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RESUMO: Esta pesquisa teve como objetivo principal investigar se a qualidade de vida no trabalho interfere
no comprometimento dos bibliotecarios do setor publico. Para alcancar esse objetivo, foram investigados os
bibliotecarios do Departamento Nacional de Producao Mineral (DNPM) e da Companhia de Pesquisa de Recursos
Minerais (CRPM). Realizou-se uma pesquisa descritiva, quali-quantitativa por meio de questionarios junto aos
bibliotecarios que trabalham no DNPM e na CPRM. Identificou-se que os bibliotecarios da CPRM possuem um alto grau
de comprometimento afetivo e os bibliotecarios do DNPM um médio grau de comprometimento afetivo. Identificou-
se, ainda, que os bibliotecarios dos dois 6rgaos possuem um médio grau de comprometimento instrumental e um
baixo grau de comprometimento normativo. A analise das correlacdes significativas indicou que a dimensao com
maior correlacdo com o comprometimento afetivo foi uso e desenvolvimento de capacidades. Concluiu-se que a
qualidade de vida no trabalho interfere no comprometimento dos bibliotecarios da CPRM e do DNPM.
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ABSTRACT: The main purpose of this research was to investigate if quality of life in the workplace interferes
with the basic commitment of librarians in the public sector. To reach this objective, librarians from the DNPM
(National Department of Mineral Production) and the CRPM (Mineral Resource Research Company) were investigated.
A descriptive qualitative-quantitative research was done by means of questionnaires to the librarians that worked
for the DNPM and CPRM. The results indicated that CPRM librarians have a high level of commitment and DNPM
employees have a medium level of commitment. The results also indicated the employees of both agencies have
a medium level of instrumental commitment and a low level of normative commitment. There was no correlation
between instrumental commitment and the QLW dimensions. The analysis indicates significant correlations of the
scale most strongly correlated with affective commitment was the use and development capabilities. The conclusion
was that the quality of life in the workplace interferes with the commitment of the librarians of the CPRM and the
DNPM.
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INTRODUGAO

A informacao e o conhecimento sao elementos
essenciais no desenvolvimento de qualquer nacao.
Nesse sentido, os drgaos e as instituicoes puUblicas
devem assumir o compromisso de desenvolverem
aparelhos informacionais com o objetivo de fomentar o
conhecimento dentro do proprio 6rgao, na comunidade
a qual estao vinculados geografica e profissionalmente,
colaborando, assim, para o desenvolvimento da
sociedade. A instrumentalizacdo de bibliotecas
e centros de documentacdao e, principalmente,
de seus profissionais com conhecimento na area
comportamental da qualidade é essencial, pois fara
com que reflitam sobre si mesmos como base para
qualquer programa que busque eficiéncia e eficacia em
unidades de informacao.

Percebe-se, no entanto, que os estudos sobre
qualidade humana em o6rgaos publicos principiam.
Gestao por competéncias e avaliacao de desempenho,
por exemplo, sao instrumentos incipientes no servico
publico. As prioridades dos trabalhadores, atualmente,
envolvem desenvolvimento pessoal e satisfacao com o
trabalho, além do salario e da estabilidade. O servidor
publico que investe na instituicao é aquele tem em seu
orgao um facilitador dos seus projetos profissionais e
pessoais e os seus valores se identificam com a cultura
organizacional.

O objetivo geral deste estudo é verificar
se a qualidade de vida no trabalho interfere no
comprometimento dos bibliotecarios de dois 6rgaos
publicos: o Departamento Nacional de Producao Mineral
e a Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais.

Para responder ao problema de pesquisa,
foi realizado um estudo de caso comparativo de
abordagem  quali-quantitativa.  Utilizou-se  um
questionario de perguntas fechadas e abertas como
instrumento de coleta de dados. O questionario seguiu
o modelo de Meyer e Allen (1991), para a parte de
comprometimento, e o modelo de Walton (1974),
para a parte de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Os dados foram analisados pelo software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS). Esses modelos
de interpretacao do comprometimento e da QVT
representam também a base teorica deste estudo.

Desenvolver a tematica qualidade humana,
em unidades de informacdo no servico publico, é
imprescindivel para que as instituicdes conhecam seus
servidores e a area comportamental, com o objetivo
de satisfazer seus anseios profissionais e pessoais e
manté-los comprometidos com o trabalho e a missao
da Instituicao.
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1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional surgiu por volta
de 1960, com as ideias de Pugh (1966) sobre uma ciéncia
emergente, apoiada em campos do conhecimento
como a Psicologia, a Sociologia e a Economia. Pugh
acreditava no comportamento organizacional como o
estudo do comportamento das pessoas e dos grupos
dentro das organizacoes (SIQUEIRA, 2002).

Desde seu surgimento, o comportamento
organizacional passou por varias estruturacoes.
Wagner e Hollembeck (1999) configuraram o
comportamento organizacional em trés niveis. A
proposta da configuracdo nos niveis macroperspectiva,
perspectiva intermediaria e microperspectiva surge
na década de 1990 e é adota por varios autores.
Chiavenato (2010) explica que a macroperspectiva
aborda a organizacao inteira e baseia-se na
comunicacao, na lideranca, no trato de conflitos, nos
tipos de poder e nas formas de negociacao dentro da
empresa. A perspectiva intermediaria relaciona-se
aos grupos e as equipes da organizacdo. Nesse nivel,
o foco encontra-se no comportamento dos grupos,
estabelecido por aspectos como empowerment
e dinamicas de grupo. A microperspectiva trata
do comportamento do individuo na organizacdo e
relaciona-se as diferencas entre os individuos e a
questdes que envolvam personalidade, motivacao e
satisfacao no trabalho.

