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RESUMO

Nas instituicdes modernas, os esforcos e investimentos em Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) tém se tornado essenciais para a o aumento da produtividade e qualidade dos servicos
prestados. Entretanto, o que se nota é que a QVT é um tema ainda pouco explorado na pratica
pelas organizacGes do setor publico. Dessa forma, a presente dissertacdo apresenta um
instrumento original de avaliacdo de QVT com a aplicacgdo em uma Instituicdo de Ensino
Publica Federal. O instrumento proposto neste estudo alia os principais aspectos de QVT
presentes na literatura a uma perspectiva voltada para abordagem organizacional publica,
produzindo um modelo que traduz a subjetividade da satisfacdo com a Qualidade de Vida no
Trabalho para uma escala quantitativa, revelando-se como um instrumento organizacional de
grande potencial principalmente para institui¢cdes publicas. A pesquisa resultou em um modelo
composto por nove dimensdes, com um total de 57 questdes. O instrumento foi aplicado com
66 servidores do Campus Satuba do Instituto Federal de Alagoas (IFAL) e a confiabilidade do
modelo foi comprovada através do uso do coeficiente Alfa de Cronbach que apresentou
0=0,956, demonstrando consisténcia interna considerada muito alta. O indice geral de QVT
obtido foi 4,88, considerado moderado diante dos cinco niveis possiveis estabelecidos
(satisfatéria, moderada, neutra, precdria e risco). Das nove dimensGes do modelo, uma
apresentou QVT satisfatoria (Trabalho e Vida Social, 5,90); cinco apresentaram QVT moderada
(Aspectos Laborais, 4,92; Integracdo Social e Condi¢Ges Psicoldgicas, 5,18; Relacbes
Socioprofissionais, 4,77; Condigdes de Trabalho, 5,31 e Relevancia Social do Trabalho, 5,44); e
trés apresentaram QVT neutra (Andlise Salarial, 4,23; Oportunidades de Carreira, 4,22 e
Abordagem Organizacional, 3,98). Além disso, constatou-se que o nivel de Escolaridade
interfere diretamente na QVT percebida pelos servidores da instituicdo. Portanto, o estudo
resulta em uma alternativa eficaz para avaliacdo e desenvolvimento de programas de QVT em
instituicdes publicas semelhantes, possibilitando que estas respondam eficientemente as
exigéncias da sociedade, buscando o bem-estar dos servidores publicos e com isso a satisfacdo
dos cidaddos em geral.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo. Administracdo Publica.
Produtividade.
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ABSTRACT

In modern institutions, efforts and investments in Quality of Work Life (QWL) have become
essential for increasing productivity and quality of services provided. However, what is
noticeable is that the QWL is a topic still little explored in practice by public sector
organizations. Thus, the present dissertation presents an original QWL assessment instrument
with the application in a Federal Public Education Institution. The instrument proposed in this
study combines the main aspects of QWL present in the literature to a perspective oriented
towards a public organizational approach, producing a model that translates the subjectivity of
satisfaction with the Quality of Work Life into a quantitative scale, revealing itself as an
instrument organizational of great potential mainly for public institutions. The research
resulted in a model composed of nine dimensions, with a total of 57 questions. The instrument
was applied with 66 workers from the Campus Satuba of the Federal Institute of Alagoas (IFAL)
and the reliability of the model was confirmed using the Cronbach Alpha coefficient, which
presented a = 0.956, showing internal consistency considered very high. The general index of
QWL obtained was 4.88, considered moderate in relation to the five possible levels established
(satisfactory, moderate, neutral, precarious and risk). Of the nine dimensions of the model,
one presented satisfactory QWL (Work and Social Life, 5.90); five presented moderate QWL
(Labor Aspects, 4.92, Social Integration and Psychological Conditions, 5.18, Socioprofessional
Relationships, 4.77, Working Conditions, 5.31 and Social Relevance of Work, 5.44); and three
presented neutral QWL (Salary Analysis, 4.23, Career Opportunities, 4.22 and Organizational
Approach, 3.98). In addition, it was found that the level of Schooling interferes directly in the
QWL perceived by the institution's workers. Therefore, the study results in an effective
alternative for the evaluation and development of QWL programs in similar public institutions,
enabling them to respond effectively to the demands of society, seeking the welfare of public
servants and thereby the satisfaction of citizens in general.

Keywords: Quality of Work Life. Model. Public Administration. Productivity.
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Capitulo I- Introducdo

CAPITULO I- Introducio

[.L1.  Introducao

No atual mundo globalizado as organiza¢des estdo inseridas em ambientes extremamente
competitivos. Essa competitividade leva as empresas a investirem massivamente em
tecnologias de producgao, informdtica e telecomunicagées, porém o mercado é um ambiente
turbulento e suscetivel a mudancgas repentinamente. Por exemplo, tecnologias consideradas
de ponta no ultimo ano podem ficar defasadas do dia para noite. Logo, a situacdo que esta
posta é a de preocupacdo com os individuos, pois quando comprometidos com a organizacdo
passam a ser o diferencial competitivo de onde provém a inovacdo e conhecimento capazes de
estabelecer diferencas significativas entre as empresas.

De acordo com Bandeira e Oliveira (2007) observa-se claramente que hd uma demanda muito
grande de empresas que invistam em seu capital social, assim como, em sistemas de gestdo
participativa como forma de proporcionar melhor Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Ha
também a tentativa de criar um ambiente organizacional onde as pessoas voltem a tomar
lugar de destaque e seu conhecimento tacito seja valorizado e considerado de grande
importancia.

Neste contexto, se insere a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho, definida por Limongi-
Franga (2011) como a capacidade de administrar o conjunto de ag8es, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho, alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o bem-
estar das pessoas da organizacdo. Sendo assim, a gestdao da QVT representa uma condi¢ao
estratégica de competitividade das empresas no mercado global, uma vez que a produtividade
dos empregados associa-se a um nivel satisfatério de Qualidade de Vida em seu ambiente de
trabalho.

[.2. Contextualizac¢ao e definicao do problema

Em se tratando da Administragdo Publica, é preciso perceber o servidor como o diferencial
competitivo capaz de promover a qualidade necessaria para a prestacdo de um servigo publico
efetivo. Entretanto, a falta de investimento em Qualidade de Vida no Trabalho, entre outros
fatores, tém afetado o desempenho produtivo desses servidores, de forma que a QVT se
tornou um fator de preocupacdo por parte dos gestores (ALMEIDA; TACCONI, 2015; AMORIM;
SILVA, 2012; BERTOLIN; BRITO; ZWICK, 2013; MATTOS; SCHLINDWEIN, 2015).

Entre as consequéncias que a falta de investimento na QVT tem gerado ao setor publico
destacam-se o aumento da desmotivacdo e monotonia. Podemos destacar ainda, outras
consequéncias como a presenca de doencas ocupacionais como LER (LesGes por Esforcos
Repetitivos) e DORT (Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho), problemas
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psicossomaticos como obesidade, hipertensdo e até mesmo casos de depressdo. Tem-se ainda
o aumento do absenteismo, stress, assim como as licencas médicas e afastamentos
(BALDACARA; MAIA; OLIVEIRA, 2015; BASTOS; SARAIVA; SARAIVA, 2016; LEAO et al., 2015;
LUCCA; RODRIGUES, 2015).

Neste contexto, observa-se muitas vezes servidores publicos insatisfeitos com suas condi¢bes
de trabalho, gerando queixas relativas a sofrimento psiquico e doencas que decorrem de
fatores relacionados ao trabalho. A pressdo por resultados, a competitividade, a necessidade
de constante atualizacdo para poder dar conta das novas ferramentas tecnoldgicas, a ameaca
de ser considerado ultrapassado para o desempenho de determinadas funcdes, sao fatores
que, longe de motivar, contribuem para o adoecimento ou insatisfagdo do trabalhador (ALVES
et al., 2014; SILVA, 2013).

No Brasil, o servidor publico, apesar de possuir certa estabilidade no trabalho, com menor
risco de demissdo, estd sujeito também a outros fatores determinantes que caracterizam a
precarizacdo da sua atividade laboral. Entre esses aspectos, podemos citar as constantes
privatizacGes das empresas publicas, a terceirizagdo de setores, a degradacao da infraestrutura
de trabalho, a responsabilizacdo pelas deficiéncias dos servicos, a instabilidade devida a
mudancas politicas, o acumulo de funcbes, além do esteredtipo da morosidade e
descompromisso (BALDACARA; MAIA; OLIVEIRA, 2015; CAMPOS et al., 2009; LINS; NUNES,
2009). Estes sdo fatores que afetam diretamente a saude fisica e mental do trabalhador,
interferindo consequentemente em seu bem-estar e desempenho organizacional.

O discurso e a pratica gerencialista contemporaneos estdo se reproduzindo no setor publico
sem uma avaliacdo criteriosa da ideologia que atravessa os modos de gestdao das organizacdes
privadas. Em outras palavras, a orientacdo gerencialista esta focada nas tarefas e ndo nas
pessoas, o que leva a precarizagdo do trabalho e a desmotivacdo do servidor (MERLO;
TRAESEL, 2014). Nesta perspectiva, algumas mudancas espelhadas no setor privado ndo levam
a modernizacdo importante e necessdria ao processo de gestdo eficiente do setor publico, e
sim se transformam em uma ameacga, pois frequentemente estdo descontextualizadas da
realidade das organizacbes publicas e das necessidades de seus servidores (MENDES;
SIQUEIRA, 2009; MERLO; TRAESEL, 2014).

[.3.  Objetivos
[.3.1. Objetivo Geral

Elaborar um modelo para avaliar a QVT, considerando os aspectos organizacionais, para
aplicagcdo em Instituicdo de Ensino Publica.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Analisar criticamente e comparar os principais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho;

b) Construir um modelo de avaliagdo de QVT com dimensdes adequadas para Instituicdo de
Ensino Publica;

c) Estimar o nivel de satisfagdo com a QVT dos trabalhadores da organizacdo estudada;

d) Identificar os pontos criticos que interferem na QVT dos trabalhadores da Instituicdo;
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e) Verificar se o nivel de satisfacdo com a QVT dos servidores varia em fun¢do do Tempo de
Servico, Nivel de Escolaridade e Renda.

[.4.  Justificativa

As particularidades e aspectos burocraticos inerentes a gestao das institui¢cdes publicas, muitas
vezes tém como parametro central a redugdo de custos. Isto constantemente restringe o foco
dos administradores, de forma que praticamente nao sao abertos espacos para que as equipes
de trabalho inovem. As suas ac¢es ficam restritas tdo somente ao cumprimento de seu papel
burocratico e, como consequéncia, desperdicam o potencial humano que compde o servigo
publico ocasionando insatisfagcdo nos servidores (BERTOLIN; BRITO; ZWICK, 2013).

A burocracia geralmente produz a falta de autonomia na organizagcdao motivando o sentimento
de frustracdo nos servidores. O modelo burocratico empregado nas organizacbes publicas,
portanto, constitui um dos fatores que proporcionam e caracterizam a insatisfacdo no
trabalho. A organizacdo burocratica tradicional possui uma hierarquia conhecida pela divisdo
vertical do trabalho e, muitas vezes, traz consigo a impessoalidade, também fonte de
frustracdo e desanimo, possivelmente afetando o desempenho do servidor publico (LINS;
NUNES, 2009).

Ademais, os problemas inerentes a administracdo publica atuam como fator impeditivo da
melhoria da prestacdo de seus servicos. Porém, acredita-se que a solucdo é o investimento no
capital humano do setor publico através de uma politica de valorizacdo de pessoal para que os
servidores consigam atender as demandas da sociedade de forma eficiente (AMORIM; SILVA,
2012; BERTOLIN; BRITO; ZWICK, 2013).

Diante deste quadro, surge a demanda por um melhor desempenho organizacional, no sentido
de melhorar a qualidade e eficiéncia dos servigos prestados (MATTOS; SCHLINDWEIN, 2015).
Assim, preocupadas com sua competitividade e o bem-estar dos funcionarios, as organizagdes,
de um modo geral, tém absorvido a ideia de que funciondrios saudaveis e de bem com a vida
produzem mais e melhor. Para alcancar esse ideal procura-se investir na valorizagdo dos seus
funcionarios por meio de programas que interferem no seu estilo de vida dentro e fora do
trabalho, encorajando-os a melhorar seu padrdo de saude e a sentirem-se mais motivados
(FROTA; NOGUEIRA, 2011).

Nesta perspectiva, nas ultimas décadas alguns modelos de avaliagdao da Qualidade de Vida no
Trabalho (DAVIS; WERTHER, 1983; HACKMAN; OLDHAM, 1975; LIMONGI-FRANCA, 1996;
WALTON, 1973; WESTLEY, 1979; WHOQOL, 1995) foram desenvolvidos e aplicados, visando
proporcionar um ambiente de trabalho mais satisfatério para o trabalhador e produtivo para
as organizagOes. Porém, o foco principal eram empresas privadas, ademais, as relacGes de
trabalho mudaram nos ultimos tempos e certos modelos ja ndo preenchem na totalidade os
requisitos para retratar bem a situacdo da satisfacdo com o trabalho nas organizacdes, sejam
elas privadas ou publicas.

