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Resumo - A presente pesquisa é fundamentada, principalmente, nas teorias de Hezberg (1968), Hackman
e Lawler (1971), Walton (1973) e Hackman e Oldhan (1975) que, por meio do estudo de diferengas
individuais relevantes, estabeleceram relagdes entre as caracteristicas da tarela e a satisfacdo e motivacao
do trabalhador. Trata-se de uma pesquisa exploratéria, descritiva, com abordagem de natureza quantitativa,
cuja populacao é composta de 1.065 sujeitos. A amostra é de 242 funcionarios de um instituto de
pesquisas, de ambos os sexos, que ocupam cargos de nivel auxiliar, nivel médio e nivel superior, das areas
de gestao, pesquisa e tecnologia. Utiliza-se um questionario baseado no modelo Job Diagnostic Survey —
JDS, desenvolvido por Hackman e Oldhan (1975), com tradugcdo adaptada de Moraes e Kilimnik (1989).
Nota-se na avaliagdo dos Resultados Pessoais e de Trabalho, que as variaveis de satisfacdo com a
supervisdo e de satisfacdo com a compensagado apresentam os piores resultados e que estas variaveis
estao relacionadas com a insatisfagdo com a supervisédo no instituto de pesquisas avaliado.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Resultados Pessoais e de Trabalho, Instituto de
Pesquisas.
Area do Conhecimento: Ciéncias Sociais Aplicadas.

Introducao

A globalizagdo econémica e o aumento da
competitividade tém levado as organizagbes a
mudangas estruturais e tecnoldgicas constantes.
Com o objetivo organizacional de alcancgar
melhores resultados, ter redugdo de custos e
auséncia de desperdicio, os trabalhadores se vém
obrigados a efetuar esforgos continuos de
profissionalizagao e atualizagéo.

Os institutos de pesquisas tém sofrido
influéncias externas e internas, pois precisam se
atualizar para criar novas tecnologias, produzir
conhecimentos e formar profissionais competentes
(LEITE JUNIOR; CHAMON; CHAMON, 2010).
Essas necessidades sdo repassadas para seus
funcionarios que devem se adaptar as novas
demandas. Neste sentido, a satisfacdo com o
trabalho pode ser um diferencial, pois proporciona
0s resultados pessoais e de trabalho, que sao

“reagdes afetivas pessoais ou sentimentais que
uma pessoa obtém ao desempenhar seu trabalho”
(HACKMAN e OLDHAM, 1975, p. 162) e estédo
diretamente relacionadas a Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT, pois sdo seus principais
indicadores, conforme Moraes e Kilimnik (1989).

Por esse motivo, o objetivo deste trabalho é
identificar, nos funciondrios do instituto de
pesquisas avaliado, por meio do modelo Job
Diagnostic Survey — JDS, os Resultados Pessoais
e de Trabalho, e avalia-los.

Qualidade de Vida no Trabalho

Embora ja haviam realizado alguns estudos e
experimentos relacionados ao comportamento e
as necessidades humanas no trabalho, a
denominacao qualidade de vida no trabalho — QVT
surgiu somente no inicio da década de 1950, na
Inglaterra, quando foram desenvolvidos, sob
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coordenacao de Trist e Emery. Esses estudos em
relagdo a organizacao do trabalho eram baseados
na abordagem sociotécnica, que considera as
relagdes sociais nas organizagbes, as condi¢des
organizacionais de trabalho e as tarefas e
condicbes técnicas para executd-las. Esses
estudos levaram em conta a satisfagdo do
trabalhador no trabalho e com o trabalho
(MORAES; KILIMNIK, 1989).