A maioria dos autores utiliza os niveis individual,
grupo ou equipe e organizacional na analise dos
modelos de comportamento organizacional. Os trés
niveis funcionam como varidveis independentes
do comportamento organizacional e determinam
outras variaveis, como desempenho, engajamento,
fidelidade, satisfacdo no trabalho, produtividade e
qualidade (CHIAVENATO, 2010). Nesses trés niveis,
agem as variaveis dependentes. Existe um inter-
relacionamento entre as variaveis com os niveis do
comportamento organizacional. Assim, por exemplo,
o desempenho individual afeta o desempenho grupal
e este, por sua vez, condiciona o desempenho da
organizacao (CHIAVENATO, 2010).

A configuracdo em trés niveis, utilizada ha
décadas, tem suscitado, entre os autores, a necessidade
de discussoes sobre o objeto de estudo, o escopo e
0 padrao para cotejamento das variaveis. Borges-
Andrade e Pagotto (2010) revelam que os estudiosos
devem ter um olhar atento para as tendéncias nos
estudos em comportamento organizacional. Os
autores apresentam pesquisas internacionais recentes
que abordam o afeto no trabalho, a cognicao nas
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organizacoes e as dindmicas transculturais em
contextos multiculturais e internacionais.

A importancia do estudo do comportamento
organizacional encontra-se na possibilidade de
conhecer como as pessoas atuam nas organizacoes e
como esse relacionamento pode influenciar no sucesso
ou no fracasso da empresa. As transformacoes mundiais
que afetam diretamente o mundo corporativo, as
relacoes de trabalho, a constatacao do conhecimento
como principal fator de producao tornam o estudo
do comportamento organizacional essencial para as
organizacoes.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As origens da QVT remontam aos estudos de Taylor
sobre o trabalho e percorrem os caminhos da Escola
de Relacoes Humanas e da Escola Comportamental.
Atualmente, ela aborda uma visao holistica do homem
em seus aspectos bioldgico, psicoldgico e social.

O conceito de QVT, para Franca (1997), origina-se
a partir da medicina psicossomatica, que critica a visao
meramente biologica do individuo, buscando entender
o ser humano de forma holistica e pela interacdo com
0 espaco social em que vive. A autora considera a QVT
“o conjunto das acoes de uma empresa que envolvem
a implantacao de melhorias e inovacoes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho” (FRANCA, 1997,
p. 80). Esse conceito, no entanto, aborda questdes
mais amplas do que simplesmente oferecer condicoes
de trabalho aos colaboradores; a pesquisadora associa
a QVT a ética da condicdao humana.

As definicoes de QVT “sao multifacetadas,
com implicacdes éticas, politicas e de expectativas
pessoais” (FRANCA, 2003). Assim, é compreensivel que
os autores que se debrucaram sobre o tema tenham
conceituado a QVT nessas diversas implicacoes a
que se refere a autora. Franca (2003) propoe o
agrupamento das dimensdes sobre as quais o tema
tem sido tratado em trés escolas de pensamento: a
escola socioecondmica, que busca a QVT pelos novos
paradigmas que estao surgindo, como o trabalho
a distancia; a escola organizacional surgida pela
constatacao das relacoes do trabalho em seu ambiente
natural, isto €, as organizacoes; e a escola condicao
humana no trabalho, baseada na visao biopsicossocial
do homem.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) relatam que a
producado cientifica sobre a QVT teve um aumento
significativo nos anos 1990, principalmente na
Administracao e na Psicologia, e os aspectos da QVT
mais enfocados nas pesquisas foram a conciliacao
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entre os interesses das organizacdes e dos individuos,
a seguranca e a higiene no trabalho, as escolas de
pensamento, os conflitos interpessoais e a saude
mental dos trabalhadores. Os autores explicam que
as inovacoes gerenciais trouxeram impactos para a
qualidade de vida dos trabalhadores e foram analisadas
a partir de duas correntes contrarias: a primeira
enfatiza a autonomia do funcionario com relacao ao
seu proprio trabalho e estimula-o a aprendizagem
continua; a segunda destaca o elevado e excessivo
desempenho exigido dos funcionarios, comprometendo
o tempo com a familia.

Foram desenvolvidos modelos para avaliar a

QVT de acordo com a perspectiva de cada autor.
Walton (1974), Hackman e Oldham (1975), Westley
(1979), Werther e Davis (1983) identificaram fatores
determinantes e estruturaram modelos para a QVT.
O modelo proposto por Hackman e Oldham (1975),
para medir a qualidade de vida no trabalho, agrupa 21
variaveis obtidas pela relacao entre as caracteristicas
do trabalho e as atitudes e os comportamentos do
individuo no local de trabalho. O modelo de analise
da qualidade de vida no trabalho de Westley (1979)
apresenta os indicadores econdmico, politico,
psicologico e socioldgico. Para o autor, indicadores
deficientes acarretariam problemas como injustica,
inseguranca e alienacdo. Wherther e Davis (1983)
estruturaram um modelo de andlise de qualidade
de vida no trabalho com um conjunto de elementos
organizacionais, ambientais e comportamentais. O
foco desse modelo seriam os fluxos e as praticas de
trabalho, nas condicées de trabalho e nas necessidades
humanas no contexto do trabalho.

