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RESUMO

As constantes transformacdes que ocorrem no mundo impdem as organizacdes
mudancas continuas em seus modos de gestdo, o que exige, cada vez mais, profis-
sionais capacitados para atenderem a demanda do mercado. Mas, ao se tornarem
mais produtivas e competitivas, as organizac0es constatam maior adoecimento
fisico e psicolégico de seus profissionais. Neste contexto, surge a necessidade de
investimento na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para minimizar e erradicar
tais efeitos negativos. Diversos conceitos sdao atribuidos a QVT; no entanto, por
ser um tema complexo ndo ha um consenso acerca de sua definicio. Modelos ava-
liativos de QVT surgem, principalmente, a partir da década de 1970 e, atualmente,
ainda se destacam como referéncia. Nessa linha de pesquisa, este estudo, de ca-
rater quantitativo, tem como objetivo analisar os niveis de satisfacdo e os graus de
importancia atribuidos pelos servidores a QVT em uma instituicao publica federal.
Utiliza-se como ferramenta de coleta de dados um questionario baseado no Modelo
de Walton, que identifica oito fatores relacionados a QVT. Para as interpretacoes e
analises dos resultados foram aplicados os métodos de andlise exploratéria de
dados. A partir dos resultados obtidos, revelou-se que para todos os fatores o grau
de satisfacdo dos servidores esta em discordancia negativa em relacdo ao grau de
importancia. Conclui-se, portanto, que esses fatores apresentam uma deficiéncia
em relacdo a QVT e que este déficit resulta de um desequilibrio entre as reais ne-
cessidades dos servidores, dada a importancia que atribuem a QVT, e o ndo aten-
dimento destas pela instituicao pesquisada.
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COMPARATIVE ANALYSIS OF DEGREES OF SATISFACTION AND IMPORTANCE
OF QUALITY OF WORK LIFE IN A FEDERAL PUBLIC INSTITUTION

ABSTRACT

The constant transformations that occur in the world impose on organizations
continuous changes in their management m-ethods, which increasingly require
trained professionals to meet market demand. However, as organizations become
more productive and competitive, they notice more physical and psychological
illness among their professionals. In such context, there emerges a need to invest in
Quality of Work Life (QWL) to minimize and eradicate such negative effects. Several
concepts are attributed to QWL; however, as it is a complex topic, there is no
consensus on its definition. QWL evaluative models emerged mainly from the 1970s
onwards and still stand out as a reference at present. In this line of research, this
quantitative study aims to analyze the levels of satisfaction and the degrees of
importance attributed by public servants to QWL in a federal public institution. A
questionnaire based on the Walton Model is used as a data collection tool, which
identifies eight factors related to QWL. For the interpretation and analysis of the
results, methods of exploratory data analysis were applied. The obtained results
revealed that, for all factors, the degree of satisfaction of the public servers is in
negative disagreement in relation to the degree of importance. It is therefore
concluded that these factors present a deficiency in relation to QWL, and that such
deficit results from an imbalance between the real needs of the public servants,
given the importance they attribute to QWL, and the non-fulfillment of such needs
by the researched institution.

Keyworvds: degree of satisfaction; degree of importance; QWL.

ANALISIS COMPARATIVO DE LOS GRADOS DE SATISFACCION E
IMPORTANCIA DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN UNA
INSTITUCION PUBLICA FEDERAL

