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RESUMO

Esse estudo trata-se de uma pesquisa realizada com os profissionais bibliotecarios
de Goiania-GO, com intuito de analisar a qualidade de vida no trabalho, desta forma
tém-se como objetivos especificos: identificar, na literatura, os elementos que
compdem a qualidade de vida no trabalho de um profissional, conhecer o nivel
satisfacdo no trabalho, averiguar a relacdo entre a qualidade de vida pessoal e a
qualidade de vida no trabalho do bibliotecario que atua no mercado de Goiania, e por
fim, apresentar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos bibliotecarios de
Goiania-GO. Para tanto, a pesquisa utilizou-se da metodologia de levantamento de
dados através de questionario elaborado a partir das abordagens de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1973) e da Felicidade Interna do Bibliotecério
(FIB) definida por Butdo (1972). Como resultado obteve-se que o0s profissionais
bibliotecarios de Goiania-GO apresentam, em geral, um nivel satisfatério de
qualidade de vida no trabalho, com pontos a serem melhorados, especialmente, no
que se refere a relacdo entre a qualidade de vida pessoal e qualidade de vida no
trabalho em decorréncia de conflitos humanos na organizacdo. Contudo, entede-se
que acdes sociais e educativas por parte das empresas podem contribuir para
melhorar a qualidade de vida tanto no trabalho quanto pessoal do bibliotecério.
Nesse contexto, observa-se que faria sentido que transformassemos os ambientes
em gque trabalhamos nos melhores lugares, uma vez que passamos boa parte do
tempo de nossas vidas nessas organizagoes.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Qualidade de vida no trabalho. Bibliotecério —
Goiania-GO.



ABSTRACT

This study deals with a survey of professional librarians in Goiania -GO , aiming to
analyze the quality of work life , so if they have specific purposes : to identify , in the
literature , the elements of the quality of working life of a professional , knowing the
job satisfaction level , to determine the relationship between the personal quality of
life and quality of work life of the librarian who works at Goiania market, and finally ,
present the quality of life in librarians work in Goiania -GO . Therefore, the research
used the methodology of data collection through questionnaire prepared by the
perspectives of Quality of Work Life ( QWL ) Walton (1973 ) and Librarian National
Happiness ( GNH ) defined by Bhutan (1972 ) . As a result it was found that the
librarians of Goiania -GO present, in general , a satisfactory level of quality of work
life , with points to be improved , especially with regard to the relationship between
the personal quality of life and quality of working life due to human conflicts in the
organization . However , if entede that social and educational activities by enterprises
can contribute to improving the quality of life both at work and personal librarian . In
this context , it is observed that transformassemos would make sense that the
environments in which we work in the best places , since we spent much of the time
of our lives in these organizations.

Keywords : Quality of life . Quality of work life . Librarian - Goiania -GO
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1 INTRODUCAO

O trabalho preenche um espaco importante na vida social dos individuos, isto
€, quase todo mundo trabalha, e uma grande parcela de nossas vidas se passa
dentro de uma organizacdo. O trabalho possui grande valor social e as pessoas
comecam a nele ingressar cada vez mais jovens. Nesta conjuntura de trabalho, para
Haddad (2000) o desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e social tem modificado
substancialmente o modo de viver do homem moderno, criando, logo, novas
necessidades a serem atendidas. Assim, o homem necessita de reconhecimento
social, e pode ser por meio do exercicio profissional e nas suas relagdes de trabalho
gue ele vai dispor de maiores oportunidades para atender a essas necessidades.

Nesse sentido, Moreno (1991) descreve que resultante do descompasso
entre a velocidade das mudancas e a capacidade humana de se adaptar a elas
surge sentimentos como a insatisfagdo com o modo de vida, tédio, angustia,
ansiedade, despersonalizacao, frustracéo e alienacéo no trabalho.

Frente a tais mudancas, o bibliotecario ocupa um lugar de destaque na
sociedade, porque ele é um dos responsaveis pelas atividades de coleta,
processamento, armazenamento, preservacdo, recuperagao, disseminacdo e
administracdo desse rol de informacéo que cresce numa velocidade inconstante.

Dessa forma, a proposta deste estudo € sobre a qualidade de vida no
trabalho dos bibliotecarios de Goiania-GO visa entender como estdo estruturados os
ambientes de trabalho deste profissional, pois conforme andlise dos trabalhos
correlatos existe uma caréncia de pesquisa sobre as reais condigbes da qualidade
de vida no trabalho, bem como sobre o nivel do bem-estar e satisfacdo dos
bibliotecarios atuantes em Goiania-GO. Consequentemente, a falta de interesse por
estes elementos pode gerar escassez de mudancas positivas e desenvolvimento na
area da Biblioteconomia, pois conforme Oliveira (200?) a motivagdo humana no
ambiente de trabalho tem se caracterizado como importante fator para uma eficiente
prestacdo de servicos nas organizagdes. Sendo assim, acredita-se que a avaliagao
e analise desses fatores possibilitem o esclarecimento do que pode ser mudado,
melhorado, como também trazer autorreflexdes dos bibliotecarios sobre sua situagao

em relacdo a sua prépria qualidade de vida e ao seu ambiente de trabalho.
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Como expde Walton (1973 apud PEREIRA, 2003) a qualidade de vida no
trabalho € proveniente direta da conformidade de diversas dimensdes béasicas do
desempenho das tarefas, capazes de gerar motivacdo e satisfacdo em diferentes
graus, além de ocorrer em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizagao.

Por meio de um levantamento de trabalhos correlatos, observou que existem
poucos estudos no Brasil que relacionam o profissional bibliotecario com a qualidade
de vida no trabalho. Assim, os trabalhos apanhados por artigos/dissertacdo, nesta
pesquisa foram apenas encontrados em quatro trabalhos correlatos, que sao:
Moreno (1991) na sua dissertacdo aborda sobre qualidade vida no trabalho dos
bibliotecarios das universidades estaduais do Parana; no trabalho de p6s-graduacao
de Lima (2007) discorre sobre qualidade de vida no trabalho dos profissionais da
Ciéncia da Informacéo; o artigo de Baptista (2001) comprometimento organizacional
do bibliotecario da regido Sul e Sudeste e o artigo de Silveira (2009) que relata sobre
gestao de recursos humanos em bibliotecas universitarias: reflexdes.

Pode-se argumentar, nesse sentido, que a qualidade de vida no trabalho dos
bibliotecarios ndo tem se constituido alvo de preocupacdes de administradores neste
ambito de atuacdo. Dessa forma, este trabalho pretende contribuir para o melhor
entendimento do tema, direcionando-se aos bibliotecarios e as empresas onde
atuam.

Sendo assim, esta pesquisa foi estruturada da seguinte maneira: parte 1:
revisdo de literatura sobre Trabalho, Qualidade de vida, Qualidade de Vida no
Trabalho, Felicidade Interna Bruta, Abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho, e
Profissional Bibliotecario; parte 2: Definicdo do modelo tedrico e critérios de analise
da qualidade de vida no trabalho dos bibliotecarios;, parte 3: Estudos dos
profissionais bibliotecérios a partir da abordagem escolhida.

Em consequéncia da complexidade e de certa tradicdo em tratar o tema de
forma mais restrita e com aspectos subjetivos, nota-se que existem mais
guestionamentos do que respostas. A partir dessas constatacdes, espera-se que 0S
resultados obtidos, neste estudo, contribuam para novas perspectivas de gestdo no
que se refere a valorizacdo da condicdo humana no trabalho e novos projetos de
qualidade de vida nas organizagfes enfatizando o bem-estar do trabalhador

bibliotecario de Goiania-GO.
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2 JUSTIFICATIVA

As inovacgles tecnoldgicas, organizacionais e de mercado tém provocado
constantes mudancas no mundo do trabalho. Neste contexto Wright e Giovinazzo,
(2000) reforca que diversas profissées com contetudos inovadores estdo sendo
criadas, visando acompanhar o ritmo das mudancas. Para Kurogi (2008) as
interacOes estabelecidas entre os trabalhadores da organizacdo e no contexto social
se transformam constantemente. Acompanhar tais mudancas € vital para garantir a
permanéncia da organizagdo no mercado. Ainda Segundo Kurogi (2008, p. 50) “o
trabalho, a organizacéo e a qualidade de vida se relacionam a partir do momento em
que o individuo € visto como sujeito em constante interacdo, proporcionando o
alcance tanto dos objetivos organizacionais quanto dos pessoais”. De posse da
importancia do profissional para as organizacdes, surgiram entdo, os projetos de
qualidade de vida nas organizac¢des, enfatizando o bem estar do trabalhador.

Antigamente a rigueza das empresas era focada no capital financeiro, hoje, a
riqueza esta também nos saberes das pessoas que a compdem. Segundo Drucker
(1999) e Senge (1998), mobilizacdo, aplicacdo, retencdo e multiplicacdo de
conhecimento determinam a capacidade competitiva das organizacdes. Sendo o
bibliotecario o profissional responsavel pela organizacdo e disseminacao da
informacéo, é possivel afirmar que esse profissional esta cada vez mais inserido no
mundo do trabalho. Segundo Silva (2009) as bibliotecas universitarias particulares,
maior campo de trabalho do bibliotecario em Goiania, contratam um ou dois
profissionais cada instituicdo, ocasionando assim uma carga superior a 12 horas
diarias de trabalho, tendo em vista que acumula até trés empregos ao mesmo
tempo. Dessa forma, faz-se necessario estudar a qualidade de vida no trabalho do
bibliotecario para conhecer o nivel de satisfacéo profissional e se esta produzindo de
forma satisfatéria e ao mesmo tempo garantindo sua qualidade de vida pessoal.

As gquestdes da qualidade de vida no trabalho interessam diretamente as
organizacfes, pois hoje se sabe que a prevencdo em saude e o bem-estar do
trabalhador séo fatores fundamentais para o rendimento e a produtividade dele.

Segundo Moreira; Goursand (2005) a baixa qualidade de vida, o estresse, a
obesidade, o sedentarismo, a falta de disposicdo fisica, a ansiedade e outros

problemas similares trazem como consequéncia para a vida do trabalhador na
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empresa queda de produtividade, reducdo da capacidade de trabalhar e da
qualidade do trabalho, aumento das despesas médico-hospitalares e rotatividade de
mao-de-obra. Esta constatacéo, justifica a analise da influéncia da qualidade de vida
pessoal do bibliotecario no desempenho de suas atividades profissionais.

Fernandes (1996, apud AMARO, 2010), discorre que a qualidade de vida no
trabalho como gestdo dindmica que possibilita os fatores fisicos, tecnoldgicos e
sécio-psicoldgicos para atingirem a cultura organizacional, refletindo no bem-estar
do trabalhador e na produtividade da empresa.

Bom Sucesso (1998, p. 31) cita alguns elementos que compdem a qualidade
de vida no trabalho: renda capaz as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo
trabalho realizado; vida emocional satisfatoria; autoestima; imagem da empresa/
instituicdo junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e lazer; horéarios e
condicbes de trabalho sensatos; oportunidades e perspectivas de carreira;
possibilidade de uso do potencial; respeito aos direitos; e justica nas recompensas.

Observa-se que a qualidade de vida no trabalho almeja facilitar e satisfazer as
necessidades do trabalhador ao progredir suas atividades na organizacéo,
considerando que o fato que os trabalhadores sdo mais Uteis quanto maior
estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho maior sera a produtividade.

Considerando a inexisténcia de estudos sobre a qualidade de vida no trabalho
do bibliotecario em Goiania, surgem 0s seguintes questionamentos:

“O bibliotecario que atua em Goidnia possui qualidade de vida no trabalho?
Quais os fatores definem uma qualidade de vida no trabalho? Como medir a
qualidade de vida no trabalho? E, por fim, qual o nivel da qualidade de vida do
bibliotecario que atua no mercado de trabalho de Goidnia?”

Desse modo, justifica-se a avaliacdo dos elementos que constitui a qualidade
de vida no trabalho para entdo investigar como sdo aplicados na vida profissional
dos bibliotecarios de Goiania para detectar se existem problemas no exercicio da
profissao e no seu estilo de vida.

Este trabalho pretende conhecer qual o nivel de qualidade de vida no trabalho
dos bibliotecéarios de Goiania-GO e, dessa forma, contribuir com a literatura da area,
bem como apresentar as instituicbes contratantes a importancia de se investir na
gualidade de vida no trabalho desses profissionais para um melhor rendimento o que

podera contribuir para a vantagem competitiva da empresa.
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3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Analisar a qualidade de vida no trabalho dos bibliotecérios de Goiania-GO

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1 — Identificar, na literatura, os elementos que compdem a qualidade de vida no
trabalho de um profissional.

2 — Conhecer o nivel de satisfacao no trabalho dos bibliotecario de Goiania-GO.

3 — Averiguar a relacéo entre a qualidade de vida pessoal e a qualidade de vida no

trabalho do bibliotecario que atua em Goiania-GO.

4 — Apresentar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos bibliotecarios de
Goiania-GO.
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4 REVISAO DE LITERATURA

A secéo revisdo de literatura abrange os seguintes assuntos: 4.1- Trabalho;
4.2 - Qualidade de Vida; 4.2.1 — Felicidade Interna Bruta; 4.2.2 - Qualidade de Vida
no Trabalho; 4.2.2.1 - Qualidade de Vida no Trabalho: aspectos historicos; 4.2.2.1 —
Qualidade de Vida no Trabalho: aspectos conceituais; 4.2.2.2 - Abordagens de
qualidade de vida no trabalho e 4.3 - Profissional Bibliotecério.

4.1 TRABALHO

Para compreender o processo sobre a qualidade de vida no trabalho foi
realizada uma discussao sobre 0s aspectos histéricos e conceituais do trabalho.

Bom Sucesso (1998) define a palavra trabalho como:

[...] tripalium (latim), a qual corresponde a um instrumento de tortura
utilizado para punir criminosos que, ao perderem a liberdade, eram
submetidos a trabalho forgcado. Nesta origem o trabalho era concebido como
algo humilhante e desqualificante. Os dicionarios da lingua portuguesa
registram, como sindnimos, capricho, cuidado e esmero, fadiga e esforco.
Enquanto, na lingua inglesa a palavra trabalho (work) significa ocupacéao,
servico, atividade.(BOM SUCESSO, 1998, p.7)

O trabalho pode ser entendido como uma atividade do exercicio humano,
quaisquer que sejam a condicdo e a forma sob as quais esta atividade seja
realizada. Assim, no cotidiano encontra-se a palavra, trabalho, com variados
significados e obteve um sentindo quase sempre conotado da acdo do homem para
sobreviver e realizar-se.

A filésofa Hannah Arendt em sua obra “A condigao humana”, descrev:

O trabalho [labor, Arbeit, travail] E considerado aqui como sendo a atividade
gue corresponde ao processo biolégico do corpo humano, cujo crescimento
espontaneo, metabolismo, e eventual declinio estdo ligados as
necessidades vitais produzidas pelo trabalho para alimentar o processo da
vida. A condigdo humana do trabalho é a prépria vida (ARENTD, 1997, p.
15).

Trata-se, portanto, de uma atividade cuja Unica finalidade é satisfazer as
necessidades basicas da vida e que nédo deixa nenhuma marca duravel, uma vez
gue o seu resultado desaparece no consumo.

Bueno (1988, apud KRAWULSKI,1991, p.3):

Trabalho é um termo masculino que, em sua forma substantiva, quer dizer:
exercicio, aplicacdo de energia fisica em algum servico, numa profissao,
ocupacao, oficio, labuta, esfor¢co; esmero, cuidado, dedicacgao, feitura de
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uma obra; a propria obra ja executada; livro, compéndio; escultura, pintura;
afligéo, sofrimento; parto. (BUENO, 1988, apud KRAWULSKI,1991, p.3).

Entende-se que o trabalho € o meio de favorecer a satisfacdo das
necessidades, mas também de admitir a busca pela auto-realizacdo. Esta
concepcao da-se a partir do conceito amplo que o declara como a ocupacdo com
qualquer atividade oposta a um fim especifico, remunerado ou néo, vinculado ou néo
ao mercado formal de trabalho.

De acordo com Ornellas e Monteiro (2006), na antiguidade Classica, tanto na
Grécia em seu apogeu, por volta do século V A.C., quanto na Roma Imperial, o
trabalho obedeceu a duas vertentes basicas: as elites dominantes ocupavam-se
exclusivamente do trabalho intelectual, artistico, especulativo ou politico. De outro
lado, as func¢des consideradas subalternas por sua natureza rustica e penosa
(trabalho bragal) eram desempenhadas pela mao de obra escrava, obtida nas
guerras de conquista. Os vencidos eram transformados em escravos.

A mitologia Grega, rica em exemplos relativos as atividades dos deuses e dos
mortais, fala das proezas gigantescas dos Ciclopes e Titds e dos famosos Doze
Trabalhos de Hércules. Ao lado dessas facanhas gloriosas, praticadas por deuses,
semi-deuses e herois (que ainda hoje sdo denominados tarefas ciclopicas, titanicas,
hérculeas), as lendas gregas relatam tarefas comuns e rotineiras. Na verdade os
deuses mitologicos participavam das qualidades e defeitos dos mortais e com estes
mantinham um intercambio intenso e sem constrangimentos. Realmente ndo foram
raros 0s casos em que o trabalho foi imposto pelos deuses como castigo aos erros e
transgressbes de seres humanos. Os mais conhecidos referem-se a Sisifo e as
Danaides.

Ornellas e Monteiro (2006) ainda ressaltam que a hegemonia de Roma,
ocorrida cinco séculos apds o0 apogeu da civilizacdo helénica justificariam um amplo
estudo das relacGes de trabalho no Império Romano. Entretanto, foi profunda e
extensa a influéncia grega em todos os aspectos da vida romana, e as condicfes de
trabalho, em ambas, apresentam semelhancas estreitas.

Os patricios romanos substituiram a elite grega. Sua principal contribuicdo ao
progresso humano consistiu nos grandes aperfeicoamentos da Ciéncia Juridica, da
qual foram mestres incomparaveis. Suas leis e instituicdes resistiram ao passar do
tempo e até os dias atuais inspiram a legislacao dos paises civilizados. Apesar disso

e da excepcional capacidade administrativa dos romanos, 0s proletarios dessa
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época, escravizados e submetidos a todos os servicos arduos, continuaram sua
trajetoria de extrema pendria e degradacao.

Para Krawulski (2006), na Idade Média o trabalho modificou-se, e, apos uma
longa persisténcia da agricultura como atividade bésica, teve inicio uma
diversificagado do trabalho, com o surgimento ou o renascimento de novas atividades;
0 comeércio e o artesanato fortaleceram-se, a pecuéria intensificou-se e as cidades
novamente floresceram, gerando novas demandas de trabalho e formacédo de
riguezas, num cenario propicio a gradativa introducdo de elementos que
posteriormente culminariam com um novo contexto de relagdes de trabalho.

O ressurgimento do comércio, a gradativa consciéncia dos camponeses
rumos a liberdade de trabalho, a progressiva utilizacdo do dinheiro e a formacao das
cidades e da burguesia foram decisivos, entre outros fatores, ao rompimento da
velha ordem feudal.

O trabalho artesanal dessa época, segundo Albornoz (1988), caracterizava
por um aspecto ladico, na medida em que nele ndo se obedecia a nenhum motivo
ulterior, além da fabricacdo do produto e dos processos de sua criacdo. O arteséo
era livre para organizar seu trabalho quanto ao plano, comeco, forma, técnica e
tempo. Ao trabalhar, aprendia e desenvolvia seus conhecimentos e habilidades, que
impregnavam todo seu modo de viver.

Apds uma dezena de séculos sombrios, em que o progresso foi tolhido por
uma visdo estritamente teocratica do mundo, surgiu o Renascimento.

Com a Renascenca instalou-se o humanismo e a pessoa humana passou a
ser o centro, a protagonista da histéria. As ideias humanitarias e progressistas,
contrapondo-se as concepcdes medievais, trouxeram esperanga aos novos tempos.
Ocorreram importantes invencdes. A imprensa tornou possivel a difusdo das novas
ideias e a bussola abriu 0s mares as navegacdes de longo curso.

Os dois séculos que se seguiram ao movimento renascentista parece nao
terem fundamental importancia para o universo do trabalho. No entanto, nos séculos
XVI e XVII, estavam tomando forma as circunstancias que dariam origem ao mais
importante evento do mundo do trabalho: a Revolugéo Industrial.

Gomez e Oliveira, (1987apud KRAWULSKI, 2006, p.6), ressaltam que

atualmente:

Na economia industrial capitalista dos udltimos dois séculos, o trabalho
passou a ser definido em funcéo da producgéo social, devendo ultrapassar o



23

nivel de subsisténcia e produzindo um excedente suscetivel de transformar-
se em riqueza. Enquanto criador de riquezas, subordina-se, portanto, a
determinadas formas sociais historicamente limitadas e a correspondentes
organizacdes técnicas que determinam sua execu¢do e organizacdo e que
sdo produto de relagbes sociais (GOMEZ; OLIVEIRA, 1987, apud
KRAWULSKI, 2006, p.6).

Nesse sentido, pode-se considerar que as perspectivas para o atual mundo
do trabalho se configuram em dois diferentes aspectos. Por um lado, vé-se a
possibilidade de uma real diminuicdo do tempo de trabalho, em virtude do avanco
tecnoldgico, sobretudo nas tarefas operacionais, proporcionando mais tempo livre as
pessoas. Por outro lado, vislumbra-se uma grande modificagdo na concepcao de
trabalho, que resulta em mudancas nas suas formas caracteristicas, nos modos de
organizacdo e na finalidade, revelando os aspectos prazerosos e humanos que o
trabalho um dia comportou. Seria desse modo, o destronamento do trabalho, com a
adocdo de uma equilibrada convivéncia deste com as demais atividades que
preenchem o tempo humano, buscando um gerenciamento adequado entre o
trabalho e a realizacéo pessoal.