Walton (1973) preocupou-se com o conceito e
com a medicao da QVT. As pesquisas realizadas com
o objetivo de associar a qualidade de vida no trabalho
com a performance organizacional fizeram com
que Walton identificasse oito categorias de analise
da qualidade de vida no trabalho: compensacao
justa e adequada, condicoes de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade
de crescimento e seguranca, integracao social na
organizacao, constitucionalismo, trabalho e espaco
total de vida e relevancia social da vida no trabalho. O
autor questionou, ainda, se cada critério se relacionava
com a produtividade e se tais critérios possuiam um
carater universal. O pesquisador também reconheceu
que existem diferencas e preferéncias individuais
que influenciam na qualidade de vida no trabalho dos
sujeitos.
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3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Ao examinar a trajetéria das teorias
organizacionais quanto ao comportamento humano,
Bastos e Costa (2001) observaram a proliferacao de
construtos de natureza psiquica relacionados ao que
o individuo carrega de si para o trabalho e como
processa as situacoes que ocorrem no ambiente de
trabalho. Assim, desenvolveram-se as ideias em torno
do comprometimento organizacional. Para Bastos
(1993), o comprometimento organizacional é como
“um estado no qual o individuo se identifica com a
organizacao e seus objetivos, e deseja manter-se
como membro, de modo a facilitar a consecucao de
objetivos” (BASTOS, 1993, p. 54).

Os autores Mowday, Porter e Steers (1982)
buscaram, em dez diferentes pesquisas, o conceito para
comprometimento organizacional. Nao ha consenso
para o tema, mas foram identificadas abordagens que
implicam a sua conceituacao. Os principais enfoques,
nos estudos de comprometimento organizacional, sao
o afetivo, o instrumental e o normativo.

O enfoque afetivo foi proposto por Mowday,
Porter e Steers. Os autores utilizam trés dimensoes
para definicao do comprometimento organizacional:
o sentimento de lealdade, o desejo de permanecer e
o esforco em prol da organizacao (MOWDAY, PORTER,
STEERS, 1982). O enfoque afetivo esta relacionado a
natureza afetiva do processo de identificacao de cada
individuo com os objetivos e os valores da organizacao
a que esta vinculado (BASTOS; COSTA, 2001).

O enfoque instrumental, segundo Bastos e Costa
(2001), tem origem nas ideias e nos estudos de Becker
(1960). Por essa perspectiva, o comprometimento
organizacional é “visto como funcao das recompensas
e custos associados com a condicao de integrante da
empresa” (BASTOS, 1993, p. 56). O comprometimento
instrumental representa, para o trabalhador, a
impossibilidade de sair daempresapeloaltoinvestimento
ou por nao haver uma alternativa compensadora.

O enfoque normativo baseia-se, principalmente,
nos estudos de Weiner (1982). O enfoque normativo
trabalha o plano organizacional por meio da analise
dos processos motivacionais e da cultura e sugere que
o comportamento do individuo é conduzido conforme
normas que ele assume internamente. Essa pressao
normativa existente se constitui, por exemplo, nas
normas e nos regulamentos, na missao da empresa e na
propria cultura organizacional (BANDEIRA; MARQUES;
VEIGA, 1999).

Observa-se, nos trabalhos desenvolvidos
sobre o comprometimento organizacional, que as
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dimensoes afetiva, instrumental e normativa sao as
mais utilizadas. O modelo de Meyer e Allen é o mais
aceito entre os pesquisadores e foi validado por varios
autores em distintas culturas. Nascimento, Lopes e
Salgueiro (2008) dizem que o modelo de Meyer e Allen
pressupoe que as dimensdes afetiva, instrumental e
normativa sejam independentes entre si. No entanto,
alguns estudos encontraram correlacao positiva entre
os comprometimentos afetivo e normativo e entre os
comprometimentos afetivo e instrumental. A relacao
mais fraca encontrada foi entre a dependéncia
dos comprometimentos instrumental e normativo
(NASCIMENTO; LOPES; SALGUEIRO, 2008).

A compreensao acerca do comportamento
organizacional, da qualidade de vida no trabalho e do
comprometimento organizacional constitui o aporte
tedrico necessario ao estudo. Na secao seguinte,
expbem-se os métodos e as técnicas utilizados,
validados em Metodologia da Pesquisa e adequados ao
estudo.

4 METODOLOGIA

Este estudo se propods a verificar se a qualidade
de vida no trabalho interfere no comprometimento
dos bibliotecarios do Departamento Nacional de
Producao Mineral e da Companhia de Pesquisa de
Recursos Minerais. Para tanto, utilizou-se a abordagem
quantitativa e qualitativa e o método estudo de caso
para alcancar os objetivos propostos e responder ao
problema de pesquisa. Esta pesquisa se caracteriza,
ainda, como descritiva, pois “observa, registra, analisa
e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem
manipula-los” e “procura descobrir, com a precisao
possivel a frequéncia com que um fendmeno ocorre,
sua relacao e conexao com outros, sua natureza e
caracteristicas” (CERVO; BERVIAN, 1983, p. 55).

A escolha pelo locus da pesquisa foi motivada
pela importancia do DNPM e da CPRM no novo cenario
que se forma para a mineracao no pais. O DNPM é uma
autarquia e fiscaliza a mineracao no pais; a CPRM é
uma empresa puUblica e esta voltada para a difusdo do
conhecimento geoldgico no Brasil.

Foi utilizado um questionario de perguntas
fechadas e abertas como instrumento de coleta de
dados. As perguntas fechadas foram desenvolvidas por
meio da escala de Likert. O questionario foi montado
em trés partes, que tinham como objetivo investigar
o perfil dos pesquisados, o comprometimento e a
qualidade de vida no trabalho.