Além disso, apesar dos inUmeros estudos e pesquisas mostrando a eficiéncia da Qualidade de
Vida no Trabalho (ARELLANO, 2008; ANSARI et al., 2015; ARIF; ILYAS, 2013; BARCAUI;
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LIMONGI-FRANCA, 2014; BARROS et al., 2014; GORDIA et al., 2011; NOOR; ABDULLAH, 2012;
OLIVEIRA et al., 2014), tanto para as pessoas, quanto para as organizacdes, percebe-se que a
QVT é um tema ainda pouco explorado na pratica pelas organizacdes do setor publico (SA et
al., 2007). Nesse contexto, a gestdo da QVT pode ser utilizada pelas organiza¢Ges publicas para
elevar o nivel de satisfacdo do pessoal, e, ao ser feito isso, obter maior comprometimento dos
funcionarios em relagdo ao atendimento dos objetivos organizacionais (GARCIA, 2010).

Sendo assim, o presente estudo se prop&e a elaborar um modelo de avaliagdo de QVT que seja
mais eficaz para parte desses servidores publicos, a fim de que sejam tomadas medidas
efetivas em relacdo ao trabalho desses profissionais. Neste sentido, compreende-se que os
investimentos em QVT para esses trabalhadores sdo necessarios, pois impactam diretamente
na qualidade do servico prestado ao publico e a sociedade, além de que contribuem para o
aumento do bem-estar do servidor e consequentemente para produtividade das organizacdes
publicas.

L.5. Estrutura da dissertacao

A dissertacdo esta estruturada em oito capitulos. No Capitulo I, com titulo Introducdo, é
apresentada a contextualizacdo e definicdo do problema, objetivo geral, objetivos especificos,
justificativa e estrutura da dissertacao.

No Capitulo Il, intitulado Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, apresentam-se
os principais conceitos sobre o tema, contexto histdrico e desenvolvimento como ciéncia. O
Capitulo Ill, Aspectos Relevantes para Qualidade de Vida no Trabalho, trata de aspectos
tedricos importantes para o desenvolvimento do tema.

O Capitulo IV, Modelos para Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho, apresenta uma
sintese e analise critica acerca dos principais modelos de avaliagdo de QVT. No Capitulo V,
intitulado Modelo de Avaliagdo de QVT Proposto, sdo apresentados os aspectos referentes a
constru¢dao do modelo proprio de avaliagdo da QVT, suas dimensdes e aspectos, a escala de
respostas adotada, assim como a ferramenta utilizada para verificacdo da confiabilidade do
instrumento, o coeficiente Alfa de Cronbach.

No Capitulo VI, com titulo Método e Aplicacdo do Questionario, sdo apresentados os aspectos
metodoldgicos relativos a natureza da pesquisa, instituicdo analisada, o questionario utilizado,
populacdo e procedimentos de aplicagdo do questiondrio, escala de interpretacao em relagdo
a QVT, assim como, o processo de tratamento e andlise dos dados.

Ja o Capitulo VII, Resultados e Discussdo, dedica-se a apresentac¢do da andlise exploratdria dos
dados, do nivel de satisfacdo com a QVT. Também se observa a analise de consisténcia interna
do questiondrio e sdo analisados os resultados encontrados em cada uma das dimensdes do
modelo. Ainda no Capitulo VII, é apresentado um estudo de correlagdo entre as varidveis QVT,
Renda, Tempo de Servico e Escolaridade. Apresenta-se também a andlise de variancia ~-ANOVA
da QVT em relagdo ao nivel de Escolaridade dos servidores, seguido dos processos de
comparag¢oes multiplas.

Por fim, no Capitulo VIII, intitulado ConsideragGes Finais, sintetiza as reflex6es realizadas na
dissertacao, assim como sdo apresentadas as limitacdes do estudo e sugestdes para trabalhos
futuros.
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CAPITULO II- Qualidade de Vida e
Qualidade de Vida no Trabalho

II.1. Introducgao

Atualmente, as organizacOes estdo em uma busca continua de aperfeicoamento e aumento da
produtividade. Neste contexto, a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho vem se mostrando
decisiva para consecucdo dos objetivos organizacionais, pois, quando motivadas, as pessoas
sdo capazes de trabalhar com eficacia, garantido assim o alcance das metas estabelecidas e a
sobrevivéncia das instituicGes diante das adversidades do mercado. Além da simples melhoria
da produtividade dos servidores, os investimentos em QVT promovem a valorizacdo do
trabalhador com pessoa, englobando esforgos voltados para saude, bem-estar, motivacdo
pessoal, entre outros.

Dito isto, neste capitulo é apresentado o referencial tedrico sobre o termo Qualidade de Vida
(QV) e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), assim como seu contexto histérico e
desenvolvimento como ciéncia.

II.2. Qualidade de Vida

Historicamente estima-se que o termo Qualidade de Vida (QV) tenha surgido pela primeira vez
na década de 30, na literatura médica, associado a trabalhos empiricos que buscavam sua
definicdo e mensuragdo. No entanto, a maior acepg¢do cientifica do termo se da mais
recentemente nas Ultimas décadas, principalmente a partir dos anos 80, quando se
desenvolveram muitos instrumentos para avaliagdo da QV (SEIDL; ZANNON, 2004). Apesar da
grande quantidade de publicacGes acerca da QV, segundo Landeiro et al. (2011), ndo existe
uma definicdo consensual, mas os pesquisadores parecem concordar que a Qualidade de Vida
€ um conceito dinamico, amplo, subjetivo e polissémico.

Gomes et al. (2011) informam que o termo QV é bastante controverso, pois se baseia na
percepcdo individual de um completo bem-estar fisico, mental e social. A sensa¢dao de bem-
estar de uma pessoa deriva da satisfacdo ou insatisfacdo com as areas da vida que sdo
importantes para ela. A maioria dos autores concorda que em sua avaliagdo devem ser
contemplados os dominios fisico, social, psicolégico e espiritual, buscando-se captar a
experiéncia pessoal de cada individuo.

Diante dessa abrangéncia, podem-se esbogar alguns dos fins aos quais a utilizacdo da
expressdo Qualidade de Vida atende: técnicos, como conceito articulador de outros conceitos
ou de praticas nas ciéncias biomédicas; econémicos, como aglutinador de valor ou justificador
da producdo ou compra de produtos e servicos; clinicos, como indicador da eficacia de um
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procedimento de intervencdo ou como medida organizadora de grupos de pacientes; politico-
administrativos, como medida de avaliacdo e de comparacgdo de politicas publicas de saude; e
subjetivos, como maneira de perceber e avaliar a prépria saide ou como forma de organizar as
possibilidades de seu aprimoramento (GIMENES, 2013).

Segundo Soares et al. (2011), um dos nucleos de sentido identificado foi a Qualidade de Vida
como um conceito multidimensional e subjetivo. O termo Qualidade de Vida compreende
diversos significados, que refletem os conhecimentos, as experiéncias e os valores de
determinados individuos e sociedades, em diferentes épocas e locais, refletindo histérias de
vida diferentes. Apesar das divergéncias citadas anteriormente, neste ponto parece haver
razodvel concordancia entre os pesquisadores acerca do constructo QV, cujas caracteristicas
sdo: subjetividade e multidimensionalidade (MACHADO et al., 2011).

Ainda segundo Machado et al. (2011), o conceito de QV é amplo, uma vez que pode ser
afetado de modo complexo por diversos fatores entre os quais pela saude fisica do individuo,
pelo seu estado psicoldgico, por suas relacdes sociais, por seu nivel de independéncia e pelas
suas relacdes com as caracteristicas mais relevantes do meio ambiente.

Diante dos grandes avancos nas pesquisas e o crescente interesse sobre a tematica, na década
de 90 a Organizagdo Mundial da Saude reuniu especialistas sobre saude e QV de diversas
regides do mundo para formar um grupo de estudos sobre QV, com a finalidade de aumentar
o conhecimento cientifico da area e de desenvolver instrumentos para sua avaliacdo dentro de
uma perspectiva transcultural (GORDIA et al., 2011).

Gordia et al. (2011) informam que em 1995 a Organizacdo Mundial da Saude, tentando avaliar
e sintetizar todos estes fatores sobre QV, a definiu como a percep¢do do individuo sobre a sua
posicdo na vida, no contexto da cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em
relagdio a seus objetivos, expectativas, padrées e preocupag¢des. Ainda em relagdo a
conceituacdo, Martin e Stockler (1998), definem a QV como a distancia entre a expectativa
individual e a realidade, sendo que quanto menor a distancia melhor a QV.

Lipp e Rocha (1996) definem Qualidade de Vida como o viver que é bom e compensador em
pelo menos quatro areas: social, afetiva, profissional e salde. Para que a pessoa possa ser
considerada como tendo uma boa QV, torna-se necessario que ela tenha sucesso em todos
esses quadrantes. Segundo os autores ndo adianta vocé ter muito sucesso sé na sua carreira,
ou so na area social e ndo o ter nas outras areas.

Os mesmos autores defendem que por meio do processo de melhoria da QV, busca-se um
estado permanente de equilibrio entre a saude fisica, o dominio, vivéncia das emocdes e a
elevacdo da consciéncia através de valores e crencas. A partir desse equilibrio pessoal e
interior, as relagdes interpessoais agregam qualidade e busca-se uma harmonia com o meio
ambiente (LIPP; ROCHA, 1996).

Em um contexto atual, Barcaui e Limongi-Franga (2014), informam que o termo Qualidade de
Vida é detentor de diversas definicbes, mas normalmente estd associado ao bem-estar dos
servidores de uma empresa. Seus aspectos incluem: saude (fisica e psicoldgica), seguranga,
lazer, ergonomia e o préprio ambiente de trabalho, entre outros.
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I.3. Qualidade de Vida no Trabalho

A origem da Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com Rodrigues (1999), advém de uma
preocupacdo antiga do homem. Os contextos eram outros, assim como as denominacdes
utilizadas, mas sempre houve o objetivo de alcancgar a satisfacdo do trabalhador e de reduzir o
esforco fisico no trabalho.

Assim, ainda segundo o autor, a satisfacdo no trabalho e a énfase no desempenho estiveram
sempre presentes nas relacdes profissionais desde os primdrdios, quando métodos foram
desenvolvidos e aplicados visando minimizar o mal-estar ou o esfor¢o inadequado do trabalho.
Historicamente exemplificando, Vasconcelos (2001) nos informa que os ensinamentos de
Euclides (300 a.C.) de Alexandria sobre os principios da geometria serviram de inspira¢do para
a melhoraria do método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, bem como a Lei das
Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio a diminuir o esforgo fisico de muitos
trabalhadores.

Algumas premissas relacionadas as ideias de QVT também podem ser encontradas no classico
experimento conduzido por Elton Mayo em 1927 em uma fabrica da Western Electric
Company, situada no bairro Hawthorne, de Chicago. Conhecido assim como “Experimento de
Hawthorne”, Mayo constatou que modificagcdes nas configuragdes fisica e social do ambiente
de trabalho podem provocar mudangas emocionais e comportamentais significativas nos
trabalhadores, como fadiga, acidentes de trabalho, turnover e reducdao no desempenho e
produtividade. Nesta ocasido provou-se entdo que os trabalhadores ndo estavam somente
influenciados pelas condicGes fisico-ambientais, mas também os fatores psicossociais ligados a
cultura organizacional (GOMES; MENEZES, 2010).

De acordo com Maximiano (2005), a partir dos estudos de Mayo houve o surgimento da Escola
das Rela¢gdes Humanas na Administracao, em que se defendia que os aspectos emocionais e o
comportamento coletivo dos trabalhadores nas organizagdes eram tdo importantes quanto os
métodos de trabalho. Posteriormente, na década de 40 surge a Teoria Comportamental da
Administracdo que, segundo Chiavenato (2004), é caracterizada por ser decorréncia da Teoria
das Relagdes Humanas. Assim, sua énfase ainda se encontra no comportamento humano,
porém, leva em consideragao o contexto organizacional, de forma mais ampla, abrangendo a
influéncia desse comportamento na organizagdo como um todo e as perspectivas das pessoas
diante das organizagGes.

Com o enfoque comportamental, merece destaque o trabalho de Abraham H. Maslow, que
concebeu a hierarquia das necessidades, composta de cinco necessidades fundamentais:
fisioldgicas, seguranga, amor, estima e autorrealizacdo. Douglas McGregor, autor da Teoria X,
por sua vez, considerava, entre outras coisas, que o compromisso com os objetivos depende
das recompensas a sua consecuc¢do, e que o ser humano nao sé aprende a aceitar as
responsabilidades, como passa a procura-las (VASCONCELQOS, 2001). Ressalta-se que varios
aspectos presentes nas obras de Maslow e McGregor ainda hoje sdo observados e
considerados na elaboragdo de programas de QVT.