McGregor, em 1957, publicou um artigo cujo
enfoque é a analise das condi¢cdes de vida e as
necessidades do individuo no trabalho. Conforme
McGregor (1999), a organizagdo nado cria uma
estrutura e nao fornece meios para que o individuo
tenha um bom nivel de qualidade de vida no
trabalho. Isso faz com que eles comportem-se no
trabalho com ma vontade em aceitar
responsabilidades, passividade, indoléncia,
resisténcia a mudanca, exigéncias exageradas em
relacdo a beneficios econémicos e tendéncia a
aderir aos demagogos.

Herzberg, Mausner e Snyderman, publicaram
em 1959 um estudo, que contribuiu muito para o
desenvolvimento da QVT, com o nome “The
motivation to work’. Este estudo procura explicar a
diferenga entre satisfacdo e motivagao. Herzberg
levantou a hipétese de que o oposto da satisfacédo
com o trabalho ndo é a insatisfacdo, e sim
nenhuma satisfacdo com o trabalho. Da mesma
forma, o oposto da insatisfacdo com o trabalho é
nenhuma insatisfagdo com o trabalho. Depois,
numa analogia a medicina preventiva, chamou os
fatores capazes de produzir insatisfagdo de
higiénicos, pois expressam, segundo Herzberg
(1968), o impulso humano natural utilizado para
evitar o sofrimento causado pelo meio ambiente, e
também os impulsos adquiridos que se tornam
condicionados as necessidades bioldgicas basicas
do ser humano. Sao eles: condi¢cdes de trabalho,
salérios, status, seguranga no trabalho, politica e

administragéo, relacdes interpessoais e
supervisao.
Herzberg (1968) estabeleceu o trindmio

fatores-atitudes-efeito, que foi denominado de
Sequéncia de Eventos, em que fatores sdo as
dimensoes basicas da tarefa, atitudes, os estados
psicolégicos e efeitos, as respostas afetivas ao
trabalho (RODRIGUES, 1994). Conforme varios
pesquisadores, os estudos da qualidade de vida
no trabalho englobam as pesquisas realizadas por
Maslow, Herzberg,  Mausner, Snyderman,
McGregor, Argyris, Turner, Lawrence, Blood,
Hulin, dentre outras, e proporcionam uma visado
mais completa do homem em relagdo ao trabalho,
pois a QVT é um esforco no sentido da
humanizacao do trabalho.

Com o objetivo de relacionar a satisfacdo das
necessidades individuais com a realizacdo das
metas organizacionais, Hackman e Lawler (1971)
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identificaram nessas proposigcoes quatro
caracteristicas gerais do trabalho que julgam
necesséarias para que o trabalhador tenha uma
experiéncia positiva com relagdo ao trabalho e se
mantenham motivados a ter um bom desempenho.
Essas caracteristicas sdo a autonomia, a
identidade com a tarefa, a variedade e o feedback.
Também identificaram a convivéncia com os
outros e a oportunidade de amizade, como
caracteristicas interpessoais e sociais muito
importantes na estrutura do trabalho.

Em setembro de 1972, Walton (1973) utiliza-se
das contribuicées das teorias do desenvolvimento
humano, como a teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow e apresenta seu
trabalho, fundamentando um modelo de analise de

experimentos, sob a

conforme Quadro 1.

Otica  organizacional,

CATEGORIAS

CRITERIOS DE QVT

Compensacao justa e
adequada

Equidade interna e externa.
Justica na compensagao.
Partilha dos ganhos de
produtividade.
Proporcionalidade entre
salérios.

Condicoes de trabalho
seguras e saudaveis

Jornada de trabalho razoavel.
Ambiente fisico seguro e
saudavel.

Auséncia de insalubridade.

Oportunidade para usar e
desenvolver as capacidades
humanas

Autonomia.

Autocontrole relativo.
Qualidades multiplas.
Informagdes sobre o
processo total do trabalho.

Oportunidade para o
crescimento continuo e a
garantia de emprego

Possibilidade de carreira.
Crescimento pessoal.
Perspectiva de avango
salarial.

Seguranga no emprego.

Integracao social na
organizacao

Auséncia de preconceitos.
Igualdade.