Em paralelo as mudancgas contextuais, conceituais e valorativas relativas ao
trabalho, percebe-se na atualidade uma intensa gama de transformacfes nas
profissbes, em que algumas sdo extintas, outras criadas, e outras tantas

modificadas.

4.2 QUALIDADE DE VIDA

A gqualidade de vida est& intrinsicamente ligada ao conceito de felicidade, pois
€ no bem estar como um todo que se pode alcanca-la. O estudo averigua uma
proposta genuina de como estdo as reais condicdes da qualidade de vida no
trabalho e também como estd a qualidade vida pessoal dos profissionais
bibliotecarios de Goiania-Goias, desse modo o trabalho e a vida pessoal andam de
bracos dados, e séo a rigor, inseparaveis.

De inicio, segundo os estudos a progressista preocupagcdo com questbes
relacionadas a qualidade de vida veio de um momento dentro das ciéncias humanas
e biolégicas no sentindo de valorizar parametros mais amplos que o controle de
sintomas, a diminuicdo da mortalidade ou aumento da expectativa de vida. Mas, 0
cenario mudou em relacao a qualidade de vida enquanto a sua definicdo, observa-se

na literatura uma diversidade de caracteristicas recorrente ao seu conceito.
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Para Silva et al. (2005 apud MELO, 2011) a qualidade de vida n&o esté ligada
apenas ao sentido de alimentacdo saudavel, significa também cuidar da saude, do
bem estar, da qualidade no trabalho, da realizacdo pessoal e intrapessoal, dos
pensamentos otimistas, das energias que o ser humano emite ao longo do dia
durante o exercicio de suas atividades diarias.

Desta maneira, consequentemente dependendo do interesse, 0 conceito
muitas vezes, é adotado como sinbnimo de saude, felicidade e satisfacdo pessoal,
condicbes de vida, estilo de vida, motivacao resumindo no bem-estar do individuo. A
qualidade vida é complexa enquanto definicdo, e de dificil compreensdo, assim
apresenta vertentes diferenciadas para sua delimitagdo dentro de um contexto ou
alguma area da ciéncia. (SILVA et al. 2005 apud MELO, 2011).

A qualidade de vida (QV) € uma medida de desfecho que tem sido
entusiasticamente  utilizada  por clinicos, pesquisadores, economistas,
administradores e politicos. A QV esta diretamente relacionada com a promocao de
saude (SILVA et al. 2005 apud MELO, 2011).

Segundo Fleck et al. (2000, p.20):

A expressdo qualidade de vida foi empregada pela primeira vez pelo
presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que
“os objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles
s6 podem ser medidos através da qualidade de vida que proporcionam as
pessoas”. O interesse em conceitos como “padrao de vida” e “qualidade de
vida” foi inicialmente partilhado por cientistas sociais, fildsofos e politicos. O
crescente desenvolvimento tecnol6égico da Medicina e ciéncias afins trouxe
como uma consequéncia negativa a sua progressiva desumanizacao.
Assim, a preocupagdo com o conceito de qualidade de vida refere-se a um
movimento dentro das ciéncias humanas e biolégicas no sentido de
valorizar pardmetros mais amplos que o controle de sintomas, a diminui¢ao
da mortalidade ou 0 aumento da expectativa de vida. (FLECK et al, 2000, p.
20)

Para o Grupo de Estudos em Qualidade de Vida da OMS (Grupo WHOQOL),
0 conceito é definido como a percepcao do individuo de sua posicdo na vida no
contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus
objetivos, expectativas, padrées e preocupacdes (FLECK et al, 2000, p.20).

De acordo com a pesquisa realizada por Bom Sucesso,(1998, p.30), “Viver
com qualidade tem sido considerado um grande desafio”, a autora em um seminario
sobre QVT, entrevistou cerca de 200 participantes do evento para definirem o que &
qualidade de vida, o quadro 1 apresenta a definicdo do termo qualidade de vida.
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Quadro 1 - O que é qualidade de vida

Concretizar sonhos;

Dinheiro;

Harmonia consigo mesmo e com outro;
Ter autocritica;

Amar e ser amado;

Realizar-se no trabalho;

Usar bem a liberdade;

Gostar de si;

Respeitar o outro e se fazer respeitar;
Sentir-se Util;

Ter tempo para a familia;

Saber administrar o tempo;

Ter equilibrio financeiro;
Relacionamento familiar entrosado;
Ambiente de trabalho saudavel;
Seguranca;

Satisfazer o outro;

Ter saude;

Viver “de bem com a vida”;

Ter orgulho pelo o que se faz de lidar com os problemas;
Trabalho e lazer equilibrados;

Ser feliz;

Compreender as diferengas individuais;
Ter seguranca afetiva;

Tranquilidade e equilibrio;

Comemorar o que vai bem;

Dialogo no trabalho;

Fonte: Bom Sucesso (1998, p.30).

Nessa explanacdo é pertinente apresentar uma nova forma que o pais Butdo
faz a mensuracao em relacdo a sua qualidade vida da populacéo.

Desta forma, o pais analisa sua qualidade de vida a partir de um indicador
chamado Felicidade Interna Bruta (FIB), assim o trabalho apresentara um tépico
mostrando o seu conceito e como o mensurador esta ligado na qualidade de vida

pessoal e qualidade de vida no trabalho.
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4.2.1 Felicidade Interna Bruta (FIB)

Felicidade Interna Bruta (FIB) € um indicador sistémico desenvolvido no pais
de Butdo, em 1972, pelo jovem rei do pais, Jigme Singye Wangchuc, que declarou,
em seu governo, que a felicidade do povo seria 0 objetivo maior e criou a expressao
Felicidade Interna Bruta — FIB (Gross National Happiness (GNH)) com o apoio do
Programa das Nac¢fes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD).

O filosofo URA (2008, p.1) discorre sobre a Felicidade Interna Bruta, desde

sua origem

O atual rei do Butdo 5° na histéria do pais proclamou que a materializacéo
da visdo do FIB sera uma das quatro principais responsabilidades do seu
reinado. A meta Ultima que norteard as mudancgas sociais, econdmicas e
politicas no Butdo serd o FIB — Felicidade Interna Bruta. Sua Majestade o
Rei disse que uma sociedade baseada no FIB significa a criacdo de uma
sociedade iluminada, na qual a felicidade e o bem estar de todas as
pessoas e de todos 0s seres sencientes € o propdsito Ultimo da governanca.
Em abril de 1986, a frase, com estas exatas palavras: “Felicidade Interna
Bruta é mais importante do que Produto Interno Bruto” foi cunhada por Sua
Majestade o 4° Rei do Butdo, que é o autor do conceito do FIB. O que ele
disse, nos anos 1970 e 1980, quanto ao PIB ser canalizado na dire¢do da
felicidade, foi algo bastante inédito, sen@o revolucionéario. Agora, 20 a 30
anos depois, as opinibes ao redor do mundo estdo comecando a convergir
no sentido de tornar a felicidade uma meta socioeconémica coletiva. (URA,
2008 p.1)

Desta maneira, seria o FIB, e ndo mais o PIB, o guia para o desenvolvimento
do seu pais. Nesse sentido, a sua declaracao foi seguida por atos concretos, pois,
ao longo de seu governo, as politicas publicas e a legislacdo foram estabelecidas
como suporte a esse seu proposito de governo. Sua inédita abordagem, de
administrar um pais em funcdo de indicadores relacionados a felicidade do povo,
despertou interesse internacional, de modo que, muitos em outros paises, passaram
a considerar a felicidade como uma possivel meta coletiva para uma nacdo e a
estudar as relagbes entre Desempenho Econdmico (DE) e Felicidade. Bhutan, The
Centre for Bhutan Studies (CARVALHO 2010).

Enquanto os modelos tradicionais de desenvolvimento tém como objetivo
primordial o crescimento econémico, o conceito de FIB baseia-se no principio de que
a felicidade advém do desenvolvimento espiritual e do desenvolvimento material, de

modo simultaneo. Para isso, o FIB se sustenta sobre nove dimensodes:

1) Bem-estar psicologico - Avalia o grau de satisfacdo e de otimismo que cada

individuo tem em relag@o a sua prépria vida. Os indicadores incluem a prevaléncia
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de taxas de emocgdes tanto positivas quanto negativas, e analisam a autoestima,
sensacao de competéncia, estresse, e atividades espirituais.

2) Saude - Mede a eficacia das politicas de saude, com critérios como auto
avaliacdo da saude, invalidez, padrbes de comportamento arriscados, exercicio,
sono, nutricéo etc.

3) Uso do Tempo - O uso do tempo é um dos mais significativos fatores na
qualidade de vida, especialmente o tempo para lazer e socializagdo com familia e
amigos. A gestdo equilibrada do tempo € avaliada, incluindo tempo no transito, no
trabalho, nas atividades educacionais etc.

4) Vitalidade Comunitaria - Foca nos relacionamentos e interacdes nas
comunidades. Examina o nivel de confianca, a sensacdo de pertencimento, a
vitalidade dos relacionamentos afetivos, a seguranca em casa e na comunidade, a
pratica de doacao e de voluntariado. O capital social é valorizado no indice.

5) Educacéao - Leva em conta varios fatores como participacdo em educacéo formal
e informal, competéncias, envolvimento na educacdo dos filhos, valores em
educacao, educacdo ambiental etc.

6) Cultura - Avalia as tradi¢cdes locais, festivais, valores nucleares, participagdo em
eventos culturais, oportunidades de desenvolver capacidades artisticas, e
discriminagao por causa de religido, raca ou género.

7) Meio Ambiente - Mede a percepcédo dos cidaddos quanto a qualidade da agua,
do ar, do solo, e da biodiversidade. Os indicadores incluem acesso a areas verdes,
sistema de coleta de lixo, etc.

8) Governanca - Avalia como a populacdo enxerga o governo, a midia, o judiciario,
o sistema eleitoral, e a seguranca publica, em termos de responsabilidade,
honestidade e transparéncia. Também mede a cidadania e o envolvimento dos
cidadédos com as decisbes e processos politicos.

9) Padréo de Vida - Avalia a renda individual e familiar, a seguranca financeira, o
nivel de dividas, a qualidade das habita¢des etc. (CARVALHO 2010, p.38)

As nove dimensOes apresentadas estdo ligadas a qualidade de vida no
trabalho, pois a maioria das situacfes que acontecem em suas vidas interfere no
desenvolvimento das atividades no ambiente de trabalho.

O pais Butdo, com sua nova forma de mensurar o estado de qualidade de

vida pelo FIB, virou o centro da atencdo mundial, inclusive da Organizagdo das
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Nacbes Unidas (ONU) que patrocina pesquisas nesse pais e cujos observadores
viagjam para la para estudar de perto a experiéncia e o progresso dos butaneses na
pratica da gestéo pela FIB. (CARVALHO, 2010).

Por conseguinte, para se divulgar esse conhecimento, sado realizadas
conferéncias e congressos internacionais, logo, o mensurador demonstra estar
atingindo varios paises, inclusive o Brasil, que estdo aderindo ao indicador para

saber o nivel de felicidade da sua comunidade.

4.2.2 Qualidade de vida no trabalho

Segundo Kurogi (2008) a atencdo que concedeu com a qualidade de vida no
trabalho possui uma importancia especial nas estratégias das organiza¢cdes ha muito
tempo. Na década de 1920 até na atualidade atenta-se mudancas em relacdo a
valorizag&o do trabalhador no seu cotidiano nas organizagdes. Assim, compreender
como tais transformacdes coincidem no decorrer dos anos € fator essencial para o
entendimento do estudo sobre qualidade de vida no trabalho.

Para Bom Sucesso (1998, p.29)

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional
configurada pelos valores e praticas predominantes na empresa, a
infraestrutura familiar constituem fatores relevantes para a qualidade de vida
no trabalho. Além, disso, as relagfes interpessoais, os conflitos e em
especial a maneira como a pessoa se relaciona na equipe afetam a
satisfacdo no trabalho, a autoestima e a forma como se sente em relagéo a
si mesma. A histéria de vida e os fatores relativos as varaveis
organizacionais resultam em relagbes de trabalho, intensificando pela
promocédo da QVT. (BOM SUCESSO, 1998, p.29)

Desta forma, observa-se que a qualidade de vida pessoal esta intrinsicamente
relacionada a qualidade de vida no trabalho, pois diretamente uma interfere na outra
ou vice-versa. A importancia da qualidade de vida no trabalho se diz a respeito a
organizacao, ao seu trabalhador se sinta satisfeito e consequentemente motivado no
seu ambito de trabalho, assim atribuindo tarefas com eficacia dentro da empresa. De
acordo com Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES; GUTIERREZ, 1988, p.31),
“qualidade de vida no trabalho € vista como uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, trabalho e organizagao”.

Conforme Franca e Albuquerque (1998) existem demasiadas acepcgdes para
a qualidade de vida no trabalho: desde o foco da medicina a auséncia de doencas

da pessoa, até exigéncias de recursos, objetos e procedimentos que atendam
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demandas coletivas em determinada situacao, elaborando abrangentes programas
de qualidade de vida no trabalho.

Para Fernandes e Gutierrez (1988) a qualidade de vida no trabalho é
corrompida, ainda, por elementos comportamentais que dizem a respeito as
necessidades humanas, a conduta de comportamentos individuais no contexto de
trabalho, que s&o relevantemente de suma importancia.

Para Levering (1986 apud VASCONCELOS, 2001, p. 33)

Um bom lugar para se trabalhar possibilita, entre outras coisas, que as
pessoas tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas,
como familia, os amigos e os hobbies pessoais. Para o autor, da
perspectiva de um empregado isto € uma questédo fundamental de justica.
Na sua visdo, ndo é justo que um local de trabalho seja Unica coisa nas
vidas das pessoas — alids, como tem-se visto atualmente na esmagadora
dos casos. Um contexto com essa caracteristica, segundo ele, ndo permite
gue as pessoas se desenvolvam ou se tornem mais completamente

humanas. (LEVERING, 1986 apud VASCONCELOS, 2001, p. 33)

Dessa forma, observa-se que passamos a maior parte de nossas vidas nas
organizacfes, naturalmente seria bom se as transformassemos em lugares mais
apraziveis e saudaveis para a efetivacdo do nosso trabalho, Percebe-se que a
qualidade de vida no trabalho estd sendo implantada nas organizacdes para o
trabalhador execute suas tarefas com qualidade, e atinja ao nivel de satisfacéo e

motivagao no contexto organizacional.

4.2.2.1 Qualidade de vida no trabalho: aspectos histéricos

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem desencadeado uma
preocupacao do ser humano desde o principio de sua existéncia. Assim, a QVT esta
sempre voltada para favorecer ou trazer o bem-estar e satisfacado ao trabalhador na
efetivacdo de suas fungdes no ambito profissional.

Rodrigues (1994) exemplifica, que ha muito tempo atrds, o homem ja
demonstrava uma preocupacao pelo bem-estar do trabalhador, de tal forma que na
historia apresenta, como por exemplo, os ensinamentos de Euclides de Alexandria
sobre principios de geometria, a 300 anos a.C, e que forma aplicados para melhorar
0 método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, ou a “Lei das Alavancas”,
de Arquimedes, que, em 287 anos aC, veio diminuir o esforco dos trabalhadores.
Tais acontecimentos histéricos vieram modificar o aspecto na execucao da tarefa,

trazendo essencialmente a melhoria nas condi¢cdes de trabalho e bem-estar do
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trabalhador. Contudo, o interessante € explicitar que ja nas primeiras civilizacdes as
preocupacdes com a condi¢cdo de execucdo das tarefas existiam e varias estratégias
ou teorias ja utilizadas diminuiram o mal-estar ou esforco fisico do trabalhador.

Conforme Kurogi (2008) a partir de 1920 aumentou o interesse pelo estudo da
satisfacdo do trabalhador. Observacfes e andlises de Elton Mayo e a Escola de
Relacbes Humanas colaborou para despertar a nogcdo e consciéncia da importancia
do trabalhador na organizacédo. Nesse tempo, fatores psicologicos e sociais ja eram
perspectivas consideradas importantes para a qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Rodrigues (1994) apenas com a sistematizacdo dos métodos
de producdo nos séculos XVIII e XIX, as preocupagdes com as condicbes de
trabalho e a influéncia destas na producdo e moral do trabalhador vieram a ser
estudadas de forma cientifica.

A partir dos anos 50 é que surgem as primeiras teorias que associavam esses
dois elementos. Basicamente, pensava-se que nao s6 era possivel unir a
produtividade a satisfacdo, como o bom desempenho do trabalhador Ihe
proporcionava satisfacao e realizacao.

Os anos 60 apresentaram a sociedade vivendo uma convulsdo social, diante
dos questionamentos ao funcionamento de suas estruturas. Os movimentos
reivindicatorios dos trabalhadores norte-americanos e a nao passividade dos
estudantes franceses foram dois grandes marcos dessa fase. Tal atitude obteve
reflexdo instantanea no interior das organizacdes e a ramificacao classico-moderno
conduziu conflitos e crises neste meio. Esse ambiente tornou o individuo consciente
e proporcionou o desenvolvimento de estudos instruidos na década anterior nos
Estados Unidos e Inglaterra e denominado de Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT.

Até o final da década de 70, tive-se uma paralisacdo no desenvolvimento e
preocupacdo com a QVT. As organizacbes preocupavam-se e tinham atencodes
desviadas para alta inflacdo e substituicdo do petroleo, que até 1974 era uma fonte
de energia de baixo custo.

O cenario se descortina nos anos 80 com o crescente avancgo tecnoldgico e a
consequente modernizagcdo das organizagcbes. A automatizacdo dos meios
produtivos e a constantes mudancgas politicas, econémicas, sociais e tecnolégicas

tornam o contexto altamente dindmico e instavel.
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Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES 1994) oferecem uma interessante e

abrangente visdo da evolucdo do conceito de QVT, conforme é apresentado no

quadro 2.

Quadro 2 — Defini¢cBes evolutivas da QVT na visado de NADLER & LAWLER

PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como
reacdo individual ao trabalho
ou as consequéncias
pessoais de experiéncia do
trabalho.

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao
individuo antes de énfase aos
resultados  organizacionais,
mas ao mesmo tempo era
vista como um elo dos
projetos  cooperativos do
trabalho gerencial.

1972/1975

Método

A QVT foi 0 meio para o
engrandecimento do
ambiente de trabalho e a
execucao de maior
produtividade e satisfacdo

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento,
visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento participativo”
e “democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocar
como ideias do movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um
conceito global e como uma
forma de enfrentar os
problemas de qualidade e
produtividade.

Previsao Futura

Nada

A globalizacdo da definicdo
trara como consequéncia
inevitavel a descrenca de
alguns setores sobre o termo
QVT. E para estes QVT nada
representara.

Fonte: Nadler & Lawler (1983, p.22-24 apud RODRIGUES, 1994, p. 81)

Desse modo, o quadro 2 apresenta com o passar dos anos que o trabalho foi

adquirindo uma proporgdo maior em relagdo a vida do homem, e a importancia da

QVT para o homem se realizar no ambito pessoal e social.

Assim, a satisfacdo com o trabalho esta ligada a satisfacdo com a vida,
portanto, para Handy (1978 p. 237 apud RODRIGUES, 1994, p.93) “o trabalho

assume proporc¢des enormes na vida do homem de hoje. Diz o autor que talvez as
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organizacdes sejam atualmente o meio principal para o homem adquirir sua

identidade, buscar seu ego ideal”.

4.2.2.2 Qualidade de vida no trabalho: aspectos conceituais

A Qualidade de Vida no Trabalho é fundamental para o desenvolvimento das
organizacdes. Assim abrange pessoas, 0 trabalho e as empresas como um todo,
dessa forma alcancam a competir e obter resultados satisfatorios com relacdo ao
crescimento e o melhoramento das empresas e a categoria de vida de cada
individuo.

O conceito de qualidade de vida no trabalho é amplo, e imprescindivelmente
deve ser definido com compreensdo, visto que as posturas profissionais dos
trabalhadores dentro de uma organizacédo sdo meios de contentarem e satisfazerem
suas necessidades de toda ordem, com respostas evidentes em sua qualidade de
vida. Assim, a qualidade de vida no trabalho tem se tornado foco de diversos
estudos e tem apoderado espacos até nas decisfes das organizacoes.

Para Walton (1973 apud KUKOGI 2008)

Em recentes anos a frase qualidade de vida foi usada com frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanisticos negligenciados por
sociedades industriais a favor tecnolégico, produtividade industrial e
crescimento econbmico. Dentro de organizacbes empresariais, foi
focalizada atencdo na qualidade de experiéncia humana no lugar do
trabalho. (WALTON, 1973, p.11 apud KUKORI, 2008, p. 52)

Segundo Albuquerque e Franca (1998, p. 40):

A qualidade de vida no trabalho € um conjunto de acdes de uma empresa
gue envolve diagnéstico e implantacao de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condigBes plenas de desenvolvimento humano para e durante a
realizagéo do trabalho. (ALBUQUERQUE; FRANCA 1998, p. 40).

De acordo com Bergeran (1982 apud FERNANDES; GUTIERREZ, 1998), o
autor envolve cinco elementos fundamentais na conceituagdo da QVT, assim

discorre:

QVT consiste na aplicagcdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou varios
aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situacéo,
mais favoravel a satisfagdo dos empregados da empresa.( BERGERAN ,
1982 apud FERNANDES; GUTIERREZ,1998 p. 31)
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Aquino (1980 apud COSTA; FRANCA 2001), faz uma reflexado essencial para
conceituar qualidade de vida no trabalho.