RESUMEN

Las constantes transformaciones que ocurren en el mundo imponen a las
organizaciones continuos cambios en sus métodos de gestion, lo que requiere cada
vez mds de profesionales capacitados para atender la demanda del mercado. Sin
embargo, a medida que las organizaciones se vuelven mds productivas y
competitivas, notan mayores padecimientos fisicos y psicoldgicos entre sus
profesionales. En este contexto, existe la necesidad de invertir en Calidad de Vida en
el Trabajo (CVT) para minimizar y erradicar tales efectos negativos. Se atribuyen
varios conceptos a CVT; sin embargo, por tratarse de un tema complejo, no existe
consenso sobre su definicion. Los modelos evaluativos de CVT surgieron,
principalmente, a partir de la década de 1970 y, en la actualidad, siguen destacando
como referencia. En esta linea de investigacion, este estudio cuantitativo tiene como
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objetivo analizar los niveles de satisfaccion y los grados de importancia atribuidos
por los servidores puiblicos a la CVT en una institucion publica federal. Se utiliza
como herramienta de recoleccion de datos un cuestionario basado en el Modelo de
Walton, que identifica ocho factores relacionados con la CVT. Para la interpretacion
y anadalisis de los resultados se aplicaron métodos de andadlisis exploratorio de datos.
De los resultados obtenidos se reveldo que para todos los factores el grado de
satisfaccion de los servidores se encuentra en desacuerdo negativo en relacion al
grado de importancia. Se concluye, por tanto, que estos factores presentan una
deficiencia en relacion a la CVT y que este déficit resulta de un desequilibrio entre
las necesidades reales de los servidores, dada la importancia que atribuyen a la
CVT, y el incumplimiento de estas por parte de los investigados.

Palabras clave: grado de satisfaccion; grado de importancia; CVT.

1 INTRODUCAO

As inovacOes tecnolégicas que ocasionam as constantes transformacodes que
vém ocorrendo no cendrio organizacional imp6em as organizacées mudancas con-
tinuas em seus modos de gestao (ANDRIOLA, 1999). A fim de se adaptarem as
exigéncias dessa nova conjuntura, as organizacdes demandam profissionais mais
capacitados tecnologicamente, aptos a trabalharem em equipe e habeis em lidar
com situacoes inusitadas, enfim, multiprofissionais (ANDRIOLA, 2000).

No entanto, ao se tornarem mais produtivas e competitivas, estas organiza-
cOes sentem os impactos negativos resultantes dessas mudancas, principalmente
no aspecto da qualidade de vida, pois constatam mais adoecimento fisico e psico-
l6gico nos trabalhadores (ARAUJO et al., 2019).

Segundo a Organizacao Mundial de Saude (OMS), a concep¢ao de saude nao
se restringe apenas a auséncia de doencas, mas é um estado de completo bem-
-estar fisico, mental e social, onde se destacam, portanto, as dimensdes socioeco-
nomicas, educacionais, psicossociais, politicas, ambientais, inclusive as vivéncias
no ambiente do trabalho (PASQUALI et al., 1994).

Levando-se em consideracdao que o trabalho representa um espaco significa-
tivo na vida do homem, faz-se necessario conhecer os fatores que influenciam as
condicdes do seu ambiente de trabalho uma vez que, além da remuneracao, ele
busca sua satisfacdo profissional e pessoal. Nesse sentido, a qualidade de vida no
trabalho (QVT) apresenta-se como fator importante na promocao de bem-estar do
trabalhador, tendo em vista que favorece um bom desempenho profissional.

De acordo com Ferreira (2015), a maioria dos servicos e praticas de QVT im-
plementada nas organizacdes é de carater assistencialista, e tais acdes podem ser
denominadas como uma perspectiva de QVT do tipo “restauracao corpo-mente”
do publico-alvo: os trabalhadores.

Nesse cenario, faz-se necessario que a QVT nao se reduza a programas in-
ternos que visem apenas os aspectos de saude ou lazer, mas possa ser discutida
num sentido mais amplo, incluindo a qualidade das relacbées de trabalho e suas
consequéncias na saude das pessoas e da organizacao (VENSON et al., 2013 apud
ALVES; CORREIA; SILVA, 2019).
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Nesse contexto, este estudo tem como objetivo analisar os niveis de satis-
facao e os graus de importancia atribuidos pelos servidores (incluindo-se gestores
e terceirizados) a QVT em uma instituicdao publica.

2 CONCEITOS ASSOCIADOS A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de Vida (QV) é a percepcao de bem-estar que reflete um conjunto
de parametros individuais, socioculturais e ambientais que caracterizam as condi-
cOes em que vive o ser humano (NAHAS, 2006).