Mobilidade.
Relacionamento.

Senso comunitario.

Constitucionalismo na
organizacao

Direitos de protegao do
trabalhador.

Privacidade pessoal.
Liberdade de expresséo.
Tratamento imparcial.
Direitos trabalhistas.

Trabalho e espaco total na
vida do individuo

Papel balanceado no
trabalho.

Estabilidade de horarios.
Poucas mudancgas
geograficas.

Tempo para lazer da familia.

Relevancia social do
trabalho

Imagem da empresa.
Responsabilidade social da
empresa.
Responsabilidade pelos
produtos.

Praticas de emprego.

Quadro 1 — Categorias e critérios de QVT
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Fonte: Elaborado pelos autores, baseado em Walton
(1973, p. 12-16)

Para Walton (1973), qualidade de vida no
trabalho refere-se a valores humanos e ambientais
que as sociedades industriais negligenciam em
favor da evolugao tecnolégica, da produtividade e
do crescimento econémico.

Hackman e Oldham (1975) identificaram trés
estados psicoldgicos criticos determinantes da
motivagdo e satisfagdo do individuo no trabalho,
sao eles: Percepcao da Significancia do Trabalho -
PST, Percepcdo da Responsabilidade pelos
Resultados do Trabalho - PRR e Conhecimento
dos Reais Resultados do Trabalho - CRT.
Posteriormente, constataram que quanto mais
esses estados psicolégicos estdo presentes nos
trabalhadores, mais eles estardo motivados
internamente para o trabalho. Depois, concluiram
que os estados psicoldgicos criticos sé podem ser
criados pelas Dimensbdes Basicas da Tarefa e,
dessa forma, os Resultados Pessoais e de
Trabalho séo obtidos (MORAES; KILIMNIK, 1989).

Em sintese, existem sete Dimensbes Basicas
da Tarefa que conduzem a trés estados
psicologicos criticos, e estes levam a trés
resultados pessoais e de trabalho. Conforme o
modelo de Hackman e Lawler (1971), as
caracteristicas objetivas do trabalho conduzem a
caracteristicas percebidas que levam a atitudes e
comportamentos como, alta motivagdo interna
para o trabalho, alta qualidade no seu
desempenho, alta satisfacdo com o trabalho ou
alto absenteismo e rotatividade (HACKMAN;
OLDHAM, 1975). As sete Dimensbes Basicas da
Tarefa sdo: Variedade de Habilidades, Identidade
com a Tarefa, Significado da Tarefa, Inter-
relacionamento, Autonomia, Feedback Intrinseco e
Feedback Extrinseco.

Nos Ultimos anos o estudo da QVT tem
recebido bastante atencdo, porém, apesar de
praticamente todas as definicbes trazerem como
objetivo  principal  propiciar uma  maior
humanizacdo do trabalho, o sentido exato desse
termo ainda é incerto.

Os estudos atuais de QVT enfatizam,
principalmente, o bem-estar e a satisfacdo do
trabalhador, a valorizagdo da participacdo dos
trabalhadores no processo de tomada de decisdo
e a perspectiva humanista de pensar sobre
pessoas, trabalho e organizacao.

O Modelo de Hackman e Oldham

Em 1975, Hackman e Oldham publicam seus
estudos no artigo “Development of the Job
Diagnostic Survey”, no qual identificaram trés
Estados Psicolégicos Criticos determinantes da
motivacdo e satisfacdo do individuo no trabalho.
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Sao eles: percepgéo da significancia do trabalho,
percepcao da responsabilidade pelos resultados
do trabalho e conhecimento dos reais resultados
do trabalho. Posteriormente, constataram que
quanto mais esses Estados Psicol6gicos estdo
presentes nos trabalhadores, mais eles estardo
motivados internamente para o trabalho. Depois,
concluiram que os Estados Psicoldgicos Criticos
sé podem ser criados por meio das Dimensdes
Basicas da Tarefa e, dessa forma, os Resultados
Pessoais e de Trabalho sdo obtidos (MORAES;
KILIMNIK, 1989).

