordar as questdes de satisfacfo
ou insatisfac&o no trabalho fez com que se desejasse, apds estudo,
aplicé-las praticamente e conhecer com um PpPouco mais de
rrofundidade esta inovadora e abrangente forma de gestio

organizacional.

A preocupacdo com a qualidade estéd a cada dia mais presente
nas modernas organizacdes, nédo sb6 através das exigéncias dos
consumidores, mas principalmente através das expressivas

reivindicactes e mudancas no comportamento dos trabalhadores.

Esta sondagem tem portanto, como objetivo central nd8c apenas
a investigac8o da opini8o dos trabalhadores mas principalmente a
sua divulgac8o com vistas a uma posterior avaliac8o dos aspectos
levantados pelos dirigentes do Centro de Processamento de Dados da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul - CPD/UFRGS, empresa

ezscolhida para a realizacgdo da pesguisa.



1 REVISAO BIBLIOGRAFICA

As sociedades atuais vivem num continuo processoc de evolucio
adaptando-se aos desafios caracteristicos de cada época. No que se
refere & melhoria da salde organizacional através de novas formas
de organizar o trabalho, a tecnologia de QVT - Qualidade de Vida
no Trabalho, tem despertado interesse de empresarios e
administradores pela contribuicBo que pode oferecer para elevar o

nivel de satisfacdo do empregado e a produtividade empresarial.

E importante salientar que a quest8o da produtividade & da
eficiénecia organizacional como meta essencial & sobrevivéncia da
empresa, tem trazido conseqliéncias nem sempre adegquadas para o hem
estar dos trabalhadores. Os efeitos da administrac8c cientifica
baseada na especializac8o de tarefas, hierarquias ligadas,
radronizacio da mBo-de-obra, representam aspectos de cardter
negativo como: o isolamento do trabalhador no seu posto. nfo
identificac8o com o© ©produto final, o gque causa rotatividadse,
absenteismo, alienac8o, falta de envolvimento e outras ocorréncias

que devem ser repensadas pelos administradores.

Assim sendo, a linha de pesgquisa QVT tem sido usada com uma
fregiiéncia cada vez maior na literatura especializada, para
relacionar certos valores humanisticos ambientais que tém sido

negligenciados pelas sociedades industrializadas em favor da



produtividade e crescimento econoOmico.

Destaca-se ainda que existe um desconhecimento da
conceituac8o de QVT, até mesmo entre os profissionais da Area.
Estes utilizam a express8o ‘'"qualidade de vida no trabalho"
simplesmente como a melhoria das condicdes fisicas, instalacSes,
atendimento a reivindicacBes salariais, reduc8o de Jornada de
trabalho, gque, sem davida, s8o indispenséveis ao bem estar do
empregado mas que implicam em custos adicionais, constituindo-se,
portanto, em barreiras para a implementac8o de programas de QVT. O
conhecimento global dos fatores que promovem a melhoria da
qualidade de vida e que s8o, apds o atendimento das necessidades
béasicas do trabalhador, as mais importantes para assegurar o
envolvimento e a satisfac3o do individuo e gque nf8o envolvem
recursos financeiros, tais como: a partilha de responsabilidade do
controle, participacdo, autonomia, retroinformac8o, entre outros,
880 inexplicavelmente economizados na organizac8o do trabalho e
estruturacdo do desenho dos cargos, com efeitos negativos na

produtividade geral da empresa.

Desta forma, inclui-se a seguir, uma sintese conceitual sobre
o tema com a finalidade de clarificar o significado de QVT,

conforme os diversos autores pesgauisados.

A express8o QVT & utilizada por Belanger (1883) para
reagrupar todas as experiéncias de humanizac8o do trabalho sob
dolis aspectos: a reestruturac8o dos cargos e o estabelecimento de

grupos de trabalho semi-auténomos, onde o arranjo dos postos de
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trabalho de grupo gera uma participacdo.

Para Hackman e Suttle (1977) QVT refere-se a satisfac8oc das
necessidades da pessoa. Ela afeta atitudes pessoals e
comportamentais tais como: criatividade, vontade de inovar ou
aceltar mudancas, capacidade de adaptar—-se a mudancas no ambiente
de trabalho que s8c fatores importantes para a produtividade do

individuo.

it

Davis (1981) conceitua QVT como sendo as condicCes
favordveis ou desfavorévels ao empregado resultantes de um
ambiente de trabalho. O objetivo bésico & contar com empregos due

sejam excelentes tanto para os individuos como para a producio’.

A conceituacio de QVT requer uma vis8o integrada de todos o8
movimentos surgidos no inicio deste século, sob o ponto de vista
de Walton (1873), que visaram proteger o empregado e propiciar—-lhe
condicdes de wvida (leis, sindicatos, movimento da Escola de
Relacdes Humanas, etc...). N8o obstante a QVT tenha em seu cerne
todos os valores desses movimentos, a partir de 1970, hé&a uma
&nfase n8o sb6 para incluir as necessidades e aspiracgdes humanas

como também a responsabilidade social do empregador.

Além dos aspectos relativos & humanizacdo, encontramos o
conceito de Sekiou e Blondin (1884) que véem QVT como sendo uma
“aplicac8o concreta de uma filosofia humanista pela introdug8o de
métodos participativos, visando modificar aspectos do local de
trabalho, a fim de criar uma situacdoc nova, mais favorédvel &

satisfac8o dos empregados.’



Concluindo, pode-se adotar a definic#oc de Fernandes (1991)
onde QVT seria a "gest8o din&mica e contingencial dos fatores
sbcio-psicolégicos, fisicos e tecnolégicos, que renovam a cultura
e determinam o clima organizacional, refletindo-se no bem estar do

trabalhador e na produtividade das empresas’.

A tecnologia de QVT procura levantar, através de técnicas
como gquestionadrios, entrevistas de depoimentos, observacSes do
participante e relato de incidentes criticos, a percepc8o dos
empregados de diferentes niveis sobre os fatores intervenientes na

gqualidade de vida do prdprio trabalho.