A parte que investigou o comprometimento foi
baseada no modelo de Meyer e Allen (1991) e suas trés
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dimensoes. Aescala Likert, nessa parte do instrumento,
admite os valores de 1 - Discordo totalmente - a 5 -
Concordo totalmente. A parte que investigou a QVT
foi baseada no modelo de Walton (1974) e suas oito
dimensoes. Aescala Likert, nessa parte do instrumento,
admitiu os valores de 1 - Totalmente insatisfeito - a 6
- Totalmente satisfeito.

Os dados quantitativos fornecidos pelo
questionario foram analisados por meio do software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) e
apresentados de forma estatistica.

Segmentou-se a parte do comprometimento nas
trés dimensodes de Meyer e Allen (1991) e segmentou-se
a parte da QVT nas oito dimensdes de Walton (1974).
Criou-se um escore somando as notas de cada questao
dos questionarios para cada bloco. Considerou-se como
alto grau de comprometimento (afetivo, instrumental
e normativo) a resposta “concordo totalmente” e
como alto nivel de qualidade de vida no trabalho a
alternativa “totalmente satisfeito”.

Para analisar o grau de comprometimento e de
qualidade de vida no trabalho, foram construidas réguas
de pontuacao que refletem o escore maximo e o minimo
de cada bloco (MIZUTANI, 2011). Dois tipos de analises
foram realizados: a comparacao das instituicoes pelo
escore médio de cada questdo e a correlacao entre
qualidade de vida no trabalho e comprometimento.
A comparacao de Instituicoes foi realizada para cada
bloco de variaveis por meio de teste-t de comparacao
de médias para grupos independentes. O test-t teve
como objetivo avaliar a existéncia de diferenca
estatistica entre os escores médios dos grupos. Para
a realizacdo desse teste, é necessario saber se as
variancias dos grupos sao homogéneas. A tabela com
os testes calculados apresenta dois testes: o teste
de igualdade de variancias e o teste de igualdade de
médias. A correlacao da qualidade de vida no trabalho
e do comprometimento foi realizada com base nos
blocos de comprometimento e nas oito dimensoes
da qualidade de vida no trabalho. Das 24 correlacoes
obtidas para cada instituicao, foram identificadas as
mais significativas para o estudo.

Os dados qualitativos foram analisados pelo inter-
relacionamento do discurso dos sujeitos, confrontados
e complementados com as informacoes resultantes dos
dados estatisticos.

5 RESULTADOS
Esta secdo foi dividida de acordo com os

resultados obtidos com a aplicacao dos questionarios.
Foi realizado o perfil do grupo respondente baseado no
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primeiro bloco de questées: identificacao funcional.
Em sequéncia, foram analisados o comprometimento
organizacional e a qualidade de vida no trabalho. A
quarta parte dos resultados teve como objetivo analisar
os inter-relacionamentos entre a qualidade de vida no
trabalho e o comprometimento dos bibliotecarios do
DNPM e da CPRM.

O questionario pretendiaalcancar 14 respondentes
no DNPM e 17 respondentes na CPRM. Desse
quantitativo, foram respondidos 11 questionarios no
DNPM e 11 na CPRM, totalizando 78% dos questionarios
do DNPM e 65% dos questionarios da CPRM.

5.1 PERFIL DOS BIBLIOTECARIOS

Varios estudos atestam a predominancia do sexo
feminino no mercado de trabalho do profissional
bibliotecario. O tema envolve a discussao a respeito
das profissdes ditas femininas e masculinas. Apesar
de ser uma profissdio na qual o imaginario social
ainda prevalece com a ideia de ser uma profissao
feminina, houve uma alteracao nas relacoes de género
muito significativa na ultima década. Mais homens
se matriculam no curso de Biblioteconomia, como
consequéncia, ha mais bibliotecarios do sexo masculino
nos postos de trabalho. Ainda assim, observa-se a
grande diferenca entre o género feminino e masculino
no DNPM e na CPRM, num campo onde a presenca
feminina, sem divida, é extremamente maior.

Observa-se, também, um acentuado numero de
jovens no DNPM e na CPRM. A nova visao do profissional
bibliotecario como um gestor do conhecimento voltado
para as tecnologias da informacao, certamente, fez
com que mais jovens se interessassem pela profissao.
No contexto dos orgaos, considera-se, ainda, os
concursos realizados no DNPM, em 2010, e na CPRM,
em 2006, para a constatacao dos jovens no quadro dos
orgaos. Reafirma-se que a média de idade, na procura
por cargos puUblicos, baixou de pessoas de trinta e
cinco anos para vinte e cinco anos (KAPITANSKY,
2009). Nesse sentido, é compreensivel que haja tantos
bibliotecarios solteiros e em inicio de carreira.

O bibliotecario do DNPM, em sua maioria, possui
a graduacao como maior grau de escolaridade e a
CPRM possui, dos respondentes, quatro bibliotecarios
especialistas e quatro bibliotecarios mestres. Observa-
se que a gratificacao por qualificacao estabelece um
incentivo para elevar o nivel de formacéao.

Todos os bibliotecarios da CPRM atuam na
biblioteca, com responsabilidades na mapoteca e na
litoteca. No DNPM, trés bibliotecarios atuam no arquivo,
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o que sugere desvio de funcédo, ja que o trabalho em
arquivos € de responsabilidade dos arquivistas. Um
bibliotecario atua na biblioteca e no arquivo e um
bibliotecario atua na Divisao de Desenvolvimento e
Planejamento Minerario.