E importante a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizacbes, ou seja, a satisfacdo do trabalhador e a melhoria da
produtividade. Segundo o autor, quando o trabalhador ndo se sente
integrado nem aceito em seu ambiente de trabalho, passa a cuidar de seus
interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar para a empresa.
(AQUINO, 1980 apud COSTA; FRANGCA 2001, p. 3).

Observa-se que um dos temas desafiadores para o ambiente organizacional,
séo os fatores relacionados a melhoria das condi¢cbes de vida e saude no trabalho,
dessa forma a qualidade de vida no trabalho embate indireta e diretamente na
produtividade dos funcionarios e nos resultados econémicos de uma organizacao.

Desse modo, autora Burigo (1997 apud VENDRAMI, 2011) apresenta o
seguinte conceito para QVT:

Melhorias nas condi¢des de trabalho — com extensdo a todas as fun¢bes de
qgualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham juntamente com a politica de
Recursos Humanos condizente, humanizar o emprego, de forma a obter-se
um resultado satisfatorio, tanto para o emprego como para a organizagao.
(Burigo, 1997 apud Vendrami 2011, p.93).

Conforme Bom Sucesso (1997, p. 29 apud FERNANDES E MACHADO

2007):

Qualidade de vida trata da experiéncia emocional da pessoa com 0 seu
trabalho, no momento em que tantas mudancas sociais e tecnolégicas se
instalam de forma intensa e acelerada. Aborda os efeitos desta realidade no
bem-estar da pessoa do ponto de vista emocional, enfocando as
consequéncias do trabalho sobre a pessoa e seus efeitos nos resultados da
organizacédo. (Bom Sucesso 1997, p. 29 apud Fernandes e Machador, 2007,

p. 3).

A QVT é consequéncia direta da combinacéo de varias dimensfes basicas da
tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes absolutamente da tarefa, dispostos a
produzir motivacdo e satisfacdo em distintos niveis, afora de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizacao.
(WALTON, 1973; WESTLEY, 1979; DAVIS & WERTHER, 1983; HUSE & CUMINGS,
1985) apud (RODRIGUES, 1994).

Desta maneira, para Albuquerque e Franca (1998) a sociedade moderna vive
novos paradigmas que incorporam estilos de vida dentro e fora da organizacao,
desenvolvendo, em decorréncia, de novos valores e demandas de qualidade de vida
no trabalho. De acordo com os citados autores, consequentemente outras ciéncias

tem concedido contribui¢cdes e instrucdes ao estudo da QVT, tais como:
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e Salde — nessa area, a ciéncia tem buscado preservar a integridade fisica,
mental e social do ser humano e ndo apenas atuar sobre o controle de
doencas, gerando avancos biomédicos e maior expectativa de vida.

e Ecologia — vé o homem como parte integrante e responsavel pela
preservacao do sistema dos seres vivos e dos insumos da natureza.

e Ergonomia — estuda as condicbes de trabalho ligadas a pessoa.
Fundamenta-se na medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia
industrial, visando ao conforto na operacéao.

e Psicologia — juntamente com a filosofia, demonstra a influéncia das atitudes
internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a
importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para seu
envolvimento com o trabalho.

e Sociologia — resgata a dimensdo simbdlica do que é compartiihado e
construido socialmente, demonstrando suas implicagdes nos diversos
contextos culturais e antropolégicos da empresa. Economia — enfatiza a
consciéncia de que os bens sao finitos e que a distribuicdo de bens, e
servicos deve envolver de forma equilibrada a responsabilidade e os direitos
da sociedade.

e Administracdo — procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para
atingir resultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e
competitivo.

e Engenharia — elabora formas de producao voltadas para a flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do
trabalho e controle de processos.

Segundo Huse & Cummings (1985, apud RODRIGUES,1994, p. 78), os
elementos que consistem a QVT, sdo dimensdes que trazem beneficio ao
trabalhador, sdo

1) Adequada e satisfatOria recompensa;

2) Segurancga e saude no trabalho;

3) Desenvolvimento das capacidades humanas;
4) Crescimento e segurancga profissional;

5) Integracéo Social;

6) Direitos dos trabalhadores;
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7) Espaco total de vida no trabalho e fora dele;

8) Relevancia Social.

Consequentemente, atenta-se que dentro desse contexto e com
embasamento nos tedricos citados, que as organizacfes sao encarregadas de
conhecer com maior profundidade as caracteristicas dos trabalhadores para a
insercao de aperfeicoamento no processo de qualidade de vida no trabalho

Neste cenario, observa-se que indagacfes relacionadas ao assunto sao
abrangentes e instigadoras. Além do mais se atenta na literatura cientifica ao longo
das ultimas décadas que a QVT tem sido relatada sob diversas perspectivas, sendo
solidamente induzida por fatores organizacionais e sociais vigorantes a época da
realizacdo dos estudos. Varios modelos tém sido progredidos com o designio de

identificar os aspectos que influenciam na QVT.

4.2.2.3 Abordagens de qualidade de vida no trabalho

O trabalho apresentard modelos tedricos de referéncia que buscam avaliar a
Qualidade de Vida no Trabalho, sob diversos aspectos, dentre eles destacam-se:
Hackman e Oldham (1975); Walton (1973); Westley (1979); e, Davis e Werther
(1983).

A abordagem de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldhan (1975) indagam as caracteristicas das tarefas no ambito
organizacional, tomando-as como aspectos orientadores da qualidade de vida no
trabalho.

Os trabalhos que destacam o comportamento humano nas organizacées,
principalmente aqueles que relacionam os atributos da tarefa, a influéncia dos
fatores subculturais, a motivacdo e as diferencas individuais com a satisfacdo do
trabalhador, foram fundamentais para a constituicio do modelo desenvolvido por
Hackman & Oldham (1975). Partindo desses trabalhos, os autores concluiram que
os trabalhadores estardo motivados, satisfeitos, desempenhando suas tarefas com
qualidade e produtividade e serdo assiduos no trabalho quando trés estados

psicoldgicos estiverem presentes:
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e Significacdo Percebida - SP grau em que o individuo percebe o trabalho de
maneira importante, valiosa e significativa.

¢ Responsabilidade Percebida - RP grau de responsabilidade que o individuo
experimenta em relacdo aos resultados de seu trabalho.

e Conhecimento dos Resultados do Trabalho — CR grau de entendimento do

individuo quanto a efetividade de seu trabalho.

Continuando, Hackman & Oldham (1975) afirmam que esses estados
psicoldgicos séo criados por cinco dimensdes basicas do trabalho:

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

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

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

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

e Feedback (FB) — traz ao trabalhador o conhecimento dos resultados de

seu trabalho.

Com a identificagdo dessas dimensdes basicas, Hackman e Oldham (1975)
afirmam e sugerem a criagdo de um fator denominado “Potencial Motivador —PM”,
gue seria uma medida de andlise de um determinado trabalho em termos destas

cinco dimensodes:

PM =f (VH, IT, ST, AT, FB)
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Para determinar o PM, HACKMAN & OLDHAM (1975) tomaram a média das
trés dimensdes que compdem o “sentindo significativo do trabalho” e associa este

resultado om as outras dimensdes na sentenga matematica que segue:
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PM = VH+IT+ST AT. FB.
3
Na figural encontra-se esquematizado o agrupamento das dimensdes
basicas.
Figura 1 - Agrupamento das dimensdes basicas da tarefa
Sentindo

Significativo do trabalho

—

Sentindo da
responsabilidade pessoal
—>
Sentindo do
conhecimento dos
resultados S

Variedade de habilidade
Identificacdo da tarefa

Significagdo da tarefa

Autonomia

“Feedback”

Fonte: Hackman et al, (1975, p.59 apud RODRIGUES, 1994, p. 121)

Finalmente, o modelo desenvolvido por Hackman & Oldham (1975) completa-

se com dois grupos de variaveis: Resultados Pessoais e de Trabalho e Satisfacdes

Contextuais. As variaveis do primeiro grupo tém como objetivo gerar resultados

satisfatorios (alto desempenho e absenteismo-rotatividade baixos), por meio da

identificacdo das reacOes afetivas ou dos sentimentos que um individuo expressa ao

realizar o seu trabalho. Elas sé@o as seguintes:

e Satisfacdo Geral com o Trabalho - medida geral do nivel em que o individuo

esta satisfeito com o seu trabalho.
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e Motivacdo Interna para o Trabalho - grau de automotivacdo que o individuo
sente ao realizar o seu trabalho.

e Producéo de Trabalho de Alta Qualidade - grau em que o trabalho produzido
por um individuo é considerado de qualidade superior.

e Absenteismo e Rotatividade Baixos - niveis de auséncia e rotatividade de
pessoal.

As variaveis do segundo grupo tém como objetivo investigar o grau de bem-
estar do individuo em relacdo a possibilidade de crescimento, a seguranca no
trabalho, a compensacéo, ao ambiente social e a supervisao.

O modelo possibilita estabelecer uma relacdo entre as caracteristicas da
tarefa e as respostas individuais. Essa relacdo ocorre por meio da variavel
Necessidade Individual de Crescimento que, quando alta, requer que a realizacéo de
uma tarefa que produza estados psicolégicos mais intensos e elevados do ponto de
vista de significagdo, responsabilidade e conhecimento dos resultados do trabalho.

O modelo completo desenvolvido por Hackman & Oldham (1975) pode ser

visto na figura 2:
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Figura 2 - O modelo completo de Hackman e Oldham

Resultados Pessoais
de Trabalho

Dimensdes da Estado
tarefa —> Psicoldgico —
e Variedade

de Habil
e |dentidade

da tarefa Signifigﬁncia
e Significaca |~ pezce:'ﬂf do

o da tarefa rabaino

_ Responsabilidade
Autonomia percebida pelos
5 resultados do
trabalho

“Feedback”

S Conhecimento dos
resultados do
trabalho

Alta motivacdo
interna para o
trabalho

Alta qualidade
no desempenho
do trabalho

Alta satisfacéo
—> | com o trabalho

Absenteismo e
rotatividade
baixa

Eficacia da necessidade de

crescimento do trabalhador

Fonte: Hackmam e Oldham (1975, p. 161, apud RODRIGUES, 1994, p. 125)

Com base neste modelo, conclui-se que a qualidade de vida no trabalho

como decorrente direta da ligacdo e dimensdes bésicas da tarefa instruidas a

produzir motivacéo e satisfacdo em distintos graus, assim desenvolvendo diferentes

tipos de atitudes e condutas nos individuos referentes a determinada organizacao,
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como absenteismo, rotatividade ou, pelo contrério, alta qualidade no desempenho

do trabalho.

A abordagem de Walton (1973)

Walton aborda oito “categorias conceituais” sado propostas, no intuito de

fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da Qualidade de

vida no Trabalho. Desta maneira, a abordagem se interessa pelo desejo, pelos

anseios e expectativas do funcionario em relacdo a sua tarefa e por seu

relacionamento interpessoal dentro da organizacéo e suas consequéncias fora dela.

As oito categorias conceituais apresentadas por Walton (1973 apud KIROGI,
2008, p.59-61) séao:

1)

2)

3)

4)

Compensacdo adequada e justa: alude a satisfacdo do
trabalhador em relacdo a politica de remuneracao da organizacao,
Oou seja, se a remuneracdo recebida é percebida como justa e
adequada ao trabalho realizado. A adequada compensacédo € uma
remuneracdo que, no minimo, satisfaca as necessidades mais
basicas do trabalhador: alimentacdo, saude, moradia, vestuario e
lazer.

Condicdes de trabalho: dizem respeito as condi¢des fisicas do
ambiente do trabalhador e a jornada de trabalho. Esta ultima deve
ser razoavel e ocorrer dentro de um periodo padréo. As condi¢cdes
fisicas devem ser adequadas para ndo pdr em risco a saude e o
bem-estar do trabalhador.

Uso e desenvolvimento da capacidade humana: refere-se as
oportunidades que uma organizacdo cria a fim de que o
trabalhador tenha possibilidades, aspectos necesséarios para
aquisicao de algumas qualidades como: autonomia, habilidades
multiplas, informagdes, conhecimento abrangente de toda
organizacao e planejamento.

Oportunidade futuras para crescimento continuo e seguranca:

refere-se as oportunidades de o trabalhador poder crescer dentro
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6)

7)

8)
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da organizacdo pelo desenvolvimento das suas potencialidades.
Destacam-se aqui seguintes indicadores como: possibilidades de
carreira, desenvolvimento e crescimento pessoal, e seguranca
assim como a estabilidade.

Integracdo social na organizacao de trabalho: diz respeito ao
crescimento de um bom nivel de integracdo social na organizacao
entre trabalhadores de niveis hierarquicos iguais e. A integracao
social na organizacao de trabalho favorece a qualidade de vida no
trabalho.

O constitucionalismo na organizacéo de trabalho: refere-se aos
direitos e deveres dos trabalhadores dentro da organizacdo. Deve
prevalecer um clima de democracia, observando-se o dialogo
aberto e o tratamento justo de todos os assuntos. Destacam-se 0s
seguintes indicadores: direitos trabalhistas, direito A privacidade
pessoal, dialogo aberto e liberdade de expressao.

O trabalho e o espaco total da vida: relaciona-se com o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal do trabalhador. De acordo com
Walton (1973, p16, apud KIROGI, 2008, p.60):

[...] a experiéncia de trabalho de um individuo tem efeitos positivos e
negativos em outras esferas da vida dele, como as relacdes dele com sua
familia. A relacdo de trabalho para o espaco total de sua vida é expressa
melhor pelo conceito de equilibrio entre o trabalho e sua vida total.

A relevancia social da vida no trabalho: alude ao respeito que a
organizacdo tem por seus trabalhadores, no sentindo de né&o
depreciar seu trabalho e sua carreira. Esta categoria, enfatiza o
sentimento de orgulho que o trabalhador deve ter em relacdo a
organizacdo onde trabalha para que nao sinta um certo
constrangimento social, o que podera afetar sua qualidade de vida
no trabalho. Decorrem desta categoria conceitual dois indicadores,
a saber: valorizacdo do trabalhador e responsabilidade social da

organizacéao.
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A abordagem de Westley (1979)

William Westley (1979) apresenta quatro dimensfes da qualidade de vida,
para tanto classifica e analisa os quatro problemas que afetam e tornam-se
obstaculos a QVT: o politico, 0 econdmico, o0 psicoldgico e o socioldgico. Todos eles
devem ser analisados no estudo da qualidade de vida no trabalho. De acordo
William Westley (1979) é importante observar os fatores econémicos como:
remuneracdo adequada, beneficios, local de trabalho, carga horaria e ambiente
externo.

Os problemas politicos trariam como consequéncia a inseguranca: o
econdmico, a injustica; o psicoldgico, a alienacdo e o sociolégico a anomia.

A abordagem de Westley (1979) aproxima da visdo de Walton (1973) quando
enfatiza o lado psicoldgico e a responsabilidade social da organizacédo em relacdo as
pessoas.

Na figura 3 é apresentado um resumo sintetizando as dimensfes de QVT

e suas solucdes.

Figura 3 - Origens da qualidade de vida no trabalho

Natureza Sintonia do Acéo para Indicadores Propostas
Do Problema Problema Solucionar
O problema
Econdmico (1850) Injustica Unido dos Insatisfacéo Cooperacao
trabalhadores Greves Divisdo dos lucros
Participacdo nas
decisdes
Politico (1850-1950) Inseguranca Posi¢des Insatisfagdo  Trabalho
Politicas Greves auto supervisionado

Conselho de trabalhadores
Participacdo nas decises

Psicolégico (1950) Alienacéo Agentes de Desinteresse  Enriquecimento das
mudanca Absenteismo  tarefas
e “Turnover”
Socioldgico Anomia Autodesenvol-  Auséncia de Métodos
vimento significado sécio-técnicos
do trabalho aplicados aos grupos
Absenteismo
E “Turnover”

Fonte: Westley (1979, p.22 apud RODRIGUES, 1994, p.88)
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A abordagem Werther e Davis (1983)

A abordagem de Davis e Werther (1983) objetiva reavaliar os cargos com
intuito de verificar até que ponto as tarefas e os cargos interferem na qualidade de
vida do trabalhador e, ainda, como reestruturar esses cargos a fim de gerar
beneficios para o trabalhador e para organizacao.

Davis e Werther (1983) véem a QVT como afetada por muitos fatores:
supervisdo, condicbes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos de cargos.
Entretanto € a natureza do cargo que envolve mais intimamente o trabalhador.
Werther e Davis (p.71,1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 87).

Os autores classificam como elementos organizacionais a abordagem
mecanicista, o fluxo e as préaticas de trabalho. S&o definidas como elementos
ambientais e habilidades e disponibilidade dos trabalhadores para atender as
expectativas sociais. Os elementos comportamentais estdo divididos em autonomia,
variedade e identidade da tarefa, além da retro-informacao.

Assim, o projeto de cargo € visto pelos autores em trés niveis:

Organizacional, Ambiental e Comportamental. Conforme € apresentada na figura 4.

Figura 4 - Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no

trabalho

FATORES QVT FATORES

AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
*Sociais *Necessidade de recursos
*Tecnolbgicos humanos
*Culturais *Motivagao
*Econbmicos *Satisfacdo
*Governamentais

FATORES ORGANIZACIONAIS
*Propdsito
*Objetivos
*Organizacao
*Departamentos

*Cargos

Fonte: Davis e Werther (1989, p.72 apud RODRIGUES, 1994, p.89)
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4.3 PROFISSIONAL BIBLIOTECARIO

O aparecimento do bibliotecario segundo o fildsofo Ortega y Gasset (2006,
p. 16-18 apud SILVA, 2009, p. 15) vem desde da antiguidade, ou seja, € uma
heranca da época da Renascenca, quando o livro distanciando-se da sua
caracteristica sagrada e também legislativo, assume o seu papel social, requerendo
um profissional diferenciado.

O Conselho Federal de Biblioteconomia (2013) diz que o bibliotecéario € o
profissional qualificado para interagir com processos de registro e transferéncia da
informacgao (da geracdo ao uso), interpretando criticamente a realidade social, com
uma visao contributiva e consciente de seu papel social e de sua atua¢ao no avango
cientifico e tecnoldgico do seu Estado e da regido, sem desconsiderar as dimensdes
humanas e éticas do conhecimento, da tecnologia e das rela¢gbes sociais.

Assim, de acordo com Silva (2009) o profissional da informacgao
contemporaneo sofreu modificacbes quanto ao seu perfil, formacdo, atuacao,
formacéao e funcdes, dessa forma foram ampliadas e modernizadas.

Coelho (2010) alude que:

A partir do século XI na chamada sociedade da informac¢éo o conhecimento
tornou-se um instrumento de poder no mundo globalizado. Com o
surgimento da Internet na década de 90 a tecnologia trouxe uma nova forma
de se comunicar e disseminar a informacgdo levando muitos a repensar o
papel do bibliotecério e das bibliotecas. (COELHO, 2010, p. 6).

Silva (2009) ressalta que varios autores acreditam que a verossimilidade da
atuacdo do bibliotecario ndo apenas se restringem a de unidade de informacéao.
Consequentemente, vem sendo chamado de profissional da informacgéo, além da
designacao ndo especifica, contundo abrangente para um conjunto de profissionais
gue tem a informacdo como base de atuacéo.

Para a Classificacdo Brasileira de Ocupacfes (CBO) os profissionais da

informag&o como aqueles que:

Disponibilizam informa¢&o em qualquer suporte; gerenciam unidades como
bibliotecas, centros de documentacgdo, centros de informacéo e correlatos,
além de redes e sistemas de informacdo. Tratam tecnicamente e
desenvolvem recursos informacionais; disseminam informagdo com o
objetivo de facilitar o acesso e geracdo do conhecimento; desenvolvem
estudos e pesquisas; realizam difusdo cultural; desenvolvem acgbes
educativas. Podem prestar servicos de assessoria e consultoria (BRASIL,
2002, apud Sepulveda, 2012, p.30).
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Coelho (2010) afirma que a biblioteca, com o decorrer do tempo, percebeu a
importancia do usuario, considerando suas necessidades informacionais. Para tanto,
o profissional a fim de se adequar as transformacdes sociais e tecnoldgicas e manter
seu espaco na Sociedade de Informacdo, a biblioteca abre suas portas para o
usuario que requer a ter acesso a informacédo. Para gerir essas transformacoes fez-
se necessario que o profissional bibliotecario contemporaneo modificasse suas
atitudes, perfil, formacéo e funces e assumisse uma nova postura, condizente com
as facilidades tecnoldgicas e com o perfil de seus usuarios.

Diante de tais mudangas no cenario da Biblioteconomia surgiram novos
campos de trabalho onde o profissional bibliotecario pode atuar. Sendo assim, Silva
e Ribeiro (2004) em alguns estudos trazem diferentes designacfes para profissional
da informacéo. Silva e Ribeiro (2004, p. 2 apud MACHADO, 2012, p.18) apresentam
um quadro que permitiu identificar uma série de nomeacdes que classificam como
“profissionais da informagéo”, isso engloba profissdes tradicionais, conhecidas
socialmente e novas profissbées que vem se destacando nos dias atuais como nos

mostra o quadro 3:

Quadro 3 — Diferentes designac¢des para o profissional dainformacéao

Administrador de dados Gestor de contelidos

Analista de informagé&o Gestor de documentos

Arquivista

Gestor de informacéo

Auditor de sitios web

Gestor de sistemas de informacao

Bibliotecario

Informatélogo

Cibertecario

Mediador de informacéo

Cientista da informacéao

Produtor de contetdos digitais

Cientista do conhecimento

Profissional da informacéo

Consultor em informagéo

Profissional do conhecimento

Documentalista

Técnico de documentagéo

Especialista em documentacéo

Tecnodlogo da informacéo

Especialista em gestéo do conhecimento

Fonte: Silva e Ribeiro (2004, p.2 apud MACHADO, 2012, p. 18)

Desta maneira, com tais designacfes profissionais que compete ao

bibliotecario e o profissional da informacéo, estes precisam se adequar ao mercado
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de trabalho, enfrentando esse novo contexto informacional, com essa dimensao de
mudancgas.