A titulo ilustrativo descreveremocs alguns modelos
orientadores propostos por autores com a finalidade de identificar

categorias de elementos indicadores do nivel de QVT.

Encontra-se egpecificacio de fatores ambientais,
organizacionals e comportamentais que influenciam o projeto do
cargo em Werther e Davis (1983). Mudancas em gualsquer destes

atores podem afetar a gqualidade de vida no trabalho.

h

Segundo estes autores, o8 elementos organizacionais dizem
respeito &4 eficiéncia com gue os cargos s&o projetados, conforme o
fluxo de trabalho empregado para minimizar o tempo e o esforgo de
trabalhadores. Com relac8o aos elementos ambientais, o8
projetistas de cargo ndo podem ignorar a influéncia do ambiente
externo, incluindo as expectativas sociais, wvisto dque a

aceitabilidade de um projeto de carge & influenciada pelas



expectativas da sociedade. E provavel gque os trabalhadores
procurem uma éEnfase maior em elementos comportamentais (maior
autonomia, variedade de tarefas, identidade com as tarefas e
retro-informacd8o) objetivando uma melhor gqualidade de vida no

trabalho.

0O modelo proposto por Westley (1878) verifica que a qualidade
de vida nas organizactes pode ser examinada basicamente através de
guatro indicadores fundamentails: econdmico, politico, psicolégico

e socloldégico.

Um modelo que preocupa-se também com a gquestio da produgdo &
encontrado em Belcher Janior (1887), aque define condigles que
caracterizam uma maior gqualidade de vida no ambiente de trabalho,
com conseqlente incremento na produtividade:

(A) Participac8o dos empregados nas decisfes relativas ao seu
trabalho;

(B) Participac8oc dos empregados através de idéias para a soluc8o
de problemas da organizac8o;

(C) Informar aos empregados as razbdes das decisbes tomadas;

(D) Feedback sobre o desenvolvimento do empregado;

(E) Maior autonomia aos empregados;

(F) Seguranca nas condicgdes de trabalho;

Através de oito categorias conceituais, o modelo proposto por
Walton (1873) fornece uma estrutura para a an&lise das
experiénecias da qualidade de vida no trabalho:

(A} Compensac8o justa e adeguadsa:



(B) ©Seguranca e salGde nas condic®es de trabalho;

(C) Oportunidades imediatas para desenvolver e usar

capacidades humanas;

(D) Oportunidades futuras prara crescimento continuo e
rrofissional;

(E) Integrac¢8o social na organizacdo;

(F) Constitucionalismo: direitos e deveres;

(G) Trabalho e espaco total de vida;

(H) Relevadncia social do trabalho na vida.

A utilizacdo da tecnologia de QVT conjuntamente com a andlise
das informacdes obtidas, permite estabelecer pricridades e
programas de aclo gue permitirdo elevar a QVI, com efeitos na

produtividade.



=2 METODOI.OGTA

0O presente estudo faz parte de um grupo de trabalhos que
integram wum semindrio sobre "Qualidade de Vida no Trabalho”
desenvolvido pelo Programa de Pb6s—-Graduacdo em Administrac8o da
Universidade Federal do Rio Grande do Bul, envolvendo empresas
publicas e privadas. Por este motivo, o modelo selecionado para a
pesquisa sobre QVT realizada no Centro de Processamento de Dados
da UFRGS foi o estruturado por Hackman e Oldhan (1873},
considerado por Fernandes e Becker (1988) em estudo anterior, o
gque melhor adapta-se &s caracteristicas das organizacdes da Aarea

de informética.

2.1 Objetivos

Esta pesquisa tem como objetivo geral o levantamento da
percepcdo dos funciondrios do CPD da UFRGS sobre os fatores
intervenientes na sua gqualidade de wvida e nas formas de

organizac8o do trabalho.
Como objetivos especificos destacam-se:

- investigar a opini8io dos empregados sobre as caracteristicas do

seu ambiente de trabalho;

- identificar aspectos ligados & compensac8o, seguranca =

supervisfo que influenciam o desempenho dos profissionais;



- verificar o grau de satisfac8o dos funciondrics do CPD com

relagdo a suas condic8es gerais de trabalho.

2.2 Instrumento

0 instrumento utilizado fol o questionério sobre QVT
elaborado por Hackman e Oldham (1980) adaptado do Job Diagnostic
Survey - JDS, o qual propGe seis categorias conceituais envolvendo

indicadores especificos de QVT (anexo 1).

O guestionédrio foi aplicado com o aceite prévio dos
servidores do CPD, decidido em uma reunido de orientac8o, na gual
o3 aplicantes expuseram o0s objetivos da pesquisa. Os funcionérios
receberam © prazo de uma Semana para o0 preenchimento, em local de

sua livre escolha.

Os <questionédrios foram devolvidos no prazo solicitado e o
tratamento dos dados foi efetuado através de um software de

splicac8o estatistica: o Sphinx (versdo 6.0).

2.3 Populacdo e Amostra

A populacBo & formada pelos funciondrios gque compdem os
diferentes cargos existentes no CPD/UFRGS: analistas, assistentes
em administracl8oc, operadores, programadores e técnicos em

manutencdo, num total de 87 funcionérios.



Foram distribuidos wum total de oitenta questiondrios, dos
quais cinglienta foram respondidos, representando uma porcentagem

de retorno de 862,5%.

2.4 Caracterizac8o da amostra

Com a intencdo de contribuir na interpretac8o dos resultados
e tracar um prerfil dos func¢ionérios do CPD, apresenta-se neste
item a caracterizac8o da amostra quanto &s variédveis demograficas:

grau de instrucBo, cargo., sexo e tempo na empresa

Quanto ao grau de instruc8o, os profissionais do CPD possuem,
em sua maioria, 84%, nivel de instruc8o superior, conforme ilustra
a Figura 1. Esta distribuic8o n8o surpreende, tendo em vista a
alta especializac8o exigida dos profissionais do ramo de

informética.