Os dados coletados permitem inferir que os
concursos realizados em 2006, pela CPRM, e 2010, pelo
DNPM, foram essenciais para a organizacao do quadro
de bibliotecarios nos dois 6rgaos.

5.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O bloco de questées referentes ao
comprometimento organizacional visava a responder
ao primeiro e ao segundo objetivos deste estudo.
O primeiro objetivo pretendia identificar o grau de
comprometimento dos bibliotecarios que atuam no DNPM
e na CPRM. O segundo objetivo pretendia identificar
o tipo de comprometimento (afetivo, instrumental e
normativo) mais significativo em cada érgao.

Os testes de comparacdes de médias (test-t)
e igualdade de variancias realizados para os
comprometimentos afetivo, instrumental e
normativo indicaram que o bloco de questdes do
comprometimento ndo apresentou diferenca estatistica
entre o DNPM e a CPRM. Como os blocos nao tiveram
diferenca estatistica, realizou-se média geral para
comprometimento afetivo, instrumental e normativo.
Essa média geral pode ser observada na figura 1.

Nede
questdes

BLOCOS DE COMPROIVETIMENTO

lealdade, o desejo de permanecer na organizacao e o
esforco em prol da organizacao. A analise do discurso
dos respondentes da CPRM permitiu identificar as trés
dimensodes elencadas por Mowday, Porter e Steers em
seis das 11 respostas a pergunta aberta.

Acho que meu comprometimento com
a CPRM é total. Como bibliotecaria, me
sinto responsavel no cumprimento da
missao institucional e procuro sempre
colaborar, da melhor forma possivel com
isso, seja na execucao de meu trabalho
diario. Por exemplo, no atendimento ao
usuario, seja local ou através de nossos
servicos disponiveis no site, procuro
fazer da forma mais rapida e atenciosa
possivel, pois tenho sempre em mente
que é a imagem do Servico Geoldgico que
estamos passando. (BIBLIOTECARIO A,

CPRM, 2011).

Constatou-se que os respondentes se sentem
responsaveis pelo cumprimento da missao institucional,
revelando sua “lealdade” com a Instituicao. Observou-
se, também, orgulho de ter passado a vida profissional
na organizacao e a realizacao de projetos académicos
totalmente voltados para a Instituicao, indicando,
assim, um desejo de permanecer na organizacao. O
esforco em prol da organizacao foi constatado pela
forma como os bibliotecarios realizam seu trabalho
diario, de maneira “rapida e atenciosa”, e pela
exceléncia do trabalho que estao empenhados em
desenvolver.

Nem concordo
Concordo em parte

Comprometimento afetivo

Comprometimento Instrumental

Comprometimento normativo

| | |

I @ I |

3 3,45 4 5

| | |

I @ I |

3 340 4 5

| | |

@ 1 | |
2,56 3 4 5

Figura 1 - Régua da média geral do comprometimento
Fonte: dados da pesquisa

De acordo com o estabelecido pelo método de
analise, os dados das réguas mostram que o DNPM
e a CPRM tém, estatisticamente, de médio a alto
comprometimento afetivo e instrumental e de baixo a
médio comprometimento normativo.

Mowday, Porter e Steers (1982) reconhecem a
natureza afetiva do envolvimento do individuo com os
objetivos e os valores da organizacao. Essa relacao, os
autores relacionam a trés dimensdes: o sentimento de
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Observou-se, no entanto, a auséncia da
dimensao “desejo de permanecer” no discurso de
alguns bibliotecarios. Os respondentes mostram-
se leais e esforcam-se em prol da organizacdao, mas
nao hesitariam em ir para outra Instituicao, se fosse
uma oportunidade de trabalho melhor. A auséncia da
dimensao “desejo de permanecer” pode ser observada
em “nao me sinto ‘obrigada’ a permanecer na
empresa” e “tenho apenas um vinculo empregaticio”.
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No DNPM, em trés das 11 respostas a questao
aberta sobre o comprometimento, foram encontradas
as trés dimensoes: lealdade, desejo de permanecer e
esforco pela organizacao.

Meu comprometimento com o DNPM
significa um comprometimento com o
servico publico como um todo. Assim,
minhas acdes devem buscar sempre
dignifica-lo. Sendo esse um momento
de grandes mudancas no pais, que vem
se refletindo no orgao, vale acreditar
nas possibilidades de melhorias, motivo
pelo qual nao aceitei o convite da Justica
Federal para assumir cargo junto ao seu
quadro de pessoal. (BIBLIOTECARIO A,

DNPM, 2011).

Constatou-se, na fala do bibliotecario A do DNPM,
a lealdade com o drgao e sua extensao ao servico
publico em geral. Observou-se, também, o desejo de
permanecer pela preferéncia por ficar no 6rgao a ir
para o quadro de pessoal de outro o6rgao federal. E o
esforco em prol da organizacao revelou-se nas acoes
que o bibliotecario executa e que buscam sempre
dignificar o orgao.

No entanto, o discurso de alguns respondentes
nao apresentou as trés dimensoes de Mowday, Porter e
Steers (1982). Pela analise do discurso, observou-se a
auséncia da dimensao “desejo de permanecer”. Alguns
bibliotecarios nao hesitariam em trocar a organizacao
por outra que respondesse melhor aos seus objetivos
profissionais e pessoais.

Com relacao ao enfoque instrumental, observou-
se que, na CPRM, esse tipo de comprometimento nao
aparece no discurso dos respondentes. No entanto,
o comprometimento normativo foi identificado
nas falas de quatro dos 11 respondentes da CPRM,
principalmente, no que se refere a missao institucional:
“Acho que meu comprometimento com a CPRM é
total. Como bibliotecaria, me sinto responsavel no
cumprimento da missao institucional e procuro sempre
colaborar, da melhor forma possivel com isso, seja na
execucdo de meu trabalho diario” (BIBLIOTECARIO A,
CPRM, 2011).