Conforme Silva (2005 apud COELHO, 2010):

O bibliotecario que se destaca hoje tem de ser capaz de fazer as
mudancas acontecerem e tornar-se indispensavel através da
disseminacao da informag¢éo em todos os niveis e em todos os locais
de sua atuacao, transformando qualquer unidade de informacédo em
ambientes dindmico, em constante evoluc¢ao (SILVA, 2005, p.11 apud
COELHO, 2010, p.11).

Observa-se que o profissional da informacédo ostenta uma importancia
fundamental na sociedade contemporanea, visto que €& um organizador do
conhecimento humano, desse modo, assumindo o papel de gerenciador da
informacéo. O profissional da informacédo atua como intermediario do acesso aos
mais diversos suportes e fontes informacionais ao usuario, otimizando o tempo gasto
por este.

Nesse contexto, o bibliotecario deve se conscientizar do seu importante papel
exercido na recuperacao de informacdes necessarias desejadas pelo usuario, sendo
seu campo de atuacdo abrangente, mesmo que poucos desses profissionais

alcancem realmente efetuar sua ampla fungéo.
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5 METODOLOGIA

5.1 DELIMITACAO DO ESTUDO

O objeto de estudo desta pesquisa compreende a Qualidade de Vida no
Trabalho do Bibliotecario que atua no mercado de Goiania-GO. Para alcancar o
objetivo proposto, o estudo foi calcado nas seguintes tarefas fundamentais: 1 — Na
literatura — levantamento dos elementos possiveis de aferirem a qualidade de vida
no trabalho; e 2 — Com os bibliotecarios que atuam em Goiania — coletar, interpretar

e identificar o nivel da qualidade de vida no trabalho.

5.1.1 Caracterizacdo do Universo Estudado

O universo em estudo é o do Profissional Bibliotecério que esteja atuando no
mercado de trabalho de Goiania-GO e que se encontra devidamente registrado junto
ao Conselho Regional de Biblioteconomia da 12 regido.

A cidade de Goiania possui, de acordo com o CRB-1, 209 profissionais ativos
até outubro de 2013, o que corresponde a 69% dos bibliotecarios de todas as
cidades do Estado de Goias, ou seja, 0 universo em estudo corresponde a 69% dos
bibliotecarios do Estado de Goias. Conforme os dados do quadro 4.

Quadro 4 - Situacdo dos profissionais bibliotecarios no CRB-1/Estado de Goias e cidade de
Goiania — out./2013.

SITUACAO DOS PROFISSIONAIS BIBLIOTECARIOS NO CRB-1 - 2013

Ativos Cancelados | Licenciados | Suspenso | Falecido | Transferido | Total
Goias 303 50 18 11 09 04 395
Goiania 209 40 11 07 07 01 275

Fonte: CRB1- Conselho Regional de Biblioteconomia 12 Regido (2013)

5.1.2 Caracterizacdo da Amostra

A amostra selecionada dentro
mercado de trabalho de Goiania, até

profissionais que estejam cadastrados

do universo de bibliotecarios atuantes no
outubro de 2013, corresponde a 50% dos
junto ao CRB-1. A amostra foi escolhida de

forma aleatdria simples, que segundo Gil (2006) é o procedimento basico da
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amostragem cientifica. Dessa forma, selecionaram-se os 105 profissionais que
faziam parte da lista fornecida pelo CRB1 e ABG que possuiam endereco eletrénico.

5.2 DELIMITACAO DA PESQUISA
5.2.1 Métodos e Técnicas da Pesquisa

As metodologias consideradas mais apropriadas para esta pesquisa de
acordo com as definicées de Gil (2006) incluem:

o Levantamento bibliografico — referente a parte tedrica subsidiada por
documentos publicados;

o Levantamento de dados - de acordo com Gil (2006) caracteriza-se pela
interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Nesta
pesquisa, refere-se a parte pratica para a verificacdo da qualidade de vida no
trabalho dos bibliotecérios de Goiania-GO, por meio da técnica de coleta de dados.

o Pesquisa Descritiva - de acordo com Gil (2006), tem como objetivo
primordial a descri¢cdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno.
Uma de suas caracteristicas é a utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados. A técnica de coleta de dados descrevera o nivel de satisfacéo e da qualidade
de vida no trabalho do bibliotecario que atua em Goiania.

o Quantitativo - de acordo com Creswell (2007) caracteriza-se pelo
emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de informacdes, quanto
no seu tratamento, por meio de técnicas estatisticas. Assim, a pesquisa quantitativa
foi utilizada para traduzir em nameros as informacdes fornecidas pelos bibliotecarios
para, entdo, classifica-la e analisa-las e, por fim caracterizar o nivel de satisfacéo
desse profissional com relacéo ao trabalho.

o Qualitativa - de acordo com Marconi e Lakatos (2008) é a maneira de
interpretar e atribuir significados aos fenbmenos. Preocupa-se em analisar e
interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade do
comportamento humano. Nesta pesquisa, analisou a opinido dos bibliotecarios a
partir dos aspectos de politica de remuneracdo, capacidade de crescimento e
reconhecimento, bem como os seus direitos e deveres dentro da organizagdo com
relacdo ao espaco de vida total. Para entdo, definir e indicar o nivel da qualidade de

vida no trabalho em Goiania-GO.
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5.3 COLETA DE DADOS

5.3.1 Técnica de Coleta de Dados

A técnica selecionada para coleta de dados foi a da aplicabilidade do
questionario on-line, elaborado no programa GoogleDocs, enviado por e-mail aos
bibliotecario. A escolha pela técnica do questionario on-line partiu do beneficio da
economia de tempo em alcancar o maior nimero de pessoas simultaneamente e
garantir o retorno das respostas mais rapido, além de proporcionar liberdade aos
participantes, em razao do anonimato.

A seguir apresentam-se os critérios de avaliagdo a partir das abordagens
escolhidas para verificacdo da qualidade de vida no trabalho do bibliotecéario, os

quais foram fundamentais para elaboracdo do instrumento de coleta de dados.

5.3.2 Critérios de Avaliacéo para Coleta de Dados

Para a elaboracdo do questionario de andlise da qualidade de vida no
trabalho dos bibliotecarios de Goiania-GO se fez necessario primeiramente o
estabelecimento dos critérios de avaliacao a partir das abordagens apresentadas no

decorrer da pesquisa.

5.3.2.1 Abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho

As abordagens de qualidade de vida no trabalho escolhidas para o estudo dos
bibliotecarios de Goiania-GO foram o Modelo Conceitual de Walton (1973) e
Felicidade Interna Bruna (FIB) de Butédo (1972).

A escolha pelo modelo conceitual de Walton (1973) baseou-se no fato de que
a abordagem envolve, segundo Kurogi (2008), categorias variadas, desde condicbes
fisicas e financeiras até questbes de realizacdo e motivacdo do trabalhador.
Compdem essa analise ndo sO o0s aspectos internos e externos ligados a
organizacdo e ao trabalhador como, por exemplo, relevancia social do trabalho. Ela
se interessa pelo desejo, pelos anseios e expectativas do funcionario em relagéo a
sua tarefa e por seu relacionamento interpessoal dentro da organizacdo e suas

consequéncias fora dela.
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Os indicadores do modelo FIB complementarad a categoria trabalho e o
espaco total da vida definida por Walton (1973) que se relaciona com o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal do trabalhador.

Para elaboracdo do questionario definiu-se, a partir das categorias dos
modelos conceituais escolhidos: o indicador, os conceitos e os critérios de andlise.
Conforme seguem os quadros 5 ao 13.

Quadro 5 - Critérios de Andlise da Categoria 1: Compensacao Justa e Adequada

CATEGORIA 1 — COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Indicador Conceito Critérios de Analise

1 - A remuneragdo permite o consumo de alimentos variados,
pelo menos quatro refeigbes ao dia.

2 — A remuneracédo permite a adesao de plano de saude.
3 - A remuneracao permite moradia propria.

Politica de 4 — A remuneracéo permite uma vestimenta adequada.

Remuneracao 5— A remuneracao permite praticar atividades de lazer.

(Remuneragéo
minima que
satisfaca as

necessidades

mais basicas do
trabalhador)

1 - A remuneragdo permite o consumo de alimentos variados,
pelo menos duas refei¢cdes ao dia.

2 — A remuneracao ndo permite a adesdo a um plano de
saude, mas permite pagamento de consultas médicas em caso
2 de emergéncia.

3 — A remuneracédo permite a moradia de cedida.
4 — A remuneragdo permite uma vestimenta insuficiente.

5 — A remuneragéo permite praticar atividades de lazer
insuficiente.

1 - A remuneragdo ndo permite o consumo de alimentos
variados.

2 — A remuneracdo nao permite adesao de plano de saude e
depende de atendimento do Servico Unico de Satide (SUS)

3 — A remuneracao permite moradia de aluguel.
4 — A remuneragdo ndo permite uma vestimenta adequada.

5 — A remuneracdo ndo permite praticar atividades de lazer.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)
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Quadro 6 — Critérios de Andlise da Categoria 2: Condi¢cdes Fisicas do Ambiente de

Trabalho

CATEGORIA 2 — CONDICOES FISICAS DO AMBIENTE DE TRABALHO

Indicador Conceito Critérios de Analise
1- A organizacdo proporciona um ambiente fisico seguro e
Condicoes saudavel ao desenvolver as atividades, e em relacdo a sua
Fisicas do saude e seguranca fisica.
Ambiente do
Trabalho 2- A organizacdo disponibiliza equipamentos para o0
desenvolvimento de atividades e seguranca para protecado
(Serem 3 individual e coletiva dentro da empresa.
razoaveis e
ocorrerem 3- A organizacdo cumpre o pagamento de horas extras para
dentro de um trabalhos que excedem a carga horéria de trabalho semanal.
periodo
padréo; as 4- A organizagdo estabelece uma jornada de trabalho
condicdes coerente e flexivel ao trabalhador.
fisicas devem
ser adequadas 1- A organizagdo proporciona parcialmente um ambiente
para nao pbr fisico seguro e saudavel ao desenvolver as atividades.
em risco a
saude e o 5 2- A organizacdo disponibiliza equipamentos insuficientes
bem-estar do para o desenvolvimento de atividades e segurangca para
trabalhador) protecéo individual e coletiva dentro da empresa.
3- A organizagéo utiliza outros métodos para o pagamento de
horas extras para trabalhos que excedem a carga horaria de
trabalho semanal.
4- A organizagdo estabelece uma jornada de trabalho
parcialmente coerente e flexivel ao trabalhador.
1- A organizagdo proporciona um ambiente fisico precario e
ndo saudavel ao desenvolvimento das atividades
2- A organizacdo ndo disponibiliza equipamentos para o
desenvolvimento de atividades e seguranga para protecao
individual e coletiva dentro da empresa
1 3- A organizagdo ndo faz compensagdo em pagamento e

nem utiliza outro método para horas extras para trabalhos
gue excedem a carga horaria de trabalho.

4- A organizacdo estabelece uma jornada de trabalho
incoerente e inflexivel ao trabalhador.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)




Quadro 7 — Critérios de Andlise da Categoria 3. Uso e Desenvolvimento da

Capacidade Humana

CATEGORIA 3 - USO E DESENVOLVIMENTO DA CAPACIDADE HUMANA

Indicador Conceito Critérios de Analise
1- O trabalhador possui autonomia e autocontrole na realizagéo
das atividades.
Oportunidade 2- A empresa permite a utilizag&o de diferentes conhecimentos
que uma e habilidades.
organizacao 3 ) o
cria a fim de 3- O trabalhador sente-se realizado com a atividade
que o desempenhada.
trabalhador . ~ . .
tenha 4- As atividades executadas estao de acordo na sua integridade
- e na avaliacéo do resultado.
possibilidades
' aspegtqs 5- O trabalhador possui conhecimento sobre a avaliagdo do seu
necessarios trabalho como um todo, e de suas a¢des e perspectivas futuras.
para aquisicdo
de algumas 1- O trabalhador possui pouca autonomia e autocontrole na
qualidades realizac&o das atividades.
2- A empresa permite parcialmente a utilizacdo de diferentes
conhecimentos e habilidades.
3- O trabalhador sente-se pouco realizado com a atividade
2 desempenhada.
4- As atividades executadas estdo parcialmente de acordo na
sua integridade e na avaliacdo do resultado
5- O trabalhador possui pouco conhecimento sobre a avaliagcao
do seu trabalho como um todo, e de suas a¢bes e perspectivas
futuras.
1- O trabalhador ndo tem autonomia e autocontrole na
realizacdo das atividades.
2- A empresa ndo permite a utlizacdo de diferentes
conhecimentos e habilidades.
3- O trabalhador ndo se sente realizado com a atividade
1 desempenhada.

4- As atividades executadas nao estdo de acordo na sua
integridade e na avaliagdo do resultado.

5- O trabalhador ndo tem conhecimento sobre a avaliagdo do
seu trabalho como um todo, e de suas agbes e perspectivas
futuras.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)
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Quadro 8 - Critérios de Andlise da Categoria 4: Oportunidades Futuras para

Crescimento Continuo e Seguranca

CATEGORIA 4 - Oportunidades Futuras para Crescimento Continuo e Seguranca

Indicador

Conceito

Critérios de Analise

Faz mencao as
oportunidades
de crescimento
profissional do
trabalhador,
seja atraves de
um
enriguecimento
curricular ou
uma promogao
de cargo.
Aborda
também os
quesitos
seguranca e
estabilidade
no trabalho

1- A organizagd@o possui a existéncia de uma politica (plano
de cargo e salarios), que permite aqueles trabalhadores

devidamente capacitados e habilitados a oportunidade de
ascensao profissional.

2- A organizacdo possui um plano de desenvolvimento e
capacitacdo de trabalhadores, oferecendo a todos a
oportunidade de adquirir e aprimorar seus conhecimentos.

3- A organizacdo apresenta uma estrutura de recursos
humanos sélida, que proporciona ao trabalhador o
sentimento de seguranca em relagdo a manutencdo do seu
emprego.

1- A organizagdo possui pouco interesse na existéncia de
uma politica (plano de cargo e salarios), que permite aqueles
trabalhadores devidamente capacitados e habilitados a
oportunidade de ascenséo profissional.

2- A organizagdo possui um plano debilitado de
desenvolvimento e capacitacdo de trabalhadores, oferecendo
a todos a oportunidade de adquirir e aprimorar seus
conhecimentos.

3- A organizacdo apresenta uma estrutura de recursos
humanos relativamente sélida, que proporciona ao
trabalhador o sentimento de seguranca em relacdo a
manutencdo do seu emprego.

1- A organizagdo ndo possui a existéncia de uma politica
(plano de cargo e salarios), que permite aqueles

trabalhadores devidamente capacitados e habilitados a
oportunidade de ascenséo profissional.

2- A organizacgdo ndo possui um plano de desenvolvimento
e capacitacdo de trabalhadores, oferecendo a todos a
oportunidade de adquirir e aprimorar seus conhecimentos.

3- A organizacdo apresenta uma estrutura de recursos
humanos ineficiente, o qual proporciona ao trabalhador o
sentimento de seguranga em relagdo & manutencéo do seu
emprego.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)



55

Quadro 9 - Critérios de Analise para a Categoria 5: Integracdo Social na Organizacao

de Trabalho

CATEGORIA 5 — INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

Indicador Conceito Critérios de Analise
1- A organizacdo é ausente de favoritismo e preferéncias
entre os trabalhadores.
2- A organizacdo consiste de um bom relacionamento
interpessoal respeitando suas individualidades, fazendo que
haja um comprometimento muatuo entre os trabalhadores.
3- A organizagao é total ausente de
Engloba os 3 preconceitos/discriminacdo em relagéo a raga, sexo, religido,
aspectos nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica.
vinculados ao 4- A organizacdo dispde um nivel alto de companheirismo
relacionamento dos trabalhadores dentro e fora da empresa.
|nterpe§soal € 1- A organizacdo € relativamente ausente de favoritismo e
autoestima no preferéncias entre os trabalhadores.
local de _ _
trabalho e visa 2- A organizagdo consiste razoavelmente de um bom
mensurar a relaciongmgqto ipterpessoal possui pouco respeito entre
integracdo suas |ndFV|duaI|dades, fazendo que haja pouco
social e a comprometimento mutuo entre os trabalhadores.
auséncia de 2 3- A organizagdo €é parcialmente ausente de
diferencas preconceitos/discriminacdo em relacdo a raca, sexo, religiao,
entre nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica.
trabalhadores 4- A organizagio dispbe um nivel mediano de
companheirismo dos trabalhadores dentro e fora da
empresa.
1- A organizacdo é presente de favoritismo e preferéncias
entre os trabalhadores.
2- A organizagdo consiste de um mau relacionamento
interpessoal desrespeitando suas individualidades, fazendo
gue nao haja um comprometimento mutuo entre o0s
trabalhadores.
L 3- A organizacdo é presente de preconceitos/discriminagcéo

em relagcdo a raga, sexo, religido, nacionalidade, habitos ou
aparéncia fisica.

4- A organizagdo dispde um nivel baixo de companheirismo
dos trabalhadores dentro e fora da empresa.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)
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Quadro 10 - Critérios de Analise da Categoria 6: Constitucionalismo na Organizacédo
de Trabalho

CATEGORIA 6 — CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

Indicador Conceito Critérios de Andlise

1- A organizacdo observa e cumpre todos os direitos dos
trabalhadores, previsto por lei, como férias, 13° salario,
horario de trabalho, entre outros direitos assegurados
constitucionalmente.

2- A organizacdo respeita a privacidade de seu
trabalhador, desde que seu comportamento nao interfira

3 em questdes relacionadas ao trabalho.
o 3- Os trabalhadores possuem abertura para dar sugestées
Direito e e manifestar suas ideias aos seus superiores hierarquicos.
deveres dos
trabalhadores 4- As normas e rotinas da organizacdo sado bem claras,
dentro da definidas, difundidas e compreendidas e aceitas por todos

organizagéo os trabalhadores.

1- A organizagdo observa e cumpre relativamente o0s
direitos dos trabalhadores, previsto por lei, como férias,
13° salario, horério de trabalho, entre outros direitos
assegurados constitucionalmente.

2- A organizacao respeita relativamente a privacidade de
seu trabalhador, desde que seu comportamento nao
interfira em questbes relacionadas ao trabalho.

3- Os trabalhadores possuem razoavelmente abertura para
dar sugestdes e manifestar suas ideias aos seus
superiores hierarquicos.

4- As normas e rotinas da organizacdo sdo razoavelmente
claras, definidas, difundidas e compreendidas e aceitas por
todos os trabalhadores.

1- A organizagdo nao cumpre os direitos dos
trabalhadores, previsto por lei, como férias, 13° salario,
horario de trabalho, entre outros direitos assegurados
constitucionalmente.

1 2- A organizagdo ndo respeita a privacidade de seu
trabalhador, desde que seu comportamento nao interfira
em questdes relacionadas ao trabalho.

3- Os trabalhadores ndo possuem abertura para dar
sugestdes e manifestar suas ideias aos seus superiores
hierarquicos.

4- As normas e rotinas da organizacdo nao sao claras,
definidas, difundidas e compreendidas por seus
trabalhadores.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)
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Quadro 11 - Critérios de Analise para a Categoria 7: Trabalho e o Espaco Total da Vida

CATEGORIA 7 - TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA

Indicador Conceito Critérios de Anadlise

1- O seu trabalho disp6e de um equilibrio satisfatorio
entre o trabalho e outras atividades existentes na vida

Equilibrio dos trabalhadores.
entre o
trabalho e a 2- O estilo de vida do trabalhador se encontra com
vida pessoal gualidade, por exemplo:
b 3 Dorme bem;

do trabalhador Prética exercicios;

Tem uma vida confortavel;
Tragam objetivos para o futuro;
Tem contato com a natureza.

1- O seu trabalho dispbe razoavelmente de um equilibrio
satisfatorio entre o trabalho e outras atividades existentes
na vida dos trabalhadores.

2- O estilo de vida do trabalhador se encontra com pouca
gualidade, por exemplo:

2 Dorme razoavelmente bem;

Pratica exercicios esporadicamente;

Tem uma vida razoavelmente confortavel;

Nem sempre traca objetivos para o futuro;

Tem pouco contato com a natureza.

1- O seu trabalho nédo dispde de um equilibrio satisfatério
entre o trabalho e outras atividades existentes na vida
dos trabalhadores.

2- O estilo de vida do trabalhador se encontra com
nenhuma qualidade, por exemplo:

1 N&o dorme bem:

Nao prética exercicios;

N&o tem uma vida confortavel;

N&o traca objetivos para o futuro;

N&o tem contato com a natureza

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973) e Butdo (1972)
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Quadro 12 - Critérios de Analise para a Categoria 8 :Relevancia Social no Trabalho

CATEGORIA 8 — RELEVANCIA SOCIAL NO TRABALHO

Indicador Conceito Critérios de Anédlise
Refere-se a 1- A organizagao conserva uma excelente imagem perante
percepcédo do seus trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios
trabalhador de comunicacdo social, fornecedores, comunidade, entre
sobre a outros.

organizacao

que trabalha 2- Os trabalhadores avalia que a organiza¢ao tem um 6timo

comprometimento em relagcdo a responsabilidade social
3 frente a comunidade como também colaborando na solug&o
de problemas existentes.