FIGURA 1 - DISTRIBUICAO POR ESCOLARIDADE
(NUMEROS ABSOLUTOS)
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Em termos de ocupac8o de cargos, a distribuicBo de fregtiéncia
apresenta-se com 22 analistas, 15 programadores, 7 operadores, 4
assistentes em administrac8o e 4 técnicos em manutencfo e pode ser

visualizada na Figura 2.

FIGURA 2 - DISTRIBUICAO POR CARGOS
(NUMEROS ABSOLUTOS)
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A distribuic8o por sexo ¢é mostrada na Figura 3, com a
predominédncia de funciondrios do sexo masculino, 33, enquantc que

o contingente feminino & formado por 17 profissionais.

FIGURA 3 - DISTRIBUICAO POR SEXO
(NUMERQOS ABSOLUTOS)
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A Figura 4 ilustra a distribuicdo de freqliéncia por tempoe na
empresa, ou antigliidade, verificando-se a expressiva proporcd8c de
profissionais em atuac8o na empresa hé pelo menos 7 anos (H3%) e

grande nimero situados na faixa superior a 10 anos (36%).

FIGURA 4 - DISTRIBUICAO POR ANTIGUIDADE
(NUMERQS PERCENTUAIS)
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3 ANALISE DOS RESULTADOS

O modelo de questionario utilizado para coleta de dados

dividido em seis secgdes, estruturadas nos seguintes blocos:

I - CARACTERISTICAS DO TRABALHO NOS CPD’s

I1

1L1

a)
b)
c)
d)
e)
£)

g)

Variedade de habilidades
Identidade da tarefa

Significénecia da tarefa

Autonomia

"Feedback"” do proéprio trabalho
"Feedback" dos agentes
Interrelacionamento

- ESTADOS PSICOLOGICOS EXPERIMENTADOS

a)
b)

c)

Atividades sem sentido no trabalho
Responsabilidade para com o trabalho

Conhecimento dos resultados

- RESULTADOS EMOCIONAIS

a)
b)

2

SatisfacBo geral com o trabalho
Motivac8o interna do trabalho

Satisfac8o com a possibilidade de crescimento



IV - SATISFACOES CONTEXTUAIS
a) Satisfacfo com seguranca
b) Satisfac8io com compensacio
c) Satisfacdo com colegas

d) Satisfaclo com supervisio
V - NECESSIDADE DE CRESCIMENTO INDIVIDUAL
VI - ESCORE DO POTENCIAL MOTIVADOR

Acredita-se que através das dimensles acima descritas, foi
possivel mensurar a gualidade de vida no trabalho dos funcionérios
do Centro de Processamento de Dados da UFRGS, expressando

significativamente sua realidade.

Porém, devido & amplitude do questionéric. este trabalho
apresenta o8 resultados referentes aos itens: caracteristicas do

trabalho, resultados emocionais e satisfacdes contextuais.

3.1 Analise das caracteristicas do trabalho

Esta secBo avaliou as seguintes caracteristicas:
a) variedade das habilidades;
b) identidade das tarefas (tarefas completas/fragmentadas);
¢) significancia e importéncia do trabalho;
d) autonomia para tomar decis®es com relacdo ao trabalho;
&) feedback do préprio trabalho;
f) feedback dos agentes (colegas e superiores):

g) oportunidade de relacionamento interpesscal.



Cumpre destacar gque algumas gquestleg do gquestionario
utilizaram escalas de 7 pontos e outras de 5 pontos, portanto.
nesta sec8o consideraremos para efeito de anélise a pontuacio

méxima da escala no valor de 6,3 pontos.

A tabela 1, a seguir, apresenta as médias obtidas,

segmentadas por categoria funcional.

TABELA 1 - CACACTERISTICAS DO TRABALHO

e R S S M STt s e st et e et e e st e o o e s e S SRS N—— S S—————
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Conforme pode-se observar na tabela, os resultados s8o

altamente positivos para todos os cargos funcionais, com relagdo
aos itens significéncia da tarefa (média 5,3), feedback do
trabalho (média 5.,1) e interrelacionamento pessoal (média 5,1). Na
vis8o de Moscovici (1985) estas dimensfes sd8oc de fundamental

importéncia, podendo repercutir favoravelmente nas atividades e

ensejando maior produtividade. Inversamente, "profissionais
competentes individualmente podem rendsr maltoe abaixce de sus

capacidade por influéncia do grupo e da situac8io de trabalho'.



As demais caracteristicas encontram-se moderadamente
presentes conforme as médias gerais obtidas: 3,2 para a identidade
com a tarefa, 3,1 para a autonomia e 3,6 para o feedback dos
agentes. Com relac3o & identidade com a tarefa, cabe salientar que

existe certa neutralidade sobre este aspecto.

Na figura 5 pode-se visualizar as médias obtidas por
categoria funcional, a forma gréafica rermite uma visdo

comparativa.

FIGURA 5 - CARACTERISTICAS DO TRABALHO
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Outro ponto gque deve ser evidenciado diz respeito aos
operadores, pols com relag8o & variedade das habilidades, feedback
do trabalho e interrelacionamento s8o a categoria gue apresenta os

indices mais baixos de satisfac8o.

Com relacdo ao trabalho dos operadores, vale lembrar a teocria
dos fatores motivadores e higiénicos de Herzberg (1985), 4que
demonstra gque o trabalho em si é um dos fatores de motivac8o, o
gue significa gue a pouca satisfacBo com os aspectos intrinsecos
do trabalho, pode produzir apatia desinteresse pelés atividades

rotineiras.

As figuras 6, 6.1 e 6.2 mostram os resultados gerails obtidos
nas guestdes relativas a4 autonomia. Esta dimens8o das
caracteristicas do trabalho & uma das gque apresentam as menores
médias por categoria funcional, e pela representacdo gréafica

rercebe-se divergéncla de opinides sobre esta questio.