Nessa perspectiva, o homem ¢é visto como um complexo biopsicossocial e
organizacional (BPSO) que busca o seu bem-estar em todas as dimensdes nas quais
estd inserido, visando uma melhor qualidade de vida (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Oliveira e Limongi-Franca (2005) corroboram esse conceito ao destacarem
que, ao se enfocar a QV, existe uma linha ténue entre questdes de trabalho e ques-
toes de vida em familia e em comunidade, tendo em vista que ambas devem ga-
rantir e promover a qualidade do bem-estar geral do homem.

A denominacdo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu em meados da
década de 1950, ascendendo na década de 1960, por meio de estudos cientificos
e dos movimentos sociais que buscavam formas de melhorar as condicdes de tra-
balhos e teve seu apice em meados da década de 1970, quando as inovacdes for-
distas-tayloristas cedem espaco ao paradigma de gestdo flexivel da era toyotista
(FERREIRA, 2012).

Nas ultimas décadas, varios estudiosos conceituaram a QVT e alguns criaram
modelos para sua avaliacdo. Na visdo de Fernandes (1996), ndo ha como se atribuir
uma definicdo consensual sobre QVT, pois o conceito engloba atos legislativos que
protegem o trabalhador e o atendimento das necessidades e aspiracbes humanas.

Para Coutinho (2009), inicialmente, as acoes de QVT tinham uma abordagem
de carater sociotécnico, ou seja, enfatizavam apenas as relacdes entre individuo,
trabalho e organizacdo. Posteriormente, acrescentou-se um olhar mais humani-
zado e passou-se a abordar, também, o bem-estar e a saude do trabalhador, ressal-
tando-se a motivacao e satisfacdo deles no trabalho.

Limongi-Franca (2010) afirma que a QVT é um tema discutido dentro de um
enfoque multidisciplinar humanista com visdes e definicdes multifacetadas, acar-
retando implicacdes éticas, politicas e de expectativas pessoais. Em contraposicao
a praticas assistencialistas e hegemonicas, Ferreira (2012) apresenta uma nova
abordagem de QVT, de natureza contra-hegemonica e carater preventivo, que visa
remover os fatores causadores de mal-estar nos ambientes de trabalho, resultante
de uma acao conjunta entre organizacao e trabalhadores.

Diversos modelos de avaliacdo de QVT foram desenvolvidos ao longo dos
anos e alguns deles ainda sao considerados relevantes nos estudos atuais por
apresentarem fatores influenciadores na avaliacio da Qualidade de Vida no
Trabalho. Dentre as abordagens existentes e mais utilizadas na literatura, des-
tacam-se as desenvolvidas por Hackman e Oldham (1975), Nadler e Lawler (1983,
1989), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Walton (1973).

Por ser bastante completo e amplo e pelo alcance de seus critérios, o Modelo
de Walton (1973) é um dos mais utilizados na avaliacao de QVT, pois identifica
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oito fatores conceituais com suas respectivas dimensodes (conforme Quadro 1). O
modelo destaca questdes elementares do ambiente laboral incluindo fatores higi-
énicos, condicoes fisicas, aspectos relacionados a seguranca e remuneracao, bem
como questodes relativas a satisfacdo individual e de autorrealizacao.

Verifica-se que a QVT esta diretamente relacionada a satisfacdao do individuo
dentro e fora de seu ambiente de trabalho. Certas varidveis como remuneracao,
relacdes interpessoais e valorizacado do trabalho, quando associadas a aspectos da
vida pessoal, influenciam a qualidade de vida no trabalho.

Os investimentos em QVT ganham mais relevancia no ambito privado em
detrimento do publico, tendo em vista que, ao proporcionarem melhores condi-
coes no ambiente de trabalho, as organizacdes privadas sdao beneficiadas com o
aumento da produtividade e, consequentemente, da lucratividade. De acordo com
Limongi-Franca et al. (2010, p. 3), “[...] se na iniciativa privada o assunto ainda tem
a ganhar destaque e espaco, nos setores publicos essa necessidade ainda é maior.
Poucos sdo os estudos publicados quanto a QVT de servidores publicos”.