3- Os trabalhadores avalia que a organizagao tem um 6timo
grau de responsabilidade referente aos seus produtos e/ou
servigos prestados.

1- A organizacdo conserva uma imagem regular perante
seus trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios
de comunicacdo social, fornecedores, comunidade, entre
outros.

2- Os trabalhadores avalia que a organizacdo tem um
comprometimento regular em relacdo a responsabilidade
2 social frente a comunidade como também colaborando na
solucéo de problemas existentes.

3- Os trabalhadores avalia que a organizagdo tem um grau
regular de responsabilidade referente aos seus produtos
e/ou servigos prestados

1- A organizagdo conserva uma péssima imagem perante
seus trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios
de comunicacdo social, fornecedores, comunidade, entre
outros.

2- Os trabalhadores avalia que a organizacdo tem um
péssimo comprometimento em relagdo a responsabilidade
1 social frente a comunidade como também colaborando na
solucéo de problemas existentes.

3- Os trabalhadores avalia que a organizacdo tem um
péssimo grau de responsabilidade referente aos seus
produtos e/ou servi¢os prestados.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Walton (1973)
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A avaliacao foi estruturada de oito (8) grupos de indicadores que geram
uma escala de trés (3) valores para avaliar os itens da Qualidade de Vida no
Trabalho do Bibliotecario, sendo: 3 — qualidade de vida ideal no trabalho; 2 —

qualidade de vida regular no trabalho; e 1 — qualidade de vida precaria no trabalho.

5.3.3 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento escolhido para a coleta de dados foi o questionario, por
apresentar, segundo Marconi e Lakatos (2010), as vantagens de abranger uma area
geografica maior em menor tempo e diminuir o risco de distor¢cdo pela influéncia do
pesquisador, além de obter respostas mais precisas.

O questionario foi elaborado com base nos objetivos da pesquisa e nos
critérios de avaliacdo estabelecidos a partir das categorias de Walton (1973) sobre
qualidade de vida no trabalho com apoio da Felicidade Interna Bruta definida por
Butédo (1972) no que se refere a qualidade de vida pessoal.

O questionario destinado a caracterizacdo do bibliotecario e verificacdo da
qualidade de vida desse profissional no ambiente de trabalho, contou com 50
guestdes, sendo que as sete primeiras, denominadas de A a F, foram destinadas a
identificacdo do profissional; e quarenta e trés questbes foram divididas em oito
categorias para possibilitar a melhor disposicdo e compressdo das indagacoes.

Assim sendo, o questionario foi estruturado da seguinte maneira:

o Identificacdo do Bibliotecério

A questdo 1, que contempla de A a F, foi destinada a caracterizar o
profissional participante com relacdo a idade, sexo, estado civil, ambiente de
trabalho, cargo que ocupa na organizacéo e formacdo académica e continuada.

Estas questdes adicionais complementardo as respostas baseadas nas oito
categorias de Walton (1978) e na FIB definida Butdo (1972).

o Categoria 1 — Compensacéo Justa e Adequada
Para as questdes de 2.1 a 2.4 mostrardo se a organizagdo possui uma
politica de remuneragcdo minima que satisfaca as necessidades basicas do

trabalhador.
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o Categoria 2 — Condicdes de Trabalho
As questdes de 3.1 a 3.7 apresentardo as condicdes fisicas do ambiente de
trabalho, se séo razoaveis e se ocorrerem dentro de um periodo padrédo; e se sédo

adequadas para ndo por em risco a saude e o bem-estar do trabalhador.

o Categoria 3 - Uso e Desenvolvimento da Capacidade Humana
Em relacédo as questbes 4.1 a 4.8 serdo observadas as oportunidades que a
organizagdo proporciona ao profissional a fim de que o trabalhador tenha

possibilidades, aspectos necessérios para aquisicdo de algumas qualidades.

o Categoria 4 - Oportunidades de Crescimento e Seguranga

As questdes de 5.1 a 5.5 dirdo se a organizagao proporciona oportunidades
de crescimento profissional ao trabalhador, seja através de um enriquecimento
curricular ou uma promocéo de cargo. Aborda também os quesitos de seguranca e

estabilidade no trabalho.

o Categoria 5 - Integracéo Social na Organizacao de Trabalho
As questbes de 6.1 a 6.4 englobam os aspectos vinculados ao
relacionamento interpessoal e autoestima no local de trabalho e visa mensurar a

integracao social e auséncia de diferencas entre trabalhadores.

o Categoria 6 — Constitucionalismo na Organizacao de Trabalho
As questdes 7.1 a 7.4 apresentardo os direitos trabalhistas e deveres que o
bibliotecario possui dentro da organizagao.

o Categoria 7 — Trabalho e o Espaco Total da Vida
Com relacdo as questdes 8.1 e 8.5 sera possivel detectar o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do trabalhador. Para tanto, nesta categoria foram utilizados
os elementos do FIB para complementar a averiguacdo do estilo de vida dos

bibliotecarios de Goiania-GO.

o Categoria 8 - Relevancia Social no Trabalho

As questbes 9.1 a 9.6 apresentardo a percepcao do trabalhador sobre a
organizacdo onde atua. Esta categoria trata-se da valorizacdo do trabalhador e da
responsabilidade social da organizagcdo. A questdo 9.7 refere-se ao nivel de
satisfacdo dos profissionais bibliotecarios de Goiania-GO com relacdo ao ambiente.
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Quadro 13 — Correlacao entre Categoria, Indicador, Critérios de Analise e Questionario

trabalhador)

INDICADOR CRITERIOS DE QUESTIONARIO
ANALISE
Politica de Alimentacéo O seu salario permite consumir alimentos variados,
$ Remuneragéo pelo menos quatro refei¢cdes ao dia?
L
(%)
> P - - 7 - 7
> (Remuneragéo Saude O seu salario permite aderir a plano de saude?
T8 minima que
g < tisf Moradia O seu saléario permite possuir moradia prépria?
2 3 satisfaga as p p propria:
3 g necessidades _ _ _ .
g & | mais basicas do | Vestuario O seu salério permite pgssuw roupas e sapatos
LI) trabalhador) adequados ao seu ambiente de trabalho?
—
O Lazer O seu salario permite praticar atividades de lazer?
Condicg6es Fisicas | Estrutura fisica O ambiente fisico € seguro e saudavel para o

o do desenvolvimento de suas atividades?
= Ambiente(Ocorrer
2 dentro de um Equipamentos para | Os equipamentos para o0 desenvolvimento de
= periodo padrdo; | atividades e atividades e seguranga tem qualidade e estdo
% as Condi(;(jes seguranca diSponiveiS?
é fisicas devem ser — _ —
%» adequadas para Horas extras A organizagéo faz compensaqao na reallzigao de
S n&o por em risco a horas que excedem a jornada de trabalho
O ,

salde e o bem- - -
~ Jornada de trabalho | Na empresa a qual trabalha a jornada de trabalho é

estar do .

O coerente e flexivel ao trabalhador?

emprego

Oportunidade que | Autonomia Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade
© uma organizacao de tomar decisfes) que possui no seu trabalho?
'g cria a fim de que o _ :
£ & | trabalhador tenha | Habilidade O trabalho que vocé executa oferece condi¢Bes e
g 8 possibilidades, | Multiplas oportunidades de utilizar seus conhecimentos e/ou
= E aspectos habilidades?
Z E necessarios para _ R :
% 9 aquisicio de Significado da Vocé esté satisfeito com resultados obtidos no seu
% c?é algumas tarefa trabalho?
8 & qualidades Identidade da tarefa |As tarefas executadas no seu trabalho estdo de acordo
o0
' com sua funcdo?
8 Retro informacgéao Vocé tem as informagdes necessarias para a sua
execucao? Vocé tem Feedback da chefia?
Possibilidade de A empresa oferece oportunidade de crescimento
o 8 o carreira profissional, considerando o desempenho
g = Faz mgngao as apresentado pelos profissionais?
o5 oportunidades de
,'g g,‘)’ crescimento Crescimento A empresa a qual vocé trabalha, possui algum
3w profissional/ pessoal programa de capacitagéo e aperfeicoamento de seus
é g seguranca e trabalhadores?
o g estabilidade
<'r S Segurancae Em relacdo ao seu cargo na empresa, vocé afirmaria
%) 8 Estabilidade no gue tem seguranca/estabilidade com relacéo ao

emprego?
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Continuacao.

trabalhador)

INDICADOR CRITERIOS DE QUESTIONARIO
ANALISE

- Politica de Alimentacéo O seu salério permite consumir alimentos variados,
Tcu g Remuneracéo pelo menos quatro refei¢cdes ao dia?

©
S Q - — - - -
3 g (Remuneragdo | Saude O seu salario permite aderir a plano de satde?
9 minima que ioradi _ : : —
& -8 satisfaca as oradia O seu saléario permite possuir moradia prépriaZ
- AT .
g g netces,s@ades Vestuario O seu salario permite possuir roupas e sapatos
£ E mais basicas do adequados ao seu ambiente de trabalho?
8 trabalhador)
8 o Lazer O seu salario permite praticar atividades de lazer?

CondicGes Fisicas | Estrutura fisica O ambiente fisico é seguro e saudavel para o

S o do desenvolvimento de suas atividades?
o < | Ambiente(Ocorrer
g s dentro de um Egu_ipamentos para | Os equipamentos para o0 desenvolvimento de
= g periodo padrdo; | atividades e atividades e seguranga tem qualidade e estdo
g % as Condi(;(jes seguranca disponiveis?
'© o | fisicas devem ser : :
2 Q adequadas para Horas extras A organizacao faz compensagéao na realiza¢édo de
n © R ; i 2
g N | ndo pér em risco a horas que excedem a jornada de trabalho-

c

I salde e o bem- - -
(,) o estar do Jornada de trabalho | Na empresa a qual trabalha a jornada de trabalho é
S O coerente e flexivel ao trabalhador?

Oportunidade que
uma organizacao
cria a fim de que o
trabalhador tenha
possibilidades,

Autonomia Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade
de tomar decisfes) que possui no seu trabalho?

Habilidade O trabalho que vocé executa oferece condi¢Bes e

multiplas oportunidades de utilizar seus conhecimentos e/ou

habilidades?

©
©
g
o
|_
o
O
©
o aspectos
w g necessarios para _ _ S— i
8 S aquisicao de tS|gnf|f|cado da Vocé esga satisfeito com resultados obtidos no seu
° algumas arefa trabalho?
= ualidades - =
g q Identidade da tarefa |As tarefas executadas no seu trabalho estdo de acordo
g com sua funcéo?
| Retro informacgao Vocé tem as informagBes necessarias para a sua
B execucao? Vocé tem Feedback da chefia?
Possibilidade de A empresa oferece oportunidade de crescimento
° carreira profissional, considerando o desempenho
c Faz mencao as apresentado pelos profissionais?
© oportunidades de
S crescimento Crescimento A empresa a qual vocé trabalha, possui algum
2 g profissional/ pessoal programa de capacitacdo e aperfeicoamento de seus
g < seguranca e trabalhadores?
< o estabilidade
o+ Segurangae Em relag&o ao seu cargo na empresa, vocé afirmaria
& Estabilidade no que tem seguranga/estabilidade com relagcdo ao
© emprego emprego?
@)
Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Walton (1973) e Butéo (1972)
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5.3.4Teste-Piloto

Para aperfeicoamento do instrumento de coleta de dados, foi utilizada a
técnica do pré-teste que visa auxiliar na correcao das falhas que podem
impossibilitar a recuperacdo das informagfes necessérias para a pesquisa.

Para realizacéo do pré-teste foi aplicado no més de outubro trés questionarios
a bibliotecarios da Biblioteca Central (BC) da Universidade Federal de Goias,
visando detectar possiveis falhas no instrumento de coleta de dados.

O resultado do teste-piloto detectou que na questao 4.4, onde perguntava se
o profissional tinha a oportunidade de aplicar todos os seus conhecimentos no
ambiente de trabalho faltava argumento para analise, portanto, acrescentou-se a
questdo 1E que perguntava sobre o cargo que o bibliotecario ocupa na organizacao.
Dessa forma, foi possivel relacionar a questdo 26 com a 1E, para averiguar se

desenvolvimento de seus conhecimentos sdo atrelados ao cargo que ocupa.

5.3.5 Aplicacéo dos Questionarios

Aplicagcdo dos questionarios foi destinada aos profissionais bibliotecarios

de Goiania-Go devidamente registrados junto ao CRB-1. Foram enviados, 105

questionarios, on-line via GoogleDocs, destinados aos participantes selecionados

para esta pesquisa, contudo foram respondidos 40 no total, o qual corresponde a
38% da amostra selecionada.

Os questionarios foram enviados durante a primeira quinzena do més de

novembro e analisado na segunda quinzena novembro.

5.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tabulados com contagem simples de frequéncia das
respostas e para analise qualitativa utilizou-se do relacionamento entre duas ou mais
questdes dentro dos conjuntos de categorias trabalhadas na pesquisa.

Para realizacdo dos graficos foi utilizado o indicador do programa do

GoogleDocs para melhor ilustrar as respostas obtidas.
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6 ANALISE DOS DADOS

Apresenta-se a seguir os resultados obtidos por meio da analise dos dados.

6.1 DADOS DE IDENTIFICACAO

Esta secéo corresponde a questdo 1 do questionario, a qual foi subdividida de
A a F para caracterizacdo dos profissionais bibliotecarios de Goiania. Estes dados
apoiardo no entendimento das andlises relacionadas a idade, sexo, estado civil,
ambiente de trabalho, cargo que ocupa na organizacdo e formacao académica e
continuada.

A seguir apresentam-se os resultados obtidos:

A - ldade: Verificou-se que a idade dos participantes em sua maioria
corresponde de 26 a 30 anos de idade, o percentual de 33%. Enquanto que 20%
dos respondentes possuem entre 36 e 40; 18% mais de 51 anos de idade; e 10%
possuem de 36 a 40 anos de idade. Os demais participantes em menor quantidade
possuem o percentual de 8% para menos de 25 anos de idade, 8% de 46 a 50 e 5%

de 41 a 45. Conforme ilustrado no grafico 1.

Gréfico 1 - Idade

mais de 51 anos
46250
41245
36240
36e 40
26230
Menos de 25 .
0% 10% 20% 30% 40%
“SZZ‘;S 26230 | 36€40 | 36240 | 41245 | 46250 :'fgsnies
M Percentual 8% 33% 20% 10% 5% 8% 18%

W

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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B — Sexo dos Participantes: Constatou-se que 90% dos respondes sé&o do

sexo feminino e 10% sao do sexo masculino.

Gréfico 2 — Sexo dos Participantes

®Feminino m Masculino

u Sexo;
Masculino;
10%

Il |

N\ /
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

C - Estado civil: Averiguou-se que dos 40 participantes da pesquisa 53% sao

solteiros, enquanto que 38% sao casados, 5% sao separados e 5% séo divorciados.

Gréfico 3 - Estado civil

60%

50% -
M Solteiro

40% -
W Casado

30% -

Axis Title

m Separado

20% -
M Divorcido

10% -

0% - —n

mVilvo

m Outros

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

D - Ambiente de trabalho: Constatou-se que os bibliotecérios participantes
atuam em sua maioria, 27%, em bibliotecas universitarias particulares, em seguida a
pesquisa revela que 24% atuam em bibliotecas especializadas. Os demais dados
mostram que 16% dos respondentes atuam em bibliotecas universitarias publicas,
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11% séo professores em universidade ou faculdade, e 20% distribuidos igualmente
entre arquivos, centros de documentacao, bibliotecas publicas e escolares.

A pesquisa comprova que o0 maior campo de trabalho do bibliotecario em
Goiania prevalece o da biblioteca universitaria particular, conforme constatacdo de
Silva (2009) no estudo sobre mercado de trabalho. Observa-se ainda, o crescente
mercado em bibliotecas especializadas nesta regido, dados estes ja revelados na

pesquisa de Balduino (2012) sobre perfil profissional e mercado de trabalho.

Gréfico 4 - Ambiente de Trabalho

Bibliotecas culturais | 0%
Empresas privadas 0%
Biblioteca especializada 24%
Escritorios de advocacia 0%
Livrarias 0%
Editoras e Graficas 0%

Professor Universidade/Faculdade |l 117

Centros culturais 0%

Arquivos 5%

Centros de documentacgdo 5%
Biblioteca escolar 5%
Biblioteca publica 5%

Biblioteca universitaria publica — 16%
Biblioteca universitdria parficular |

0 0,1 0,2

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

E - Cargo na Organizacao: Dos 40 participantes, constatou-se que 28%
ocupam o cargo de coordenacao de departamento, enquanto que 25% possuem o
cargo de coordenacdo geral da unidade de informacdo onde atua. Apenas uma
pessoa ou 5% possui 0 cargo de direcdo e outra de assistente. Contudo 38%

afirmaram que ocupam outros cargos ndo indicados no questionario.



67

Grafico 5 - Cargo na Organizagédo

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

F - Formacdo académica e continuada: Constatou-se que dos 40
respondentes 47% cursaram especializacdo, 14% o mestrado, 3% o doutorado e 5%
cursaram outra graduagdo. 23% investem em cursos de aperfeicoamento, 5%
disseram que néo realizaram nenhuma das opc¢des indicadas e 3% informaram a
opcao outras. Pode-se concluir que 95% dos participantes buscam educacéo
continuada como forma de aperfeigcoar e aprimorar seus conhecimentos no exercicio
profissional ou pessoal. Este estudo ndo pretendeu investigar a area da formacéo

continuada.

Gréfico 6 - Formacao Académica

M Especializagdo
B Mestrado
m Doutorado
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B Qutra graduacdo

B Nenhum
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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6.2 ANALISE DAS CATEGORIAS

Esta secdo apresenta os resultados dos dados referentes os elementos das
categorias de Walton (1973) e Butdo (1972) para conhecer o nivel de satisfacdo no
trabalho do bibliotecario que atua em Goiania, bem como averiguar a qualidade de
vida pessoal desse profissional com relagdo ao trabalho, para entdo, apresentar o

nivel de qualidade de vida no trabalho do bibliotecario que atua em Goiania-GO.

6.2.1 Categoria 1 — Remuneracdo e Compensacao Justa e Adequada

A categoria 1 foi estudada, por meio das questbes 2.1 a 2.4, as quais
apresentam a politica de remuneragdo minima para satisfazer as necessidades
basicas do bibliotecario e sua interferéncia na qualidade de vida desse profissional.

A seguir apresentam-se os resultados obtidos:

Questado 2.1 - A primeira questdo da categoria 1 pretendeu-se conhecer a
faixa salarial do bibliotecéario, a qual equivale acima de R$ 5.000,00 para 35% dos
participantes, enquanto que 25% informaram que recebem de 3.501,00 até 5.000,00
reais, 7% de 2.501,00 a 3.500,00 reais. 25% possuem seus rendimentos mensais de
R$1.501,00 até R$2.500,00. Ainda existe um percentual de 8% com rendimentos de
R$1.000,00 a R$1.500,00. Conforme apresentado no grafico 7.

Gréfico 7 - Faixa Salarial

N
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RS 1.501,00 a RS 2.500,00
RS 1.000,00 a RS 1.500,00

Menos de RS 1.000,00

\:_- )

Fonte: Dados da Pesquisa
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Os dados do grafico 8 mostram que 60% dos participantes possuem seus
rendimentos mensais acima de R$ 3.500,00, o que comparando com pesquisas
realizadas nos ultimos cinco anos sobre a faixa salarial do bibliotecario de Goiania
teve 0 aumento de mais de 100%.

A pesquisa de Silva (2009) apresentou que 38% dos participantes tinham
seus rendimentos de R$701,00 & R$1.500,00, principalmente para bibliotecéarios de
bibliotecas universitarias; na pesquisa de Silva (2011) a faixa salarial apresentada foi
de R$1.000,00 a R$1.500,00 para o bibliotecario gestor de bibliotecas universitarias.
Ja na pesquisa de Balduino (2012) a faixa salarial foi de R$3.000,00, principalmente
para bibliotecarios de bibliotecas especializadas.

Nos graficos 36 e 45 desta pesquisa serdo apresentados informacdes

relacionadas a satisfacao salarial.

Questdo 2.2 - Esta questdo investigou se a remuneracdo do bibliotecario
satisfazia as necessidades basicas como consumir alimentos variados diariamente,
aderir algum plano de saude particular, ter moradia propria e comprar vestimentas
adequadas ao trabalho, além de exercer alguma atividade de lazer. Obteve-se como
resposta que 95% dos participantes possuem planos de saude particular e 5%
dependem do Sistema de Sautde Unico (SUS). O fato de 95% terem ades&do héa
algum plano de saude talvez se justifica pelo motivo das organizacdes oferecerem
co-participacdo em planos de saude para o funcionario, ndo onerando o salério do
bibliotecario no final do més. Apesar disso, € de se atentar com a qualidade de vida
pessoal e no trabalhos desses 5% que ndo possuem um plano de saude particular,
pois a saude publica no Brasil como um todo é considerada precaria.

Dos 40 participantes 80% informaram que o salario permite ter vestimenta
adequada no ambito de trabalho e 20% disseram o seu salario permite parcialmente.

Com relacdo a alimentacdo dos bibliotecarios, 78% registraram no
guestionario as opc¢les carboidratos, proteinas, frutas, vegetais e legumes como
alimentos consumidos até quatro vezes por dia, que baseado no critério de
avaliacdo, quadro 13, elaborado a partir do modelo de Walton (1973) € uma
alimentacao balanceada e adequada. Utilizando o mesmo quadro de avaliagdo 13%
informaram que a alimentagcdo é inadequada por motivos ndo relacionados a
condicdes financeiras e 10% disseram que a alimentacéo é parcialmente adequada,

pois consomem tais alimentos até duas vezes por dia.
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Em se tratando de moradia, 73% informaram que possuem residéncia propria,

15% moram de aluguel e 13% em residéncia cedida’.