Ha de se relatar também as importantes contribui¢cdes de Frederick Herzberg com a criagdo da
Teoria dos Dois Fatores em 1959. Esta foi a primeira teoria proposta que explicava a satisfagdo
com o trabalho, sugerindo dois grupos igualmente importantes para levar a satisfacdo da
equipe: fatores higiénicos e fatores motivacionais. O primeiro se refere as condig¢des fisicas no
trabalho, saldrio, beneficios, seguranca, dentre outros, e os fatores que fomentam a motivacdo
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correspondem ao estado em que o trabalhador se sente com disposicdo ou vontade para
trabalhar produtivamente (SILVEIRA; STIPP; MATTOS, 2014). Herzberg concluiu que os fatores
higiénicos, quando estdo ausentes, proporcionam grande insatisfacdo, mas sua presenca nao
traz o mesmo nivel percentual de satisfacdo. Portanto, para motivar um funciondrio, ndo basta
que os fatores de insatisfacdo estejam ausentes. Pelo contrario, os fatores de satisfacdo
(higiénicos) devem estar bem presentes, assim como os fatores motivacionais (SILVEIRA;
STIPP; MATTOS, 2014).

Entretanto, os primeiros estudos realizados com o termo propriamente dito de Qualidade de
Vida no Trabalho aconteceram na década de 1950, na Inglaterra, por meio das pesquisas
desenvolvidas no “Tavistock Institute” por Eric Trist e seus colaboradores. Estes pesquisadores
desenvolveram uma abordagem sociotécnica com base em investigacGes sobre o trinGmio
individuo, trabalho e organizacdo, e a andlise e reestruturacdo da tarefa com vistas a satisfacdo
do trabalhador (FERNANDES, 1996; VIEIRA, 1996).

Ressalta-se, porém, que o conceito Qualidade de Vida no Trabalho surge somente na década
de 70 e é trabalhada por Louis Davis. Algum tempo depois da definicdo do conceito, esse
pesquisador criou o Center for Quality of Working Life na Califérnia, Estados Unidos. Davis
mantinha contato com os pesquisadores do Tavistock Institute, logo foi influenciado pelas
pesquisas que eles realizaram (VELOSO; BOSQUETI; LIMONGI-FRANCA, 2005).

Ainda na década de 70, a QVT figurou como abordagem tedrica e como método, focalizando o
individuo e seu ambiente de trabalho, utilizando-se de um conjunto de técnicas a fim de
melhorar as condi¢Ges laborais. Tudo isso visava tornar o trabalhador mais produtivo num
contexto organizacional satisfatério. Entretanto, de modo geral, as investigacdes em QVT
ocuparam pouco espac¢o ha producdo cientifica, ficando esse tema a margem das discussoes
académicas até o final desse decénio (CAMPANA; PECANHA, 2010).

Nos anos 80, a abordagem da QVT passa a ser caracterizada também como um movimento de
contexto ideoldgico, no qual os termos gerenciamento participativo e democracia industrial
foram evocados frequentemente como ideais. Assim, adquire contornos de um conceito
globalizante no anseio de enfrentar questdes ligadas a produtividade e a qualidade (PEREIRA;
PECANHA, 2005).

Os anos 90 foram caracterizados, em termos da histéria da evolugdo da QVT, como seu
momento de grande difusdo em diversos paises (Inglaterra, Hungria, lugoslavia, Canada,
México, Brasil e India), passando assim a integrar o discurso académico, a literatura cientifica
sobre as organizagdes, os programas gerenciais de qualidade total, tendo também se
popularizado (CAMPANA, 2011).

De acordo com Ts, Almeida e Borges (2007), atualmente, existem varias interpretacbes
possiveis quanto a QVT, comecando-se do foco clinico de auséncia de doencas no ambito
pessoal, passando por melhorias ambientais no trabalho e atitudes proativas no sentido de
melhorar as condi¢des para o trabalhador. Outro foco s3o os recursos, objetos e
procedimentos de ordem gerencial e estratégica empregados com o intuito de maximizar a
satisfacdo dos servidores e majorar a produtividade organizacional. Além disso, percebe-se
qgue tém sido incorporados novos conceitos e perspectivas aos estudos de QVT, ampliando a
forma como o individuo, a organizacdo e o trabalho sdo vistos sob esta corrente tedrica
(VELOSO; BOSQUETI; LIMONGI-FRANGA, 2005).
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Segundo Limongi-Franca (1996), Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto das acGes de uma
empresa que envolve a implantacdo das melhorias e inova¢Oes gerenciais e tecnoldgicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da Qualidade de Vida no Trabalho ocorre quando ha
integragdo entre a organizagdo e as pessoas.

Para Rodrigues (1999), a QVT pode ser vista como uma abordagem sociotécnica em relacdo a
organizacao do trabalho, tendo como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e em
relacdo a ele. Neste contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho, diretamente relacionada a
satisfacdo e ao bem-estar do individuo na execucdo de suas tarefas, é indispensdvel a
produtividade e a competitividade, sem as quais uma organiza¢do ndo sobrevive ao mercado.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) analisam que a pratica de QVT deve se apoiar em um modelo
antropocéntrico de gestdo do trabalho que, entre outras tarefas, preconize: valorizar os
trabalhadores como principais protagonistas dos resultados, promover o reconhecimento
individual e coletivo, estimular a criatividade e a autonomia na execu¢do de tarefas,
proporcionar o desenvolvimento pessoal e coletivo com base na cooperacdo intra- e
intergrupal e possibilitar a participacdo efetiva, principalmente, nas decisées que afetem o
bem-estar individual e coletivo.

A expressdo QVT também pode ser associada ao sentimento que os trabalhadores
desenvolvem em relacdo ao ambiente de trabalho e em relagdo a sua ocupacdo; pode também
se referir as condicOes fisicas presentes no ambiente de trabalho buscando a seguranca do
trabalhador tanto em relagdo a doencas ocupacionais como a acidentes de trabalho. Muitas
vezes a QVT corresponde a programas implementados no ambiente organizacional, buscando
aumentar a satisfacdo do trabalhador e sua motivagdo e com isso conseguir um aumento da
produtividade (NESPECA; CYRILLO, 2011).

Para a visdo de Fernandes (1996), a QVT converge no sentido de aprimorar os esforgos em
melhorar ou humanizar a situagdo do trabalho, orientado por solu¢ées mais adequadas que
visem a reformulagdo de cargos, tornando-os mais produtivos para empresa e mais
satisfatdrios para o trabalhador. A gestdo de QVT é, essencialmente, dindmica e contingencial.
Explicando melhor, é dinamica porque as organizacGes e as pessoas mudam constantemente;
e contingencial porque depende da realidade de cada empresa, no contexto em que estd
inserida. Além disso, a autora classifica os seguintes elementos-chave de QVT:

e A resolucdo dos problemas envolvendo os membros da organizacdo em todos os
niveis;

e A reestruturagdo da natureza basica do trabalho (enriquecimento de tarefas, grupos
autébnomos e semiauténomos);

¢ InovacgOes nos sistemas de recompensas (remuneragdes financeiras e nao financeiras);

e Melhorias no ambiente de trabalho (aspectos ergonémicos, clima, cultura, meio
ambiente fisico) (FERNANDES, 1996).

Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009) a implantacdo de um programa de QVT ndo deve ser
uma medida tdpica, isolada e circunscrita a uma fragdo do organograma da organizagao. Ela
deve ser transversal a toda estrutura organizacional e conduzida com base em uma sinergia
organizacional que implique efetivamente no compromisso de dirigentes e gestores,
cooperacdo interdisciplinar de todos especialistas envolvidos e, sobretudo, parcerias
intersetoriais e sindicais.
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A Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se também com a mobilizacdo, o
comprometimento pessoal, a participacdo com o bem-estar do funciondrio na execugdo da
tarefa na empresa, visando a consecucao das metas da Qualidade Total. Um ambiente
organizacional onde ha uma gestao dinamica e contingencial de fatores fisicos, socioldgicos,
psicolégicos e tecnoldgicos da organizacdo do prdprio trabalho torna-se saudavel e mais
propicio ao aumento de produtividade. Este ambiente reflete no comportamento do
funcionario no atendimento aos clientes e no contato com fornecedores (FREITAS; SOUZA,
2009).

Ferreira (2012) acrescenta que a relevancia da abordagem da QVT se destaca num cendrio
contemporaneo de metamorfoses aceleradas no mundo do trabalho e suas consequéncias
negativas para os membros de organiza¢des publicas e privadas. Nessa esfera, dois aspectos
principais merecem ser sublinhados: (a) a evolugdo preocupante de indicadores criticos
relativos ao desempenho (por exemplo, erros e retrabalho), a saide (por exemplo, aumento
progressivo dos casos de Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho — DORT- e,
acidentes de trabalho) e o declinio do comprometimento organizacional dos trabalhadores
(como baixa motivacdo para o trabalho e absenteismo); (b) as dificuldades diversas
(conceituais, metodoldgicas e éticas) de dirigentes, gestores e representantes sindicais para
lidarem com as varidveis que comprometem a Qualidade de Vida dos trabalhadores nos
ambientes organizacionais.

De acordo com Nespeca e Cyrillo (2011), a QVT tem sido objeto de preocupacdo entre
profissionais de diferentes dreas e muitas vezes é avaliada como sendo o bem-estar do
trabalhador durante a execucdo de sua tarefa, por isso a satisfacdo no trabalho tem se tornado
um conceito chave dentro das pesquisas de QVT. Além disso, o cendrio externo as
organizacOes se caracteriza também pela presenca de usuarios dos servigos publicos cada vez
mais exigentes e de clientes de empresas privadas mais conscientes de suas necessidades,
colocando em risco a propalada fidelizacdo aos servicos e produtos (FERREIRA, 2012).

Finalmente, observa-se que a QVT é um construto com caracteristica multidimensional,
individual, subjetivo, multidisciplinar e intersetorial. Desta forma, evidencia-se o quanto este
construto é complexo tornando dificil sua conceituagdo (BARROS, 2017; BOCCHI et al.,2005;
CAMPOS; RIBEIRO, 2009; GORDIA et al.,2011). Apesar disto, as varias definicdes encontradas
sobre Qualidade de Vida no Trabalho revelam que existem alguns aspectos que sdo referidos
com mais frequéncia.

Nas definicdes analisadas verifica-se que os estudos sobre QVT caminham em duas principais
dire¢Ges. Na primeira, no que tange a satisfacdo do trabalhador, as concep¢bes buscam
compreender o individuo como ser biopsicossocial. Ou seja, compreender o trabalhador no
ambito das questbes bioldgicas (saude fisica), psicoldgicas, sociais e ambientais (BARCAUI;
LIMONGI-FRANCA, 2014; CAMPQOS; RIBEIRO, 2009; GORDIA et al.,2011).

Na segunda diregdo, os autores observam que as preocupag¢oes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho tém extrapolado uma preocupagdo puramente legalista em relagdo ao trabalhador e
adentrado também na esfera estratégica, delineando a QVT como parte da estratégia geral das
organizagdes. Assim, sdo estabelecidos programas de QVT que visem proporcionar melhorias
no ambito laboral e ao mesmo tempo possibilitar maior satisfacdo aos servidores, fazendo com
que haja um compromisso efetivo com os objetivos da organizagdo e consequentemente a
melhora dos resultados organizacionais (BARROS, 2017; CAMPOS; RIBEIRO, 2009;
VASCONCELOS, 2001).
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I1.4. Conclusao

E fato que a preocupacdo com as tecnologias que aumentem o desempenho do trabalhador e
reduza seu esforco fisico é tdo antiga quanto o homem moderno. Entretanto, sdo recentes os
estudos cientificos que analisam a Qualidade de Vida e a Qualidade de Vida no Trabalho,
sendo que estes temas foram mais abordados nas ultimas décadas.

Nos conceitos analisados no capitulo, percebe-se que vdrios fatores compreendem o que
podemos denominar de Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, visto que estes
sdo compostos por aspectos sociais, organizacionais, ambientais, politicos, psicoldgicos e
ergondmicos, entre outros. Isto posto, nota-se também que o conceito de QV e QVT é amplo,
complexo, subjetivo e multidisciplinar, desta forma, relaciona-se com varios campos de estudo
e ndo se isola em uma Unica definicdo.

Ademais, o crescimento dos estudos sobre Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho
como ciéncia tem acompanhado a evolugdo das relagdes de emprego e trabalho. Partindo-se,
por exemplo, dos estudos de Mayo em 1927, observou-se a influéncia dos fatores sociais no
desempenho dos trabalhadores. Ja recentemente, percebe-se que as abordagens praticadas
pelas modernas organizacdes estdo em busca do bem-estar e aumento da satisfacdo do
trabalhador.