Nao foiidentificado o comprometimento normativo
no discurso dos bibliotecarios do DNPM. Constatou-
se, no entanto, segundo a fala dos bibliotecarios,
dificuldades, principalmente, estruturais e de apoio,
que “inibem” o comprometimento. Essas dificuldades
podem apresentar uma relacao significativa com o
comprometimento instrumental, ja que nao ha um
alto comprometimento afetivo. Bastos (1993) explica
que o comprometimento instrumental é baseado em
recompensas e nos custos associados a ser integrante da
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empresa. Depreende-se que, apesar das dificuldades,
os bibliotecarios permanecem no 6rgao porque haveria
um “custo” em deixar a organizacao. No entanto,
esse custo seria temporario, pois a saida do drgao
significaria a ida para outro 6rgao publico com melhores
condicdes de trabalho. Essa constatacao também pode
ser observada em mais algumas passagens da fala dos
respondentes: “Se eu for nomeada em algum 6rgao que
permita uma proximidade maior com minha familia,
um plano de carreira ou condicoes de trabalho mais
dignas, eu nao hesitaria em aceitar” (BIBLIOTECARIO
C, DNPM, 2011).

A andlise estatistica e a analise do discurso
permitem identificar um alto comprometimento
afetivo na CPRM e um médio comprometimento afetivo
no DNPM, médio comprometimento instrumental nos
dois drgaos e baixo comprometimento normativo nos
dois 6rgados. Serao correlacionados a qualidade de vida
no trabalho o comprometimento afetivo, instrumental
e normativo.

5.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O bloco de questoes referentes a qualidade de
vida no trabalho continha oito dimensdes a serem
analisadas. Cada dimensao comportava de quatro a
sete questdes. As questdes referentes a qualidade de
vida no trabalho pretendiam responder ao terceiro
objetivo do estudo: identificar o nivel de qualidade de
vida no trabalho dos bibliotecarios do DNPM e da CPRM.

Os testes realizados de comparacdo de médias
indicaram que, no bloco de questdes da qualidade, a
Unica dimensdo que apresentou diferenca estatistica
entre o DNPM e a CPRM foi “condicées de trabalho”.
A média maior apresentada pela CPRM indicou que
os bibliotecarios da CPRM sao mais satisfeitos com as
condicoes de trabalho do que os bibliotecarios do DNPM.

Ressalta-se que, em todos os outros testes,
os 6rgaos DNPM e CPRM apresentaram resultados
estatisticamente iguais. Sendo assim, foi realizada
a média geral para os dois 6rgados, excetuando-se a
dimensao “condicdes de trabalho”. Esses dados podem
ser observados na figura 2.

De acordo com o método de analise estatistica,
constatou-se que os bibliotecarios dos dois 6rgaos
estao satisfeitos em todas as dimensoes da QVT, exceto
nas “condicdes de trabalho.” Com relacao a “condicdes
de trabalho” constatou-se que o DNPM esta insatisfeito
e muito préximo a condicao “muito insatisfeito” com
as condicoes de trabalho e que a CPRM esta satisfeita
e muito proxima a condicdo “insatisfeita” com as
condicdes de trabalho.
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BLOGOS DE QUALIDADE

Compensagdojusta eadequada T

CondigGes de traba ho I

Usoe desenvolvimento de capacidades |

Oportunidade de crescimento e seguranca T

Integragdo sodal na organizaggo |

Trabalho e espago total devida }

Relevéncia social davida notrabalho T

Insatisfelto satisfeito Nto
satisfeito
| | | | | |
I T @ T 1
1 2 3 3,80 4 5 6
| | | | | |
| @ | 9 | | |
1 2 DNPM=2,58 3 CPRM=3,52 4 5 6
| | | | |
I | d I I I
1 2 3 3,52 4 5 6
| | | | | |
I —@ 1 1 I
1 2 3 3,41 4 5 6
| | | | | |
| [ . [ [ |
1 2 3 3,76 4 5 6
| | | | | |
I I 1 @ 1 I
1 2 3 3,77 4 5 6
| | | | |
I T T @ T 1
1 2 3 44,12 5 6
| | | | | |
T T — T 1
1 2 3 373 4 5 6

Figura 2 - Régua da média geral da QVT
Fonte: dados da pesquisa

Walton (1974) propds as oito categorias de
analise da QVT com base em indicadores que
deveriam ser avaliados. A analise do discurso dos
bibliotecarios pretendeu identificar esses indicadores,
para estabelecer quais das oito dimensdes eram mais
significativas para os dois orgaos.

Na CPRM, os principais indicadores identificados
foram: saude do trabalhador (ginastica laboral, plano
de saude extensivo a familiares), plano de cargos e
salarios, estrutura fisica (mobiliario, equipamentos),
motivacao, inovacao, criatividade, possibilidade de
gerar novas ideias e jornada de trabalho. Constatou-se
que apenas trés dos 11 respondentes disseram estar
satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho na
CPRM. Houve referéncias a atividades como ginastica
laboral e palestras de prevencao, salide e bem-estar
por meio da CIPA. Foram citadas ainda as melhorias em
mobiliario e, especificamente, mobiliario ergonémico
para os funcionarios que tém essa necessidade, plano
de salde e previdéncia privada.

