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RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral analisar como os integrantes da Subdivisdo de
Meteorologia (MET) e do Centro Nacional de Meteorologia Aeronautica (CNMA),
setores do Primeiro Centro Integrado de Defesa Aérea e Controle de Trafego Aéreo
(CINDACTA ) percebem a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para tal foi
utilizado um instrumento de pesquisa desenvolvido e validado por David e Bruno-
Faria (2007), que foi baseado no estudo de Hackman e Oldham (1975). O
instrumento de pesquisa baseou-se em um questionario com uma escala do tipo
likert, onde os pesquisados expressaram o nivel de concordancia com as afirmativas
apresentadas. O grupo de pesquisados foi composto por trinta pessoas, 0 que
representou a totalidade do efetivo que trabalha nos setores pesquisados.
Observou-se que a QVT é percebida de maneira positiva na maioria dos aspectos,
destacando-se de maneira negativa 0s aspectos relativos a remuneracao e saude
fisica, este ultimo, principalmente, € associado a necessidade de se adequar o
tempo disponibilizado pela organizacdo para a pratica de atividade fisica durante o
horario de trabalho, assim como a falta de orientacdo profissional para atividades
fisicas. Assim, sugerem-se melhorias nas areas da saude fisica e salarial, como
maneiras para melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores dos setores
pesquisados.

Palavra-chave: Qualidade de vida no trabalho
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1 INTRODUCAO

Vérios setores cumprem um papel fundamental e primordial no funcionamento do
pais, esses setores ao trabalharem de maneira desorganizada e amadora podem
colocar em risco, ndo somente o seu desempenho direto, mas podem provocar
prejuizos indiretos e quase incalculaveis. Por exemplo, setores como aviacao,
servicos de energia, de saneamento e abastecimento de &gua e rede de

abastecimento de alimentos, que sdo importantes para o pais.

Neste contexto, um setor de grande destaque € o de transportes e, em especial, 0
transporte aéreo, que € sensivel e dependente de varios setores e sistemas para a
seguranca e funcionalidade no Brasil. Entre os sistemas dos quais dependem o
transporte aéreo nos dias atuais esta o setor da meteorologia, que fornece
informacdes meteorologicas confiaveis as tripulacbes de varias empresas aéreas

que operam no pais.

O setor de meteorologia aeronautica deve entdo primar por indices de qualidade e
produtividade adequados a demanda. Assim, os profissionais que trabalham no
neste setor sofrem pressodes diversas para que produzam e atendam aos critérios de
produtividade e qualidade. A inquietacdo do aluno baseia-se, entdo, em pesquisar a
satisfacdo de trabalhadores com a qualidade de vida em organizacdes militares do

setor aéreo.

1.1 Formulacao do problema

O tema da pesquisa € a Qualidade de Vida no Trabalho, o publico alvo séo os
integrantes da MET e do CNMA CINDACTA |, 6rgao do Ministério da Defesa —
Comando da Aeronautica. A pesquisa foi realizada a partir da abordagem de
Hackman e Oldham (1975).

Assim, podemos enunciar o seguinte problema de pesquisa: qual o nivel de
satisfacdo de trabalhadores, especialistas em meteorologia, com a qualidade de vida

de organizacg6es militares do setor aéreo?



1.2 Objetivo Geral

Analisar o nivel de satisfacdo de trabalhadores, especialistas em meteorologia, com
a qualidade de vida de Organizac¢des Militares do setor aéreo, a partir da abordagem
de Hackman e Oldham (1975).

1.3 Objetivos Especificos

* Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho, considerando as relacbes
interpessoais, ambiente fisico e saude fisica entre individuos que trabalham
na MET e no CNMA do CINDACTA |,

* Propor melhorias para manutencdo da Qualidade de Vida no Trabalho na

empresa pesquisada;

1.4 Justificativa

A presente pesquisa se justifica pelo fato de que ao buscar apreender a qualidade
de vida no trabalho do pessoal da MET e do CNMA do CINDACTA I, também
procura esclarecer o quanto e em que caracteristicas podem-se modificar tal
qualidade de vida. Desta forma, o gestor podera programar acdes com vistas a
melhorar a qualidade de vida e, em consequéncia, a satisfacdo e a produtividade, o
que segundo Nadler e Lawler (1983) fatores como satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores podem levar as organizacbes a atingirem niveis significativos de
desempenho. Do ponto de vista académico, a pesquisa tem seu valor na medida em
que fornece subsidios, como estudo cientifico, para corroborar estudos realizados e

incrementar o fenébmeno investigado.



2 REFERENCIAL TEORICO

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu nos anos 50, conforme
Rodrigues (1994), durante os estudos sobre o trindmio individuo / trabalho /
organizacdo realizados por Eric Trist e colaboradores. Desde a antiguidade os
ensinamentos de Euclides sobre os principios de geometria ja facilitaram o trabalho
dos agricultores a margem do rio Nilo no ano de 300 a.C., assim como a Lei das
alavancas de Arquimedes em 287 a.C. também resultou em melhorias nas
condicBes de trabalho dos trabalhadores (RODRIGUES, 1994).

Os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho surgiram a pouco tempo na
literatura nacional, sendo que ainda n&o possui uma definicho consensual e
concreta, conforme apontam Fernandes e Guitierrez (1998). O foco da QVT € o
atendimento as necessidades e aspiracdes humanas, o0 que se concretizaria a partir
responsabilidade social da empresa e na humanizagdo do trabalho (WALTON,
1973).