FIGURA 6 - AUTONOMIA
6.1 QUANTA AUTONOMIA HA EM SEU TRABALHO?
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3.2 Analise das satisfacles contextuais

Esta sec8o pretende mensurar as satisfacBes contextuais, ou

seja, os aspectos do contexto organizacional que se referem a:

a) seguranca no emprego;
b) compensac8o justa;
¢) relacionamento com colegas;

d) supervis&o.

A tabela 2, expde os resultados por categoria funcional. As
médias por categoria est8o expressas levando-se em considerac8o

uma escala de 7 pontos.

TABELA 2 - SATISFACOES CONTEXTUAIS

5
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Evidencia-se que o item compensacdo justa apresenta a mais
baixa avaliac8o, com wuma média de 2,3, ficando clara a
insatisfacéo existente com relac8o a aquestdo salarial.

calientando—-se que, ao contririo da anédlise da sec8o anterior. o=



operadores tém uma posic8o mais favordvel com relacBo & questdo
salarial. J& a éategoria funcional de técnico em manutencdo
apresentou para este mesmo item uma média de 4,2, a mais alta do
grupo, © que demonstra que estes profissionais mesmo n8o estando
satisfeitos, também nBo apresentam uma insatisfacdo vinculada ao

seu sal&rio, comprovando, mais uma vez, a teoria de Herzberg.

Dentro deste mesmo item, observa-se gue a maiocr insatisfacdo
ocorre com 08 profissionails da Area administrativa (média 1.0). HNa

drea técnica, o 1indice mailor de insatisfac8io corresponde &ao0s

analistas de sistemas com média 1,5.

Os outros itens, conforme & possivel observar-se também pela
Figura 7., apresentam médias que demonstram que 08 respondentes
encontram-se, de uma maneira geral, satisfeitos. Um ponto a ser
destacado refere-se a um leve descontentamento por parte dos
analistas e assistentes em administrac8o, com relagdo a sua

supervisao.

FIGURA 7 - SATISFACOES CONTEXTUAIS

hype———

ANALISTA PROGRAMADOR OPERADOR TEC MANUTENGAOASSIST ADM

! N SEGURANGA Bl rREMUNERAGAD
ﬁ 21 coLEsas 73 suPERVIBAO

S
i



Através da Figura 8, pode-zse ©perceber a amplitude da
insatisfac8o com relac8o & compensacso, dieﬁhséo das satisfacdes

contextuails com média geral mais baixa em toda a pesquisa.

FIGURA 8 - COMPENSACAO
COM RELACAO AO SALARIO E BENEFICIOS
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3.3 Analise dos resultados emocionais

A anélise dos resultados emocionais investigou os seguintes

aspectos:

a) satisfac8o geral com o trabalho;
b) motivac8o interna para o trabalho;
c) satisfac8o com a posssibilidade de crescimento em func8o do

trabalho.

A escala considerada corresponde a um méximo de 7 pontos. A

tabela 3 fornece o8 resultados obtidos por categoria funcional.

TABELA 3 — RESULTADOS EMOCIONAIS

CaARGO

g i el e b s o35 S e 5 A S S 4 e s e A e

'ANALISTA! ASS.ADHM. |OPERADOR! FROGR. [TEC. MaH. | GERAL
CARACTERISTICH ! X X : X ¢ X : X X
_——""“""”‘“"""'"""“"“"""‘-‘""“‘““"““""‘“""""’"""""‘"""""‘““"""+“"""'""'"""‘""""""{""""""""'"“""'"""'{""""“"“‘"‘“""""'{{‘ RS e——— _..........{........_._.. oo vore:
SATISFACHD GERAL i d.b6 4.1 ' 4.1+ 4.7 : 4.7 VodLd
MOTIVAQHED IHT HO TRaARALHO | S8 5.4 : 4.7 1 6.3 : 4.4 i Bad
CRESCIRERTD DA SATISFARHD | S 5 2, § i 8.7 | Hed : 4.3 T
——————————————————————————— e T e
Observa-se gque a média geral para cada item tende a

neutralidade, exceto com relacBo & motivacdo interna para o
trabalho, onde a média de 5,3 corresponde a uma ligeira

satisfac8o.



Neste item, motivac8o interna para o trabalho, verifica-se
que os maliores niveis de satisfac8o encontram-se com os
profissionais mais habilitados tecnicamente: analistas =
programadores, com médias de 5,8 e 6,3, respectivamente. Este fato
poderia ser relacionado com as caracteristicas técnicas do
trabalho destes profissionais, as quais possibilitam maiores
oportunidades de criac8o. Para os operadores e técnicos em
manutencéo, a situac&o ¢é inversa. As médias 4,7 e 4.4
respectivamente, foram as menores entre os diferentes cargos, em

funcdo do trabalho ser mais repetitivo.

0O item crescimento da satisfac8o igualmente apresentou médias
mais baixas para os operadores e técnicos em manutencdo, o gue &
bastante coerente, tendo em vista a avaliac8o negativa apresentada
por estes profissionais com relacdo & motivac8o interna para o

trabalho.

0O item mais representativo desta andlise corresponde a
satisfacdo geral com o trabalho. Obteve a média geral mais baixa
(4,4) & uma certa uniformidade em todas as categorias funcionais.
Praticamente todas as categorias tendem & neutralidade em termos

de satisfacdo geral.

Através da Figura 9 visualiza-se facilmente o equilibrio dos

resultados obtidos nesta secédo.



FIGURA 9 - RESULTADOS EMOCIONAIS
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CONSIDERACOES FINATS

Os resultados obtidos neste estudo, realizado no CPD da

UFRGS, permite concluir que a grande maioria dos seus funciondrios

estdo satisfeitos com determinados aspectos, principalmente no
que diz respeito &s satisfacdes contextuais relacionadas A

seguranca & relacionamento com colegas.