Os outros bibliotecarios acreditam serem
necessarios investimentos na qualidade de vida no
trabalho. Os principais investimentos, segundo os
bibliotecarios, seriam: otimizacao da estrutura fisica e
do mobiliario, investimento em tecnologia, reajuste do
plano de cargos e salarios, investimento no marketing
institucional.
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Constatou-se, pelo discurso dos respondentes,
que as dimensdes em que mais houve significancia nas
respostas foram: condicdes de trabalho (mobiliario,
equipamentos, estrutura fisica, jornada de trabalho,
saude do trabalhador), oportunidade de crescimento
e seguranca (plano de cargos e salarios), uso e
desenvolvimento de capacidades (criatividade, novas
ideias) e relevancia social do trabalho na vida (imagem
institucional).

Ressalta-se ainda que os mesmos indicadores
que foram motivo de falta de qualidade de vida no
trabalho para alguns bibliotecarios foram motivo de
presenca de qualidade de vida no trabalho para os trés
bibliotecarios que responderam de forma positiva.
Essa constatacao indica que ha diferencas que se
apresentam no 6rgao de acordo com a Superintendéncia
onde o bibliotecario se encontra lotado. Observa-se
que muitas dessas diferencas, como, por exemplo,
condicoes de trabalho, uso e desenvolvimento de
capacidades e relevancia social do trabalho na vida,
podem ter grande parte do seu significado instituido
pelo tipo de gerenciamento de cada Superintendéncia.

No DNPM, apenas um bibliotecario se considera
totalmente satisfeito com a qualidade de vida no
trabalho: “Para mim a qualidade de vida no DNPM é
muito boa, tenho independéncia e apoio dos meus
superiores para desempenhar minhas atividades e
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implementar minhas sugestdes” (BIBLIOTECARIO A,
DNPM, 2011).

Os indicadores que foram mais representativos,
na fala dos respondentes, foram: condicoes e
estrutura fisica, reciclagem profissional, plano de
carreira e crescimento profissional. Esses indicadores
estao diretamente ligados as dimensdes condicoes de
trabalho e oportunidade de crescimento e seguranca
e, no discurso dos bibliotecarios, ndo condizem com
o esperado para a qualidade de vida no trabalho.
De acordo com o respondente, “As condicoes fisicas
de trabalho deixam muito a desejar. Nao ha ar
condicionado na biblioteca; ndao ha preocupacao
com a ergonomia e questdes de LER/DORT; existem
morcegos, mofo e falta de higiene de forma geral”
(BIBLIOTECARIO C, DNPM, 2011).

Observou-se que oito dos 11 respondentes do
DNPM indicaram como motivo para falta de qualidade
de vida no trabalho a falta de condicées de trabalho,
que se revelaram, principalmente, na “precaria”
estrutura fisica.

Pelo resultado da andlise estatistica e analise
do discurso dos bibliotecarios, decidiu-se pela
correlacao dos construtos comprometimento afetivo,
instrumental e normativo com as oito dimensdes da
qualidade de vida no trabalho, com énfase para a
dimensao condicoes de trabalho.

5.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO X
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Aanalise de correlacao entre qualidade de vida no
trabalho e comprometimento organizacional tem por
finalidade responder ao quarto objetivo deste estudo:
analisar as possiveis relacées entre a qualidade de vida
no trabalho e o comprometimento dos bibliotecarios.
Para tanto, foram calculadas as correlacdes entre
qualidade de vida no trabalho e os comprometimentos
afetivo, instrumental e normativo.

Foi calculada a correlacao de spearman, uma vez
que a escala utilizada (escore médio) se torna uma
escala continua. O valor de correlacao varia de -1 a
1, indicando correlacao fortemente negativa (-1) e
correlacao fortemente positiva (1). Quanto mais perto
de -1 o valor da correlacao, mais forte é a relacao
inversa entre as variaveis, isto é, quanto maior o
valor de uma, menor o valor da outra. Quanto mais
perto de 1 o valor da correlacao, mas positivamente
correlacionadas sao as variaveis, isto &, quanto maior
o valor de uma, maior o valor da outra.

A analise das correlacdes significativas indicou
que a dimensao com maior correlacdo com o
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comprometimento afetivo foi uso e desenvolvimento
de capacidades. Constatou-se, portanto, que a forte
correlacao (positiva) indica que quanto maior o valor
do escore do uso e desenvolvimento de capacidades,
maior o comprometimento afetivo. Também
concorrem para o comprometimento afetivo dos
bibliotecarios as correlacbes menores representadas
pelas dimensoes relevancia social da vida no trabalho,
constitucionalismo, integracao social e oportunidade
de crescimento e seguranca.

Observou-se, especificamente, a dimensao
condicbes de trabalho, que teve grande significancia
por parte discurso dos bibliotecarios e diferenca entre
os Orgdos na analise estatistica. Essa correlacao foi
calculada segmentada por instituicao.

Avaliando os valores de correlacao de cada
instituicato no bloco de condicoes, percebe-se
que ambas as correlacoes sao nao significativas,
considerando nivel e confianca de 95%. Para o bloco de
comprometimento instrumental, nenhuma correlacao
foi significativa, indicando nao haver relacao do tipo
maior-maior e menor-menor entre os blocos.

As correlacbes do comprometimento normativo
com os blocos de qualidade indicaram que apenas
os blocos uso e desenvolvimento de capacidades e o
bloco integracao social na organizacao apresentaram
correlacoes  significativas. Apesar de  serem
significativas, sao correlacdbes nao muito fortes,
indicando que a relacdo positiva (maior-maior) nao é
muito forte.