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT estuda como o trabalho pode fazer com que as
pessoas melhorem e ndo como as pessoas podem trabalhar melhor. A QVT
também, segundo esses autores, pressupfe a importancia da participacdo das
pessoas no processo de tomada de decisdes organizacionais.

Ainda, de acordo com Nadler e Lawler (1983), “qualidade de vida no trabalho € uma
forma de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizacdes” e ela possui elementos
distintos, quais sejam: (1) uma preocupacdo sobre o impacto do trabalho nas
pessoas e na eficacia organizacional e (2) a participacdo na solu¢cdo de problemas
organizacionais e tomada de decisao.

Rosa (1988 apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 40) define QVT como:

a busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os quais precisam
ser constituidos ndo sO para incorporar as novas tecnologias como para
aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No contexto
empresarial ela se insere na qualidade organizacional no repensar continuo
da empresa.



Observa-se no conceito acima, uma visdo predominante taylorista, cujo foco recaiu
no resultado para a empresa em detrimento a dimensdo humana. Limongi-Franca

(2003, p. 45), ao apontar essa visdo, destaca que:

O conceito de linha de producédo é sinbnimo de taylorismo. A producdo em
larga escala que marcou o século XX estad baseada, em grande parte, nos
conceitos tayloristas. A dimensdo humana, no entanto, esta submersa nessa
importante escola.

Para Limongi-Franca e Albuquerque (1998, p.43), as caracteristicas das politicas de
recursos humanos no contexto da produtividade, relacionadas com a concepcéo de

QVT nas empresas, seriam:

« Recompensas econdmicas conjugadas com recompensas simbdlicas;
* Substituicdo de linguagem: colaboradores, parceiros, etc;

« Espirito global onde a empresa € mais do que o local de trabalho;

e Oportunidades de promocgdes horizontais e verticais;

» Estabilidade no emprego;

* Autonomia controlada;

e Competicao acentuada no mercado;

e Competicao no interior da empresa: duelos de desempenho;

« Controle via autodisciplina, pressédo, autonomia outorgada, valorizacdo
do trabalho;

e Medidas para aumentar o fluxo de informacdes;

« Intelectualizacdo das tarefas;

* Grande exigéncia de flexibilidade e adaptabilidade;

« Tendéncia a eliminar o papel autoritario da hierarquia;

« Valorizacdo do consenso, antecipacdo dos conflitos;

« Politica de individualizacéo, visando evitar reivindicacdes coletivas;

» Controle por adeséo e interiorizagdo de regras;

* Reducdo drastica do numero de especialistas;

« Nova forma de gerenciamento cientifico de pessoas;

» Educacgéo com énfase na formacao profissional;

» Sintese dos modelos japonés (equipe) e americano (esfor¢o individual);
« Existéncia do outro: visando a impressédo de respeito e valorizacéo;

e Substituicdo da programacéao pela estratégia;

» Priorizac&o dos objetivos financeiros.

2.1 As teorias sobre Qualidade de Vida no Trabalho

A seguir observam-se as principais teorias sobre QVT.

2.1.1 QVT segundo Walton (1973)

Para Walton (1973), a insatisfacdo no trabalho pode ser encarada como prejuizo,

tanto para o empregado como para o empregador, ja que, em algum momento o



sentimento de tédio e frustracdo afetara a vida do trabalhador, independentemente
do seu status. Segundo Walton (1973), o avanco tecnoldgico, a produtividade e o
crescimento econdmico levaram a sociedade industrial a subtrair dos trabalhadores
valores ambientais e humanos.

Conforme salienta Walton (1973), a QVT apresenta oito aspectos conceituais com
0s respectivos indicadores, que séo relacionados a seguir, no Quadro 1:

Categorias Conceituais Indicadores

1. Compensacédo adequada e justa

Salério adequado

Horarios razoaveis
e Salubridade

3. Oportunidade imediata para utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana

2. Condicbes de seguranca e saude de -
trabalho

Autonomia

» Mdltiplas habilidades

* Informacdes e perspectivas

» Tarefas completas

» Planejamento

Uso de conhecimentos e habilidades
recém-adquiridos em trabalho futuro

» Desenvolvimento

* Oportunidade de progresso

* Seguranca

4. Oportunidade futura para crescimento e
continuo e seguranca

5. Integracdo social
trabalho

na organizagdo de < Auséncia de estratificacdo e a mobilidade
social para gerar um bom nivel de

integracédo social

. Constitucionalismo na organizagdo do
trabalho

. O trabalho e o espaco total da vida

Normas referentes aos direitos e deveres
dos colaboradores

Experiéncia de trabalho de um individuo

pode ter efeito negativo ou positivo sobre
as esferas de sua vida, tais como suas
relacdes com sua familia

8. Relevancia social da vida do trabalho * A maneira de atuacdo de alguns
responsaveis pela organizacdo faz com
qgue o numero de colaboradores deprecie
o valor de seu trabalho, afetando-lhe sua

auto-estima

Quadro 1: As oito Categorias Conceituais de Walton
Fonte: Walton (1973, p. 12-16)
2.1.2 QVT segundo Hackman e Oldham (1975)

Para Hackman e Oldham (1975), o que influencia a QVT séo a positividade pessoal

e o resultado do trabalho. Estes aspectos, para esses autores, podem ser reflexos




da motivacdo interna, da satisfacdo no trabalho, da qualidade no desempenho
elevado, do baixo indice de absenteismo e rotatividade. Esses fatores podem ser
obtidos quando trés estados psicologicos - significacdo percebida do trabalho
desempenhado, responsabilidade percebida e conhecimento dos resultados do
trabalho fazem parte da realizag&o do trabalho.