Enfim, se no passado as empresas estavam interessadas apenas nas horas trabalhas e na
quantidade de produtos produzidos, hoje, no atual cendrio de competividade global é
primordial manter os servidores motivados e satisfeitos para buscar o sucesso organizacional.
Assim, é evidente que os aspectos que se relacionam com a Qualidade de Vida no Trabalho
estdo diretamente ligados aos indices de desempenho e produtividade. Portanto, sdo
necessarias mais pesquisas e investimentos nessa area, devido as lacunas existentes na
literatura e por ser um campo de estudo recente e ao mesmo tempo complexo.
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CAPITULO III- Aspectos Relevantes para
Qualidade de Vida no Trabalho

[II.1. Introducao

No capitulo Il s3o apresentados alguns aspectos considerados relevantes para Qualidade de
Vida no Trabalho. A QVT é uma darea do conhecimento influenciada e estudada por varias
ciéncias como Administracdo, Psicologia e Engenharia, o que a torna multidisciplinar. Assim,
seu conceito é amplo e relaciona-se de modo complexo com fatores como a saude fisica do
trabalhador, seu estado psicoldgico, seu nivel de estresse e caracteristicas do ambiente de
trabalho, entre outros.

O capitulo trata da Ergonomia, Produtividade e Absenteismo, pois estes aspectos possuem
relevancia para a gestdo das organizacdes e manutencao do corpo de servidores motivado e
produtivo. A ergonomia no trabalho relaciona-se diretamente com a saude fisica e mental do
trabalhador e sua relagdo com o sistema produtivo. J4 a produtividade é um dos objetivos
principais das instituicdes, visto que no mercado altamente competitivo o desempenho
produtivo eficaz define a sobrevivéncia da organizacdo. Além disso, é importante mencionar
que o absenteismo pode estar ligado com a falta de motivagdo no trabalho, assim como com a
falta de um ambiente ergonémico, logo afeta diretamente a produtividade esperada.

[11.2. Ergonomia

Silva e Paschoarelli (2010) comentam que o termo ergonomia foi utilizado pela primeira vez
em 1949 por Kenneth Frank Hywell Murrell, quando a definiu como “o estudo da relacdo entre
o homem e o seu ambiente de trabalho”. No mesmo ano, convidam para uma reunido um
pequeno grupo de pessoas que compartilhavam de observagbes e opinides semelhantes e que
tinham experimentado pesquisas sobre fatores humanos, a fim de discutirem o assunto em
um aspecto mais formal. A partir desses encontros, em Londres, é que se estabeleceu a
Human Research Society, que meses depois iria se tornar a Ergonomics Research Society.

Em uma definicdo mais recente de ergonomia, a International Ergonomics Association,
aprovou a seguinte definicdo no ano 2000 de acordo com a ABERGO - Associacdo Brasileira de
Ergonomia:

“Ergonomia (ou Fatores Humanos) é a disciplina cientifica, que estuda as interagdes
entre os seres humanos e outros elementos do sistema, e a profissdo que aplica teorias,
principios, dados e métodos, a projetos que visem otimizar o bem estar humano e o
desempenho global do sistema.”
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A ergonomia pode ser conceituada também como uma abordagem cientifica antropocéntrica
que se fundamenta em conhecimentos interdisciplinares das ciéncias humanas para, de um
lado, compatibilizar os produtos e as tecnologias com as caracteristicas dos usuarios e, de
outro, humanizar o contexto sociotécnico de trabalho, adaptando-o tanto aos objetivos do
sujeito ou grupo, quanto as exigéncias das tarefas (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Assim, com a evolugdo histdrica, a ergonomia tornou-se de interesse de varias classes de
profissionais. Para Kroemer e Grandjean (2005) esta diversidade de profissionais que estudam
a ergonomia surgiu em funcdo das relacdes entre o ser humano, a mdquina, o ambiente, a
informacdo, a organizacdo, e as consequéncias do trabalho na satude do trabalhador.

Ja Couto (1995), diz que a interdisciplinaridade gerada pela ergonomia se da pelos diversos
profissionais ligados a questdo ergonomica, seja relacionada a saude, ao projeto de maquinas
e equipamentos ou a organizacdao do trabalho por si, sendo que ndo existe uma categoria
profissional capaz de dar uma solucdo ergon6mica completa, de maneira que engenheiros,
médicos, professores de educacdo fisica, arquitetos, psicélogos, nutricionistas, e etc. podem
ser observados trabalhando em projetos comuns.

Com a evolucdo do ser humano, diversas definicdes foram aplicadas ao termo ergonomia e, de
acordo com lida (2005), todas as definicbes de ergonomia procuram ressaltar o carater
interdisciplinar e o objeto de seu estudo, que é a interagdo entre o ser humano e o trabalho,
ou seja, as interfaces do sistema onde ocorrem as trocas de informacdes e energias entre o ser
humano, maquina e ambiente, resultando na realizacdo do trabalho. Ainda segundo lida
(2005), a ergonomia pode ser abordada como ergonomia fisica, ergonomia cognitiva e
ergonomia organizacional, sendo que, todas buscam como meta principal a seguranca e o
bem-estar dos trabalhadores no seu relacionamento com os sistemas produtivos.

Conforme Silva e Lucas (2009), a abordagem ergondmica baseia-se no principio basico de que
o trabalho deve adaptar-se ao homem. Através dessa abordagem pode-se produzir um
ambiente de trabalho mais humanizado. Ela procura aproveitar as habilidades mais refinadas
dos trabalhadores e proporcionando um ambiente encorajador ao desenvolvimento de suas
atividades laborais.

J4 Monteiro (2009) nos informa que os estudos ergonémicos visam realizar mudancgas nas
condigdes e no ambiente de trabalho, aperfeicoando e adaptando maquinas e equipamentos
utilizados na execugdao das tarefas, de acordo com as caracteristicas fisicas e condi¢bes
psicoldgicas do trabalhador, com o objetivo de propiciar-lhe segurancga, saide e conforto e,
consequentemente, obter maior eficiéncia no trabalho executado.

O enfoque ergonémico tende a desenvolver postos de trabalho que reduzam as exigéncias
biomecanicas e cognitivas, procurando colocar o operador em uma boa postura de trabalho.
Os objetos a serem manipulados ficam dentro da area de alcance dos movimentos corporais.
As informagdes colocam-se em posicdes que facilite a sua percepgdo. Em outras palavras, o
posto de trabalho deve envolver o operador como uma “vestimenta” bem adaptada, em que
ele possa realizar o trabalho com conforto, eficiéncia e seguranca. Dessa forma, o estudo da
adaptacdo humana no trabalho abrange as transformag¢bes que ocorrem quando o organismo
passa do estado de repouso para a atividade e também aquelas transformacdes de carater
mais duradouro, devido ao treinamento (lIDA, 2005).

Ainda segundo lida (2005) a monotonia, fadiga e motivacdo sdo trés aspectos muito
importantes, que devem interessar a todos aqueles que realizam andlise e projeto do trabalho
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humano. A monotonia e fadiga estdo presentes em todos os trabalhos e ndo podem ser
totalmente eliminados, mas controlados e substituidos por ambientes mais interessantes e
motivadores.

Para Monteiro (2009), a ergonomia tem sua base centrada no ser humano, e esta
antropocentricidade pode resgatar o respeito ao homem no trabalho, de forma a se alcancar
ndo apenas o aumento da produtividade, mas, sobretudo, melhor qualidade de vida. Além
disto, as questdes de idade, sexo e deficiéncia fisica no trabalho sdo assuntos da atualidade e
estdo atraindo, cada vez mais, atencao dos pesquisadores. Até agora, o homem adulto de 20 a
30 anos tem sido usado, quase sempre, como paradigma do trabalhador, mas isso esta sendo
cada vez menos real, a medida que outros segmentos da sociedade estdo participando cada
vez mais das atividades produtivas (IIDA, 2005).

A Ergonomia da Atividade, cujos fundamentos sobre o funcionamento do ser humano se
apoiam em conhecimentos oriundos da Psicologia e da Fisiologia Ocupacional, ja tem uma
relevante “folha de servicos” cientificos prestados para a melhoria dos ambientes de trabalho.
Isto a credencia potencialmente para uma intervencao qualificada, ao lado de outras ciéncias
do trabalho, no campo da Qualidade de Vida no Trabalho (FERREIRA, 2011).

Enfim, o campo cientifico da QVT, de viés preventivo, guarda uma nitida interface de
interesses com o campo da Ergonomia da Atividade em face, principalmente, dos objetivos
comuns e afinidades tedricas. A principal diferenca entre os dois campos consiste no fato de
que as abordagens de QVT, de modo geral, filiam-se a uma perspectiva analitica de natureza
macroprocessual, ou seja, o foco é no estudo da organizacdo como um todo. Ja a tradicdo de
estudos e pesquisas em Ergonomia da Atividade alinha-se em uma perspectiva de natureza
microprocessual, com foco em setores especificos da organizagdo nos quais se manifestam
problemas localizados (FERREIRA, 2009).

[I1.3. Produtividade

De acordo com Moreira (2008), produtividade refere-se ao maior ou menor aproveitamento
dos recursos no processo de produgdo, ou seja, diz respeito a quanto se pode produzir
partindo de uma certa quantidade de recursos. Ja Carvalho e Serafim (1995) conceituam
produtividade no trabalho como o processo que procura obter, a partir do potencial do
empregado motivado, o maximo de sua capacidade com o minimo de tempo e esforgo.

Os estudos sobre produtividade permeiam diversas areas do conhecimento relacionadas com
a compreensao das atividades produtivas e seus impactos na sociedade. A produtividade, de
maneira simples, corresponde a relagdo entre a producdo de bens e servigos e os insumos,
sejam eles humanos ou ndo humanos, utilizados no processo de produ¢do (ANDRADE, 2011).

Para Arellano (2008), sdo multiplos os fatores que influem na produtividade e em sua maioria
interagem entre si. Dessa forma, a produtividade pode ser afetada tanto por fatores externos
as organizagdes, quanto por fatores internos. Campana (2011) exemplifica que entre os fatores
externos, pode ser destacada a condi¢cdao econdmica que se encontra o pais e entre os fatores
internos, destacam-se materiais, infraestrutura e o capital humano, entre outros.

Ha também fatores fora do ambiente de trabalho que podem ter um efeito positivo ou
negativo sobre o desempenho do individuo. Estes fatores abrangem situacdes como
problemas domésticos, relagdes pessoais e o consumo excessivo de comida ou bebida, todos
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esses afetam de alguma forma o desempenho de uma pessoa no trabalho, no entanto, estao
fora do controle da organizacdo. Por outro lado, o ambiente de trabalho é da responsabilidade
direta da gestdao (ROELOFSEN, 2002).

O local de trabalho contemporaneo é formado por um certo nimero de aspectos e atributos
gue sao sistemicamente interligados. Devido a recentes mudancgas na natureza do emprego,
estes estdo relacionados com a construcdo e infraestrutura tecnoldgica, as relagdes
administrativas e humanas do pessoal, bem como com sua saude fisica e situacdes psicoldgicas
(ALEXOPOULOS, 2015).

Ademais, pesquisa cientifica elaborada por Roelofsen (2002) rendeu indica¢des sugerindo que
a melhoria do funcionamento do ambiente de trabalho resulta em uma reducdo do nimero de
gueixas e no indice de absenteismo, assim como em um aumento da produtividade. Ainda
segundo este autor, o aumento no desempenho produtivo pode ser expresso numa reducao
direta do absenteismo, tal como em uma redug¢do no niumero de empregados que deixam o
trabalho muito cedo ou tomam longas pausas para o almoco. A melhoria no desempenho
pode, no entanto, também ser o resultado de um aumento da quantidade e da qualidade da
producdo durante o periodo que os funcionarios estdo trabalhando ativamente.

Aspectos como o estresse no trabalho ou insatisfacdo no trabalho também estdo sob a
responsabilidade da administracdo. A Insatisfacdo com o trabalho esta relacionada com, entre
outras coisas, a questdo da motivacdo. A motivacdo é um fator crucial e significativo em
relacdo ao desempenho produtivo (ROELOFSEN, 2002).

Estudos na drea tém mostrado que a produtividade e satisfacdo no trabalho sdo positivamente
correlacionadas (BOCKERMAN; ILMAKUNNAS, 2012; HAYNES, 2008). Isto &, funciondrios mais
satisfeitos com o seu trabalho sdo mais produtivos e os mais produtivos também apresentam
alta satisfacdo. Além disso, tanto a satisfa¢do no trabalho quanto a produtividade sdo afetados
pelo ambiente de trabalho fisico (ALEXOPOULQS, 2015; ROELOFSEN, 2002).

Devido ao seu impacto na produtividade do trabalho, o ambiente fisico tem sido geralmente
entendido na literatura como um importante fator organizacional que faz uma contribuicdo
significativa para o desempenho eficaz. Dentro deste contexto, a maioria dos estudos examina
em que medida e de que forma o ambiente fisico de trabalho afeta a produtividade do
trabalho. Estes estudos geralmente focam as caracteristicas do ambiente estrutural e seu
impacto sobre os recursos humanos, tais como iluminagdo, niveis de ruido e a estética do
espaco interior. Algumas investigacbes também enfatizam que as necessidades dos
funcionarios variam de acordo o tipo de organizagdo (ALEXOPOULOS, 2015).