Por outro lado, é justamente numa dimens8o das satisfac8es
contextuais dque encontra-se o item de maior insatisfacio: a
remuneracdo. Excetuando-se a categoria funcional de Técnico em
Manutencdo (apenas 4% da amostra), os funcionédrios do CPD
encontram-se fortemente insatisfeitos com seus salérios e
beneficios. Em se tratando de um 6rg8c ligado & administracdo
piblica, o seu corpo diretivo sofre limitacBes para a soluco
desse problema, sem levar em considerac8o que o contexto econdmico
nacional encontra-se, na maior parte dos setores produtivos, em

forte recessdo.

Porém, & necessdrio que se pense no trabalho também como uma
atividade gque contribui para a satisfac8o de necessidades sociais
e de realizac8o pessoal, podendo-se encontrar, desta forma, fontes

de recompensas intrinsecas no exercicio das profissdes.

Sob esse ponto de vista, aspectos nd8o financeiros, comumente



pouco valorizados e até mesmo negligenciados nas organizac®es, em
especial nas sociedades industrializadas, poderiam ser melhor
explorados e com isso compensar a quest8o salarial e contribuir
para a efetividade organizacional, como por exemplo:

- capacidade gerencial das chefias:

- importéncia da func8o;

- oportunidades de criac8o;

- feedback;

- reconhecimento;

- autonomia;

- uso pleno e adequado do potencial e capacidade;

- oportunidades de crescimento.

Umn aspecto gque merece destague especial diz respeito ao
aperfeicoamento das chefias. A avaliac8oc nesta quest8o demonstrou
alguma insatisfac8o de determinadas categorias funcionais.
Portanto, sugere-se a implantacdo de um programa de treinamento e
desenvolvimento dos supervisores, em especial em termos de
competénecia interpesscal, para que haja possibilidade de melhor

desempenho na relac8o superior-subordinado.

0 aproveitamento do potencial e das capacidades profissionais
também revela-se de importéncia fundamental. E, para gue se tenha
"a pessoa certa no lugar certo", & necessario gque se faca um
reestudo de cargos, redefinindo tarefas e atribuig¢des e promovendo
cursos de treinamento guando necessério. Conforme Moscovici
(1988), deve—-se investir também no sistema humano além da

tecnologia, a organizac8o deve prover condicSes de aperfeiccamento



no trabalho, e permitir a atualizac8o de potencialidades n8o
exploradas pelas atividades rotineiras, levando ao desenvolvimento

do individuo como pessoa integral.

Concluindo, & excec8o da questdo salarial, os funcionérios do
CPD da UFRGS encontram-se relativamente satisfeitos com sua
qualidade de vida no trabalho. Isto torna mais significativa a
possibilidade de uma ac8Bo gerencial no sentido de promover
atividades gue possam contribuir para a eliminacé&o das

deficiéncias ainda encontradas, aperfeicoando esta gualidade.

Finalmente, € importante mencionar dgque as conclusdes
apresentadas aqul, est8o limitadas a um contexto organizacional
influenciado por politicas e estratégias de um determinadc periodo
considerado. Portanto, mudancas no ambiente interno e externo

devem estimular novas andlises.
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ANEXO



PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

1. Objetivo

e ~ - Yy ~ ~ s -, e s - = - o — ot - R Loy P [
Este trabalho visa atender aos requisitos da disciplina de
P e T ol o = G - s e o e T 7 o .
Jualidade de Vida no Trabalho do Curso de Mestrado em

Administrac8o do PPGA/UFRGS.
Sua pretensio é a de ampliar o nivel de conhecimento sobre

a gqualidade de vida no trabalho nos Centros de Processamento

de Dados, procurando identificar de modo significativo a

Z. Instrucdes:
Nas pédginas que se seguem vocé encontraréd varias gquestdes

alho. Algumas instrucdes especificas

a respelito do seu trab
s&80 dadas no comego de cada secd8o. Leia-as atentamente.

Responder ao guestiondrio n8o deve levar mais do que 25

A= qguestdes foram elaboradas para obter a sua percercdo do

i

seu trabalho e como vocé reage a ele. Nado existem trugques.
Suas respostas individuails ser8o mantidas em sigilo absolut
Responda a cada item o mais honesta e francamente possivel.

Muito obrigado por sua colaboracdo.



SECAEO 1

Esta parte do questionédrio lhe pede para descrever o seu trabalho o

mais objetivamente possivel. NEo use esta parte do questionédrio para
mostrar o© guanto vocé gosta (ou desgosta) de seu trabalho. Questdes a
este resgpeito virdo mals tarde. Tente manter suas respostas t8o precisas
e objetivas quanto possivel. Um exemplo é dado a seguir.
A. Em gue medida seu trabalho reguer gue vocé trabalhe com egquipamento
mecanico?
;S P s B e L B 6 e B i o e s 3 [RRP R (= 1 (PR F
Muito pouco:; o trabalho Moderadamente Bastante; o tra-
requer quase nenhum con balho regquer con
tato com equipamento me tato com eguipa-
canico. mento mecanico
constantemente.

Vocé deve marcar o namero gue mais brecisamente  descreve o 0 geu
4

trabalho. Se. por exemplo, o seu trabalho requer gue vocé trabalhe com
egquipamento mecadnico boa parte do tempo - mas também requer algum
trabalho burocréatico - vocé poderia marcar o numero seis, como fol feito

no exemplo acima.
Se vocé ndo entendeu estas instucgdes, por favor, solicite auxilio. 5Se
vocé as entendeu, vire a pégina & Ccomece.

pe]



Em  que medida o seu trabalho requer que vocé interaja com outras
ressoas (''clientes” ou pessoas em sua prépria organizacdo)?
o I - . Bt = 5 s e 1o B L e 2 o e SRR, (RS Bl i o = ek 7
Muito pouco; o trabalho Moderadamente:; & neces- Bastante:; & absolu
nao reguer gque eu trate gséario algum trato com tamente essencial
com outras pessoas. outras pessoas. gque eu trate com

outras pessoas.