A anadlise estatistica indica que, apesar de a
escala para a dimensao da qualidade “condicdes de
trabalho” ter sido, para o DNPM, “insatisfeito” muito
proximo a “muito insatisfeito” e, para a CPRM, ter sido
“satisfeito” proximo a “insatisfeito”, a correlacdo com
o comprometimento afetivo, instrumental e normativo
nao foi significativa. Nesse sentido, depreende-se que
o comprometimento afetivo € maior quanto maior for
a satisfacdo com os indicadores que representam o
uso e desenvolvimento de capacidades, a integracao
social no trabalho, as oportunidades de crescimento e
seguranca, o constitucionalismo e a relevancia social
do trabalho, e 0 comprometimento normativo é maior,
quando ha satisfacdo no uso e desenvolvimento de
capacidades e na integracao social no trabalho.

CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo verificar
se a qualidade de vida no trabalho interfere no
comprometimento dos bibliotecarios do Departamento
Nacional de Producao Mineral e da Companhia de
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Pesquisa de Recursos Minerais. As reflexdes realizadas
com base na analise estatistica e na analise do discurso
permitem concluir que a qualidade de vida interfere
no comprometimento organizacional dos bibliotecarios
da CPRM e do DNPM.

Identificaram-se alto comprometimento afetivo,
na CPRM, e médio comprometimento afetivo no DNPM.
O DNPM realizou seu ultimo concurso puUblico ha
menos de um ano, o que faz com que haja um nimero
significativo de bibliotecarios com até um ano no quadro
do drgao, enquanto a CPRM fez seu Gltimo concurso no
ano de 2006, tendo bibliotecarios de um a cinco anos
no quadro 6rgao. De acordo com a literatura, esse pode
ser um dos fatores do alto comprometimento afetivo na
CPRM e do médio comprometimento afetivo no DNPM.
Também concorrem para o comprometimento afetivo
dos bibliotecarios desses orgaos a satisfacao com a
renda, o significado do seu trabalho, o crescimento
profissional, o relacionamento, o respeito aos direitos
trabalhistas, o equilibrio entre trabalho e vida e com
a imagem dos orgaos. Ressalta-se, no entanto, que a
escala de valores ainda continha “muito satisfeito” e
“totalmente satisfeito” e que os resultados ficaram
na escala “satisfeito”, com alguns itens proximos de
“insatisfeito”, o que indica um limite muito ténue
entre a satisfacao e a insatisfacao.

Apesar de os bibliotecarios da CPRM e do
DNPM estarem insatisfeitos com as condicoes de
trabalho, nao houve correlacdo com nenhum tipo de
comprometimento. Nesse sentido, entende-se que a
dimensao que afeta diretamente ou limita a capacidade
desses bibliotecarios - uso e desenvolvimento de
capacidades - tem mais importancia do que as condicoes
de trabalho. A dimensao uso e desenvolvimento de
capacidades também se refletiu numa correlacao
positiva quanto ao comprometimento normativo.
Quanto mais satisfacao com o proprio significado do seu
trabalho, mais comprometimento afetivo e normativo.

Ressalta-se que, tendo sido o estudo realizado
em oOrgaos publicos, o grau de comprometimento
instrumental dos bibliotecarios da CPRM e do DNPM
é significativo no sentido de que a saida do odrgao
significaria a perda de estabilidade, carreira, salario,
isto €, um custo para os servidores. No entanto, alguns
bibliotecarios revelaram a possibilidade de serem
nomeados em outro 6rgao para o qual fizeram concurso,
com melhores oportunidades, o que corrobora as
transformacoes ocorridas no setor publico quanto a
permanéncia dos servidores.

Os estudos sobre comportamento organizacional
sao complexos. Dessa forma, este estudo nao pretendeu
explicar ou compreender plenamente o tema em
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analise, mas contribuir para as pesquisas na area, com
um caso comparativo especifico, e atingir os objetivos
propostos. A natureza da pesquisa também apresentou
limitacdes que corresponderam, principalmente, a
estratégia estudo de caso e suas restricdes quanto
as generalizacoes, bem como o tamanho da amostra.
As analises estatisticas permitiram inferir que uma
amostra maior poderia sustentar as generalizacoes
e gerar outras correlacdes entre qualidade de vida
no trabalho e comprometimento. Dessa forma, seria
pertinente o desenvolvimento de outros estudos com
foco no comportamento organizacional, revendo as
limitacoes desta pesquisa e adotando novas estratégias.

Sugere-se, pelos resultados da pesquisa, que
0s Orgaos publicos tenham um olhar voltado para a
qualidade devidanotrabalhoeparaocomprometimento
dos seus servidores, ja que a estabilidade, a carreira
e o salario nao sao mais fatores imprescindiveis para
a permanéncia dos individuos na Instituicao. Nesse
sentido, ha, particularmente nesse caso, a necessidade
de atencdo a dimensdao condicbes de trabalho na
qualidade de vida no trabalho nos dois 6rgaos e aos
fatores que vém inibindo o comprometimento dos
bibliotecarios do DNPM.

A QVT envolve mais que a implantacao de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnologicas;
envolve a ética da condicdo humana. Essa ética se
relaciona a eliminacao de riscos ocupacionais, aos
padrées de relacao no trabalho, a carga fisica e mental
de trabalho, as implicacoes politicas e ideoldgicas no
ambiente de trabalho e até mesmo ao significado do
trabalho em si e sua satisfacao. Certamente, o servidor
que tem mais qualidade de vida no trabalho sera cada
vez mais identificado e disposto a trabalhar em prol
dos objetivos e do sucesso da sua Instituicao.
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