Pode-se argumentar ainda que o local de trabalho ndo deve ser considerado meramente como
um lugar que abriga a presta¢do de servigos. Deve antes ser descrito como um meio para se
trabalhar de forma 6tima, apoiando a sinergia da equipe e promovendo a sua criatividade.
Além disso, o ambiente de trabalho agradavel motiva os funciondrios a aumentar a sua
produtividade (ALEXOPOULQS, 2015).

Arif e llyas (2013) apontam que Qualidade de Vida no Trabalho tem tudo a ver com um
ambiente de trabalho propicio e agraddvel, uma vez que este é um dos principais
influenciadores no desempenho e produtividade dos funciondrios. Melhor QVT leva ao
aumento da moral dos funciondrios, minimiza o atrito, a rotatividade e o absenteismo.
Portanto, este conceito parte do principio de que quando o ambiente certo é fornecido para os
funcionarios, eles serdo capazes de empregar sua forga de trabalho de forma eficiente e eficaz.
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Para Oliveira (2007), em face da situagdo atual, as organizagdes rompem os paradigmas
reavaliando, repensando e retomando a valorizacdo do ser humano e suas rela¢des de
trabalho. Assim, implementam Programas de Qualidade de Vida por entenderem que, para
obter maior produtividade, necessitam de pessoas eminentemente sadias.

Além disso, a valorizacao do conhecimento por parte das corporacdes estd causando impactos
em vdrias praticas de Recursos Humanos, dentre elas salarios e remunerac¢des, pois, para
conseguir proteger os seus ativos intelectuais, as empresas estdo investindo no
desenvolvimento de seus empregados. Ndao basta mais manter o trabalhador fisicamente
sauddvel, como no tempo do “trabalhador bracal”. Hoje, as empresas precisam ter praticas
capazes de atrair e manter talentos em seus quadros. E programas de Qualidade de Vida estao
atrelados a politica de retencdo desses “trabalhadores cabega”. Assim, as corporagoes
precisam saber quais sdo as valéncias e expectativas do homem do conhecimento para
propiciar a este condicdes efetivas de se desenvolver e, consequentemente, produzir cada vez
mais (OLIVEIRA, 2007).

[11.4. Absenteismo

s

Absenteismo, também, denominado absentismo ou ausentismo, é uma expressdo utilizada
para designar as faltas ou auséncias dos empregados ao trabalho. Num sentido mais amplo, é
a soma dos periodos em que os empregados da organizacdo se encontram fora do trabalho,
seja por falta, seja por atraso, ou em virtude de algum motivo interveniente (CHIAVENATO,
2006).

De acordo com Dejours (1992), o absenteismo é como um escape do trabalhador, uma busca
por equilibrio diante da insatisfacdo no trabalho, uma alternativa quando se chega ao limite.
Nesse prisma, pode-se pensar o absenteismo como uma forma de resisténcia frente as
demandas de um trabalho “adoecedor”. E uma forma encontrada pelo trabalhador para
resistir, escapar, fazendo um enfrentamento possivel a situagao que se encontra. Para Wisner
(1994), o absenteismo se apresenta como um sinal de desequilibrio, e seus altos indices estdo
relacionados as sindromes psicoldgicas vinculadas ao desgaste do trabalhador nos processos
de trabalho, a precarizagdo do trabalho e seus correlatos.

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) afirmam que a absenteismo estd diretamente
relacionado ao indice de satisfagdo no trabalho. Os trabalhadores mais satisfeitos com seu
emprego tendem a ter melhor registro de presenga e estdo menos propensos a faltas ndo
explicadas. A auséncia desses trabalhadores é uma forma de se afastar das situagdes
indesejaveis.

O absenteismo também significa reducdao da carga horaria de trabalho, tendo efeito negativo
na organizacdo, uma vez que as auséncias dos trabalhadores refletem na diminuicdo da
producdo e na desorganizagdo das atividades. As causas do absenteismo nem sempre partem
do funciondrio, mas também da organizagdo. Fatores organizacionais, tais como: as condi¢bes
de trabalho, o estilo de lideranca, o empobrecimento das tarefas, a falta de motivacdo e
estimulo, entre outros, contribuem para a insatisfagdo do trabalhador e, consequentemente,
para o aumento do indice de absenteismo (COSTA, 2011).

Ainda segundo Costa (2011), o absenteismo é um fendmeno que, se ndo for bem observado,
avaliado e controlado, pode trazer consequéncias negativas para a organizagdo, pois as
auséncias de alguns servidores acabam sendo supridas por outros que s3ao sobrecarregados de
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tarefas, interferindo no seu desempenho, na qualidade dos produtos e servicos, na
produtividade e, consequentemente, nos custos.

Enquanto a saude do empregado pode ser de dificil mensuragdo, o indice de absenteismo
representa uma medida de resultado objetiva, relacionada com a saude dos funcionarios,
assim como representa também uma importante ferramenta de andlise de perda de
produtividade. Portanto, o valor no estudo absenteismo é duplo. Em primeiro lugar, existe
potencial de beneficio econdmico para a organizacao delineando formas de reducdo do
absenteismo. Em segundo lugar, fatores que reduzem o absenteismo sdo suscetiveis de
melhorar a saude do trabalhador (MARZEC; SCIBELLI; EDINGTON, 2015).

No servico publico, o absenteismo tem afetado tanto ao funcionario, quanto ao administrador
publico. O funcionario pode muitas vezes ter seus vencimentos reduzidos em virtude de faltas
e afastamentos, especialmente nos casos em que o afastamento é prolongado. Esse
funcionario pode ainda fazer face a outras despesas, como por exemplo, despesas médicas, e o
seu bem-estar pode ser afetado pela dor, sofrimento moral ou fisico. O absenteismo frequente
ou de longa duracdo, quando ndo justificado, pode provocar também a perda de emprego ou
afetar as relagGes com colegas e superiores hierarquicos. Nem sempre é possivel evitar faltas
ao trabalho e este problema toma outras proporcées quando elas ocorrem sem a comunicag¢ado
antecipada, e tende a agravar-se com sua repeticdo. Em decorréncia disso, o ambiente de
trabalho poderd sofrer influéncias negativas as condicGes de assisténcia gerando
descontentamento e desmotivagdo nos funcionarios (VIANA, 2009).

O absenteismo traz custos diretos e indiretos da incapacidade humana, como mostra um
estudo efetuado pela Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condicoes de Vida e de Trabalho
em 1997, que concluiu que no Reino Unido, em 1994, foram perdidos mais de 177 milhdes de
dias de trabalho, resultantes de faltas por doenca, assim como a perda de produtividade foi
superior a 11 mil milhGes de libras esterlinas. Em 1993, os empregadores alemaes gastaram 60
milhGes de Marcos em seguros sociais para cobrir os pagamentos por faltas ao trabalho. Ja em
Portugal, perderam-se mais de sete milhdes de dias de trabalho por motivo de doengas e um
milhdo de dias de trabalho em funcdo de acidentes em plena atividade laboral (COSTA, 2011).

No atual cendrio organizacional, vem sendo cada vez mais necessario que as empresas
analisem o desempenho dos recursos humanos, avaliando seus indicadores como o de
absenteismo de pessoal, identificando suas causas e apurando seus custos, uma vez que estes
fatores acabam interferindo nas atividades da empresa, atrasando processos, gerando falhas,
sobrecarregando servidores, aumentando custos de substituicdo, treinamento e horas extras
(CARDOSO; CARDOSO; SANTOS, 2012).

Dessa forma, para reduzir um alto indice de absenteismo na organizacdo é preciso que haja
uma ag¢do coordenada sobre suas causas, devidamente diagnosticadas, no nivel de supervisdao
e de geréncia, bem como na administragdo como um todo. Por isso, é necessario que a
empresa implemente programas para melhorar a QVT de seus funcionarios, levando a redugao
desse indice através da modificagdo nas politicas de pessoal e no redesenho de cargos para
torna-los mais atraentes. E preciso também redefinir a geréncia para torna-la mais
democratica e participativa, repensar a remuneragao para transforma-la em motivagao para os
funciondarios. Uma vez tomada medidas que promovam o bem-estar dos trabalhadores na
empresa, haverd uma influéncia direta na qualidade do trabalho desempenhado (VIANA,
2009).
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[I1.5. Conclusao

A manutencdo do corpo de servidores motivados e satisfeitos é fundamental para as
organizacdes atuais, onde a competitividade organizacional é cada vez mais acirrada. Dessa
forma, as empresas vém percebendo que os investimentos QVT e a valorizacdo do capital
intelectual sdo alternativas eficientes para o aumento do bem-estar do trabalhador e da
produtividade.

Ademais, quando tratamos com pessoas, os niveis de produtividade dependem de multiplos
aspectos, pode-se destacar dentre eles a ergonomia. Os estudos ergondmicos no ambiente de
trabalho proporcionam mudancas e aperfeicoamentos, adaptando mdquinas e equipamentos
de acordo com as caracteristicas fisicas e condi¢Ges psicoldgicas do trabalhador, além disso,
proporcionam-lhes seguranca, saude e Qualidade de Vida no Trabalho. Consequentemente, os
investimentos em ergonomia contribuem para se obter maior eficiéncia, desempenho e
produtividade do servidor.

Atualmente, um trabalhador pode passar mais horas na empresa do que, muitas vezes, em sua
propria residéncia. As organizacdes desejam que essas horas de trabalho sejam, cada vez mais,
produtivas. Entretanto, vdrios fatores podem provocar desconforto fisico e psicolégico ao
trabalhador, o que ameaca sua produtividade e a captacdo de bons resultados pelas empresas.
Assim, um ambiente de trabalho ergonomicamente incorreto é um grande propulsor de
limitacOes, afetando a salde, a satisfacdo, a disposi¢cdo, a motivacdo e fazendo aumentar os
niveis de absenteismo dos trabalhadores.

Os servidores insatisfeitos com seu emprego tendem a desenvolver doencas e até mesmo a
permanecerem ausentes do ambiente de trabalho sem justificativas, elevando os indices de
absenteismo da instituicdo. Neste sentido, os aspectos fisicos do ambiente, assim como os
fatores psicolégicos sdo essenciais para o estabelecimento de agGes que minimizem o
desconforto causado ao trabalhador no ambiente organizacional. Assim, observando esses
aspectos, alguns pesquisadores iniciaram os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho e
desenvolveram modelos com o objetivo de identificar as limitagdes do ambiente, reduzir o
absenteismo e proporcionar melhoras ao desempenho organizacional.

Os principais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho atuam de forma incisiva tanto nos
aspectos fisicos, através de estudos ergonémicos, quanto nos aspectos psicoldgicos, ligados ao
estresse, motiva¢do e valorizagao do funcionario, que resultam na redugdo do absenteismo e
aumento de produtividade. Entretanto, é necessario analisar e estudar mais detalhadamente
esses modelos com o objetivo de identificar qual o mais indicado para cada tipo de
organizagao, tendo em vista as particularidades e especificidades em suas diversas formas de
constituicdo e atuacdo. O capitulo IV, portanto, apresenta uma revisdo da literatura sobre os
modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.
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CAPITULO IV- Modelos para Avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho

IV.1. Introducao

Os estudos sobre QVT motivaram a criacdo de varios modelos e muitos pesquisadores se
dedicaram a elaboracdo desses, entre os quais se destacam os seguintes: Walton (1973);
Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Davis e Werther (1983); WHOQOL (1995);
Limongi-Francga (1996); e o modelo EAA_QVT de Ferreira (2009).

Neste contexto, apesar de nos ultimos anos as pesquisas e estudos sobre QVT avancarem, em
geral os modelos que vém sendo desenvolvidos replicam os modelos mais difundidos da
literatura, com algumas adaptag¢Oes, ou os aplicam em contextos organizacionais diferentes
(BARROS et al.,2014; BRITO et al.,2014; CALHEIROS; NETO; CALHEIROS, 2013; CHERCHIARI et
al.,2011; FLECK et al.,2000; MACHADO et al.,2011; MACHADO, 2006; OLIVEIRA, 2007; TIMOSSI
et al.,2009). Partindo deste pressuposto, este capitulo apresentard uma sintese e analise
critica acerca dos principais modelos de avaliagdao de QVT a fim de identificar valores e critérios
que sustentardo a formulagdo do modelo préprio aplicado ao objetivo do estudo.

IV.2. Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) é um dos autores mais citados na literatura, sendo sua abordagem considerada
classica, possuindo largo uso em pesquisas entre os modelos de avaliacdo de QVT. Em sua
proposta, foi apresentado um modelo que alia trabalho e vida, destacando-se o papel social da
organizacdo e a importancia da produtividade inserida na QVT. Assim ele apresenta oito
dimensdes de estudo que foram sintetizadas da seguinte forma (VASCONCELOQS, 2001):

o Compensacao Justa e Adequada: é a remuneracdo adequada pelo trabalho
realizado, também refere-se a um nivelamento salarial justo e criterioso em comparagdo com
outros funcionarios e também em relagdao ao mercado de trabalho. Considera-se ainda que
empresas mais lucrativas deveriam proporcionar remunerag¢ao melhor e que com os ganhos de
produtividade seria justo a partilha com os servidores.