Z. Quanta autonomia héd em seu trabalho? Isto &, em que medida geu
trabalho permite a vocé decidir sobre como fazer o servigo?
S e T T T o 0 e e B e e e < A Ty ape oy B e ra i i
Muito pouco; o trabalho Moderada autonomia; muil- Bastante;o trabalho
ndoc me oferece guase ne tas colisas sdo padronliza me dé responsabili-
nhuma chance de decidir das e fora de meu contro dade guase completa
&obre como € quando as le, mas eu posSso tomar para decidir sobre
tarefas devem ser realil algumas decisdes sobre como e gqguando as ta
zadas_ as tarefas. refas devem ser rea

=

lizadas.

3. Em gque medida o seu trabalho se compde de tarefas identificéaveis como
um todo? Isto é. o trabalho representa um servigo completo, tendo inicio
e um fim bem determinados? Ou é apenas uma peguena parte de um servigo
maior, que serd& completado por outras ressoas ou por maguinas?
e ot e 2 1 S ate Pt B 12 e 1 B S S Ber = s e o e B i = R [ Pe amhs s ows s B e o 7
Meu trabalho & apenas Meu trabalho & um "pe- Meu trabalho & com
uma pegquena partse de daco’ razoavel de um posto de tarefas
um todeo; o resultado todo; o resultado de perfeitamente iden
de meu trabalho nao meu trabalho pode ser tificéveils como um
pode ser visto direta visto no produto ou todo, do inieio ao
mente no produto ou servico final. fim; o produto de
servico final. minhas atividades
prode ser facilmen-
te visto no produ-
to final.
4. @Quanta variedade hé em seu trabalho? Isto &, em que medida o seu
trabalho requer que vocé faca muitas coilsas, usando véarias de suas
habilidades e talentos?
Vi e e & L — Bsssssmae s e o oy 1 M LT 05 vl bt s o BocamrasmEns T
Mu1tu pu wco; o trabalho Moderada variedade. Bastante; o traba-
regquer gque eu faca as iho regquer que eu
nesmas coilsas rotinei- faga muitas coisas
ras repetidamente diferentes, usando

diversas habilida-
dez e talentos.



5.Em geral. gqudo significante e importan
1ltado de seu trabalho tem efeit

o seu trabalho? Isto &, o
resu ca
estar de outras pessoas?

tivos na vida ou bem-

i e b2 g TE o s s 1 7 Sie = B 5 EAEE 5 S L . Blasls nasssds o Bl s mas s 7
N&o muito algnlflfdnte Moderadamente signi- Bastante: o produto
o produto de meu traba- ficante. de meu trabalho pode
lho né&o tcm efeitos im- afetar outras pes—
portantes sobre outras soas em aspectos im-
pessoas. portantes.
6. Em que medida os seus superiores & colegas lhe dizem quBo bem ou mal
vocé estd executando suas tarefas?
T T 2] T e S P | (R P 5 B soenansrmenm e 7
Muito pouco; as pessoas Moderadamente; algu- Bastante; meus supe-
guase nunca me dizem o mas pessoas me dao riores e colegas cons
que pensam da gualidade um ""feed-back"; al- tantemente me d&o um
de meu trabalho. gumas vezes nio. "feed-back" sobre a
qualidade do meu tra-
balho.

.Em gue medida o proprio ato de realizar o trabalho lhe da informacdes
acerca de sua rperformance? Isto é, a tarefa em si 1lhe proporciona
"dicag" sobre a gqualidade de seu trabalho - independente de gqualquer

a

"feed-back" que seus superiores e colegas possam dar a Vocé?

RN e R <k 2 T s Bl B B s et ot & TS T (6] e L P B s Tl i
Muito pouco; as tarefas Moderadamente; algumas Bastante; as tarefas
s80 organizadas de tal vezes o proprio traba- s80 organizadas de
maneira gue eu posso lho me d& um "feed- tal maneira que eu re
trabalhar para sempre back": algumas vezes cebo '"feed-back" qua-
sem nunca descobrir se nao. se constantemente en-
as estou realizando bem quanto trabalho.

ou mal.



SECAO 2

Abaixo estdo listadas varias afirmacgdes que poderiam ser usadas para
descrever um trabalho. Vocé deve indicar se cada afirmaco é uma
descricg8o apropriada ou inapropriada do seu trabalho. Uma vez mais, por
favor tente ser o mals objetivo possivel ao decidir se cada afirmacio
se aplica ao seu trabalho - independente se vocé gosta dele ou ndo.

Escreva um numero no espago em frente de cada afirmac8o de acordo com

seguinte escala:
Quado apropriadamente a afirmacdo descreve o seu trabalho?
1 2 3 4 5 6 7
Bastante Inapropriada Levemente Incerto Levemente Apropriada Bastante
Inapropriada Inapropriada Apropriada Apropriada

alho exige o uso de varias habilidades complexas de alto

2. 0 trabalho exige bastante ccoperaclo com outras pessoas.

3. O trabalho é
le

rganizado de tal forma que eu néo posso fazer uma
tarefa comp 1

Q o
ta, do inicio ao fim.

meu trabalho eu descubro se o estou

[}
w
Q,
(4]

4. Ao ealizayr as taref
fazendo bem ou mal.

5. 0 trabalho é muito simples e repetitivo.

5. O trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha -
sem falar ou checar com outras pessoas.
7. Os meus sureriores e colegas quase nunca me d&o "feed-back"” a

respeito de minha performance.
3. 0 modo de fazer o trabalho pode afetar multas outras pessoas.
8. O trabalho n&o me permite usar minha iniciativa ou discernimen-—
iz4d
5] superiores freglentemente me dizem o que pensam da
gualidade do meu trabalho.

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

12. O trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de
verificac8o se o estou executando bem ou mal.

13. O trabalho oferece varias oportunidades de escolha independente
da maneira de executéa-lo.

(41

w
s

14. O trabalho em nédo & muito significante ou importante.



- SECRO 3

Agora por favor indigue como vocé se sente intimamente com respeito a
seu trabalho. Cada uma das afirmac¢®es abaixo é algo que alguma pessoa
poderia dizer a respeito de seu proéprio trabalho.Vocé deve indicar o seu
sentimento pessoal a respeito do seu trabalho estabelecendo o guanto
vocé concorda com cada uma das afirmacdes.