Assim, no modelo de Hackman e Oldham (1975, p.161-162), as dimensdes basicas
da tarefa seriam:

1. Variedade e habilidade: que pode ser considerado como o grau em que
a tarefa requer uma variedade de atividades diferentes para a sua
execucao, como 0 envolvimento e uso de varias habilidades e talentos
de um mesmo colaborador.

2. ldentidade da tarefa: o grau em que a tarefa requer a execugdo de um
trabalho, concluido e identificavel, realizando do comec¢o ao fim, com
resultados visiveis.

3. Significacdo da tarefa: o grau em que a tarefa tem um impacto
substancial sobre as vidas ou trabalhos de outras pessoas, na
organizacdo ou no ambiente externo.

4. Autonomia: o grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade
substancial, independéncia e descricdo para programar o trabalho e
determinar os procedimentos na sua execucao.

5. Inter-relacionamento: reflete a importancia de o individuo relacionar-se
com outras pessoas da Organizacéo, inclusive clientes.

6. Feedback que pode ser intrinseco e extrinseco:

» Feedback extrinseco: o grau em que o individuo recebe claras
informacdes sobre seu desempenho por seus superiores, colegas ou
clientes;

» Feedback intrinseco: o grau em que o individuo recebe claras
informacdes sobre seu desempenho na execucdo de sua prépria
tarefa.

De maneira geral, observa-se que, ho modelo apresentado, o impacto que a tarefa
pode causar sobre as vidas ou trabalho das pessoas influenciara o feedback.
Conclui-se, entdo, que a dimensédo feedback é intimamente relacionada com a
dimenséo significacéo da tarefa.

O esquema apresentado na Figura 1 demonstra a combinacdo de dimensdes das
tarefas que podem causar motivacdo e satisfacdo segundo Hackman e Oldham
(1975).



Dimensdes da
tarefa

Variedade de
habilidades

Identidade da
tarefa

Significado da
tarefa

Inter-
relacionamento

Autonomia

Feedback
intrinseco

Feedback
extrinseco

—
—

Estado Psicolégico

7Y

Percepcéo da
significancia do
trabalho

Percepcéo da
responsabilidad
e dos resultados

Conhecimento
dos reais
resultados do

trabalho

o

—
Resultados
Pessoais de
Trabalho

7Y

Satisfacdo geral
com o trabalho

Motivacdo interna
para o trabalho

Producéo de
trabalho de alta
qualidade

Absenteismo e
rotatividade
baixos

./

i}

For¢a da necessidade de crescimento do individuo

Satisfa¢des especificas com:
As possibilidades de crescimento
A seguranca no trabalho

A compensacao

O ambiente social

A supervisédo

Figura 1: O modelo completo de Hackman e Oldhman
Fonte: Hackman e Oldham (1975, p.161), adaptado.

A qualidade de vida no trabalho, no modelo apresentado, surge com a combinacgao
de dimensdes basicas das tarefas, que gera estados psicolégicos que séo refletidos
nos individuos, nos resultados pessoais e do trabalho, como a alta motivacéo interna
para o trabalho, alta satisfagdo com o trabalho, baixo nivel de absenteismo e
rotatividade (DAVID; BRUNO-FARIA, 2007).

Os estados psicoldgicos gerados pelas dimensdes basicas das tarefas seriam a
significacdo percebida, a responsabilidade percebida e o conhecimento dos
resultados do trabalho.

Moraes e Kilimnik (1994), a fim de investigar as relacdes entre QVT, estresse e
comprometimento, traduziram e adaptaram o modelo de Hackman e Oldham (1975)
e proporam uma escala reduzida para o JDS (Job Diagnostic Survey), composta
pelas dimensdes de (a) conteudo, que sao: variedade de habilidades, identidade da

tarefa; (b) significacdo da tarefa, autonomia, feedback e inter-relacionamento; e (c)
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de contexto do trabalho, que sédo: seguranca no trabalho, compensacao, ambiente
social, supervisdo e possibilidade de crescimento.

Baseado na adaptacéo de Moraes e Kilimnik (1994), acima descrita, David e Bruno-
Faria (2007), criaram uma escala, denominada de Escala de Indicadores de
SatisfacOes Contextuais, que foi usada para coletar os dados do presente estudo e
serviu de base para a identificacdo de aspectos que necessitam ser aprimorados no

ambiente organizacional.

2.1.3 QVT segundo Westley (1979)

A abordagem de QVT, proposta por Westley (1979), se da a partir de indicadores
psicoldgicos, sociologicos, politicos e econbmicos e sugere aspectos positivos para
cada indicador, bem como sentimentos negativos decorrentes de sua auséncia no
aspecto do trabalho na vida dos individuos, assim definidos:

* Psicologica — possibilidade de auto realizacdo, na falta deste indicador surge
a alienacgao.

» Sociolégica — é a participagdo nas decisdes de trabalho relacionada a
execucao de tarefas e com a distribuicdo de responsabilidade na equipe, na
falta deste indicador surge a anarquia (auséncia de leis e regras etc.).