Com efeito, Ferreira (2009) afirma que, em se tratando da QVT no setor pu-
blico, ainda permanece uma questao incipiente e um campo cientifico de interesse
restrito, quando se compara a tematica da QVT no setor privado que tem tido his-
toricamente maior insercao e presenca.

No entanto, ante as inovacodes e transformacoes ocorridas no mundo do tra-
balho, inclusive nas relacdes trabalhistas, surgem novos desafios, nao somente na
esfera privada, mas, também, aos orgaos publicos, tornando-se imprescindiveis
mudancas em seus objetivos e estruturas para melhor atender as demandas dos
usuarios e servidores.

3 METODOLOGIA DO ESTUDO

A metodologia adotada nesta pesquisa se classifica como exploratéria, des-
critiva, aplicada e quantitativa. Trata-se de um estudo de caso (YIN, 2010), no
qual se conhece uma situacdo pontual de servidores sobre a QVT em seu am-
biente de trabalho.

A pesquisa foi realizada em uma autarquia federal atuante no Nordeste e
Norte de Minas Gerais que tem como objetivo a minimizacao dos efeitos da seca
no semidrido brasileiro. Sua estrutura é composta por uma Diretoria Geral (DG),
trés Diretorias Adjuntas (Diretoria Administrativa - DA, Diretoria de Infraestrutura
Hidrica - DI e Diretoria de Producao - DP), nove Coordenadorias Estaduais (locali-
zadas emtodososestados nordestinos enorte de Minas Gerais) eumaRepresentacao
no Distrito Federal.

A populacao deste estudo restringiu-se a Administracao Central, sede do
orgao, localizada na cidade de Fortaleza, definida, principalmente, por sediar
todas as diretorias e a Coordenadoria Estadual do Ceara (CEST/CE), onde traba-
lham 424 servidores, e pela facilidade de acesso aos dados, visto que existem co-
ordenadorias em outros estados do Nordeste (o numero total de servidores ativos
da instituicao é de aproximadamente 1.574).

Para a coleta de dados, aplicou-se um questionario adaptado do modelo de
Walton (1973), um dos mais utilizados em pesquisas na area da QVT. O tamanho
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amostral final foi de 189 servidores, para um erro de 7,1 pontos percentuais e 95%
de nivel de confianca. O questiondrio foi composto de duas partes: a primeira
contendo 6 questdes para caracterizacao de dados sociodemograficos e profissio-
graficos dos participantes e a segunda parte constituiu-se de um questiondrio com
31 sentencas fechadas, agrupadas em categorias, conforme o Quadro 1 que apre-
senta os fatores e dimensdes do modelo de Walton e as correspondentes sentencas
definidas no questionario.

Para uma melhor categorizacao, foram consideradas para o grau de satis-
facdo e de importancia médias acima de 3, com tendéncia a satisfatdria e impor-
tante, respectivamente, e abaixo de 3, com tendéncia a insatisfatoria e nao impor-
tante, respectivamente.

Quadro 1 — Adaptagdo do Modelo de Walton

Fatores do
Modelo de Walton

Dimensoes do
Modelo de Walton

Fatores
correspondentes ao
Modelo de Walton
na pesquisa

Dimensoes correspondentes
ao
Modelo de Walton na pesquisa

1.Compensacao justa
e adequada

1.1 Renda adequada
ao trabalho

1.2 Equidade
interna

1.3 Equidade
externa

1. Em relacao ao seu
salario qual o nivel
de satisfacdo e
importancia para a
QVT

1.1 Seu salario atual.

1.2 Seu saladrio se comparado
com o dos seus colegas

1.3 Seu salario se comparado
com o de profissionais externos
a sua organizacao

2. Seguranca e saude
nas condicoes de
trabalho

2.1 Jornada de
trabalho

2.2 Ambiente fisico
seguro e saudavel

2. Em relacao a
seguranca e as
condicoOes de
trabalho qual o nivel
de satisfacdo e
importancia para a
QVT

2.1 A jornada de trabalho diaria
(8h) .

2.2 A seguranca e salubridade
(condicdes de trabalho/espaco
fisico) em seu ambiente de
trabalho.

2.3 O mobiliario e os materiais
de consumo ofertados.

2.4 Os equipamentos
tecnologicos disponibilizados.

2.5 As instalacdes sanitarias
disponiveis.

3. Oportunidade
imediata para
utilizacao e
desenvolvimento das
capacidades
humanas

3.1 Autonomia

3.2 Significado da
tarefa

3.3 Identidade da
tarefa

3.4 Variedade de
habilidades

3.5 Retroinformacao

3. Em relacao a
oportunidade
imediata para
utilizacao e
desenvolvimento das
capacidades
humanas qual o grau
de satisfacdo e grau
de importancia