Grafico 8 — Salario versus Necessidades Basicas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Em relacdo as praticas das atividades de lazer, 98% dos respondentes

confirmaram que praticam as diferentes modalidades de lazer, principalmente ir &

shoppings e viajar a passeios, apenas 1% informou que n&o possui renda o

suficiente para tal pratica. As modalidades podem ser visualizadas no grafico 9.

Gréfico 9 - Atividades de Lazer

Sim. Viajo a passeio.
Sim. Vou a restaurantes.
Sim. Vou ao shopping.
Sim. Pratico exercicios fisicos.
Sim. Jogo em videogames e...
Sim. Redes de relacionamento.

N3o. Por outros motivos ndo...

N3o. Minha remuneragdo ndo permite...

Outros

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

! Considera-se moradia cedida quando ndo é proprietario da residéncia e nem paga aluguel da residéncia em

que vive.
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Questdao 2.3 — Nesta questdo pretendeu-se conhecer se a renda do
participante era o suficiente para cobrir as despesas basicas da familia, obteve-se
como resposta que 48% disseram que sim, enquanto que 52% disseram que suas

rendas cobrem parcialmente ou ndo cobrem as despesas da familia.

Gréfico 10- Renda versus Despesa Familiar

Parcialmente.

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 2.4 — Os bibliotecarios informaram, em 35%, desconhecerem 0s
salérios pagos por outras organizagdes. 27% disseram que sim, seus salarios sao
equivalentes os de outros bibliotecarios no mercado de trabalho goiano e 38%
consideram que ndo sdo equivalentes o de outros colegas da profissdo. Essa
diferenciacdo de respostas pode estar relacionada a diversidade das atividades e

fungdo que os participantes exercem na profissao.
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Gréfico 11 - Salario equivalente a outros profissionais
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Apds a andlise dos dados referentes a categoria 1, tem-se que a
remuneracdo e compensacao € justa e adequada, pois segundo Walton (apud
OLIVEIRA, 2006) a remuneragdo € necessaria para atender as necessidades
pessoais, sociais e econbmicas do trabalhador. O autor ressalta ainda que a
satisfacdo do trabalhador em relagdo a politica de remuneracdo da organizacédo é
percebida como justa e adequada quando satisfaca as suas necessidades basicas,
como alimentagcdo, salude, moradia, vestuario e lazer. O resultado da pesquisa

obteve o nivel 3, segundo o0 modelo adotado para avaliacao, conforme quadro 14.

Quadro 14 — Nivel obtido com quanto a Compensacéo Justa e Adequada.

Indicador Critérios de Item trabalhado Nivel obtido
Analise
5
o Politica de Alimentacao Consumo de alimentos
S Remuneracgéo variados, pelo menos quatro 78%
S o . 0 3
© refeicdes ao dia.
o (Remuneracéo
g minima que Saude Adeséao de plano de saude 95% 3
=3 satisfaca as particular.
< necessidades
§ mais basicas | Moradia Moraria prépria. 73% 3
$ | do trabalhador)
g— Vestuéario Roupas e sapatos
S adequados ao seu ambiente 80% 3
' de trabalho
L |
o
Lazer Pratica atividades de lazer 98% 3

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Apesar do nivel obtido, faz-se uma ressalva a partir dos dados da questao
2.2, pois somando as respostas de que a renda mensal cobre parcialmente e n&o
cobre as despesas familiares, obtém um total de 53%, ou seja, os dados trabalhados
no modelo da pesquisa apresentam o nivel ideal, contudo os participantes
demonstram insatisfacdo com o salario recebido. Pode-se concluir que o0s
profissionais bibliotecarios de Goiania-GO possuem uma compensacgdo justa e
adequada, segundo o modelo de Walton (1973), porém apresentam insatisfacao
com sua renda mensal, o que pode gerar insatisfacdo no ambiente de trabalho.
Assim, sugere que as empresas revejam suas acdes com intuito de melhorar os

aspectos ligados a remuneracao ou reajustes salariais aos seus servidores.

6.2.2 Categoria 2 — Condicdes de Trabalho

A categoria 2 foi estudada, por meio das questbes 3.1 a 3.7, as quais
apresentam as condicfes fisicas do ambiente de trabalho, se sdo razoaveis e se
ocorrerem dentro de um periodo padréo; e se sdo adequadas para ndo poér em risco

a saude e o bem-estar do trabalhador.

Questédo 3.1 - A questao 3.1 refere-se ao ambiente fisico onde o bibliotecéario
participante atua, obteve-se que 75% informaram a op¢ao 500-700 lux, que segundo
a NBR 5413(1992) é a iluminacdo destinada a tarefas com requisitos visuais
normais, destinado a ambientes de leituras, porém 26% indicaram outras opcdes
gue nédo sao adequadas, segundo a NBR 5413(1992).

Em relacdo a temperatura do ambiente Silva (2012) sugere que se procure
manter uma temperatura entre 19° a 23°c, porgue em ambientes informacionais,
sobretudo em bibliotecas, ha materiais que sdo sensiveis a temperaturas elevadas e
também com temperaturas baixas. Os participantes, 60% deles, sinalizaram a opcéao
considerada ideal.

De acordo com a literatura estudada o ruido estd parcialmente adequada,

53% dos participantes sinalizaram a opcao ruido moderado 40-50Db.



Grafico 12 - Ambiente Fisico
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Em relagcdo aos dispositivos de seguranca pessoal,

74

0s respondentes

informaram que possuem menos da metade dos itens indicados na questdo, 0s

quais foram baseados no estudo de Silva (2012) sobre espaco fisico e condi¢des de

seguranca para bibliotecas. Dos dispositivos de seguranca indicados na questdo

apenas o extintor obteve 30% de sinalizagdes. Este € um dado preocupante, pois na

quadro 15 consta equipamentos indispensaveis a qualquer ambiente informacional

para garantir a seguranca e qualidade de vida dos profissionais.

Quadro 15 - Dispositivos de Seguranc¢a Pessoal

Equipamentos Respondentes Percentual
Alarme contra incéndios 40-10 8%
Extintores 40-36 30%
Detector de fumaca 40-3 2%
Microcamara 40-21 17%
Sistema de Seguranca 40-10 8%
Lampadas de emergéncia 40-18 15%
kit de primeiros socorros 40-5 4%
Seguro de vida 40-8 7%
Visita periédica da equipe 40-10 8%
de seguranca do trabalho

100%

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Quanto ao uso de luvas, mascaras e jalecos, no quadro 16 apresenta
que 55% dos participantes nao utilizam luvas e mascaras e 74% nao utilizam
jalecos. Pelo cruzamento desta questdo com a 1E — sobre os cargos, entende-se
que 53% dos participantes que ocupam o cargo de coordenador ndo requerem o USO
de tais itens de seguranca, porém deveriam ter marcado a op¢do ndo se aplica ao
invés da opcao Nao.

Quadro 16 - Uso de Luvas, Mascaras e Jalecos

Uso Sim N&o N&o se aplica
Luvas 12- 30% 22 - 55% 6 - 15%
Mascaras 11- 29% 21- 55% 6 -16%
Jalecos 4-11% 28 - 74% 6 -16%

Fonte: Dados da pesquisa (2013)
Questao 3.2 — Mesmo tendo levantado os dados sobre estrutura fisica dentro

dos parametros recomendados pela literatura da area, pretendeu-se conhecer a
opinido dos participantes quanto a iluminagéo, equipamentos, seguranca, ventilacao
e ruidos, no qual obteve-se como resposta que 35% consideram a estrutura fisica
adequada e 66% consideraram parcialmente adequada e inadequada. Desta forma,
a questao 3.2 direciona para obtencdo do nivel 2 ou 1 do modelo proposto para o

estudo. O grafico 13 ilustra os resultados obtidos.

Gréafico 13 - Estrutura Fisica
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Questdo 3.3 — Em relacdo a seguranca e a saude no ambiente de trabalho,
obteve-se que 35% dos respondentes consideram que ndo oferecem riscos a sua

salde e seguranca, enquanto que 65% dizem que oferecem parcialmente.

Gréfico 14 - Riscos a Saude e Seguranca
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
Questdo 3.4 - Engquanto aos equipamentos necessarios para o

desenvolvimento das atividades profissionais, 49% dos bibliotecérios informaram
gue possuem e sdo de qualidade, porém 40% disseram que 0sS equipamentos Sao
de qualidade, mas nem sempre estao disponiveis para o uso. Outros 8% sinalizaram
gue os equipamentos disponiveis estdo defasados e 3% informaram que néo
existem equipamentos para o desenvolvimento das atividades profissionais. Em
sintese, 89% consideram o0s equipamentos sao de qualidade quando estédo

disponiveis para uso.

Gréfico 15 — Equipamentos para o Desenvolvimento das Atividades
'a ™

Equipamentos para o Desenvolvimento
das Atividades

B Tem qualidade
B Tem Qualidade, mas nem sempre diponiveis
Defasados
B Nao Oferecem
gy, 3%
49%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questdes 3.5 e 3.6 — Pretendeu-se conhecer a jornada de trabalho semanal
do bibliotecério participante, bem como é realizada a compensacao dessas horas,
obteve-se que 48% dos profissionais de Goiania-GO perfazem a jornada de trabalho
de 40h semanais. Quanto a realizacdo de horas extras, 70% a fazem
esporadicamente, e a forma de compensacdo dessas horas é feita por banco de
horas somente 12% recebem em espécie a remuneracdo de horas extras

trabalhadas.



Gréafico 16 - Jornada de Trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

25% nem satisfeito e nem insatisfeito e 10% totalmente insatisfeito.

Gréfico 17 - Satisfagdo com a Jornada de Trabalho

Satisfeito.

Nem satisfeito/nem insatisfeito.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Questao 3.7 — Investigou a satisfacdo dos bibliotecarios quanto a jornada de

trabalho semanal, bem como sua flexibilidade, conclui-se que 65% estéao satisfeitos,
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Constatou-se que as condi¢Bes de trabalho do bibliotecéario, equivale ao
nivel 2 do modelo adotado para analise da seguranca do ambiente e na forma de
pagamento de horas extras. Em relacdo a qualidade dos equipamentos para o
desenvolvimento das atividades, obteve-se o nivel 2, pois 50% dos participantes
concordam que a qualidade dos equipamentos € o ideal e 50% consideram
adequado parcialmente ou inadequado, portanto conclui-se que as organizacdes
disponibilizam equipamentos insuficientes para o desenvolvimento de atividades e
seguranca para protecéo individual e coletiva dentro do ambiente de trabalho.

O nivel alcancado para o item jornada de trabalho foi considerado
adequado, pois os profissionais bibliotecarios estdo satisfeitos e a pesquisa mostra
gue as organizacdes estabelecem uma jornada de trabalho coerente e flexivel ao

trabalhador.

Quadro 17 — Nivel obtido quanto as Condic¢@es de Trabalho

Indicador Critérios de Item trabalhado Nivel obtido
Andlise
Condicdes Estrutura Ambiente fisico seguro e 35% 2
° Fisicas do fisica saudavel
g Ambiente(Ocorre _ :
© dentro de um Equipamentos | Qualidade dos
E periodo padrdo; | Para equipamentos para o
@ as condicées | atividades e desenvolvimento de 50% 2
S fisicas devem ser | seguranga atividades e com
-§ adequadas para Seéguranca
© ndo pdr em risco 5
N a satde e o bem- Horas extras Horas extras 88% 2
estar do
trabalhador) Jornada de Jornada de tral?alho
trabalho coerente e flexivel.
80% 3

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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6.2.3 Categoria 3 — Usos e Desenvolvimento de Habilidades

As questdes 4.1 a 4.8 apresentam as oportunidades que a organizagio
proporciona ao profissional a fim de que o trabalhador tenha possibilidades,

aspectos necessarios para aquisi¢cdo de algumas qualidades.

Questdes 4.1, 4.2 e 4.3 — referem-se a autonomia destinada pela
organizacdo ao funcionario para tomar decisdes que afetam as atividades
executadas, constatou-se que 33% dos respondentes afirmam que tém autonomia
para tomar decisdes, 68% tém autonomia parcialmente e 7% nao tém autonomia e,
portanto, precisa recorrer a chefia superior. Contudo, 57% possuem autonomia para
implementar estratégias para a unidade de informacdo onde atua sem reportar a
chefia, e 43% tém autonomia parcial. Percebe-se que todos tém de alguma forma
autonomia no ambiente de trabalho, o que favorece a qualidade de vida no trabalho,

segundo o modelo de Walton (1973).

Gréfico 18 - Autonomia na Organizagao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Em seguida pretendeu-se conhecer a satisfacdo do bibliotecéario quanto a
autonomia que possui na organizagao, pois segundo Walton (apud OLIVEIRA, 2006)
a autonomia dos funcionarios no desempenho de suas atividades permite que haja

um processo de interacdo entre o funcionario e o seu trabalho. Obteve-se que 50%



81

dos respondentes disseram estar satisfeitos com autonomia que tem. 40% estao
parcialmente satisfeitos e 10% estéo insatisfeitos. Fazendo um paralelo entre as
questdes 4.1 e 4.3, observa-se que apenas 33% tém autonomia para tomar decisées
sem recorrer a chefia e 50% estdo satisfeitos com a autonomia que possui, logo,
entende-se que 17% dos participantes ndo possuem autonomia e estao satisfeitas.
Percebe-se que existe um numero de profissionais que nao apresentam interesse
em assumir determinadas responsabilidades no ambito do trabalho.

Relacionando as questfes 4.2 e 4.3 tem-se que 57% tém autonomia para
implementar estratégias na unidade de informacdo e 50% estéo satisfeitos com a
autonomia que possui, mais uma vez, conclui-se que 7% dos participantes estao
satisfeitos em nao ter autonomia. Pelo menos 10% dos participantes apresentam
insatisfeitos com a autonomia que possui, seja pelo fato de nado té-la ou porque

desejam ter mais. Esses dados foram ilustrados nos graficos 19 e 20.

Gréafico 19 - Satisfagcdo com a Autonomia
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 4.4 — Perguntou-se aos 40 bibliotecarios participantes se tinham
oportunidades de aplicar seus conhecimentos no ambiente de trabalho, 68% deles
responderam que sim, enquanto que 30% responderam que parcialmente e 2%
informaram que a organiza¢cao nao lhes proporciona condi¢cdes e oportunidades para

aplicar os seus conhecimentos e/ ou habilidades no seu ambiente de trabalho.
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Gréfico 20 — Aplicabilidade dos Conhecimentos Profissionais
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Fonte: Dados de Pesquisa (2013)

Questao 4.5 - Em relacéo ao funcionario estar satisfeito com seus resultados
obtidos no trabalho, constatou-se que 73% dos participantes estédo satisfeitos, 20%
sinalizaram a opcdo nem satisfeito/nem insatisfeito com o0s seus resultados
alcancados e 7% estdo totalmente insatisfeitos. Observa-se um equilibrio entre os
bibliotecarios que tém a oportunidade de apresentar suas habilidades e os que estéao

satisfeitos com seus resultados, conforme graficos 21 e 22.

Gréfico 21 — Satisfacdo versus Resultados Alcancados
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)



83

Questdo 4.6 — Questionou aos bibliotecérios se as atividades realizadas por
eles estavam de acordo com sua funcdo, os dados da pesquisa revelam que 72%
consideram que sim, as tarefas estdo de acordo com sua funcédo; e 28% afirmam

gue nem sempre estédo de acordo, sinalizando a opcéo parcialmente.

Gréfico 22 — Tarefas versus Fungéo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 4.7 — Os participantes informaram, em 55%, que a organizacao
dispbe de todas as informacgfes necessarias para a execugdo de suas atividades e

45% disseram que possuem parcialmente.

Grafico 23 — Informagdes para execugédo das Fungdes
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Questao 4.8 - Pretendeu-se conhecer se a chefia realiza o feedback das
atividades executadas e se esse retorno proporciona aprimoramento profissional.
Como resultado obteve-se que 68% dos participantes recebem feedbacks da chefia
e gque favorece para o seu desenvolvimento dentro da organizacdo. Enquanto 31%
nao recebem informacdes sobre o seu desempenho. No entanto 33% dos
respondentes obtém retorno da chefia, porém nao permite que o retorno interfira no

desenvolvimento profissional.

Gréfico 24 — Feedback do Desempenho Profissional
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Na analise da categoria Uso e Desenvolvimento da Capacidade Humana
observa-se que 60% dos participantes tém autonomia parcialmente para tomar
decisfes e programar novas estratégias no seu campo de trabalho, portanto obteve-
se o nivel 2 no item autonomia. Em média, 70% dos bibliotecérios de Goiania estdo
satisfeitos com seus resultados, logo alcancou o nivel 3. Apenas 68% dos
profissionais recebem feedback de seus gestores, no entanto, seguindo o modelo

adotado obtém-se o nivel 3 para o item retro informacé&o.
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Quadro 18 — Uso e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Indicador Critérios de Item trabalhado Nivel Obtido
Analise
S
3 Oportunidade que | Autonomia Satisfacdo com a autonomia 49% 2
'2 uma organizagao (oportunidade de tomar decisdes)
§ cria a fim de que o
P trabalhador tenha | Habilidades Condicdes e oportunidades de 68% 3
° possibilidades, multiplas utilizar conhecimentos e
;&; g aspectos habilidades.
£ E necessarios para _ _
% 3 aquisicdo de Significado da Sat.ISfeItO com os resultados 73% 3
2 algumas tarefa obtidos.
§ qualidades _
a Identidade da As tarefas executadas no seu 73% 3
o tarefa trabalho estao de acordo com sua
g funcao.
- Retro Informag8es necessarias para 68% 3
I8} informacgao execucdo de tarefas e Feedback de
chefia.

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

6.2.4 Categoria 4 — Oportunidades de Crescimento e Seguranca

As gquestbes de 5.1 a 5.5 pretendem conhecer se a organizacao proporciona
oportunidades de crescimento profissional ao trabalhador, seja através de um
enriquecimento curricular ou uma promocéao de cargo. Aborda ainda os quesitos de

seguranca e estabilidade no trabalho.

Questdo 5.1 — A pesquisa demonstrou que 75% dos bibliotecarios
consideram que as organizacbes oferecem oportunidades de crescimento
profissional, e 25% afirmam que ndo possui incentivo de crescimento profissional.

Questdo 5.2 - Em relagcdo as oportunidades que a organizacao oferece para
a aplicacdo de todos os conhecimentos no ambiente de trabalho, 55% dos
bibliotecarios responderam que sim; 43% responderam parcialmente, e 2% que nao.

Questdes 5.3 e 5.4 — Pretendeu-se conhecer se a organizacdo oferece
programas de capacitacdo aos seus trabalhadores, obteve-se que 83% afirmaram
gque a organizacdo investe em treinamentos e cursos de capacitacdo dos
bibliotecarios proporcionando a realizacdo de cursos de graduacdo e pos-
graduacdo, além da participacdo em cursos de aperfeicoamento e eventos
cientificos. Observa-se que as instituicbes estdo investindo no capital humano em
Goiania, essa constatacao valoriza o profissional bibliotecario e melhora a qualidade

de vida no trabalho desse profissional.



86

Questdes 5.5 — Perguntou se os bibliotecarios sentiam seguros com relagéo
estabilidade no emprego, 88% afirmaram que sim; 9% tém estabilidade parcial; e 2%

nao tém estabilidade em relacédo ao seu emprego.

Gréfico 25 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Esta pesquisa expde que as organizacfes, dispdem de politica de cargos e
salérios e apresentam uma estrutura de recursos humanos sélida, que proporciona
ao trabalhador o sentimento de seguranca e estabilidade em relacdo a manutencao
do seu emprego. Na categoria 4, o nivel de qualidade de vida no trabalho de

bibliotecario é 3, em uma escala de 1 a 3.

Quadro 19 - Nivel obtido quanto a Oportunidade de Crescimento e Seguranca

o Indicador Critérios de Item Trabalhado Nivel obtido
- Anédlises
£
S Faz mencdo | Possibilidade Oportunidade de crescimento profissional, 75% 3
g as de carreira considerando o desempenho apresentado
o & | oportunidades pelos profissionais.
T €
o O de
© & /| crescimento | Crescimento Possui algum programa de capacitacado e 83% 3
:g & profissional/ pessoal aperfeicoamento de seus trabalhadores.
()
é seguranga e
& estabilidade | Segurancae Possui seguranca/estabilidade com 88% 3
\ Estabilidade relacdo ao emprego.
3 no emprego

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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6.2.5 Categoria 5 — Integragéo Social na Organizacéo de Trabalho

As questbes de 6.1 a 6.4 englobam os aspectos vinculados ao
relacionamento interpessoal e autoestima no local de trabalho e visa mensurar a

integracao social e auséncia de diferengas entre trabalhadores.

Questao 6.1 - Pretendeu-se conhecer como é o tratamento cedido aos
colaboradores dentro da instituicdo, onde 40% dos participantes informaram que
existem favoritismos e preferéncias entre os trabalhadores que séo injustificaveis;
22% consideraram que o tratamento é diferenciado, mas confirmam que esta acéo é
justificavel. A soma das opinides resulta em 60% de descontentamento,
apresentadas no gréafico 27, que podem afetar a autoestima e o desenvolvimento
das atividades, pois segundo Walton (apud TIMOSSI et al, 2009) deve haver
tratamento igualitario e respeito mutuo entre os diferentes niveis hierarquicos
presentes na empresa para que haja um bom rendimento das atividades.