* Politica — € a sensacao de estabilidade no emprego e na falta deste indicador
surge o sentimento de inseguranca.

» Econdmica — equidade salarial e, quando este indicador falta, surge a injustica.
Assim, de acordo com essa abordagem tedrica, observa-se que ha uma
necessidade de satisfagdo entre os individuos quanto aos aspectos psicologicos,
sociologicos, politicos e econdmicos. Desta forma, o trabalhador, ao sentir-se
satisfeito com esses aspectos, evitaria que sentimentos de injustica, inseguranca,

alienacgao e anarquia nao influenciem de forma negativa a QVT.

2.1.4 QVT segundo Werther e Davis (1983)

Outra abordagem teodrica de QVT se baseia na reformulagdo dos cargos
(WERTHER; DAVIS, 1983). Para esses autores, para a QVT faz-se necessario que
0s cargos em determinada organizacdo devam ser projetados, de modo que a
eficiéncia e elementos comportamentais dos cargos sejam arquitetados com vistas a
produtividade. Se por um lado, os cargos sdo demasiadamente especializados pode-

se reduzir o namero de tarefas, assim como por outro lado, quando estes sdo super
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especializados, seria necessarios entdo a expansao e o enriquecimento. Observa-se

no quadro 2 os elementos do Projeto de Cargo:

ELEMENTOS DO PROJETO DE CARGO

AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS ORGANIZACIONAIS
e Abordagem * Habilidade e e Autonomia
mecanistica disponibilidade de » Variedade
* Fluxo de trabalho empregados + |dentidade de tarefa
» Praticas de trabalho * Expectativas sociais « Retroinformac&o

Quadro 3: Elementos do projeto de cargo
Fonte: Werther e Davis (1983, p.75) adaptado.

Dessa forma, o projeto de cargo deve levar em conta elementos que sao ambientais,
organizacionais e comportamentais, 0s quais, quando trabalhados, influem na QVT e
modificam o grau de cada fator. Os fatores que compdem cada elemento sao
descritos no quadro 3.

FATORES QUE INFLUENCIAM A QUALIDADE DE VIDA NO TRAB ALHO

AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS ORGANIZACIONAIS

e Sociais * Necessidade de e Propésito

e Culturais recursos humanos ¢ Obijetivos

» Histdricos * Motivagéo » Organizagao

¢ Competitivos » Satisfacdo e Departamentos
» Econbémicos » Cargos

* Governamentais « Atividades

e Tecnolbgicos

Quadro 3: Fatores Ambientais, Organizacionais e Comportamentais que influenciam a QVT
Fonte: Werther e Davis (1983) adaptado.

2.2 QVT segundo Nadler e Lawler (1983)

Para Nadler e Lawler (1983), os projetos de QVT devem ser bem administrados em

trés &reas: desenvolvimento do projeto em niveis diferentes em uma organizacgéao,
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mudancas nos sistemas corporativos e mudancas nas praticas administrativas de
alto nivel (SOUZA; GONCALVES, 2007)
Ainda segundo Nadler e Lawler (1983, p. 27), os fatores que prevéem o

sucesso dos projetos de QVT sao:

Percepcéo da necessidade.

Enfoque no problema que esteja saliente na organizacéo.

Estrutura para identificacédo e solucao do problema.

Recompensas projetadas tanto para processos como para resultado.
Sistemas multipos afetados.

Envolvimento de toda a organizacao.

ogkrwnE

2.3 QVT segundo Huse e Cummings (1985)

Outra proposta tedrica de QVT, que é baseada na triade pessoa, trabalho e
organizacao e nos aspectos de bem-estar do colaborador, na eficacia organizacional
e participacdo nas decisdes e problemas do trabalho foi desenvolvida por Huse e
Cummings (1985). Esses autores sugerem a inovacgéo no sistema de recompensa,
através da reducdo das diferencas salariais e de diferencas de status entre os

trabalhadores, como acéo de um eficaz programa de QVT.

O Quadro 4 apresenta, resumidamente, as diversas teorias apresentadas, seus
autores e o0s respectivos fatores determinantes para QVT. Alguns fatores, nas
concepgOes desses modelos, sdo comuns, como feedback, Hackman e Oldham
(1975) e Werther e Davis (1983), projeto de cargo, Werther e Davis (1983) e Huse
Cummings (1985), Intergragcao social no trabalho, Walton (1973) e Werther e Davis
(1983), sistema de recompensas, Nadler e Lawler (1983), Westley (1979) e Huse e
Cummings (1985). Os fatores comuns a varios modelos véem a confirmar a
necessidade de atencao para a QVT, principalmente no que se refere a tais fatores,
pois, modificando-se a intensidade dos fatores, modifica-se, também, a QVT.
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Autor/Concepcédo
Walton (1973)

Hackman e Oldham
(1975)

Westley (1979)

Werther e Davis
(1983)

Nadler e Lawler
(1983)

Huse e Cummings
(1985)

Fatores determinantes

Compensacdo justa e adequada, condicbes de trabalho,
oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranca, integracdo social no
trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e
relevancia social da vida no trabalho.

Variedade de tarefas, identidade da tarefa, significado da tarefa,
autonomia e feedback.

Enriquecimento das tarefas, trabalho auto-supervisionado,
distribuicéo de lucros e participacéo nas decisoes.

Projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e
expectativas sociais do colaborador, praticas de trabalho néo
mecanicistas, autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformacéo.