. Condicoes de Seguranca e Saude no Trabalho: tentativa de mensurar e avaliar
as condi¢des prevalecentes no ambiente de trabalho. Relaciona-se a jornada de trabalho
razoavel, materiais e equipamentos disponibilizados para a execucdo das tarefas, ambiente
fisico saudavel e seguro, assim como reducdo/ inexisténcia de danos fisicos e psicoldgicos.

. Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades: refere-se ao
aproveitamento do talento humano. Nesse sentido é importante considerar a questdo da
autonomia, variedade de habilidades utilizadas na execucdo da tarefa, assim como
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identificacdo com a mesma, retroinformacdo e informagdes sobre o processo total do
trabalho.

. Oportunidade de Crescimento e Seguranga: inclui as politicas para o
desenvolvimento e crescimento na carreira profissional, crescimento pessoal, perspectiva de
aumentos salariais e seguranga no emprego.

o Integracao Social na Empresa: verifica se existe harmonia no local de trabalho,
igualdade de oportunidades, qualidade das relagbes interpessoais, presenca de senso de
grupo.

. Constitucionalismo na Organiza¢do: trata-se do cumprimento dos direitos e
deveres para com o trabalhador e a instituicdo. Visa assegurar os direitos trabalhistas e o
respeito as leis (carater legal), respeito a privacidade pessoal (carater social) e igualdade de
tratamento (carater social).

o Trabalho e Espago Total da Vida: envolve o equilibrio entre a vida pessoal e o
trabalho, pois a rotina de trabalho pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e
familiar. Relacionam-se aqui ainda fatores como jornada de trabalho e também tempo que o
trabalhador dispensa para seu lazer.

. Relevancia Social do trabalho: investiga-se a percepcdo do trabalhador em
relacdo a imagem da empresa diante da comunidade, a responsabilidade social da instituicdo,
assim como a qualidade dos produtos e servigos prestados.

O modelo de Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho de Walton, ainda hoje, é um dos
mais utilizados. Segundo Pedroso e Pilatti (2009), este modelo enfatiza o trabalho como um
todo, ndo se limitando a abordar somente o ambiente de trabalho em si, fazendo mencao,
inclusive, a aspectos presentes na vida de ndo-trabalho. Ou seja, Walton utiliza dimensdes
indiretas em seu modelo, como por exemplo, as dimensdes Relevancia Social e Trabalho e
vida.

Internacionalmente o modelo de Walton é bastante utilizado em estudos qualitativos, a
exemplo disso temos o trabalho de Kandasamy e Ancheri (2009), que utilizou Walton como
uma de suas bases tedricas. O estudo foi realizado na cidade de Mangalore, na india e esses
autores buscaram identificar dimensées de QVT que fossem mais apropriadas para um
ambiente organizacional hoteleiro, resultando assim em oito dimensdes prdprias. Podem ser
citados também os estudos de Penny e Joanne (2013), que da mesma forma baseiam-se em
algumas teorias de Walton. Através de um estudo qualitativo, os autores realizaram
entrevistas com funciondrios de seis grandes cassinos da cidade de Macau, na China, e a
andlise de conteudo dos dados renderam quatro dimensdes de QVT que os servidores do
cassino consideraram como importantes, sendo elas: caracteristicas do emprego, politicas de
recursos humanos, relagées de grupo de trabalho, e ambiente de trabalho fisico.

E importante ressaltar que Walton n3o desenvolveu um instrumento de avalicdo, mas apenas
um modelo tedrico. A partir dos estudos de Fernandes (1996), é que ocorreu a primeira
tradugdo para o portugués do modelo, assim a autora seccionou as oito principais dimensoes
propostas por Walton em trinta e cinco subcritérios, e esta traducdo é a mais difundida na
literatura brasileira.

Entretanto, verifica-se que muitos dos termos traduzidos do modelo de Walton estdo repletos
de linguagens técnicas e mesmo alguns critérios sdo de dificil compreensao para os servidores
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brasileiros por representarem traducdes literais. Sendo assim, a dificuldade de compreensao
de alguns critérios por parte dos respondentes pode ocasionar em uma relativa perda de
confiabilidade.

Detoni (2001) propGe uma reestruturacdo dos estudos de Fernandes (1996) realizando a
supressao de alguns termos e a juncao de outros, também atribui um cardter quantitativo ao
modelo tedrico de Walton. A proposta de Detoni é caracterizada por uma escala de avaliacdo
da satisfacdo do servidor, a partir dos critérios da Qualidade de Vida no Trabalho, utilizando
para isso uma escala do tipo Likert de sete pontos, onde 1 representa muito insatisfeito e 7
representa muito satisfeito. O autor desenvolveu estudos de campo em quatro empresas
agroindustriais de producdo de racdes para animais do segmento cooperativista, localizadas
geograficamente no extremo oeste do Estado do Parana. A amostra foi de 76 trabalhadores
entrevistados, representando 66,67% da populacdo das empresas. O nivel de satisfacdo
apontado nas empresas A, B, C e D foram respectivamente 5,41; 4,76; 4,93 e 5,28.

Apesar da grande contribuicdo dos autores anteriores na evolucdo do modelo de Walton,
Timossi et al. (2009) revela que uma dificuldade é a auséncia de perguntas diretas e especificas
para a definicdo de cada critério. Logo, o autor, a partir dos estudos de Detoni (2001),
transcreveu e adaptou os critérios para a forma interrogativa com o objetivo de utilizar uma
linguagem mais simples e direta, proporcionando a aplicagdo do instrumento a popula¢ées
com diferentes graus de escolaridade. Outra diferenciacdo é que Timossi et al. (2009) adota
uma escala do tipo Likert polarizada em apenas cinco pontos.

Esta versdo adaptada do modelo de Walton, desenvolvida por Timossi et al. (2009) buscou
uma adaptacdo fidedigna, assim como a verificacdo da consisténcia interna do instrumento
adaptado. Assim, a adaptacdo do modelo foi aplicada na Universidade Tecnolégica Federal do
Parana (UTFPR) e o instrumento, segundo o autor, apresentou Alfa de Cronbach de 0,96, que
conforme escala estabelecida pelos estudos de Freitas e Rodrigues (2005), demonstra uma
elevada consisténcia interna no instrumento.

Oliveira (2007) aplicou também um modelo de Walton adaptado em duas Instituicdes de
Ensino Superior da cidade de Feira da Santana-BA. O estudo caracterizou-se por ser do tipo
descritivo exploratério com abordagem quantitativa e avalia a QVT com base nos oito
dominios fundamentais de Walton (1973). Para quantificacdo das respostas foi utilizada uma
tabela de identificagdo da satisfagdo dos trabalhadores que consiste em uma escala Likert de 7
(sete) pontos (onde 1-bastante insatisfeito e 7- bastante satisfeito). Ao todo, 63 docentes
participaram da pesquisa realizada Oliveira (2007), constando-se que o indice geral de
satisfacdo na IES-A foi 4,51 e na IES-B 4,78. De forma geral, destaca-se que os maiores indices
foram obtidos pelas duas instituicdes na dimensao Integracdo social na organizagdo, sendo de
5,18 para IES-A e 5,63 para IES-B. Entretanto, houve uma diferenciagdo nas dimensées com os
indices mais baixos, para a IES-A a dimensdo Compensag¢do justa e adequada foi a que
demostrou maior preocupacdo, com indice de 3,09. Em relacdo a IES-B, a dimensdo com
menor indice foi Oportunidade de crescimento e sequranga com 3,61, o que aponta para uma
preocupacdao maior dos docentes dessa instituicdo no que concerne a sua possibilidade de
crescimento profissional.

Enfim, apesar de ter sido concebido na década de 70, o modelo de Walton ainda é um dos
mais difundidos, tanto internacionalmente quanto nacionalmente para diagnosticar a
Qualidade de Vida no Trabalho. Embora seja considerado um dos modelos mais completos, ha
de se mencionar que as rela¢des de trabalho mudaram bastante nos ultimos 50 anos e muitos
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outros aspectos precisam ser considerados para que haja uma visdao mais fidedigna da
realidade do trabalhador nas organizacdes. Como exemplo, pode-se citar que sdao poucos os
aspectos biolégicos e fisioldgicos explorados no modelo de Walton.

IV.3. Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Segundo Pereira e Peganha (2005), este modelo propde uma relacdo entre fatores para que se
obtenha um resultado de trabalho e positividade pessoal expressos em alta motivacao interna,
elevada satisfacdo, qualidade no desempenho e baixa rotatividade e absenteismo. Dessa
maneira, para que isto ocorra deve haver a existéncia de trés estados psicolégicos criticos
(significancia percebida, responsabilidade percebida e conhecimento dos resultados do
trabalho). Esses estados sdo criados pela presenga de cinco dimensdes “basicas” do trabalho,
descritas a seguir:

e Variedade de Habilidades: o grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades, envolvendo o uso de diferentes habilidades e talentos em
sua realizacgdo;

e Identidade da Tarefa: o grau em que o trabalho é realizado por completo com
um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

e Significado da Tarefa: o grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida
ou no trabalho de outras pessoas, seja na propria organizacao ou fora dela;

e Autonomia: o grau em que o trabalho permite a liberdade, independéncia e
autonomia do trabalhador na programacao de suas atividades e na determinacao
dos procedimentos a serem utilizados para realizagdo do trabalho;

e Feedback: grau com que o funcionario recebe informagdes relacionadas ao
desempenho na execugdo das atividades solicitadas.

A partir da definicdo dessas cinco dimensGes basicas, Hackman e Oldham (1975) foram
pioneiros no quesito da formulacdo de um modelo quantitativo. Os autores ainda sugeriram a
criacdo de um fator denominado Potencial Motivador do Trabalho — PMT, que seria uma
medida de andlise de um determinado trabalho em fung¢do destas cinco dimensdes.

De acordo com Barros (2012), as trés primeiras dimensGes, variedade de habilidades (VH),
identidade da tarefa (IT), e significado da tarefa (ST), contribuem para uma significacdo do
emprego para o trabalhador. A quarta dimensdo autonomia (AU), leva o trabalhador a
experimentar o sentido da responsabilidade em seu trabalho. A quinta, feedback (FB), traz ao
trabalhador o conhecimento dos seus resultados.

Para determinar o PMT os autores utilizaram a seguinte formula matematica:

PMTzw-AU-FB (1)
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Para operacionalizar o modelo, os autores criaram o Job Diagnostic Survey-JDS (Inventario de
Diagnostico das Caracteristicas do Trabalho). Este instrumento possui duas se¢des que sdo
divididas em 15 questdes, na qual o respondente deve assinalar uma escala Likert de sete
pontos, porém algumas questdes apresentam escala invertida.

As medidas fornecidas pelo JDS permitem diagnosticar e redesenhar o trabalho por meio da
determinacgdo do indice Potencial Motivador do Trabalho, da identificacdo das caracteristicas
imprescindiveis ao seu enriquecimento e da leitura que os empregados fazem de eventuais
exiguidades e aperfeicoamentos que possam ser realizados no seu trabalho (ALMEIDA; FAISCA;
JESUS, 2009).

Pedroso et al. (2010) traduziram e adaptaram culturalmente o instrumento de avaliacdo do
Potencial Motivador do Trabalho proposto por Hackman e Oldham (1974) para a lingua
portuguesa. O método utilizado envolveu uma equipe multidisciplinar entre pesquisadores e
profissionais da area de linguistica, de forma que o instrumento fora traduzido, submetido a
correcdo ortografica, adaptado para a cultura local e, por fim, conferido com a sua versao
original.

O modelo de Hackman e Oldham também foi recentemente utilizado no estudo de Zakerian et
al. (2014) como base para avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho em uma industria de
manufatura de pegas automobilisticas da cidade de Teera. A pesquisa foi realizada com 150
trabalhadores e os resultados revelaram que 83,3% destes tinham baixo PMT (potencial
motivador do trabalho). De forma geral 54,6%, dos trabalhadores estavam insatisfeitos com a
Qualidade de Vida no Trabalho; 22% estavam satisfeitos e 23,3% das pessoas eram sem
opinido. Com os resultados constatou-se uma relacdo positiva e significativa entre os
indicadores do modelo e a QVT, de modo que quanto maior o PMT, maior foi a Qualidade de
Vida no Trabalho.

N3do obstante, ainda que o modelo em exame apresente pioneirismo no que diz respeito a
quantificacdo da varidvel Qualidade de Vida no Trabalho, o mesmo apresenta fragilidades. Nao
houve, por parte de Hackman e Oldham, nenhuma intencdo de estudar o ambiente laboral em
si, mas sim, apenas a abordagem comportamental do trabalho propriamente dito (PEDROSO;
PILATTI, 2009).

Além disso, de acordo com Almeida, Faisca e Jesus (2009), a estrutura do Job Diagnostic
Survey-JDS tem-se revelado instdvel. Algo que explicaria essa instabilidade reside na
quantidade de dimensées propostas (cinco) para um numero tdo reduzido de itens (apenas
15), ou seja, em média trés itens por dimensdo, o que provoca alguns condicionalismos na
utilizacdo deste instrumento.