Escreva um numero no espaco em frente de cada afirmac8o de acordo com
a seguinte escala.

Quanto vocé concorda com a afirmac&o?
1. 2 3 4 5 6 T
Discordo Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo Concordo
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
1« B dificil para mim, neste trabalho, me preocupar se © MesSmo
estda ou nd&o sendo bem feito.

18 oprini&o a meu respeito melhora gquando eu fago bem este
O

3. De uma maneira geral eu e

trabalho.

stou bastante satisfeito com este

[}

4. Muitas das coisas gue eu tenho que fazer neste trabalho s8o
intteis e banais.

5. Eu geralmente sei se a minha performance esté sendo
satisfatdéria ou nd&oc neste trabalho.

6. Eu tenho uma grande satisfacfo pessoal quando eu realizo bem
ste trabalho.

7. O servico qgue eu faco neste trabalho significa muito para mim.

8. Eu sinto muita responsabilidade pessoal pelo servico que eu
faco neste trabalho.

9. Eu frequUuentemente penso em largar este trabalho.

10. Eu me sinto infeliz gquando descubro que minha performance foil
ruim neste trabalho.

11. Muitas vezes eu tenho dificuldades em descobrir se estou
fazendo este trabalho bem ou mal.

nto gque eu deveria receber os créditos ou a culpa
pessoalmente pelos resultados de meu servico neste trabalho.

als eu estou satisfelito com o tipo de servico que
te trabalho.

[Q])
33
=
(&3
w
w0y
(D



14.

[SSN
Cn

Em geral os meus sentimentos de amor préprio
tanto de um modo como de outro prela minha
trabalho.

=

I

claramente minha.

n&o sao

afetados

performance neste

esponsabilidade se este trabalho sail bem ou mal

feito &



. SECEO 4

Agora, por favor, indique o quio satisfeito vocé estd com cada
aspecto de seu trabalho descrito abaixo. Uma vez mais, escreva um nimero
no espaco em frente de cada afirmacdo de acordo com a seguinte escala:

Qudo satisfeito vocé esta com este aspecto de seu trabalho?
i 2 3 4 5 6 T
_ Fortemente Insatis- Levemente Neutro Levemente Satisfeito Fortemente
ﬂQSatisfeito feito Insatisfeito batisfeito Satisfeito
e sSeguranca no emprego gue eu tenho.

[AW]

(3]

ibilidade de crescimento e desenvolvimento gue eu tenho
ealizar o trabalho.

A
. O salario e beneficios que eu recebo.

A

a
S pessoas com gquem eu converso € trabalho em meu emprego.
respeito e tratamento justo que eu recebo de meus superiores.

ealizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

]
&Y
Hh

sensacdo de

ce gque eu tenho de conhecer outras pessoas ao fazer o meu

3. O suporte e lideranca gue eu recebo de meus superiores.
0

9. pagamento correto pelo gue eu contribuo para esta corganizacido
10. A independéncia de pensamento e acdo que eu posso ter ao fazer
o meu trabalho.

11. A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizacé&o

12. A chance de ajudar outras pessoas engquanto estou trabalhando.

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

14. A gualidade., em termos gerais, da supervisio que eu recebo no
meu trabalho.



SECAO 5

Agora, por favor, pense nas outras pessoas em sua organizacdo que
executam o© mesmo servigo que vocé. 3e ninguém mais tem exatamente &

mesma fung¢io. penusce naguela que mals se assemelha a4 sua.
Indigque guio corretamente cada uma das afirmac®es descreve o que
estas pessoas pensam do trabalho delas. B bem possivel que suas

~espostas aqul sejam diferentes daquelas que vocé deu ao descrever a
suas préprias opinibes respeito do seu trabalho. Muitas vezes pessoas
diferentes pensam diferentemente a respeito do mesmo trabalho.

Una vez mals, Creva um numero no espaco em frente de cada afirmacio
i

—
de acordo com a seguinte escala:

£
1 4 3 4 5 6 ' d
Discordo Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo Concordo
Fortemente Levemente Levemente Fortemente

(S

Muitas ressoas sentem bastante satisfaclBo pessoal guando fazem
bem este trabalho.

[XN)

. Muitas pessoas estdo muito satisfeitas com este trabalho.

Muitas rpessoas que fazem este trabalho percebem que ele &
indtil e banal.

(€]

4. Muitas pessoas

C sentem um grande senso de
~egponsablilidade pessoa

o
“vigo gue executam.

zem este trabalho tém uma boa percepcido a
~formance.

n
=
o
=
o
m
o
(4]
U‘J
@]
o
)]
O
o
O
Hh
o ¢

4o

6. Muitas pesscas <com  este

e trabalho pensam gque o© servigo gue
executam tem mulito sentido.

~J

. Muitas pe
v

soas com este trabalho pensam que a responsabilidade
pelo ser i

ir bem ou mal & inteiramente delas.

8. Muitas pessoas que fazem este trabalho freglientemente pensam em
deixar o emprego.

185

S. Muitas vressoas
o)

om este trabalho sentem-se infelizes guando
descobrem que v

servico ndo foi bem feito.
10. Muitas ©pesscas com este trabalho tém dificuldades rara
descobrir se o servico estéd sendo bem ou mal feito.



- SECRO 6

stadas véarilas caracteristicas que podem estar presentes

lhos. Em geral as pessoas tém opinides divergentes no
o de cada caracteristica eles ou elas gostariam de
s trabalhos. Estamos interessados em saber em dgue
aria de ter presente em seu trabalho cada wuma destas
as. Use a escala abalxo para expressar como vocé se sente a

em diversos trabalho
que se refere a guant
ter em s¢& & i
medida voc
caracterist
respeito.

NOTA: Os numeros nesta escala sdo diferentes daqueles usados nas escalas

anteriores.

Em gue medida vocé gostaria de ter esta caracteristica presente em

seu trabalho?