Questdo 6.2 — Questionou aos bibliotecérios se existe preconceito quanto a
raga, sexo, religido, nacionalidades, habitos ou aparéncia nas relacdes de trabalho,
obteve-se como resposta que 68% ndo percebem nenhuma das discriminacfes

citadas, porém 32% discordam dessa opinido.

Grafico 26 - Integracéo Social

@ 68%

40% 38%

22% 25%

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Questdao 6.3 — Considerando o relacionamento na empresa entre 0s
colaboradores tem-se que 43% consideram que existe clima harmonioso, contudo
57% informaram que possui pouco respeito entre suas individualidades, fazendo que
haja falta de comprometimento mutuo entre os trabalhadores.

Questao 6.4 — Diagnosticou que 43% dos participantes informaram ter boas
condi¢gbes de convivéncia e integracao social dentro da organizagédo, enquanto que
57% consideraram que a organizacdo oferece parcialmente ou nada de integracao

social dentro da empresa. Conforme grafico 27.

Gréafico 27 — Relacionamento e Convivéncia Social
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

ApoOs analise da categoria 5, sobre integracdo social na organizacao
constatou-se, segundo as opinides dos bibliotecérios, que as instituicdes possuem
favoritismo e preferéncias gerando um tratamento discriminatério e injustificavel
entre 0s membros de uma empresa. Esse comportamento organizacional causa
insatisfacdo e improdutividade. Portanto, no item sobre igualdade de oportunidade o
nivel atribuido, dentro do modelo tedrico adotado para esta pesquisa, foi 1, de uma
escala de 1 a 3. O qual pode ser considerado critico para a qualidade de vida no
trabalho do bibliotecario que atua em Goiania.

As organizagdes obtiveram o nivel 3, no item preconceito, pois 68% disseram

ndo perceber qualquer tipo de preconceito quanto a raca, sexo, religido dentre
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outros. Para o quesito relacionamento interpessoal e senso comunitério no local de
trabalho atribuiu-se o nivel 2, pois mais da metade dos participantes julgaram que as
organizacdes dispdem de pouco respeito entre as individualidades dos profissionais
e pouca integracdo social. Considera-se que uma boa integracdo social e
companheirismo dentro de uma organizacdo permitirdo que o0s colaboradores
desenvolvam suas atividades com eficiéncia dentro de clima organizacional

satisfatorio.

Quadro 20 - Nivel obtido quanto a Integracéo Social na Organizacao

Indicador Critérios de Item Trabalhado Nivel obtido
o Analises
©
o . -
o Engloba os Igualdade de Tratamento igualitario para todos
S aspectos oportunidades os membros da organizac&o. 40%
S vinculados ao 1
o relacionamento , -
O interpessoal e Preconceito nas relacdes de
s 2 autoestimano | p " trabalho quanto a raca, sexo, 68%
—_ = reconceito L . . Ly
s g local de religido, nacionalidade, habitos ou 3
© ® N
o . aparéncia fisica.
» = | trabalho e visa P
o . " ~ . -
® r_nensuraf a Relacionamento | Relacionamento harménico e clima | 53% 2
o integragao institucional favoravel.
2 social e a
= ausénciade  senso Companheirismo com o0s
n diferencas entre | comunitario trabalhadores dentro e fora da 48%
(@) trabalhadores organizacéo 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

6.2.6 Categoria 6 — Constitucionalismo na Organizacéo de Trabalho

As questdes 7.1 a 7.4 referem-se aos direitos e deveres que o bibliotecério
possui dentro da organizacdo. Prevalecer-se-4 um clima de democracia, dialogo e

tratamento justo sobre todos os assuntos.

Questao 7.1 — A pesquisa revela que 85% dos respondentes informaram que
as organizacbes cumprem com todos os direitos dos trabalhadores previstos na
legislagéo trabalhista, como férias, décimo terceiro salario entre outros assegurados

constitucionalmente. Enquanto 15% afirmam que cumprem parcialmente.
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Gréfico 28 - Cumprimento dos Direitos Trabalhistas

7 =
Ndo 0%
Parcialmente =
Sim
. W

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 7.2 — Quanto ao respeito a privacidade do bibliotecario no trabalho,
notou-se que 78% dos participantes consideram que a organizagcdo onde atuam
respeita sua privacidade, enquanto 22% nao sentem sua privacidade respeitada.

Gréfico 29 - Privacidade
( 78% A

23%
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Sim Parcialmente Ndo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Questdo 7.3 — Os dados mostram que 78% dos bibliotecérios possuem

liberdade de expresséo e exporem suas ideias dentro do ambiente de trabalho; e

22% consideraram ter parcialmente a liberdade de expresséo.

Gréfico 30 - Liberdade de Expresséo e Ideias
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questdo 7.4 — Dos 40 bibliotecarios participantes da pesquisa, 55%

consideram as normas e rotinas das organizacfes claras, definidas, difundidas,

compreendidas e aceitas. Enquanto que 40% julgaram como parciais e 5% como

nao compreendidas. Nesta questdo pretendeu conhecer se além de bem claras, as

normas sao também aceitas por todos profissionais, obteve-se como resposta que

69% sao aceitas e 31% nao sdo aceitas.

Grafico 31 - Normas e rotinas na Organizagao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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O quadro 21 mostra que a categoria 6 referente ao constitucionalismo na
organizacdo de trabalho, obteve o nivel 3 nos itens em que a empresa respeita 0s
diretos trabalhistas e a privacidade pessoal do bibliotecario, além do bibliotecario ter
direito de liberdade de expressdo e clareza quanto as normas e rotinas da
dos bibliotecarios

organizacdo. Ressalva-se para a questdo de que 45%

conhecerem as normas, porém nao aceita-las.

Quadro 21 - Nivel obtido quanto ao Constitucionalismo na Organizacao

Indicador Critérios de Item Trabalhado Nivel obtido
g Anédlises
Qo
’8 Respeito as A empresa reconhece e cumpre 0s
_g Leis e Direitos | direitos trabalhistas dos funcionarios.
S Direito e Trabalhistas 85% 3
o deveres dos
cos trabalhador Privacidade A empresa assegura a privacidade do
c 8 es dentro Pessoal trabalhador dentro e fora da
g E da organizagéo. 78% 3
© '® | organizagao
E = Liberdade de | Os trabalhadores tem oportunidade de
o Expresséo expor suas ideias, liberdade de
S expressao (oportunidades dar suas 78% 3
§ opinides) no trabalho.
c
8 Normas e As normas e rotinas da organizacao
® Rotinas séo bem claras, definidas, difundidas e | 559 3
(s] compreendidas e aceitas por todos os

trabalhadores.

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

6.2.7 Categoria 7 — Trabalho e Espaco de Vida Total

As questdes 8.1 a 8.5 apresentam o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
do trabalhador. Para tanto, nesta categoria foram utilizados os elementos da
metodologia Felicidade Interna Bruta (FIB) para complementar a averiguagao do
estilo de vida dos bibliotecérios de Goiania-GO.

A seguir apresentam-se os resultados:

Questdo 8.1 — Pretendeu-se conhecer se as atividades executadas no
ambiente de trabalho afetam a vida pessoal do bibliotecario. Obteve-se como
resposta que 52% dos participantes informaram que ndo sentem afetados pelos

desgastes do dia a dia e que possui um equilibrio satisfatério entre o trabalho e a
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vida pessoal. Existe um percentual de 28% dos respondentes que se sentem
incomodados com a interferéncia do trabalho na vida pessoal; e 20% séo afetados e
sentem que os desgastes que ocorrem nas relacbes de trabalho afetam a sua

qualidade de vida. Conforme dados do grafico 32.

Grafico 32 - Trabalho e Vida Pessoal
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 8.2 — Os 20% dos participantes que sentem afetados pelos conflitos
no trabalho e os 28% que sentem parcialmente incomodados por esses problemas,
responderam a questédo 8.2 justificando os motivos que os fizeram considerar que as
atividades afetam a sua vida pessoal fora do ambiente de trabalho. As respostas

mais frequentes foram:

e 0 trabalho esta sujeitos a horarios alternados;

e a privacidade ndo é respeitada no seu trabalho;

e 0 trabalho esta sujeito a constantes viagens;

e levar servico para casa;

e prestar servicos além da sua jornada de trabalho; e

e no ambiente de trabalho existe situagcdes de conflitos que afetam a minha

vida pessoal.
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Questdo 8.3 — Perguntou-se ao bibliotecéario participante se o seu trabalho
esta associado a desgaste emocional e sofrimento psicolégico, obteve-se como
resposta que 52% nao estdo associados a tais desgastes e sofrimentos no trabalho;
28% estdo associados parcialmente; e 20% sentem mal estar gerado no trabalho.
Dessa forma, somam-se 48% de pessoas que apresentam sintomas de desgaste
emocional e sofrimento psicolégico no ambiente de trabalho.

Grafico 33 - Desgaste Emocional
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Pode-se verificar que as questdes 8.1 e 8.2, bem como a categoria 6
colaboraram para a interpretagcdo da questdo 8.3, pois entende-se que esse mal-
estar pode estar sendo gerado pela insatisfacdo nas condi¢cdes de trabalho,
proveniente do ndo reconhecimento profissional e desigualdade no tratamento
dentro da mesma organizacdo; a incoeréncia de funcBes pode estar gerando
estresse e desmotivacdo entre os bibliotecarios. Conforme foi apresentado no
grafico 33.

Questao 8.4 — Pretendeu-se conhecer o estilo de vida do bibliotecario que
atua no mercado de trabalho de Goiania com relacdo aos nove (9) elementos do
FIB, os quais estdo interferem na qualidade de vida no trabalho, pois existem
situagcbes que acontecem em suas vidas pessoais que interferem no

desenvolvimento das atividades no trabalho. As respostas foram:
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Atividades Fisicas: 45% dos participantes praticam atividades
fisicas frequentemente; 32% esporadicamente; e 23% nédo praticam

nenhuma atividade fisica.

Remuneracgdo: 18% estéo satisfeitos com seus salérios; 64% estéo
guase satisfeitos, sinalizaram que recebem relativamente bem; e

18% nao estédo satisfeitos e acham que deveriam ganhar mais.

Noite de Sono: 48% dos participantes dormem bem, enquanto que

52% nao dormem bem frequentemente;

Vida Confortavel: 58% dos bibliotecarios possuem uma vida

confortavel e 42% marcaram a opc¢ao razoavelmente do questionario.

Dever Cumprido: 55% dos bibliotecarios voltam para casa com
sentimento de dever cumprido em relacdo as suas atividades no
trabalho; 42% as vezes e 3% raramente tém a sensacdo de dever

cumprido.

Objetivos para o Futuro: 78% sempre planejam o0s seus objetivos

de vida para o futuro e 22% as vezes.

Contato com a Natureza: 42% dos respondentes tém contato
frequentemente com a natureza, 55% as vezes e 3% raramente

gastam seu tempo para ter contato com a natureza.

Respeito as Diferencas Sociais: 90% dos bibliotecarios disseram
respeitar as diferencas sociais e 10% nem sempre respeitam as

diferencgas sociais entre pessoas.

Preocupacdo com o Planeta: 52% preocupam com o futuro do
planeta em suas atitudes no cotidiano e 48% as vezes preocupam e

agem de forma a preservar o planeta.
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Questdo 8.5 — Analisou como os bibliotecarios utilizam o seu tempo
disponivel como atividade de lazer. As respostas foram em sua maioria ficam em
casa lendo livros e/ou revistas, contudo demonstraram praticar outras atividades de
lazer, como ir ao cinema, bares, restaurantes e visitar amigos e parentes entre

outros, conforme gréfico 34 apresentado a seguir.

Gréfico 34 — Atividades de Lazer
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Assim sendo, nesta categoria observa-se que parte dos profissionais
bibliotecarios de Goiania-GO dispdem de um equilibrio satisfatorio entre o trabalho e
outras atividades existentes na vida pessoal, obtendo dessa forma o nivel 3, porém
outra parte poderia buscar interagir mais com o meio pessoal, listados na questao
8.4 e 8.5 para melhorar a sua qualidade de vida no trabalho, pois segundo Walton
(apud TIMOSSI, et al, 2009) as experiéncias presenciadas no ambito de trabalho
contemplam de forma positiva e negativa em outras esferas da vida, tais como o
convivio familiar e social. A jornada cansativa de trabalho pode construir problemas
familiares, dessa forma, entende-se que as atividades de lazer praticadas nas horas
vagas contribuem para a melhoria das condicbes de trabalho e aumenta a
produtividade e até mesmo o ambiente familiar. Conforme itens selecionados para

amostragem no quadro 22



97

Quadro 22 - Nivel obtido quanto ao Trabalho e Espaco Total de Vida

Indicador Critérios de Item Trabalhado Nivel obtido
Anélises
Equilibrio entre o trabalho e 53% 3
vida pessoal
Equilibrio entre Papel
o trabalho e a Balanceado | Dorme bem 48% 2

vida pessoal
do trabalhador | do Trabalho

C7- Trabalho e o Espaco Total da

©

o Pratica exercicios 45% 2

>
Vida confortavel 58% 3
Define objetivos futuros 78% 3
Contato com a natureza 43% 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

6.2.8 Categoria 8 — Relevancia Social no Trabalho

As questdes 9.1 a 9.6 apresentam a percepcdo do trabalhador sobre a
organizagdo onde atua. Esta categoria trata-se da valorizagao do trabalhador e da

responsabilidade social da organizacao.

Questdes 9.1 e 9.2— Pretendeu-se conhecer a opinido do bibliotecario sobre
seu reconhecimento e valorizagdo no ambito do trabalho, verificou-se que 45%
sentem-se reconhecidos e valorizados pela comunidade dentro da organizacao,
enquanto 33% se sentem parcialmente reconhecidos pelo trabalho que executa, e
24% afirmam que seu trabalho ndo € valorizado. Em seguida questionou se o valor
dado no desempenho das atividades inferiria na atuacdo do profissional, onde se
constatou que 43% consideram que sim, que o valor das atividades executadas
interfere na sua atuacdo, enquanto 57% discordam desta opinido, dizendo que
executa suas atividades da mesma forma mesmo n&o tendo o reconhecimento.

Questdes 9.3 e 9.4 — Os bibliotecarios informaram, em 91%, que a
organizacdo onde atuam possui uma boa imagem na sociedade, 6% regular e 3%
consideram ruim. Para complementar a interpretacdo sobre a imagem da
organizacdo na sociedade, questionou aos mesmos participantes se contribuiam

para melhorar essa imagem, os quais responderam, em 80%, que tem contribuido
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sim, 18 % parcialmente e 2% n&o contribuem para melhorar a imagem da
organizacdo onde atuam.

Questado 9.5 — Nesta questdo buscou conhecer na opinido do participante, se
a organizacao investe em projetos sociais e comunitarios, obteve-se que 63%
informaram que a organizagdo investe em projetos de responsabilidade social,
enquanto que 25% afirmaram que parcialmente e 12% que a organizagdo nao
possui iniciativas de responsabilidade social.

Questdo 9.6 — Referente a instituicio preocupar-se constantemente com
seus produtos e/ou servicos prestados aos seus usudrios, a pesquisa revela que
70% dos bibliotecarios indicaram que sim, a organizagdo se preocupa com a
qualidade dos produtos e servicos oferecidos aos usuarios; 28% afirmam que
parcialmente e 2% que néo.

O gréfico 35 apresenta os resultados obtidos desta categoria.

Gréfico 35 - Relevancia Social no Trabalho e Imagem Social da Organizacéo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Questao 9.7 — Pretendeu-se conhecer qual o nivel de satisfacdo do
bibliotecario com relacdo ao ambiente de trabalho, verificou-se que 68% estao

satisfeitos, 17% insatisfeitos, 15% nem satisfeito e nem insatisfeito com o trabalho.
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Gréfico 36 - Nivel de Satisfacdo no Ambiente de Trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Nesta questdo foi deixando um espaco destinado a comentérios acerca da
sua satisfacdo no ambiente de trabalho. Segue alguns comentarios sobre a

satisfacdo dos profissionais bibliotecarios de Goiania-GO:

E como se estivéssemos num congresso ou na camara, ou seja,
politicagem etc. (Masculino, mais de 51 anos).

Neste comentério, a participante demonstrou insatisfacdo com a conduta dos
processos e atitudes dos membros da organizacdo, o que afeta a qualidade de vida
no trabalho.

Sinto-me muito satisfeito porque executo a atividade que gosto,
porém existem profissionais que ndo gostam e estdo no ambiente de
trabalho somente por interesses particulares. E esses profissionais
ocasionam conflitos que desgastam a qualidade de vida de qualquer
profissional interessado em trabalhar. (Feminino, 31 a 35 anos).

E possivel interpretar que existe insatisfacdo com as pessoas envolvidas no
trabalho e ndo com a organizagdo como um todo, possivelmente ocorre desgaste

emocional e sofrimento psicoldgico, como é exposto no modelo de Walton (1973).

Sou satisfeita com o ambiente que trabalho, com a rotina, com a
equipe, com a direcdo, mas com 0 meu salario estou insatisfeita.
(Feminino, 31 a 35 anos).

Esta participante esta satisfeita com o trabalho, porém insatisfeita com o

salério.
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A escolha do nem satisfeito/nem insatisfeito refere aos problemas
enfrentados nos udltimos anos com a marginalidade no ambiente de
trabalho e ndo termos apoio das autoridades judiciais para diminuir e
acabar com o pessoal que aterrorizam e atrapalham os servidores a
exercer o servico da Biblioteca. (Feminino, 36 a 40 anos).

Neste comentario a insatisfacdo ocorre com fatores externos ao trabalho,
cabendo as autoridades publicas resolverem para que o profissional tenha qualidade

de vida no trabalho.

Sou professora, atuo na profissdo que gosto e na area desejada
(leitura). Amo trabalhar com estudantes e gosto muito de estudar.
Estou realizada. (Feminino, 31 a 35 anos).

E, por ultimo, um comentario de uma participante totalmente satisfeita e que
possivelmente possui uma qualidade de vida pessoal.

Percebe-se que os profissionais se sentem parcialmente valorizados pela
organizacao na qual trabalham, no geral, afirmam que o valor dado no desempenho
nao interfere na sua atuacao profissional, a vista disso a organizacdo conserva uma
boa imagem perante seus trabalhadores, atingindo o nivel 3.

No geral demonstram satisfeitos com o trabalho, porém pelos comentarios
deixados observa-se que existe angustias que afetam a qualidade de vida no
trabalho, segundo Walton (apud KUROGI, 2008) a relevancia social da vida no
trabalho enfatiza o sentimento de orgulho que o trabalhador deve ter em relacdo a
organizacao onde atua.

De acordo com Marqueze e Moreno (2005) o processo de satisfacdo no
trabalho resulta da complexa e dindmica interacdo das condi¢cdes gerais de vida, das
relacbes de trabalho, do processo de trabalho e do controle que os proprios
trabalhadores possuem sobre suas condi¢cfes de vida e trabalho. A satisfagdo no
trabalho pode ser fonte de saude; bem como a insatisfacdo pode gerar prejuizos a
saude fisica, mental e social aos trabalhadores, acarretando problemas a
organizacao.

Esta categoria obteve-se o nivel 3, de uma escala de valores de 1 a 3 dentro
do modelo adotado para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho do bibliotecério

gue atua no mercado de trabalho em Goiania-GO.
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C 8 - Relevancia Social no Trabalho

Indicador Critérios de Andlise Item trabalhado Nivel obtido
Imagem da Imagem positiva e 90% 3
Empresa orgulho de trabalhar
Refere-se a nessa organizacao.
percepcédo do
trabalhador sobre | Responsabilidade A empresa investe em 63% 3
aorganizagdo | social daInstituicao | responsabilidade social
que trabalha apoiando iniciativas de
projetos comunitarios.
Responsabilidade | A empresa preocupa-se 70% 3
pelos  produtos e | constantemente com 0s
Servicos produtos e/ou servigos
prestados aos seus
clientes.

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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7 CONCLUSAO

A pesquisa buscou analisar a qualidade de vida no trabalho dos bibliotecarios
de Goiania-GO. Um papel importante das organizacbes compreende refletir sobre a
qualidade das relacbes de trabalho e seus efeitos na salude das pessoas e do
ambiente organizacional. Desta forma, deve-se desenvolver um constante esforgo
para a conscientizacdo e preparacdo de uma postura de qualidade com viséao
holistica, respeitando os fatores biologicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais.

Acredita-se que uma empresa humanizada e dirigida para seus colaboradores
agrega valores, promove a melhoria na qualidade de vida pessoal e do trabalho,
objetivando a construcdo de relacbes mais participativas e justas; atenua as
desigualdades e diferencas de raca, sexo ou credo, além de contribuir para o
desenvolvimento e crescimento das pessoas a partir do respeito mutuo.

Nesta direcdo, faria todo o sentido se transformassemos os ambientes em
gue trabalhamos nos melhores lugares, uma vez que passamos boa parte do tempo
de nossas vidas nessas organizacdes. Assim, um dos objetivos primordiais das
organizacdes deve ser a procura pela criacdo de meios que proporcionem bem-estar
ao trabalhador, jA& que no mundo moderno o trabalho compreende a principal
atividade das pessoas. Desse modo, a atividade laboral deve ser realizada atrelada
com o importante conceito de qualidade de vida.

O primeiro objetivo da pesquisa consistiu em identificar, na literatura, os
elementos que compdem a qualidade de vida no trabalho de um profissional. Para
tanto, identificou relevantes modelos tedricos como o de Walton (1973), Hackman e
Oldham (1975), Westley (1979) e Werther e Davis (1983). Desses escolheu para
trabalhar a qualidade de vida no trabalho do bibliotecario de Goiania a abordagem
de Walton (1973) por considerar o modelo mais completo que abrange categorias
variadas, tais como: compensacao justa e adequada; condi¢cdes de trabalho; uso de
desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; trabalho e vida e relevancia
social. E, o modelo FIB definido por Butdo (1972), o qual contribuiu para o estudo do
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal do trabalhador.