Participacdo nas decisfes, reestruturacdo do trabalho através de
enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomos,
inovacdo no sistema de recompensas e melhora do ambiente de
trabalho.

Participacdo do colaborador no projeto de cargos, inovagcdo no
sistema de recompensa e melhoria no ambiente de trabalho.

Quadro 4: Resumo dos fatores determinantes de QVT e seus respectivos autores
Fonte: Rocha (1998, p.190), adaptado.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A presente pesquisa teve por objetivo analisar como o nivel de satisfacdo de
trabalhadores, especialistas em meteorologia, com a qualidade de vida de
Organizacbes Militares do setor aéreo, a partir da abordagem de Hackman e
Oldham (1975).

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Para atender aos objetivos da pesquisa foi desenvolvida uma pesquisa descritiva, 0
que proporcionou uma descricdo das caracteristicas da populacdo pesquisada e,
respectivamente a analise de tal descricdo a luz da teoria da Qualidade de Vida no

Trabalho a partir da abordagem de Hackman e Oldham (1975).

Para viabilizar o estudo, foi empregado o método de pesquisa quantitativo, cujos
procedimentos técnicos se caracterizam como levantamento. Este método, segundo
Gil (2007, p. 50) caracteriza-se pela interrogacdo direta das pessoas cujo

comportamento se deseja conhecerem.

O grupo que foi analisado sé&o os trabalhadores da MET e do CNMA, militares da
Aerondautica, que trabalham no setor que € responsavel por produzir produtos

meteoroldgicos para atender a necessidades da aviacao civil e militar no Brasil.

Assim, a pesquisa pode ser classificada como descritiva, jA que tem como objetivo
levantar as opinides de uma populacdo (GIL, 2007), e quanto a natureza dos dados

como direta e com dados primarios.

3.2 Caracterizacao do setor objeto de estudo

Os Orgdos pesquisados foram o Centro Nacional de Meteorologia Aeronautica
(CNMA), e a Subdivisdo de Meteorologia (MET), 6rgaos subordinados ao Primeiro

Centro Integrado de Defesa Aérea e Controle do Espaco Aéreo (CINDACTA 1), que,
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7

por sua vez, é subordinado ao Departamento de Controle do Espaco Aéreo
(DECEA) Departamento do Comando da Aeronautica que responde ao Ministro da

Defesa.

A Subdivisdo de Meteorologia Aeronautica (MET) compete confeccionar o Programa
Anual de Inspecdo Operacional, gerenciar os servicos de Meteorologia Aeronautica,
elaborar normas internas de controle e de qualidade e realizar vistorias e inspecdes
operacionais periddicas nas Estacfes e Centros Meteorolégicos dentro da area de
jurisdicio do CINDACTA I. O CNMA é responsavel por produzir produtos
meteoroldgicos, que sdo demandados pela aviagao civil e militar no Brasil e é assim

descrito pelo Governo Federal:

“O CNMA é o principal Centro de Meteorologia do SISCEAB, tem
por finalidade preparar cartas meteoroldégicas de tempo
significativo e repassar aos demais centros da rede, as previsbes
recebidas dos WAFC e outras informacfes meteorologicas de
interesse aerondutico.”

3.3 Participantes

A populacdo pesquisada foram trabalhadores no CNMA sao militares da
Aeronautica, e tem o regime de trabalho balizado pelo Estatuto dos Militares (LEI N°
6.880, DE 9 DE DEZEMBRO DE 1980), onde, no art. 14, prevé que “a hierarquia e a

disciplina séo a base institucional das For¢cas Armadas”.

O efetivo dos setores é de aproximadamente trinta pessoas e, no estudo realizado,
participaram 27 trabalhadores, dos quais 23 sdo do sexo masculino, 4 do sexo
feminino. Do total de participantes, 21 ocupam cargo de chefia e 21 sdo circulo

hierarquico dos Suboficiais e Sargentos e 4 abstiveram-se de responder.

Quanto a idade dos respondentes, esta variou entre 22 e 48 anos, com a média de
38 anos (dp = 8,8). Quanto ao tempo de servico, este variou entre 2 e 29 anos, com
meédia de 19 anos (dp =9,2)

Assim, de acordo com as informacdes levantadas, observa-se que entre 0s
pesquisados, em sua maioria, sdo do sexo masculino, que ndo ocupa cargo de

chefia, pertencente ao circulo hierarquico dos Suboficiais e Sargentos.
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3.4 Instrumento(s) de pesquisa

A pesquisa foi realizada utilizando um instrumento de pesquisa (Anexo |) adaptado e
validado por David e Bruno-Faria (2007) para Organiza¢cfes Militares.

Os fatores foram apresentados ao publico pesquisado através de afirmacdes, onde o
respondente indicou sua concordancia ou nao, através de uma escala do tipo likert

de concordancia, variando de (1) Discordo Totalmente a (5) Concordo Totalmente.