Os Resultados Pessoais e de Trabalho foram
incorporados ao modelo para identificar “as
reacbes afetivas pessoais ou sentimentais que
uma pessoa obtém ao desempenhar seu trabalho”
(HACKMAN; OLDHAM, 1975, p. 162) e
compreendem a satisfagdo geral com o trabalho, a
motivagdo interna para o trabalho e as satisfacdes
especificas  (contextuais). @ As  Satisfacbes
Especificas séo fatores relacionados aos aspectos
extrinsecos ao trabalho. S&do elas a satisfacdo com
a possibilidade de crescimento, a satisfagdo com a
seguranca no trabalho, a satisfagdo com a
compensagao, a satisfagdo com o ambiente social
e a satisfacdo com a supervisdo. Para Moraes e
Kilimnik (1989), no modelo de Hackman e Oldham
0s Resultados Pessoais e de Trabalho séo
considerados os principais indicadores de QVT.

Hackman e Oldham (1975) consideram ainda a
Necessidade Individual de Crescimento e é por
meio dela que se busca verificar as diferencas

individuais e os reflexos nas variaveis
relacionadas a tarefa, conforme Quadro 2.
DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
BASICAS DA PSICOLOGICOS PESSOAIS E DE
TAREFA CRITICOS TRABALHO

Variedade de

Habilidades — VH Alta Motivagéo

Identidade com a Interna para o

Tarefa—IT Percepcéo do Trabalho
Significado da Significado do
Tarefa — ST Trabalho - PST

Inter-
relacionamento —
IR

Autonomia — AU

Percepcao da
Responsabilidade
pelos Resultados -

PRR

Feedback
Intrinseco — Fl

Feedback
Extrinseco — FE
(chefia e colegas)

Conhecimento dos
Resultados do
Trabalho - CRT

Alta Qualidade no
Desempenho do
Trabalho

Alta Satisfagao
com o Trabalho

Baixa Rotatividade
e Absenteismo

NECESSIDADE INDIVIDUAL DE CRESCIMENTO - NIC

Quadro 2 — Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa
Fonte: Elaborado pelos autores, baseado em Hackman
e Oldham (1975, p. 161)
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Em sintese, existem sete Dimensbdes Basicas
da Tarefa que conduzem a trés estados
psicologicos criticos, e estes levam a trés
resultados pessoais e de trabalho. Conforme o
modelo de Hackman e Oldham (1975), as
caracteristicas objetivas do trabalho conduzem a
caracteristicas percebidas no trabalho que levam a
atitudes e comportamentos como alta motivagéo
interna para o trabalho, alta qualidade no
desempenho do trabalho, alta satisfagcdo com o
trabalho ou alto absenteismo e rotatividade.

Nos dltimos anos o estudo da QVT tem
recebido bastante atengao; porém, conforme Sa et
al. (2007), apesar de praticamente todas as
definicbes trazerem como objetivo principal
propiciar uma maior humanizagdo do trabalho, o
sentido exato desse termo ainda € incerto. Para
Fernandes (1996) o conceito de QVT &
abrangente e apresenta diversidade, por isso, a
organizagao precisa defini-lo com clareza antes de
implantar um programa de QVT. Mesmo em
paises onde os estudos sobre QVT encontram-se
bastante desenvolvidos, como Estados Unidos,
Canada, Franca e Suécia, a definicdo do termo
ainda nao apresenta consenso (BELANGER, 1983
apud FERNANDES, 1996).