5 6 T 8 9 10
Gostaria de Gostaria de Gostaria mui-
ter esta ca-— ter esta ca- tissimo de
racteristica racteristica. ter esta ca-
apenas mode- racteristica.
radamente (ou
menos)

1. Muito respeito e tratamento Jjusto de meus superiores.

2. Trabalho estimulante e desafiante.

3. Oportunidade de pensar e agir independentemente em meu servico.
4. Grande seguranca no emprego.

5. Colegas camaradas.

6. Oportunidade de aprender colsas novas.

7. Saldrio alto e bons beneficios.
8. Oportunidade de ser criativo em meu servigo.

10. Oportunidade para desenvolvimento pessoal.

11. Senso de fazer alguma colsa que vale a pena.

10



As pessoas tém opinides diferentes a respeito do tipo de trabalho que
eles ou elas gostariam de ter. As questdes desta sec8o 1lhe dardo a
chance de dizer o que & mals importante em um trabalho para vocé.

Para cada questio, dols tipos de trabalho diferentes s8o brevemente
descritos. Vocé deve indicar qu dos dois trabalhos vocé preferiria -
se tivesse que escolher entre eles.

Ao responder a cada questio, assuma gue tudo o mais é absolutamente
igual nos dols trabalhos. Preste atencl3o somente nas caracteristicas
listadas. Um exemplo é dado a seguir.

TRABALHO A TRABALHO B
Unm trabalho gue reguer gue vocé Un trabalho gque requer gue
trabalhe com eguipamento mecéni- vocé trabalhe com outras
co boa parte do dia. pressoas boa parte do dia.
- D — . (©) . 5
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Pefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente

b=t
VO

Peca auxilioc se vocé néo
entendeu, vire a pégina e comece.

[
=+

nto de trabalha
1 r marcar o numero 3,

entendeu como responder esta parte, se

r com egquipamento mec&nico guanto com
como foi feito no

VoCé



TRABALHO A TRABALHO B

1. Um trabalho que o salario é Un trabalho em aue existem
muito bom. boas oportunidades para ser
criative e inovador.
ke 1o TR 5 e s o0 i F s @ GEE & 55 B s 8 B R R S e 1 o B e G 2 5
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
Z. Umn travalho em gue vocé é Un trabalho com multas pes-
freglientemente chamado a tomar soas agradavels de se  tra-
decisdes importantes. valhar junto.
lesspwess®ssa R T — 2 e e ST s 5)
Prefiro A Prefirc A Neutr Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
3. Um trabalho em gue se d&a Un trabalho em que se da
mals responsabilidade Agueles mais responsabilidade
que txdbdl}am melhor. aos empregados mals ve-
lhos na organizacfo.
o e E et B et s o . o i s a2 e S A T e el e 5
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
4. Um trabalho em uma organiza-— Um trabalho no gqual voCé
c&o com problemas financeiros - nado pode dar palpites a
que talvez feche em um ano. resp eito da programacgo de
gew servico ou de como ele
deve ser realizado.
L e s el 2 2 B2 E E i 4o B
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
5. Um trabalho bastante roti- Umn trabalhce no gual os seus
neiro. colegas nédo sdo camaradas.
T s e s v 1 B 1 B e srEaB S Bl b A S 5
Prefiroc A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente
6. Un trabalho no gqual o seu Um trabalho gque nd8o lhe pos
superior imediato freqlientemen- sibilita o uso de certas ha
te critica seu trabalho na bilidades para as quais vo-
frente de outras pessoas. cé se preparou arduamente.
L e S AT R ke 5 5 LT G Berm1 o e 5 R Sy c S O P 5
Prefiro A Prefiro A Neutro Prefiro B Prefiro B
Fortemente Levemente Levemente Fortemente

o
DJ



TRABALHO A

7. Um trabalho no gual seu su-
perior imediato lhe respeita e

lhe trata com Jjustica.

PrPfllu A
Levemente

em gue ha boa

chance de vocé ser despedido.
SR Bk vens e 1y 7 I -
Prefiro A efiro A
Fortemente LcVemcnte

S. Um trabalho em gue had boas
chances de voce desenvolver n
1

O
vas nabilidades e progredir na
organizaciao.

e b o e ot o 8 ) e e e e
Prefiro A Prefiro A
Fortemente Levemente
10.Un trabalho com pouca 1i-
berdade e independéncia para
vocé fazer o seu bCIVlyU da ma-—
neira que vocg acha melhor.
N i B by oty o
Prefiro A Prefiro A
Fortemente Levemente
11.Um trabalho organizado por
cqulpes que lhe  dao  bastante
satisfaciou.
1 gl area s g i (I
Prefiro A Prefiro A
Fortemente Levements

12.Um trabalho gue lhe oferece

muito poucos desafios.

Prefiro A
Levemente

Prefiro A
Fortemente

Neutro

Neutro

Neutro

TRABALHO B

Un trabalho qgue constante-
mente lhe oferece pos:ibil;
dade de aprender coisas no-
vas e interessantes.

o3 [t vt Eon iy T, 5
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente
Un trabalho com muito pou-
cas chances de vocé fazer
um servico desafiante.
....... T R -
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Umn trabalho com benefiClos
muito bons e que lhe ofe-
rece muita folga.

..... A P -

Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Un trabalho com péssimas
condi¢gdes ambientais.

Prefiro B
Levemente

rermi-
todas as

Um trabalho gue lhe
te usar totalmente

suag potencialidades.
....... B b s e
Prefiro B Prefiro B
Levemente Fortemente

Un trabalho em que vocé es-
t4 sempre mulito isolado de
seus colegas.

Prefiro B
Fortemente

Prefiro B
Levemente



s que voce forneca alguns dados de identificacdo,
~8 que pogsamos tracar um perfil da amostra. N2o € necessé&rio colocar

C
w
M
o
o
Q
=
(T

1. Cargo:

2. Funcdo:

3. Idade: Ehslale
4. SBexo: (M on B)
5. Grau de Instrucio:

8. Atividades =xternas: (Sim ou NE&o)
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