Outro ponto a destacar é se o modelo atende realmente a um processo de avaliagdo
contemporaneo do trabalho, ja que é notério que ndo sdo apenas fatores internos ligados as
tarefas e a organiza¢dao em si que interferem na produtividade e motivagao do trabalhador. A
propria Escola Comportamental da Administragao prediz que o individuo é um ser social e que
suas necessidades, atitudes, sentimentos e comportamentos sdo afetados por fatores
extrinsecos a sua rotina laboral. Assim, por exemplo, podemos citar as necessidades sociais e
fisioldgicas, fatores estes que praticamente ndo compde o modelo de Hackman e Oldham.

Cavalcante, R. M. F. Pag. 25



Capitulo IV — Modelos para Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

IV.4. Modelo de Westley (1979)

Westley (1979) utiliza quatro categorias ou ambitos de influéncia (econémico, politico,
psicoldgico e socioldgico) para classificar e analisar fatores que afetam a QVT. Tais questdes
surgem sob a forma de injustica, inseguranca, alienacdo e anomia, que possuem como
aspectos, por exemplo, insatisfacdes, greves, desinteresse, absenteismo e falta de sentido no
trabalho (PEREIRA; PECANHA, 2005).

As quatros categorias estao melhor sintetizadas abaixo:

e Econdmica: se configura pela falta ou deficiéncia na equidade salarial. A
concentragdo dos lucros pelas empresas e a exploracdo dos trabalhadores pelo
sistema capitalista provocam sentimento de injustica;

e Politica: relaciona-se com o medo de ser demitido sem razdo aparente. A existéncia
deste aspecto conduz a sensacgdo de inseguranga, provocado pela concentragdo de
poder nas organizagdes;

e Psicoldgica: representada pela concepcdo de autorrealizacdo, que na sua falta
desencadeia um processo de alienac¢do, que tem suas origens na perda do significado
da tarefa pelo trabalhador. Essa situacdo é provocada pela rigidez organizacional e
mudangas ambientais;

e Socioldgica: caracterizada pela falta de participacdo do empregado nas decisGes
sobre o préprio trabalho, sobre a forma de execucdo das tarefas e a distribuicao de
responsabilidade dentro da equipe. A auséncia dessa dimensdo gera anomia (falta de
normas ou referéncias).

Através de um estudo de caso, por meio de uma pesquisa qualitativa, Machado (2006)
investigou a Qualidade de Vida dos trabalhadores do setor de produ¢do de uma organizagdo
do Vale do Itajai-SC, utilizando os indicativos politico e psicolégico do modelo de Westley. Em
relagdo ao indicativo politico, no geral os trabalhadores demonstraram se sentir seguros em
relacdo a sua permanéncia na organizacdo. No indicativo psicolégico verificou-se que a
organizacao oferecia poucas oportunidades para o desenvolvimento de seus funcionarios.

Westley atenta-se em identificar as causas e consequéncias de cada problematica, além de
inferir possiveis solugbes para que estas se extingam. Porém, o autor aborda somente a
principal problematica das dimensdes econémica, politica, psicoldgica e socioldgica, sem a
preocupacado de levantar demais aspectos da QVT para tais dimensdes. Outrossim, Westley
também conduz ao entendimento de que a Qualidade de Vida é uma condi¢do binaria,
podendo esta existir ou ndo, impossibilitando a existéncia de classificacdes intermediarias
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

IV.5. Modelo de Davis e Werther (1983)

O modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em trés grupos de elementos:

e Elementos Organizacionais: estes se referem a especializagdo, as praticas e ao fluxo
do trabalho. Relaciona-se a busca da eficiéncia, sendo alcangada a partir da
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especializacdo na racionalizacdo da producao. A abordagem mecanicista, o fluxo de
trabalho e as praticas de trabalho sdo os métodos em destaque para analise da
especializacdo. Esta abordagem tenta identificar cada tarefa em um cargo dispondo-
as de maneira a minimizar o tempo e o esfor¢co dos funciondrios. O fluxo de trabalho
é influenciado pela natureza do produto ou servigo. As praticas sdo as formas
determinadas para realizacdo do trabalho.

e Elementos Ambientais: s3o as condicdes exteriores a organizacdo, as
potencialidades/habilidade, as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator
habilidade deve ser considerado de suma importancia para que o cargo nao seja
dimensionado acima ou abaixo das aspira¢des profissionais do trabalhador.

e Elementos comportamentais: sdo as necessidades de nivel mais alto dos
funciondrios. Estas necessidades estao relacionadas com a autonomia, variedade de
habilidades, feedback e valorizacdo do cargo, entre outros. A autonomia refere-se a
responsabilidade pelo trabalho; a variedade de habilidades refere-se ao uso das
diferentes capacidades, o feedback estd relacionado as informacbdes sobre o
desempenho, e a identidade da tarefa esta ligada a entender e executar o todo do
trabalho.

Para Davis e Werther (1983), fatores como supervisao, as condi¢Ges de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT, sendo o trabalhador mais envolvido pela
natureza do cargo. Assim, para se obter uma alta Qualidade de Vida no Trabalho, exige-se que
os cargos sejam bem projetados. O projeto efetivo de cargo busca uma permuta entre
eficiéncia e elementos comportamentais. Os elementos de eficiéncia realcam a produtividade.

Dessa forma, ainda segundo os autores, o papel dos especialistas de pessoal é conseguir um
equilibrio entre essas permutas. Quando os cargos sdo especializados em demasia, os
projetistas de cargo podem simplifica-los reduzindo o numero de tarefas. Por fim, se os cargos
forem superespecializados, eles precisam ser expandidos ou enriquecidos.

Fernandes e Gutierrez (1988) realizaram um estudo com base no modelo de Davis e Werther
na empresa JH Santos, do Rio Grande do Sul, objetivando levantar fatores que contribuiam
para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho na empresa. A pesquisa teve carater
qualitativo, sendo classificada como um estudo exploratdrio, onde o levantamento de dados
foi realizado com base em uma entrevista semiestruturada.

Sendo assim, as principais conclusdes da pesquisa foram que os gerentes geralmente
percebiam a empresa muito centralizadora, assim como poucos niveis hierdrquicos eram
envolvidos nas tomadas de decisdes, afetando de forma negativa a autonomia dos
trabalhadores e a agilidade dos processos administrativos. Aspectos ligados a imagem
institucional foram considerados positivos e em relagdo as politicas de recursos humanos, os
gerentes percebiam melhorias por parte da organizagdo, mas ainda demonstravam alguma
insatisfacdo pela falta de treinamentos, feedback e politica de crescimento.

Davis e Werther (1983) enfatizam que a rotina de trabalho constitui um fator negativo para os
trabalhadores. Conforme os autores, a maioria das pessoas afirma que, para se ter bem-estar
no trabalho, é necessario ter um cargo interessante, desafiador e compensador.
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Segundo Pedroso, Pilatti e Cantorani (2009), os autores do modelo citam que a reformulacdo
de cargos ndo é a solugdo para todos os tipos de insatisfacao, pois em alguns casos, a melhoria
da QVT sé podera ser alcancada com uma mudanca efetiva de cargo e ndao apenas a
reformulacdo. Para eles é pertinente ressaltar que a reformulacdo de cargos deve ocorrer por
meio da combinacdo entre as necessidades humanas e as necessidades do cargo. Também é
de grande importancia o conhecimento do projeto de cargo, que deve prever o maximo
possivel de variedade de tarefas, autonomia na tomada de decisdes, e, por fim, a satisfacdo do
servidor.

IV.6. WHOQOL (1995)

O instrumento World Health Organization Quality of Life (WHOQOL) surgiu na década de 90, a
partir da necessidade da Organiza¢cdo Mundial de Saude (OMS) de obter uma ferramenta que
fosse capaz de avaliar a Qualidade de Vida através de uma perspectiva transcultural e
internacional. Com especialistas de vdrias partes do mundo, o grupo definiu Qualidade de Vida
como a percepcao do individuo de sua posicdo na vida no contexto da cultura e sistema de
valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupacdes (WHOQOL Group, 1995).

Nesse contexto, vdrios centros com culturas diversas participaram da operacionalizacdo dos
dominios de avaliacdo de Qualidade de Vida, da redacao e selecdo de questdes, da derivacdo
da escala de respostas e do teste de campo nos paises envolvidos nesta etapa. Com esta
abordagem foi possivel equacionar as dificuldades referentes a padronizacdo, equivaléncia e
traducdo a medida que se desenvolvia o instrumento (FLECK et al., 2000).

Assim, de acordo com Cerqueira, Freitas e Viera (2013), o grupo de Qualidade de Vida da OMS
desenvolveu a metodologia denominada de WHOQOL-100, em que a Qualidade de Vida é
avaliada por meio de um questionario com 100 questdes, que afere a percepcdo do individuo
sobre a QV. A necessidade de metodologias mais rapidas e de facil aplicagdo fez com que a
OMS desenvolvesse uma versido abreviada do WHOQOL-100, o WHOQOL-bref.

O instrumento WHOQOL-bref é composto por 26 questdes e considera os ultimos quinze dias
vividos pelos respondentes. Duas questdes referem-se a percepcdo individual a respeito da QV
e as demais 24 estdo subdivididas em quatro dominios, e representam cada uma das 24
facetas que comp&em o instrumento original (WHOQOL-100), tais como:

e Dominio | - Fisico, com énfase nas seguintes facetas: dor e desconforto, energia e
fadiga, sono e repouso, mobilidade, atividades da vida cotidiana, dependéncia de
medicacdo ou de tratamentos e capacidade de trabalho;

e Dominio Il - Psicolégico, focalizando as seguintes facetas: sentimentos positivos,
pensar, aprender, memodria e concentragdo, autoestima, imagem corporal e
aparéncia, sentimentos negativos, espiritualidade, religido e crencas pessoais;

e Dominio Il - RelagGes Sociais, abordando as facetas: relagbes pessoais, suporte
(apoio) social, atividade sexual;

e Dominio IV - Meio Ambiente, com as facetas: seguranca fisica e protecdo, ambiente
no lar, recursos financeiros, cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade,
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oportunidade de adquirir novas informacdes e habilidades, participacdo e
oportunidades de recreacdo/lazer, e ambiente fisico (poluicdo, ruido, transito, clima e
transporte) (FLECK et al., 2000).

De acordo com Pedroso, Picinin e Cantorani (2013), é utilizada uma escala de respostas do tipo
Likert de cinco pontos, variando entre 1 e 5. Esses extremos representam 0% e 100%,
respectivamente. Existem quatro tipos diferentes de escala de respostas: intensidade (nada-
extremamente), capacidade (nada-completamente), frequéncia (nunca-sempre) e avaliacdo
(muito insatisfeito-muito satisfeito; muito ruim-muito bom).

E importante mencionar que este instrumento n3o prevé conceitualmente um escore total de
Qualidade de Vida, considerando a premissa de que a QV é um constructo multidimensional,
desta forma, cada dominio é calculado de forma independente.

Cerqueira, Freitas e Viera (2013) aplicaram o WHOQOL-bref para 100 trabalhadores do setor
madeireiro do municipio de Vitéria da Conquista - BA. Os resultados mostraram os seguintes
indices de satisfacdo por dominio: fisico — 67,27%; psicoldgico — 69,86%; social — 73,38%; meio
ambiente — 35,30%. Ou seja, cerca de 66,07% dos profissionais se autoavaliaram como
satisfeitos com a qualidade de vida no geral. Em relacdo ao dominio meio ambiente, percebeu-
se um baixo indice de satisfacdo que foi influenciado principalmente pelas facetas “recursos
financeiros” (28,47%) e “cuidados de saude” (17,71%).

Utilizando-se o mesmo instrumento, Calheiros, Neto e Calheiros (2013) avaliaram a Qualidade
de Vida de 37 policiais da 32 Companhia Independente (32 CIA/IND) da Policia Militar, da
cidade de Paripueira — AL. Observou-se, de maneira geral, que a qualidade de vida dos policiais
militares recrutados no estudo esteve regular. Dentre os dominios da Qualidade de Vida, o
dominio social (63,51%) obteve o maior escore entre esses individuos, enquanto que o
dominio ambiental (39,62%) apresentou o menor escore; o dominio psicolégico apresentou
indice de 60,81% e o dominio fisico 56,75%. O escore geral da qualidade de vida dos militares
foi 55,09%.

Enfim, observa-se que o rigor metodoldgico empregado no processo de construgdo e validagao
dos instrumentos WHOQOL permite a obtenc¢do de caracteristicas psicométricas satisfatérias,
fazendo com que os resultados das aplicacGes desses instrumentos sejam validos, consistentes
e fidedignos. Entretanto, a despeito da confiabilidade do instrumento WHOQOL, verifica-se
gue aspectos como “elementos organizacionais” e “condi¢cGes de trabalho”, por exemplo, sdo
pouco abordados no instrumento e esses sdo fatores essenciais para se mensurar com mais
precisdao a Qualidade de Vida no Trabalho.