Tolfo e Piccinini (1998), apods andlise de
diversos conceitos dos principais autores,
identificaram trés grupos principais: énfase no
bem-estar e na satisfagdo do trabalhador, na
valorizagdo da participacdo do trabalhador no
processo de tomada de decisdo e énfase na
perspectiva humanista de pensar sobre pessoas,
trabalho e organizagdo. Nota-se que nos trés
grupos, a preocupacao € com as pessoas. E certo
que atualmente as empresas precisam ser cada
vez mais competitivas e, para isso, precisam se
preocupar com os individuos, pois é por meio do
comprometimento das pessoas com as propostas
da organizacdo que os resultados serdo atingidos
€COM Sucesso.

Populacado e Amostra

A populagéo é composta de 1.065 funcionarios
publicos de um instituto de pesquisas, localizado
no Vale do Paraiba paulista, que foi escolhido para
realizagdo da pesquisa devido as influéncias
externas e internas que tem sofrido atualmente e
repassado a seus funcionarios, para criar novas
tecnologias, produzir novos conhecimentos e
formar profissionais competentes (LEITE JUNIOR,;
CHAMON; CHAMON, 2010). Desta populagéao
total, 289 funcionarios sdo doutores, 151 sao
mestres, 317 sdo especialistas e 308 possuem o
segundo grau completo. Os pesquisadores
distribuiram 1.000 questionarios, juntamente com
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
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aos funciondrios. A amostra €& definida por
acessibilidade e é composta de 242 funcionarios
de ambos os sexos, ocupando cargos de nivel
auxiliar, nivel médio e nivel superior, das areas de
gestdo, pesquisa e tecnologia. Na amostra sao
identificados alguns dados pessoais e funcionais
como: idade média de 47 anos, 73,55% residem
com familiares, 78,09% trabalham em Sao José
dos Campos, 76,03% possuem nivel superior
completo, 65,29% trabalham em escritério e
72,31% trabalham no instituto ha mais de 10 anos.

A analise estatistica dos dados é realizada pelo
software SPHINX, que é um software comercial,
desenvolvido na Franga e, posteriormente,
traduzido e adaptado para o portugués.

Resultados Pessoais e de Trabalho

Os Resultados Pessoais e de Trabalho séo
utilizados para identificar “as reagbes afetivas
pessoais ou sentimentais que uma pessoa obtém
ao desempenhar seu trabalho” (HACKMAN e
OLDHAM, 1975, p. 162). No modelo JDS,
conforme Moraes e Kilimnik (1989), os Resultados
Pessoais e de Trabalho sdo os principais
indicadores de QVT.

A Figura 1 apresenta as médias percentuais
apuradas nessa pesquisa, para os Resultados
Pessoais e de Trabalho.

Satisfagdo Geral com o

Trabalho

-/

Motivacdo Interna para o
Trahalho
313

W

19 1
W

Satisfacao com a Possibilidade
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P 133
y

Satisfagdo com a Seguranga no
Trabalho

31
153 .,'58

“ i4% |

Satisfagdo com a Compensagao

b4

8
. 3%

Satisfacdo com o Ambiente
Social
i

¥

¥

Satisfagdo com a Supervisdo

" W Insatisfatorio
91\&- || Satisfaterio
Gl
!. i7ni / b MuitoSatisfatario
Figura 1 — Média percentual para as Resultados

Pessoais e de Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa

a) Satisfacao Geral com o Trabalho-SGT
A categoria satisfagdo geral com o trabalho

avalia o nivel em que o individuo esta satisfeito
com o seu trabalho. Na Figura 1 observa-se que
14% dos funcionarios pesquisados estdo
insatisfeitos com o trabalho de forma geral, 58%
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estdo satisfeitos e 28% estdo muito satisfeitos.
Conforme Hackman e Lawler (1971), as
caracteristicas perceptivas do trabalho geram as
atitudes e os comportamentos no trabalho, dessa
forma, os funcionarios da amostra que apresentam
insatisfacdo geral podem estar desmotivados para
o trabalho e seus desempenhos podem estar
comprometidos.
b) Motivacao Interna para o Trabalho-MIT