Assim sendo, a pesquisa elaborou critérios de avaliagdo na qual foi

estruturada em oito (8) grupos de indicadores que geraram uma escala de trés (3)
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valores para avaliar os itens da Qualidade de Vida no Trabalho do Bibliotecario,
sendo: 3 — qualidade de vida ideal no trabalho; 2 — qualidade de vida regular no
trabalho; e 1 — qualidade de vida precaria no trabalho.

O segundo objetivo pretendeu-se conhecer o nivel de satisfacdo no trabalho
dos bibliotecarios de Goiania-GO. Desta maneira, de modo geral, baseando nas oito
categorias de Walton (1973) e a FIB (1972), o nivel de satisfacdo no trabalho destes
profissionais obteve-se o nivel 3- qualidade de vida ideal no trabalho, assim conclui
qgue os profissionais se encontram satisfeitos no ambiente de trabalho, de uma
escala de valores de 1 a 3 dentro do modelo adotado para avaliagdo da qualidade
de vida no trabalho do bibliotecério que atua no mercado de trabalho em Goiania-
GO.

O terceiro objetivo consistiu em averiguar a relacéo entre a qualidade de vida
pessoal e a qualidade de vida no trabalho do bibliotecario que atua em Goiania-GO,
para alcancar este objetivo buscou-se apoio no modelo FIB para avaliar as questdes
relacionadas a vida pessoal do bibliotecario como alimentacdo, moradia, plano de
salude e lazer. Neste objetivo obteve-se os niveis 3 e 2, sendo que a qualidade de
vida pessoal apresentou, para a maioria dos participantes, regular. Enquanto que, a
qualidade de vida no trabalho obteve-se o nivel ideal, portanto a qualidade de vida
no trabalho do bibliotecéario precisa ser melhorada, principalmente no que se refere a
relacdo interpessoal entre os colegas de profissdo que atuam na mesma empresa.
Entende-se que com acdes sociais, educativas e até punitivas por parte das
empresas podem contribuir para melhorar a qualidade de vida no trabalho do
bibliotecario e consequentemente para melhoria na qualidade de vida pessoal, pois
a pesquisa revela que muitos profissionais sentem mal estar fora do ambiente de
trabalho em decorréncia de conflitos entre relagdes humanas na organizacao.

O quarto objetivo foi destinado a apresentar o nivel de qualidade de vida no
trabalho baseada na abordagem de Walton (1973) e na do FIB de Butdo (1972).
Constatou-se que os profissionais bibliotecarios de Goiania-GO possuem uma
compensacgao justa e adequada, a qual corresponde a escala 3 dentro do modelo
adotado para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, no entanto na percepcéao
dos profissionais apresenta insatisfacdo com sua renda mensal. Referente as outras
categorias verificou-se que as organizacbes proporcionam parcialmente um

ambiente seguro e saudavel ao desenvolver suas atividades no que diz a respeito as
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condic¢des de trabalho, portanto verificou-se o nivel 2 na escala de 1 a 3, o qual se
refere uma qualidade de vida no trabalho regular.

Dessa forma, observa-se que os bibliotecarios, no geral, apresentam no
ambito organizacional um bom nivel de qualidade de vida no trabalho no que diz a
respeito as seguintes categorias: “Uso de desenvolvimento de capacidades”,
“Oportunidade de crescimento e Seguranga”, “Integragcdo social na organizagao”,
“Constitucionalismo” e “Relevancia Social”. Assim sendo, certifica-se que o nivel
alcancado é o 3, o qual se refere a qualidade de vida no trabalho ideal. Ja a
categoria Trabalho e Vida observa-se que o nivel obtido ficou entre 2 e 3, o qual
encontra-se dividido, pois uma parte da qualidade de vida pessoal esta ideal, porém
a outra se encontra regular.

Neste estudo, diante do que foi exposto, infere-se que os profissionais de
Goiania-GO apresentam, em geral, um nivel satisfatorio de qualidade de vida no
trabalho.
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APENDICE A — Questionario aplicado aos bibliotecarios de Goiania-GO

Prezados Bibliotecérios,

Sou graduanda em Biblioteconomia pela universidade Federal de Goias,
orientanda da Profa. Ma. Luciana Candida da Silva.

Este trabalho tem por objetivo conhecer e analisar a qualidade de vida no
trabalho dos bibliotecarios de Goiania-GO para sua efetiva atuacdo em seu ambito
de trabalho. Para a realizacdo desta pesquisa, solicitamos por gentileza, que
responda ao questionario. Os dados obtidos serdo analisados e utilizados
exclusivamente para fins académicos e sua identidade jamais sera revelada.

Desde ja, agradecemos pela colaboracdo e aguardamos a devolucéo.

Obrigada!

QUESTIONARIO

PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS
BIBLIOTECARIOS DE GOIANIA-GO

PARTE |I: DADOS DE IDENTIFICACAQ

1.1 Idade: ( ) Menos de 25 anos ()De26a30anos( )De31a35anos( )
De 36 a40anos ( )ded4lad5anos ( )de46ab50anos( ) Mais de 51 anos.

1.2.Sexo: () Feminino ( ) Masculino

1.3 Estado civil: ( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Separado ( ) Divorciado ( ) Vilvo ( )
Outros
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1.4 Qual € o ambiente de trabalho no qual vocé atua? (Pode marcar mais de

uma opc¢ao.)

1( ) Biblioteca universitaria particular 10( ) Livrarias

2( ) Biblioteca universitaria publica 11( ) Escritérios de advocacia
3( ) Biblioteca publica 12( ) Biblioteca especializada
4( ) Biblioteca escolar 13( ) Empresas privadas

5( ) Centros de documentacéo 14( ) Bibliotecas culturais

6( ) Arquivos 15( ) Bibliotecas de clubes

7( ) Centros culturais
8( ) Professor Universidade/Faculdade

9( ) Editoras e Gréficas

1.5 Qual o seu cargo na organizacao?
( ) Direcéo

( ) Coordenacgéo geral

( ) Coordenacgéo do departamento

( ) Assistente

( ) Outros

1.6 ApoOs sua formacdo académica, vocé realizou algum outro curso? (Pode

marcar mais de uma op¢ao.)

1( ) Especializacao 4( ) Aperfeicoamento
2( ) Mestrado 5( ) Outra graduacao
3( ) Doutorado 6( ) Nenhum
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PARTE Il — CATEGORIAS DO QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

CATEGORIA 1 - REMUNERACAO - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

2.1 Qual a sua faixa salarial?

() Menos de R$ 1.000,00 ( ) R$ 2.501,00 a R$ 3.500,00
( ) R$ 1.000,00 a R$ 1.500,00 ( ) R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00
( ) R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00 ( ) Acima de R$ 5.000,00

2.2 O seu saléario permite:

A - Consumir alimentos variados (carboidratos, proteinas, frutas, vegetais e
legumes)?

( ) Sim, 4 vezes ao dia.

( ) Sim, 2 vezes ao dia.

( ) Minha alimentacdo € inadequada por falta de condi¢Bes financeiras para
comprar.

() Minha alimentagdo é inadequada por outros motivos ndo relacionados a
condic¢@es financeiras.

B — Aderir a algum plano de saude?

( ) Sim. Tenho plano de saude.

( ) Nao, mas tenho condig¢des financeiras para ir ao hospital particular em caso de
emergéncia.

( ) N&o. Dependo de atendimento do Servico Unico de Saude (SUS).

C - Possuir moradia propria?

( ) Sim. Tenho minha moraria prépria.

( ) Moro em residéncia cedida.

( ) Moro de aluguel.

D - Comprar roupas e sapatos adequados ao seu ambiente de trabalho?

( ) Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.
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E - Praticar atividades de lazer? (sinta-se a vontade para marcar mais de uma
opc¢éao):

( ) Sim. Viajo a passeio.

( ) Sim. Vou a restaurantes.

( ) Sim. Vou ao shopping.

( ) Sim. Pratico exercicios fisicos.

( ) Sim. Jogo em videogames e computadores.

( ) Sim. Redes de relacionamento.

( ) Sim. QOutros:

( ) Nao. Por outros motivos néo relacionados a condi¢des financeiras.

( ) Nao. Minha remuneracao ndo permite praticar atividades de lazer.

2.3 Vocé considera que sua renda seja suficiente para cobrir as despesas
basicas (suas e de sua familia)?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

2.4 O seu salario é equivalente a de outros profissionais bibliotecarios de outras

organizacfes?

() Sim. ( ) Nao. ( ) Desconheco o salario pago por outras organizacoes.

CATEGORIA 2 - CONDICOES DE TRABALHO

3.1 Examinando o ambiente fisico da unidade de informacdo onde atua,
certifica-se que:

A — Ailuminagcdo do ambiente é

() 100-200 lux - para tarefas visuais simples, escurecida e ndo destinadas para
trabalho continuo.

() 200-500 lux — para tarefas com requisitos visuais limitados, por exemplo,
ambiente de auditorio.

( ) 500-750 lux — para tarefas com requisitos visuais normais, por exemplo,
escritérios e salas de leituras.

( ) 1000-2000 lux — para tarefas com requisitos visuais especiais, muito claro

destinados a gravacgdes



116

B — A temperatura do ambiente corresponde a
() abaixo de 19 °C () 19°Ca23°C () Acimade 23°C

C — O ruido no ambiente de trabalho é de
( ) 30 -35dB - ruido fraco (corresponde ao som baixo, ambiente tranquilo)
( )40 -50 dB - ruido moderado (corresponde ao som de chuva moderada)

( )60 - 70 dB - ruido alto (corresponde ao som de um trafego intenso)

E — Possui os dispositivos de seguranca pessoal? (sinta-se a vontade para
marcar mais de uma op¢ao):

) Alarme contra incéndios

) Extintores

) Detector de fumaca

(

(

(

() Microcamara
( ) Sistema de Seguranca

( ) Lampadas de emergéncia

( ) Luvas (de algodéao, borracha ou couro). Vocé utiliza? () Sim. () Nao. ( ) Nao
se aplica.

() Mascaras (de algodao ou isopor). Voceé utiliza? () Sim. () Nao. . ( ) Nao se
aplica.

( ) Jalecos/aventais de algodao. Vocé utiliza? ( ) Sim. () N&o. . ( ) Nao se aplica.
( ) kit de primeiros socorros

( ) Seguro de vida

( ) Visita periddica da equipe de seguranca do trabalho.

3.2 Quanto a estrutura fisica (iluminacdo, equipamentos, seguranca,
ventilac&o, ruidos), vocé considera

( ) adequada. ( ) parcialmente adequada. ( )inadequada.

3.3 Em relacéo a seguranca no ambiente de trabalho, vocé considera que
( ) oferecem riscos a sua saude e a seguranca.
( ) oferecem parcialmente riscos a sua saude e a seguranca.

( ) ndo oferecem riscos a sua saude e a seguranca.
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3.4 Quanto aos equipamentos necessarios para o desenvolvimento de suas
atividades, vocé considera que

( ) tem qualidade e estdo disponiveis.

( ) tem qualidade, mas nem sempre estéao disponiveis.

( ) estao defasados, apesar de estarem disponiveis.

( ) a organizacdo nao fornece os equipamentos necessarios.

3.5 Qual a sua jornada de trabalho semanal?
()44h ()40h ()36h ()30h ( ) Outra. Qual?

3.6 Faz horas extras?
( ) Diariamente.

( ) Semanalmente.

( ) Mensalmente.

( ) Esporadicamente.

( ) Ainda néo fiz nenhuma vez.

Se sim, a organizacao faz compensacao das horas excedidas de que forma?

( ) Banco de horas.( ) Pagamento em espécie.

3.7 Vocé estéa satisfeito com a sua jornada de trabalho semanal (quantidade de

horas trabalhadas) e flexibilidade?

( ) Satisfeito. ( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito. () Insatisfeito.

CATEGORIA 3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADE

4.1 Vocé tem autonomia para tomar decisdes e resolver problemas sem
precisar se reportar a superiores?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao. Tenho que reportar a chefia superior.

Caso a sua resposta seja Sim ou Parcialmente com relagdo a autonomia de tomar
decisfes, responda as questbes 4.2 e 4.3, se vocé marcou a alternativa que Nao
tem autonomia e que precisa reportar sempre a chefia superior, passe para a
guestédo 4.4.
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4.2 Vocé tem autonomia para implementar estratégias para a unidade de
informagao onde atua?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao. Tenho que reportar a chefia superior.

4.3 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes)
gue possui no seu trabalho?

( ) Satisfeito. ( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito. () Insatisfeito.

4.4 Em relacdo as atividades as quais executa, vocé afirma que:

( ) oferece condic¢des e oportunidades de utilizar meus conhecimentos e/ou
habilidades.

( ) oferece parcialmente condicBes e oportunidades de utilizar meus conhecimentos
e/ou habilidades.

( ) nao oferece condigdes e oportunidades de utilizar meus conhecimentos e/ou
habilidades.

4.5 VVocé esta satisfeito com os resultados obtidos no seu trabalho?
( ) Satisfeito. ( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito. () Insatisfeito.

4.6 As tarefas executadas no seu trabalho estdo de acordo com sua funcéao?
( ) Sim. Todas estéao de acordo.

( ) Nem sempre estéo de acordo.

( ) Nao estao de acordo.

4.7 Considerando as atividades que vocé executa, vocé afirmaria que:
( ) dispde de todas as informacfes necessarias para a sua execucao.
( ) dispde parcialmente das informacdes necessarias para a sua execucao.

( ) ndo dispbe de informagdes necessarias para a sua execugao.

4.8 Considerando a chefia do seu trabalho e as tarefas executadas, vocé
afirmaria que:
( ) obtenho informacdes sobre o0 meu desempenho e isto contribui para que eu me

aprimore.
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( ) obtenho informacdes sobre o meu desempenho e isto ndo contribui para que eu
me aprimore.
( ) ndo obtenho informacdes sobre o meu desempenho e isto dificulta para que eu
me aprimore.
( ) ndo obtenho informagbes sobre o meu desempenho, mas isto ndo interfere no

aprimoramento do meu trabalho.

CATEGORIA 4 - OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

5.1 Em relagdo a oportunidade de crescimento na organizagdo onde atua, vocé
afirmaria que:
( ) possui um sistema de incentivo para 0 meu crescimento profissional.

( ) ndo possui um sistema de incentivo para o meu crescimento profissional.

5.2 A organizacdo oferece |he oportunidade de aplicar todos os seus
conhecimentos no ambiente organizacional?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

5.3 A organizacédo na qual vocé trabalha oferece programas de capacitacao e
aperfeicoamento aos seus trabalhadores?
() Sim. ( ) Néo.

5.4. A organizacdo |he possibilita frequentar cursos (graduacdo, pos-
graduacdo, especializacdo, etc), eventos (congressos, seminarios, palestras,
etc) além dos oferecidos por ela?

( ) Sim, a organizacédo possibilita a participacdo em outros cursos.

( ) Nao possibilita a participacdo em outros cursos, apenas nos cursos que sao
oferecidos por ela.

() A organizagdo n&o possibilita a participagdo em outros cursos e nao oferece

nenhum tipo de cursos de capacitacdo/ aperfeicoamento.

5.5 Em relagdo ao seu cargo na organizacdo na qual trabalha, vocé afirmaria
que:

( ) Tem estabilidade em relacdo ao seu emprego;

( ) Tem estabilidade parcial em relacédo ao seu emprego;

( ) Nao tem estabilidade m relacéo ao emprego.
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CATEGORIA 5 - INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

6.1 - Em relacdo ao tratamento dos diferentes colaboradores da organizacéo,
VOCEé percebe que:

( ) E cedido tratamento igualitario para todos os membros da organizacao.

() E cedido tratamento diferenciado para os membros da organizagéo, o que vocé
considerada justificavel.

() E cedido tratamento diferenciado para os membros da organiza¢éo, o que vocé

nao considerada justificavel.

6.2 - Nas relacdes de trabalho na organizagcdo em que vocé atua, percebe que
existe algum nivel de preconceito em relacdo a raca, sexo, religido,
nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica?

() Sim.

( ) Sim. Existe razoavelmente um julgamento aos aspectos citados.

( ) Nao.

6.3 Considerando o relacionamento entre os funcionarios, vocé afirmaria que:
() As relagbes sociais entre os trabalhadores sdo harmonicas, existindo um clima
institucional que as favorece.

( ) As relacbes sociais entre os trabalhadores sdo razoavelmente harmonicas,
existindo um clima institucional pouco tensionado desfavorecendo as relagdes entre
os funcionarios;

() As relacBes sociais entre os trabalhadores sdo conflituosas, existindo um clima

institucional que colabora para o tensionamento destas relacoes.

6.4 Em relacdo as condicdes de convivéncia e integracdo social na
organizacdo em que vocé trabalha, percebe-se que:

( ) oferece condic¢des de convivéncia e integracao social.

( ) oferece parcialmente condi¢cGes de convivéncia e integracéo social.

( ) ndo oferece condicbes de convivéncia e integracéo social.
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CATEGORIA 6 - CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

7.1 A organizagcdo reconhece e cumpre os direitos trabalhistas dos
funcionarios?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

7.2 A organizagcdo assegura a privacidade do trabalhador dentro e fora da
organizacao?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

7.3 Os trabalhadores tém oportunidade de expor suas idéias e liberdade de
expresséo (oportunidades de dar suas opinides) no trabalho?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

7.4 As normas e rotinas da organizacao sao bem claras, definidas, difundidas e
compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

Se sim, sdo aceitas por todos os trabalhadores?
()Sim
( ) Nao

CATEGORIA 7 - TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA

8.1 Vocé considera que as atividades executadas por vocé no local de trabalho
afetam a sua vida pessoal fora do ambiente de trabalho?

() Sim. ( ) Parcialmente. () Nao.

Se sim responda a questédo 8.2.

8.2 Por que vocé considera que as suas atividades afetam a sua vida pessoal
fora do ambiente de trabalho? (Pode marcar mais de uma opc¢ao)

( ) O seu trabalho esta sujeito a horarios alternados, ndo estaveis.

( ) A sua privacidade nao é respeitada apds a sua jornada de trabalho.

( ) O seu trabalho esta sujeito a constantes viagens a servico.
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( ) O seu trabalho constantemente o obriga a levar servigo para casa.
( ) Constantemente € solicitado a prestar servicos além da sua jornada de trabalho;
( ) Durante a sua jornada de trabalho existem situacfes de tensdo (conflitos) que

afetam a sua vida pessoal.

8.3 O seu trabalho estd associado a desgaste emocional e sofrimento
psicolégico?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

8.4 Em relacg&o ao seu estilo de vida, vocé afirmaria que:
A- Préatica exercicios fisicos?

() Sim. Frequentemente.

( ) Sim. Esporadicamente.

( ) Nao.

B- Considera-se bem remunerado?
() Sim.

( ) Relativamente bem.

( ) Nao.

C- Dorme bem?
() Sempre.

( ) As vezes.

( ) Raramente.
() Nunca.

D- Tem uma vida confortavel?
() Sim.

( ) Razoavelmente.

( ) Nao.

E- Volta do trabalho para casa com a sensacédo de dever cumprido?
() Sempre.

() As vezes.

( ) Raramente.

( ) Nunca.
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F- Define objetivos para o futuro?
() Sempre.

( ) As vezes.

( ) Raramente.

() Nunca.

G- Costuma ter contato com a natureza?
() Sempre.

() As vezes.

( ) Raramente.

( ) Nunca.

H- Respeita as diferengas sociais?
() Sempre.

() As vezes.

( ) Raramente.

() Nunca.

I- Reflete a preocupacgéo com o futuro do planeta em atitudes do cotidiano?

() Sempre.
() As vezes.
( ) Raramente.

( ) Nunca.

8.5 Como vocé habitualmente utiliza o seu tempo disponivel (sinta-se a

vontade para marcar mais de uma op¢ao):

( ) Ficaem casa ( ) Lé livros e/ou revistas
() AssisteaTV () Vai ao teatro

( )Vvai ao clube ( ) Em viagens

() Vai ao cinema ( ) Vai a bares/ restaurantes
( ) Namora () Vvai a festas

( ) Visita parentes e/ou amigos () Faz algum tipo de trabalho extra ("bico")
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CATEGORIA 8 — RELEVANCIA SOCIAL NO TRABALHO

9.1 Em relagcdo ao trabalho que vocé executa na organizagdo, vocé afirmaria
que é valorizado?

() Sim. ( ) Parcialmente. () Nao.

9.2 O valor dado no desempenho de suas atividades interfere na sua atuagéo?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

9.3 Qual a sua opinido quanto a imagem da organizacéo na sociedade?
( ) Otima. () Boa. ( ) Regular. ( ) Ruim.

9.4 Vocé tem contribuido para a imagem positiva da organizacdo na
sociedade?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

9.5 A organizacao investe em responsabilidade social apoiando iniciativas de
projetos comunitarios?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

9.6 A organizagao preocupa-se constantemente com os produtos e/ou servigos
prestados aos seus Usuarios?

() Sim. ( ) Parcialmente. ( ) Nao.

9.7 Em relacdo ao nivel de satisfagdo no ambiente de trabalho, como vocé se
sente?

( )Muito insatisfeito

( )Insatisfeito

( )Nem satisfeito/nem insatisfeito

( )Satisfeito

( )Muito satisfeito
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Espaco destinado a comentarios acerca da sua satisfagdo no ambiente de
trabalho.

Muito obrigada pela sua colaboracéao!