3.1 As atividades que realiza

3.2 A identificacdo com as
atividades que realiza.

3.3 Com a autonomia em suas
tarefas no trabalho.

3.4 Com a responsabilidade que
lhe é conferida na realizacao
das tarefas.

3.5. Com sua avaliacao de
desempenho.

4. Oportunidade
futura para
crescimento
continuo e garantia
profissional

4.1 Possibilidade de
carreira

4.2 Crescimento
profissional

4.3 Seguranca de
emprego

4. Em relacao a
oportunidade futura
para crescimento
continuo e garantia
profissional, qual o
nivel de satisfacao e
grau de importancia

4.1As oportunidades de
crescimento profissional.

4.2 A oferta de treinamentos e
capacitacdo profissional.

4.3 Incentivo para estudos
externos (cursos universitarios,
pos-graduacao, linguas, etc.)
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(continuagdo Quadro 1)

Fatores do
Modelo de Walton

Dimensoes do
Modelo de Walton

Fatores
correspondentes ao
Modelo de Walton
na pesquisa

Dimensodes correspondentes
ao Modelo de Walton
na pesquisa

5. Integracdo social
na organizacao

5.1 Igualdade de
oportunidades

5.2 Relacionamento

5.3 Senso
comunitario

5. Em relacdo a

Integracao Social na
organizacdo, qual o
nivel de satisfacao e
grau de importancia

5.1 O tratamento dado em
relacdo a condicao social, raca,
sexo, religiao.

5.2 O relacionamento entre
colegas de trabalho.

5.3 O relacionamento entre as
chefias e os subordinados.

5.4 O reconhecimento e
valorizacao de suas ideias e
iniciativas pela organizacao.

6. Constituciona-
lismo

6.1 Respeito as leis e
aos direitos
trabalhistas

6.2 Privacidade
pessoal

6.3 Liberdade de
expressao

6.4 Normas e rotinas

6. Em relacao ao
Constitucionalismo,
qual o nivel de
satisfacdo e grau de
importancia para a
QVT

6.1 O respeito a liberdade de
expressao

6.2 O respeito a individualidade
das pessoas.

6.3 As regras e normas internas
da organizacado.

6.4 O respeito as leis
trabalhistas.

7. Trabalho e espaco
total da vida

7.1 Papel
balanceado do
trabalho

7. Em relacao ao
espaco que trabalho
ocupa na sua vida,
qual o nivel de
satisfacdo e grau de
importancia

7.1 A influéncia sobre sua vida
familiar

7.2 A influéncia sobre seu lazer

7.3 A influéncia sobre seu
descanso

8. Relevancia social
do trabalho

8.1 Imagem da
empresa

8.2
Responsabilidade
social pelos servicos

8.3
Responsabilidade
social pelos
empregados

8. Em relacao a
relevancia social do
trabalho, qual o nivel
de satisfacdo e grau
de importancia

8.1. O orgulho em trabalhar na
organizagao.

8.2. A imagem que a sociedade
tem da organizacao.

8.3. A responsabilidade social
de sua organizacao.

8.4. A politica de recursos
humanos da organizacao.

Fonte: elaborado pelos autores.

A aplicacao do questiondario e a coleta de dados ocorreram em um periodo de

30 dias, através de abordagens grupais e individuais, nos turnos manha e tarde.
Para as interpretacdes e analises dos resultados foram aplicados os métodos esta-
tisticos de analise exploratoria de dados, consoante os principios da psicometria
moderna (ANDRIOLA, 2009) e as ideias de Andriola (2022).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este item apresenta a analise global dos resultados dos graus de satisfacao e
importancia atribuidos a QVT apresentados na Tabela 1.