Conforme Moraes e Kilimnik (1989), a
motivagéo interna para o trabalho é uma categoria
global e um forte indicador de QVT. Nota-se na
Figura 1 que 10% dos funcionarios pesquisados
se sentem muito auto-motivados para o trabalho,
81% se sentem auto-motivados e 9% néo se
sentem auto-motivados. Estes dados indicam que
grande parte da amostra se sente auto-motivada
(91% dos funcionarios) e percebem QVT no
instituto de pesquisas. Para Hackman e Lawler
(1971), a motivacao do trabalhador é proporcional
ao grau em que ele acredita poder obter
resultados positivos. Para que os resultados sejam
percebidos como positivos, é preciso relacionar a
satisfacdo das necessidades individuais com a
realizagdo de metas organizacionais. Para isso é
muito importante que essas metas sejam
conhecidas por todos os funcionarios.
c) Satisfacadto com a Possibilidade de
Crescimento-SPC

Avalia o grau de satisfagdo e bem-estar que o
individuo tem com relacdo a possibilidade de
crescimento que o trabalho oferece. Para Walton
(1973) a oportunidade para o crescimento é uma
categoria muito importante que proporciona QVT.
A Figura 1 apresenta os resultados apurados para
essa categoria e mostra que 32% da amostra
estdo muito satisfeitos, 55% estao satisfeitos e
13% estao insatisfeitos.
d) Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho-
SST

Conforme Walton (1973), os indicadores para
esta categoria sdo: jornada de trabalho razoavel,
ambiente fisico seguro e saudavel e auséncia de
insalubridade. Nessa categoria, que avalia o grau
de satisfagdo com a seguranga no trabalho, 63%
da amostra estdo muito satisfeitos, 24% estao
satisfeitos e 13% estdo insatisfeitos, conforme
Figura 1. Esse resultado pode ser considerado
muito bom, porém ¢é preciso verificar 0 motivo da
insatisfacdo dos 13% para atuar de forma a
melhorar a seguranga no trabalho.
e) Satisfacao com a Compensacao-SC

Walton (1973), assim como Hackman e Oldhan
(1975), considera a compensagdo justa e
adequada necessaria para que haja QVT.
Segundo o autor, os indicadores de QVT para
essa categoria sdo: equidade interna e externa,
justica na compensagéao, partilha dos ganhos de
produtividade e proporcionalidade entre os
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Conforme Figura 1, 41% dos

salérios.
pesquisados  estdo  insatisfeitos com a
compensagao, 32% estdao apenas satisfeitos e
27% estao satisfeitos. Este € um resultado muito
desfavoravel, pois 41% de insatisfeitos € uma
parcela muito grande da amostra.

f) Satisfacao com o Ambiente Social-SAS

A categoria satisfagdo com o ambiente social
avalia o grau de satisfagdo do funcionario com os
relacionamentos no ambiente de trabalho.
Conforme Herzberg (1968) este ndo é considerado
um fator motivacional, mas sim higiénico, pois &
capaz apenas de evitar o sofrimento. Observa-se
que apenas 7% dos funcionarios pesquisados
estdo insatisfeitos, 51% estdo muito satisfeitos e
42% estao satisfeitos (Figura 1).

g) Satisfagcdo com a Supervisao-SSU

A satisfacdo com a supervisdo € um fator
extrinseco ao individuo, estd relacionada a
organizagdo do trabalho e é considerada por
Herzberg (1968) como um fator higiénico que,
sendo positivo, traz a nao insatisfacdo ao
funcionario. Os resultados indicaram que 38% dos
individuos pesquisados estdo muito satisfeitos,
37% estao satisfeitos e 25% estdo insatisfeitos
(Figura 1).

Observa-se que as categorias ligadas a fatores
intrinsecos (SGT, MIT e SPC), considerados
motivadores por Hezberg (1968), obtiveram
resultados préximos da média. As categorias
relacionadas a fatores contextuais (SST, SC, SAS
e SSU), ligadas a fatores exirinsecos,
considerados higiénicos por Hezberg (1968),
obtiveram resultados variados.