O instrumento abrangeu quatro fatores com vinte e sete itens ao todo, sendo que
para o fator Relacdes interpessoais (7 itens), Seguranca (12 itens), Ambiente Fisico

Adequado e seguro (5 itens) e, por fim, Saude Fisica (3 itens).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada pela disponibilizagdo do questionario impresso pelo
aluno. Os respondentes, que trabalham em horarios diversos, responderam aos
questionarios e, logo apés, retornaram para o aluno. Os dados coletados foram

analisados a luz do estudo realizado por Hackman e Oldham (1975).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para atender os objetivos da pesquisa, os dados obtidos foram tratados entendendo
gue, guanto mais o respondente concorda com a afirmativa dos itens do instrumento
de pesquisa, mais positivamente ele se sente satisfeito com a qualidade de vida no
trabalho, entdo, a partir do escalonamento numérico de um a cinco (escala likert).
Desta forma, o menor o numero indicava insatisfacdo do respondente com a QVT.
Enquanto que o maior o numero indicava que o respondente esta satisfeito. Isto foi
possivel em virtude da maneira como as afirmativas do instrumento de pesquisa
foram elaboradas.

Assim, foi possivel estudar as afirmativas relacionadas a cada fator, descritas por
David e Bruno-Faria (2007), e, também, estudar todos os fatores de maneira
abrangente, apresentando um panorama da satisfacdo com a QVT pelos
pesquisados;

Na Tabela 1, observa-se a média e o desvio padrdo da percepc¢do da QVT relativa
ao primeiro fator, que é relacdes interpessoais, onde, segundo David e Bruno-Faria

(2007), agrupou-se os fatores relativos as relacbes com a chefia e ambiente social.

Segundo David e Bruno-Faria (2007), neste fator os itens pesquisados tratam das
relacdes com os chefes e entre colegas como fator de satisfacdo com a QVT. Essa
satisfagcdo é evidenciada por liberdade, confiangca, compreensdo, tratamento e
respeito dispensados pelos chefes, assim como pelo clima de confianca entre os

colegas de trabalho.

Tabela 1: Resultados obtidos quanto a rela¢gBes interpessoais.

RELACOES INTERPESSOAIS Média (dp)
Possui Liberdade de expressao com a chefia. 3,47 1,45
Possui Compreenséo da chefia em relacdo aos erros dos subordinados. 3,30 1,46
Os chefes depositam Confianca nos subordinados. 3,33 1,28
O Setor apresenta clima de confianca entre os colegas de trabalho. 3,57 1,33
Considera bom o tratamento dispensado pelos superiores. 3,57 1,27
Encontra disponibilidade dos chefes para ajudar. 3,73 1,49
Considera bom respeito dispensado pelos superiores. 3,63 1,40

Fonte: Dados da Pesquisa (2011)
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Verifica-se, na Tabela 1, que ha uma inclinacdo mais para a satisfagdo do que para
a insatisfacdo, principalmente no que tange as rela¢des interpessoais. Segundo
Hackman e Oldham (1975), este aspecto age diretamente sobre o potencial com que
cada pessoa realiza suas obrigacoes.

Na Tabela 2, observa-se, a percepcdo da QVT do segundo fator que é relativo a
seguranca, onde, segundo David e Bruno-Faria (2007), agrupou-se os fatores

relativos a salarios e beneficios e seguranca no trabalho.

Tabela 2: Resultados obtidos quanto a Seguranca.

SEGURANCA Média (dp)
Possui possibilidade de amparo a familia. 3,33 1,23
Tem acesso a dieta alimentar para pessoas com problemas de saude. 3,27 1,32
Considera bom os diversos auxilios (fardamento, pré-escolar, invalidez)
recebidos. 2,73 1,23
Considera bom a garantia quanto ao futuro na Organizacao 283 1,44
Considera util os conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela
Organizacéo. 4,03 1,02
Considera boa a refeicdo oferecida pela Organizacéo. 393 121
A disponibilidade de residéncias funcionais atende as necessidades. 3,97 1,10
Tem oportunidade de ascenséo profissional. 3,20 1,48
Considera boa assisténcia médico-odontolégica na Organizagao. 3,70 1,07
Considera bom o valor do salario na aposentadoria. 2,07 1,22
Possui protecéo pessoal contra agressao fisica 2,67 1,24
Considera bom o salario pago pela Organizacéo. 1,70 0,98

Fonte: Dados da Pesquisa (2011)

Conforme David e Bruno-Faria (2007), os itens do fator seguranca expressam o grau
de satisfacdo do trabalhador com o salario, os beneficios e as vantagens que Ihe
sdo oferecidos, bem como com sua seguranca no trabalho. Além destes, também
estdo incluidos aspectos relacionados a seguranca, que envolvem: oportunidade de
ascensao profissional, protecdo pessoal contra agressao fisica e conhecimentos
adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizacao.

Constata-se, observando a Tabela 2, que certas questbes sdo consideradas bem
mais insatisfatérias que outras, das quais se destaca a questdo da remuneracao,
tanto atual, quanto a expectativa de renumeragdo ap0s a aposentadoria, que séo
itens de insatisfacdo para os pesquisados. Hackman e Oldham (1975) incluem esse
aspecto no seu modelo no grupo denominado de satisfacdes especificas, as quais

permeiam as questdes do trabalho em si.
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Cabe ressaltar que Westley (1979) aponta a questao econémica como uma possivel
causa de injustica e que para minimizar esse problema, as organizacdes poderiam
propor diferentes acdes, como cooperacdo, divisdo dos lucros e acordos de
produtividade.

Destaca-se, de forma positiva, dos demais itens relativos a seguranca, a questdo
dos conhecimentos adquiridos pelos cursos fornecidos pela organizagao, como fator
de satisfacao.

Na Tabela 3, observa-se, a percepcao da QVT no terceiro fator, que é relativo ao
Ambiente Fisico Adequado e Seguro, onde, segundo David e Bruno-Faria (2007),
agrupam-se fatores relativos ao ambiente fisico e & seguranca fisica.