Com relacado ao fator salario, observa-se que, embora os servidores tenham
atribuido a maior média (2,52) ao grau de satisfacdao para a dimensdo salario atual,
ao se comparar com o grau de importancia, esta dimensdao mostra a maior dife-
renca negativa entre os graus de satisfacdo e importancia (-0,96), demonstrando

20 Educacdo em Debate, Fortaleza, ano 44, n? 89 - set./dez. 2022



que, na realidade, dentro desta analise comparativa a dimensao salario atual tem
alta representatividade na percepcdao dos servidores, os quais nao estdo sendo
atendidos em suas necessidades referentes a este fator. Nesta mesma perspectiva,
observa-se que a menor diferenca entre as médias corresponde a dimensao sa-
lario comparado com o dos colegas (-0,67), revelando que mesmo os servidores
nao estando tao satisfeitos com os seus saldrios, o peso dos salarios dos outros
profissionais na mesma funcao nao afeta na satisfacdo na QVT.

Em se tratando do fator seguranca e condicdes de trabalho, verifica-se que
a maior diferenca entre as médias dos graus de satisfacdo e graus de importancia
(-0,79) ocorre na dimensao equipamentos tecnolégicos disponibilizados, assim,
percebe-se uma diferenca consideravel com relacdo ao grau de satisfacdo. Isto
significa que os servidores ndo estdao sendo atendidos de forma adequada nas ne-
cessidades no que se refere aos equipamentos tecnoldgicos.

No tocante a oportunidade imediata, este fator obtém a maior média com
relacdo ao grau de satisfacao, por outro lado, é o fator que apresenta as menores
diferencas, entre os graus de satisfacdo e graus de importancia, implicando em
um provavel equilibrio entre os niveis de satisfacdo e de importancia. Observa-se,
ainda, que a menor diferenca corresponde a dimensao responsabilidade que lhe
conferida (-0,27). Este resultado pressupde que os servidores tém espaco na ins-
tituicdo para desenvolverem suas potencialidades obtendo certo grau de auto-
nomia e identificacdo com as atividades que executam.

Tabela 1 — Andlise dos fatores e dimensdes da QVT em termos dos graus de satisfagdo e importancia

Grau de Grau de
- isfaca i anci

FATORES E DIMENSOES satisfacao . 1mportanc1a.
Média Desvio Média Desvio
Padrao Padrao

1. Em relacao ao seu salario:
1.1 Seu salario atual. 2,52 0,80 3,48 0,61
1.2 Seu saldario se comparado com o dos seus colegas 2,48 0,82 3,15 0,77

1.3 Seu salario se comparado com o de profissionais externos a

o 2,41 0,89 3,20 0,83
sua organizac¢ao

MEDIA GERAL | 2,47 3,28 | -
2. Em relacao a seguranca e as condicoes de trabalho:
2.1 A jornada de trabalho diéria (8h) . 2,81 0,75 3,26 0,63

2.2 A seguranca e salubridade (condi¢cées de trabalho/espaco
fisico) em seu ambiente de trabalho.

2,96 0,79 3,48 0,67

2.3 O mobilidrio e os materiais de consumo ofertados. 2,75 0,77 3,40 0,68
2.4 Os equipamentos tecnolégicos disponibilizados. 2,60 0,82 3,39 0,73
2.5 As instalacOes sanitarias disponiveis. 2,87 0,76 3,45 0,69

MEDIA GERAL| 2,80 3,40 | -

3. Em relacdao a oportunidade imediata para utilizacdo e
desenvolvimento das capacidades humanas:

3.1 As atividades que realiza 3,04 0,68 3,52 0,64
3.2 A identificacdo com as atividades que realiza. 3,15 0,71 3,54 0,62
3.3 Com a autonomia em suas tarefas no trabalho. 2,96 0,77 3,44 0,62
;;ﬂleg)sr-n a responsabilidade que lhe é conferida na realizacdo das 3.25 0.69 3.52 0,58
3.5. Com sua avaliacdo de desempenho. 3,18 0,70 3,56 0,60