Nota-se que a satisfagdo com a seguranga no
trabalho e a satisfacdo com o ambiente social
apresentaram as melhores avaliagdes, ficando
bem acima da média. A satisfagdo geral com o
trabalho, a motivacao interna para o trabalho e a
satisfacdo com a possibilidade de crescimento
tiveram avaliagbes muito proximas da média. A
satisfagcdo com a compensacao e a satisfagdo com
a supervisao obtiveram as piores avaliagdes e por
isso sdo consideradas mais criticas e necessitam
de maior atencao.

Conclusoes

A revisao bibliografica evidenciou que o modelo
Job Diagnostic Survey — JDS, elaborado por
Hackman e Oldham (1975) continua atual, é
referéncia para a elaboragdo de questionarios
especificos e é utilizado em muitas pesquisas
recentes sobre QVT, no Brasil e no exterior.

Os resultados apontaram que o instituto de
pesquisas avaliado apresenta boas caracteristicas
referentes as Dimensdes Basicas da Tarefa,
precisando identificar e corrigir os problemas,
principalmente quanto a categoria feedback
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extrinseco, que obteve o pior resultado dentre as
dimensdes da tarefa avaliadas, com 28% da
amostra insatisfeita. Nas outras dimensdes da
tarefa, o indice de insatisfagcdo sempre esteve
abaixo dos 19%.

Quanto aos Estados Psicologicos Criticos,
observa-se que a categoria conhecimento dos
reais resultados do trabalho apresentou a pior
avaliagdo, indicativo que muitos individuos
avaliados ndo possuem conhecimento ou
informagcdes da necessidade de seu trabalho, o
que pode tornar o trabalho muito desmotivador.

Os Resultados Pessoais e de Trabalho sao os
principais indicadores de QVT no modelo JDS e,
neste aspecto, observa-se que a satisfagcdo com a
compensagdo, seguida pela satisfacdo com a
supervisdao foram as categorias com piores
avaliagcOes. Essas categorias, juntamente com as
categorias satisfagdo com a seguranca no trabalho
e satisfacio com o ambiente social, estdo
relacionadas a fatores contextuais, ligados a
fatores extrinsecos e, portanto, fatores higiénicos
que mesmo sendo atendidos ndo sdo capazes de
gerar motivagao para o trabalho.

A ma avaliagdo da categoria satisfagdo com a
compensagao pode ser explicada pelo fato da
amostra ser composta de funcionarios publicos,
que mesmo sendo eficientes no trabalho néo
podem ser recompensados de forma justa, pois
dependem de Leis que “amarram” a carreira.

A categoria satisfacdo com a supervisdo, que
também foi mal avaliada, esta relacionada ao
feedback extrinseco e ao conhecimento dos reais
resultados do trabalho. Nota-se que essas trés
categorias foram mal avaliadas e possuem estreita
relacdo entre elas, mostrando insatisfacdo com a
supervisao no instituto de pesquisas avaliado.

De modo geral, todas as categorias de QVT
apresentaram resultados negativos em maior ou
menor grau. Os resultados negativos devem ser
verificados e, para isso torna-se necessario um
melhor gerenciamento dos fatores que interferem
na QVT de forma a garantir a satisfacdo de todos
os trabalhadores e, consequentemente, o melhor
desempenho dos mesmos.

Segundo Walton (1973), esses fatores séo:
compensagao justa e adequada, condicées de
trabalho seguras e saudaveis, oportunidade para
usar e desenvolver as capacidades humanas,
oportunidade para o crescimento continuo e a
garantia de emprego, integragdo social na
organizagdo, constitucionalismo na organizagao,
trabalho e espaco total na vida do individuo e
relevancia social do trabalho.
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