Para o fator ambiente fisico adequado, segundo David e Bruno-Faria (2007), séao
incluidos itens que tratavam das condi¢des fisicas (iluminacao, ventilacdo, ruido e
temperatura), do espaco fisico, das ac¢bes de prevengdo contra acidentes, da
qualidade do mobiliario e do controle de circulagdo e acesso de pessoas estranhas,

tudo relativo ao local de trabalho.

Tabela 3: Resultados obtidos quanto ao Ambiente Fisico Adequado

AMBIENTE FiSICO ADEQUADO Média  (dp)
Considera boas as condicBes fisicas (iluminacédo, ventilacdo, ruido e
temperatura) do local de trabalho. 3,57 1,28
Considera bom o espaco fisico do local de trabalho. 3,87 1,35
Considera boas as ac8es de prevencado contra acidentes na Organizacéo. 3,57 1,04
Considera boa a qualidade do mobiliario existente no local de trabalho. 3,47 1,11
Possui controle de circulacdo e acesso de pessoas estranhas no local de
trabalho. 3,50 1,20

Fonte: Dados da Pesquisa (2011)

Os resultados, apresentados na Tabela 3 indicam uma tendéncia a satisfagdo dos
respondentes relativa ao fator ambiente fisico adequado. Cabe comentar que, para
Huse e Cummings (1985), a implementacédo de um programa de QVT deve incluir,
dentre outras agdes, a melhoria no ambiente de trabalho, por meio de mudangas
fisicas e das condicdes de trabalho, de modo a proporcionar maior satisfacdo para

0s empregados.
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Na Tabela 4, observa-se, a percepcao da QVT no quarto fator, que € relativa Saude
Fisica, onde, segundo David e Bruno-Faria (2007), trata de cuidados com a saude

fisica no local de trabalho.

Tabela 4: Resultados obtidos quanto a Saude Fisica.

SAUDE FISICA Média  (dp)
Tem oportunidade de pratica de atividade fisica no proprio local de trabalho. 280 1,52
E adequado o tempo disponibilizado pela Organizagdo para a préatica de
atividade fisica no horario de trabalho. 2,60 1,49
Recebe orientacdo profissional a atividade fisica. 2,17 1,26

Fonte: Dados da Pesquisa (2011)

Constata-se, no Tabela 4, uma tendéncia a insatisfacdo dos pesquisados relativo ao
fator saude fisica, principalmente no que diz respeito a orientacao profissional para a
atividade fisica. Para este fator € interessante ressaltar que Tolfo e Piccinini (2001),
identificaram a preocupacdo com a saude fisica dos empregados como atrativo
oferecido pelas melhores empresas para se trabalhar no Brasil.

Na Tabela 5 observa-se a comparacao entre os fatores de QVT, onde se tém que as
Relacdes Interpessoais e o Ambiente Fisico Adequado sdo os fatores que os
pesquisados demonstram mais satisfacdo, enquanto que a Saude Fisica e
Seguranca, 0s respondentes estdo menos satisfeitos, e, neste ultimo, devido,
principalmente, a remuneracédo. Cabe ressaltar que, Walton (1973) observa que a
QVT decorre de compensacgédo justa e adequada, oportunidade de crescimento,

seguranca os direitos trabalhistas.

Tabela 5: Fatores Qualidade de Vida no Trabalho.

FATORES QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO  Média (dp)

RELACOES INTERPESSOAIS 3,51 1,38
SEGURANCA 3,12 121
AMBIENTE FiSICO ADEQUADO 3,59 1,19
SAUDE FiSICA 2,17 1,26

Fonte: Dados da Pesquisa (2011)
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este estudo teve como objetivo geral analisar como o nivel de satisfacdo de
trabalhadores, especialistas em meteorologia, com a qualidade de vida de
OrganizacOes Militares do setor aéreo.

Programas de Qualidade de Vida no Trabalho geram beneficios para as
organizacfes, tanto publicas como privadas, bem como, para os colaboradores,
conforme foi percebido na literatura revisada.

Ficou evidenciado, também, que as Relacdes Interpessoais e o Ambiente Fisico
Adequado sdo os fatores que o efetivo que trabalha na MET e no CNMA do
CINDACTA | demonstra mais satisfagdo. J&4 para os fatores Saude Fisica e
Segurancga, os resultados indicaram que o0s respondentes estao insatisfeitos, sendo
que para este ultimo fator, a insatisfacdo € com a remuneracao.

Como o presente estudo abrangeu aspectos da QVT baseados nos estudos de
Hackman e Oldham (1975), sugere-se que futuros estudos que contemplem esse
fenbmeno possam aprofundar a andlise realizada, com a finalidade de fornecer
informacdes relevantes para a organizacado, contribuindo para a qualidade de vida
no trabalho e para o avanco da producéo de conhecimentos na area.

Concluindo, h4 que se considerar também a necessidade de estudos e acdes
futuras como:

Por parte da organizacao:

* Ampliar pesquisas sobre QVT em outros setores e ndo somente o0 de servigos

meteoroldgicos;

* Realizar uma pesquisa utilizando um instrumento especifico para os fatores

relacionados a saude, como o stress, por exemplo;

* Procurar desenvolver programas que melhorem os aspectos relacionados aos

fatores da saude;

* Procurar desenvolver um programa de conscientizacdo sobre a relativizacao

do fator remuneratorio;

* Realizar estudos no sentido de possibilitar algum tipo de recompensa que

incentive os trabalhadores e melhore a percep¢édo quanto a remuneracao;
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* Procurar desenvolver gestbes junto ao Comando Superior sobre a
necessidade de reajuste salarial, dentro das possibilidades que a lei e os
regulamentos militares possibilitam.