MEDIA GERAL| 3,12 3,52 | -

4. Em relacao a oportunidade futura para crescimento continuo
e garantia profissional:
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(continuagdo Tabela 1)

Grau de Grau de
. isfaca i anci
FATORES E DIMENSOES satisfacao . 1mportanc1a.
Média Desvio Média Desvio
Padrao Padrao
4.1As oportunidades de crescimento profissional. 2,31 0,91 3,55 0,63
4.2 A oferta de treinamentos e capacitacdo profissional. 2,26 0,89 3,51 0,74

4.3 Incentivo para estudos externos (cursos universitarios, pos-

- 2,03 0,92 3,51 0,73
graduacao, linguas, etc.)

MEDIA GERAL| 2,20 3,52 | -
5. Em relacao a Integracao Social na organizacao:
5.1 O tratamento dado em relacao a condicdo social, raca, sexo,

3,13 0,73 3,58 0,59

religiao.
5.2 O relacionamento entre colegas de trabalho. 3,24 0,68 3,72 0,49
5.3 O relacionamento entre as chefias e os subordinados. 3,18 0,78 3,66 0,55

5.4 O reconhecimento e valorizacdao de suas ideias e iniciativas

pela organizacao. 2,72 0,90 3,56 0.65

MEDIA GERAL| 3,07 3,63 | -
6. Em relacao ao Constitucionalismo:
6.1 O respeito a liberdade de expressao 3,06 0,70 3,57 0,56
6.2 O respeito a individualidade das pessoas. 3,00 0,74 3,59 0,55
6.3 As regras e normas internas da organizacao. 2,80 0,77 3,50 0,57
6.4 O respeito as leis trabalhistas. 3,01 0,76 3,58 0,60
MEDIA GERAL| 2,97 3,56 | ------
7. Em relacao ao espaco que trabalho ocupa na sua vida:
7.1 A influéncia sobre sua vida familiar 3,15 0,63 3,52 0,59
7.2 A influéncia sobre seu lazer 2,97 0,71 3,47 0,58
7.3 A influéncia sobre seu descanso 3,03 0,71 3,54 0,57
MEDIA GERAL| 3,05 3,51 | -
8. Em relacao a relevancia social do trabalho:
8.1. O orgulho em trabalhar na organizacao. 3,41 0,69 3,70 0,49
8.2. A imagem que a sociedade tem da organizacao. 2,40 0,85 3,54 0,62
8.3. A responsabilidade social de sua organizacao. 2,98 0,78 3,60 0,56
8.4. A politica de recursos humanos da organizacao. 2,66 0,81 3,54 0,64
MEDIA GERAL| 2,86 3,60 | -

Fonte: elaborada pelos autores.

O fator oportunidade futura é considerado como o mais critico da pesquisa
uma vez que todas as dimensdes obtém diferencas expressivas entre os graus de
satisfacdo e os graus de importancia, se destacando o incentivo para estudos
externos que apresenta diferenca de -1,48. Em seguida aparece a dimensdo oferta
de treinamentos e capacitacao com diferenca de -1,25 e, por ultimo, a dimensao
oportunidades de crescimento profissional que apresenta diferenca de -1,24.
Isto significa que os servidores nao estdo sendo atendidos pela instituicio em
suas necessidades de crescimento, tanto em termos pessoais e intelectuais como
profissional, haja vista este setor apresentar a menor média geral de satisfacdo e
a maior diferenca entre os graus de satisfacdo e importancia da QVT.

O fator integracao social apresenta média geral 3,07, para o grau de satis-
facdo, sendo a dimensao com menor média e, portanto, a mais critica, o reconhe-
cimento e valores das suas ideias (média 2,72). Com este resultado pressupde-se
que esta dimensdo é a que esta sendo menos atendida, o que se configura em mais
um fator critico da QVT na instituicdo pesquisada.
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Com relacdao ao constitucionalismo, observa-se que a dimensao regras e
normas internas da organizacao obtém a maior diferenca entre os graus de satis-
facao e os graus de importancia (-0,70) dentre as demais. Percebe-se que embora
esta dimensdo apresente uma das mais baixas médias do grau de importancia
(3,50), essa diferenca consideravel implica que os servidores nao se sentem aten-
didos com relacao aos aspetos relacionados as normatizacdes da instituicao. Por
outro lado, percebe-se que os servidores estdo sendo atendidos no que diz res-
peito a dimensao liberdade de expressao tendo em vista ter obtido a menor dife-
renca (-0,51).

No que se refere ao espaco que o trabalho ocupa na vida, nao se observam
diferencas tdo significativas entre os graus de satisfacdo e os graus de impor-
tancia. De forma geral, esses resultados parecem refletir que o trabalho nao tem
uma forte interferéncia negativa na vida pessoal dos servidores e ha espaco para
a familia, amigos e divertimentos apds a jornada de trabalho.

Quanto a relevancia social do trabalho, este fator apresenta dois pontos
criticos: as dimensdes imagem que a sociedade tem da organizacao, cuja dife-
renca entre as médias dos graus de satisfacdo e graus de importancia é a maior
(-1,14) e politica de recursos humanos que apresenta, também, uma diferenca
consideravel (-0,88).

Isto significa que ha satisfacao em fazer parte da instituicao, mas existe des-
contentamento com relacdo a sua responsabilidade social e a imagem que a socie-
dade tem da mesma. Esse é um dado relevante, pois afeta a credibilidade da insti-
tuicao e de seus servidores. No que concerne a politica de recursos humanos as
acodes, em sua maioria, dependem das decisdes do governo federal.

Dentro de uma analise global, nota-se, portanto, que, com relacdao ao grau de
satisfacdo, dos oito fatores relacionados apenas trés deles, oportunidade ime-
diata (média 3,12), integracao social (média 3,07) e espaco que o trabalho ocupa
na sua vida (média 3,05), alcancam média acima de 3 (satisfatéria), com destaque
para o fator oportunidade imediata que obtém a maior média. Este resultado
indica que a maioria dos participantes mostra-se satisfeita com a responsabili-
dade e confianca que lhe sdo atribuidas quando da realizacao de suas atividades.

Por outro lado, o fator oportunidade futura (média 2,20) pontua a menor
média em relacdo as demais, o que demonstra insatisfacao por parte dos partici-
pantes quanto aos incentivos ofertados pela instituicao para capacitacao e cresci-
mento profissional.

Quanto ao grau de importancia, verifica-se que todos os fatores estdo com
média acima de 3, significando que tais fatores sdo percebidos como fundamen-
tais para a conquista da QVT em um ambiente de trabalho.

5 CONCLUSAO

Com base nos resultados apresentados, observa-se que, para todos os fa-
tores, a pesquisa revela que o grau de satisfacdo dos servidores esta em discor-
dancia negativa em relacdao ao grau de importancia, conclusao essa, consequéncia
do fato de que as médias dos fatores dos graus de satisfacdo sdo menores para as
médias dos graus de importancia.
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Constata-se que este déficit resulta de um desequilibrio entre as reais neces-
sidades dos servidores, dada a importancia que atribuem a QVT e o nao atendi-
mento das mesmas pela instituicdo. Observa-se, ainda, através da sequéncia de
andlises, que o fator mais critico da pesquisa é o que se refere a oportunidade
futura, uma vez que em todas as dimensdes ha diferencas expressivas entre os
graus de satisfacdo e os graus de importancia.

Evidencia-se, portanto, neste estudo, ser imprescindivel a efetivacdo de
acoes que visem melhorias na QVT da instituicao pesquisada com o objetivo de
minimizar os fatores criticos que causam insatisfacdo em relacdo a QVT. Ainda,
como sugestado, que seja implementado um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT) na instituicdo, com a participacao efetiva dos servidores que
sabem e sentem o que lhes causam bem-estar e mal estar no ambiente de trabalho,
em consonancia com as ideias de Nunes et al. (2015), bem como Lavor et al. (2015).
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