Para producao de conhecimento sobre o tema:

* Realizar novas pesquisas adaptando e melhorando o0 instrumento de

pesquisa, abrangendo outras teorias de QVT;

» Desenvolver estudos que contemplem outras metodologias, como por

exemplo, estudos de cunho qualitativos;

* Investigar se ha diferencas na satisfacdo entre homens e mulheres, tanto

quanto entre chefias e subordinados em diferentes tipos de organizacoes.
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ANEXO | — QUESTIONARIO PARA PESQUISA

Universidade de Brasilia — UnB
Faculdade de Economia, Administragdo, Contabilidade e Ciéncias da Informacéo e
Documentacao

Departamento de Administracao
Prezado (a) colaborador(a),

Contamos com a sua valiosa colaboracdo para participar de uma pesquisa
conduzida pela Universidade de Brasilia, que tem por objetivo levantar qual é a sua
percepcdo quanto a Qualidade de Vida no Trabalho. Responda, por favor,
considerando a organizacao onde vocé trabalha.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides e lembramos que suas
respostas ficardo ANONIMAS e serdo mantidas em SIGILO, pois os participantes
serdo identificados de modo que as informacdes coletadas serdo tratadas por
analises gerais.

O nosso interesse é o0 desenvolvimento de uma pesquisa académica sobre sua
percepcdo quanto a Qualidade de Vida no Trabalho. Nao h& respostas certas ou
erradas e 0 que importa é a sua opinidao SINCERA.

NAO HA NECESSIDADE DE IDENTIFICAR-SE!

Caso seja do seu interesse em conhecer o desenvolvimento sobre a nossa pesquisa
ou os resultados que serdo apresentados, por favor, ndo hesite em contatar o

pesquisador (marchetifam@cindactal.aer.mil.br).

Muito obrigado
Académico: Fabio Antonio Marcheti
Professor Supervisor: Doutora, Carla Antloga

Professor Tutor: Doutor, Onofre Miranda
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Expresse o seu nivel de concordancia com as expressdes abaixo da seguinte forma

e marque com um (X) a resposta que melhor representa a sua opinido. Para tanto,

utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo em N&o concordo e Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
1 | Possui Liberdade de expressao com a chefia. 23|45
2 | Possui Compreensdo da chefia em relagdo aos erros dos 2131|415
subordinados.
3 | Os chefes depositam Confiang¢a nos subordinados. 23|45
4 | O Setor apresenta clima de confianca entre os colegas de trabalho. 2131|415
5 | Considera bom o tratamento dispensado pelos superiores. 23|45
6 | Encontra disponibilidade dos chefes para ajudar. 2131|415
7 | Considera bom respeito dispensado pelos superiores. 23|45
8 | Possui possibilidade de amparo a familia. 2131|415
9 | Tem acesso a dieta alimentar para pessoas com problemas de 23|45
saude.
10| Considera bom os diversos auxilios (fardamento, pré-escolar, 2131|415
invalidez) recebidos.
11| Considera bom a garantia quanto ao futuro na Organizacao 23|45
12| Considera util os conhecimentos adquiridos através de cursos 2131|415
oferecidos pela Organizacao.
13| Considera boa a refeicao oferecida pela Organizacéo. 23|45
14| A disponibilidade de residéncias funcionais atende as necessidades. 2131|415
15| Tem oportunidade de ascenséo profissional. 23|45
16| Considera boa assisténcia médico-odontoldgica na Organizacao. 2131|415
17| Considera bom o valor do salario na aposentadoria. 23|45
18| Possui protecdo pessoal contra agressao fisica 2131|415
19| Considera bom o salério pago pela Organizacgéo. 23|45
20| Considera boa as condicdes fisicas (iluminacgéo, ventilacdo, ruido e 2131|415
temperatura) do local de trabalho.
21| Considera bom o espaco fisico do local de trabalho. 23|45
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Expresse o seu nivel de concordancia com as expressdes abaixo da seguinte forma
e marque com um (X) a resposta que melhor representa a sua opinido. Para tanto,

utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo em Nao concordo e Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente

22| Considera bom as acbGes de prevencdo contra acidentes na|1 |2 (3 |4 |5
Organizacéo.

23| Considera boa a qualidade do mobilidrio existente no local de |1 |2 |3 |4 |5
trabalho.

24| Possui controle de circulagdo e acesso de pessoas estranhas no |1 |2 (3 |4 |5
local de trabalho.

25| Tem oportunidade de pratica de atividade fisica no proprio localde |1 |2 |3 |4 |5
trabalho.

26| E adequado o tempo disponibilizado pela Organizacdo para a pratica [1 |2 [3 |4 |5
de atividade fisica no horario de trabalho.

27| Recebe orientacao profissional a atividade fisica. 112(3|4]|5

Pesquisa socio demografica:

Marque com “X” ou informe o dado correspondente:

Idade (anos)

Tempo de servico

Sexo M F

Cargo de chefia Sim N&o

. , o Suboficiais Cabos e
Circulo hierarquico Oficiais
e Sargentos | Soldados