IV.7. Modelo de Limongi-Franca (1996)

O modelo Biopsicossocial de andlise da Qualidade de Vida no Trabalho (LIMONGI-FRANCA,
1996) faz uso das dimensdes bioldgicas, psicoldgicas e sociais relacionadas a dimensdo
organizacional. De acordo com a autora, a conceituacdo Biopsicossocial advém da Medicina
Psicossomatica, que propGe um novo paradigma de abordagem integrada e holistica do ser
humano, em oposicdo a abordagem cartesiana que coloca a cisdo entre mente e corpo, bem
como em oposi¢cdo ao taylorismo que dissocia planejamento e agdo, subjetividade e trabalho.

Segue em sintese as quatro dimensdées relacionadas por Limongi-Franca (1996):
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e Dimensao Bioldgica: refere-se as caracteristicas herdadas ou adquiridas ao nascer e
durante toda vida.

e Dimensao Psicoldgica: refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
conscientes ou inconscientes.

e Dimensao Social: revela os valores, as crencgas, o papel na familia, no trabalho e em
todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa. O
meio ambiente e a localizagdo geografica também formam esta dimensao.

e Dimensao Organizacional: refere-se a missdo e valores da organizac¢do, tecnologia,
mercado e demandas de gestdo, produtividade e liderangcas. Representado
especialmente por liderangas, comunicac¢do e produtividade saudavel.

De acordo com Limongi-Franga (2011), estas dimensGes anteriormente citadas respondem
simultaneamente as condi¢Ges de vida e sdo combinadas em diferentes intensidades de forma
interdependente. Adequando este conceito biopsicossocial a QVT, Limongi-Franca incluiu a
dimensdo organizacional. Dessa maneira a autora produziu uma forma de avaliar a QVT, o
modelo denominado BPS0-96, que pode ser aplicado no contexto especifico de um ambiente
organizacional.

O instrumento quantitativo de coleta de dados desenvolvido por Limongi-Franca (1996)
intitula-se BPS0O-96, e possui vinte e duas varidveis divididas nos quatro aspectos da
abordagem biopsicossocial (bioldgico, psicoldgico, social e organizacional). Utiliza-se uma
escala Likert de 0 a 10 pontos e o questionario foi validado por Limongi-Franca (1996) em sua
tese de doutorado em administracdo: “Indicadores empresariais de Qualidade de Vida no
Trabalho: esforco empresarial e satisfacdo dos empregados no ambiente de manufaturas com
certificagao ISO 9000”.

O modelo de Limongi-Franga tem sido bastante utilizado na literatura brasileira (BRITO et al.,
2014; CHERCHIARI et al., 2011; FERREIRA; STEFANO, 2008; ODEBRECH; PEDROSO, 2010), sendo
adaptado por varios autores para as finalidades especificas de seus estudos. Brito et al. (2014)
utilizou o BPSO-96 adaptado, aplicando-o a profissionais de nivel operacional, intermediario e
de lideranca de organiza¢des publicas e privadas da cidade de Santa Cruz do Sul/RS. A
aplicacdo se deu com 657 respondentes e no geral foi observado que a satisfacdo percebida
pelos profissionais com relagdo a politica organizacional de QVT se manifestou de forma
neutra (nem satisfeitos, nem insatisfeitos), o que pode indicar indiferenga e insatisfacdo com
estes aspectos e refletir em problemas de produtividade e lucratividade, entre outros, para as
organizagdes analisadas.

[V.8. Modelo da Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT - EAA_QVT de
Ferreira (2009)

O modelo tedrico-descritivo da EAA_QVT, desenvolvido por Ferreira (2009), tem como foco
articular a pesquisa e a intervengdo nas organizacGes, apresentando dois niveis analiticos
distintos e complementares — macroergonémico e microergondmico, conforme Figura V.1,
abaixo:
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Figura IV.1: Modelo Tedrico-Metodoldgico de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Niveis Analiticos,

Fatores Estruturadores e Métodos. Fonte: Ferreira (2012)

Segundo Ferreira (2012), o nivel macroergonémico apresenta QVT como um “continuum” de
representacdes dos trabalhadores que sdo distribuidos em uma escala com dois polos, um de
mal-estar no trabalho, indicando as representacdes negativas sobre o trabalho e ressaltando o
risco de adoecimento. Do outro lado, o polo de bem-estar no trabalho, indicando as
representacdes positivas, descrita como Qualidade de Vida no Trabalho, ressaltando a
existéncia nesse “continuum” de uma regido onde essas representacdes coabitam. Nesta
regido, demonstra-se que ndo ha uma fronteira clara onde esses sentimentos de bem-estar e
mal-estar comecam e terminam.

Ainda de acordo com o autor, as representacées de bem-estar e de mal-estar no trabalho tém
origem em cinco fatores descritos abaixo:

Condigdes de Trabalho: expressam as condigdes fisicas, materiais, instrumentais e
de suporte que influenciam a atividade de trabalho e podem colocar em risco a
seguranca fisica dos trabalhadores.

Organizagao do Trabalho: expressam as varidveis de tempo, controle, tragos das
tarefas, sobrecarga e prescri¢cao que influenciam a atividade de trabalho.

Relagdes Socioprofissionais de Trabalho: expressam as interagGes
socioprofissionais em termos de relagbes com os pares, com as chefias,
comunicac¢do, ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de
trabalho.

Reconhecimento e Crescimento Profissional: expressam varidveis relativas ao
reconhecimento no trabalho e ao crescimento profissional, que influenciam a
atividade de trabalho.
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o  Elo Trabalho-Vida Social: Expressam as percepgdes sobre a institui¢ao, o trabalho
e as analogias com a vida social que influenciam a atividade de trabalho.

Ainda de acordo com Ferreira (2012), o nivel microergonomico investiga os impactos desses
fatores e o modo pelo qual os trabalhadores lidam com as exigéncias do contexto de trabalho,
enquanto o nivel macroergondmico avalia as representagdes dos trabalhadores relacionadas
aos fatores estruturantes de QVT.

Ferreira (2012) denominou de Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT) o instrumento de diagndstico e avaliagdo de QVT. O instrumento é constituido por
uma parte de natureza quantitativa (escala psicométrica do tipo Likert de 0 a 10 pontos),
composto por 61 itens distribuidos ao longo dos cinco fatores, condicbes de trabalho,
organizagGo do trabalho, relacbes socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e
crescimento profissional, elo trabalho-vida social; e uma parte qualitativa composta por quatro
questdes abertas.

Bezerra (2013) aplicou a parte qualitativa do modelo em seu estudo sobre uma organizacgéo
publica do Poder Executivo federal, cuja principal atividade é a formacdo e o aperfeicoamento
de servidores publicos, por meio de cursos e programas de capacitacdo presenciais e a
distancia. A aplicacdo se deu com 37 trabalhadores da instituicdo de um total de 42 em
atividade. Ressalta-se na pesquisa supramencionada que os dois fatores evidenciados como
mais criticos para QVT na Instituicdo foram: Organiza¢do do trabalho precdria e o Estilo de
gestdo ineficaz. Esses dois fatores somaram 50% dos relatos de sentimento de mal-estar pelos
trabalhadores e forneceram embasamento para a formulagdo de uma politica de pessoal
focada em QVT na Instituicdo (BEZERRA, 2013).

Ja Figueira (2013, 2014) realizou seu trabalho em uma agéncia vinculada a um érgdo publico
brasileiro, cujas principais atribuicGes sdo fomentar a pesquisa cientifica e tecnoldgica e
incentivar a formagdo de pesquisadores brasileiros. No estudo participaram 520 servidores e
servidores, correspondendo a 40% dos trabalhadores da instituicdo. Os participantes
responderam, em formato digital, o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
IA_QVT, sendo utilizada apenas a parte quantitativa composta pelos 61 itens distribuidos nos
fatores Condigées de Trabalho, Organizagdo de Trabalho;, Relagbes Socioprofissionais de
Trabalho; Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho Vida Social.

Utilizando a escala Likert, o autor interpreta os resultados com base numa cartografia
psicométrica, composta de trés zonas: bem-estar dominante (6-10), zona de coabitacdo bem-
estar e mal-estar (4-5,9) e zona de mal-estar dominante (0-3,9). Os resultados apontaram que
globalmente a instituicdo encontra-se na zona de bem-estar moderado (média 6,07). Os
fatores considerados mais criticos foram: Organizagdo do Trabalho (média 4,41; desvio
padrdo=1,74) e Reconhecimento e Crescimento Profissional (média 5,27; desvio padrdo=2,26),
e os fatores avaliados mais positivamente foram: Elo Trabalho Vida-Social (média=7,27; desvio
padrdo=1,49), Rela¢bes Socioprofissionais de Trabalho (média=6,67; desvio padrdo=1,86) e
Condicdes de Trabalho (média=6,54; desvio padrdo=1,97).

Para Figueira (2013, 2014), os aportes da pesquisa permitiram fornecer subsidios importantes
para os gestores da instituicdo publica, visando ao enfrentamento dos problemas constatados
e a formulacdo da Politica e do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo
aos agravos a saude no ambito da instituicdo. Do ponto de vista académico, a pesquisa
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possibilitou avangos na consolidacdo da abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho - EAA_QVT.

IV.9. Dimensdes agrupadas dos modelos de QVT

Na revisdo dos modelos de QVT apresentados observou-se que alguns possuem dimensées
semelhantes, mas também algumas vertentes diferentes. Este aspecto é relevante para as
aplicagdes modernas de programas de Qualidade de Vida no Trabalho, pois dessa forma, pode
ser escolhido o modelo mais aderente ao tipo de organiza¢do a ser estudada. Assim, elaborou-
se o Quadro IV.1, que agrupou por semelhancas as dimensdes dos autores de QVT analisados
neste capitulo.

Dimensdes Walton Hackman e Westley Davis e Werther | WHOQOL Limongi- EAA_QVT
Agrupadas Oldham Franga de Ferreira
(1973) (1979) (1983) (1995)
(1975) (1996) (2009)
D1 Oportunidades Autonomia - Elementos - Organizacional Organizagdo
imediatas para uso e organizacionais do Trabalho
desen:jol\élm:nto da Variedade de
capacidade humana Habilidades
Identidade
da tarefa
Feedback
D2 Integragdo Social Psicoldgica Elementos Psicolégico Psicoldgicas
comportamentais
Socioldgica - Relagdes Sociais
- Sociais -
D3 Constitucionalismo - - - - - Relagbes
Socioprofissi
onais de
Trabalho
D4 Condigdes de - - Elementos Meio Bioldgicas CondigBes de
trabalho seguras e ambientais Ambiente Trabalho
saudaveis
Fisico
D5 Compensagdo justa - Econdémica - - - -
e adequada
D6 Oportunidades de - Politica - - - Reconhecime
crescimento e nto e
seguranga Crescimento
Profissional
D7 Trabalho e espago - - - - - Elo trabalho-
total de vida vida social
D8 Relevancia social do Significado
trabalho da tarefa

Quadro IV.1: Agrupamento das dimensdes presentes nos modelos de avaliagdao de Qualidade de Vida no Trabalho.

O agrupamento seguiu a ordem cronoldgica dos modelos nas colunas. A partir do modelo de
Walton (1973), representado por oito dimensdes (D1 a D8), foram agrupadas as dimensoes
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dos modelos subsequentes, obedecendo sempre as semelhancgas presentes em cada um deles.
Para isso, foram analisados os critérios, indicadores e aspectos presentes em cada modelo
como apresentado ao longo do capitulo. Assim, foi possivel realizar uma aglutinacdo de ideias
e fatores que deram base a criagao do modelo préprio.

Cada modelo tem sua abordagem e importancia para Qualidade de Vida no Trabalho, e na
anadlise de seus componentes é percebido o avanco dos conceitos de QVT, tendo em vista a
evolucdo das relagbes de trabalho e dos valores na sociedade ao longo das ultimas cinco
décadas.

Pode-se considerar que os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho passaram por uma
primeira fase dos anos 70 aos anos 80, com os modelos de Walton (1973), Hackman e Oldham
(1975) e Westley (1979). Grande caracteristica dessa primeira fase é a abordagem centrada
nos aspectos organizacionais e comportamentais. Se, por um lado Walton foi pioneiro no
estabelecimento de um modelo teérico de QVT, Hackman e Oldham foram os primeiros a
considerar uma abordagem quantitativa nos seus estudos. Hackman e Oldham, entretanto,
focaram bastante em aspectos motivacionais do trabalho e ignoraram completamente os
aspectos externos a rotina laboral que afetam diretamente a produtividade do trabalhador.

Da mesma forma, Westley ignora também os aspectos extrinsecos ao ambiente de trabalho.
Nessa primeira fase, Walton é o Unico que relaciona na dimensdo trabalho e espaco total de
vida que o equilibrio entre trabalho e a vida pessoal é fundamental para o bom desempenho
das atividades. Finalmente a similaridade entre esses trés modelos pode ser percebida na
auséncia de fatores que considerem os aspectos bioldgicos e fisiolégicos dos trabalhadores.

J4 o modelo de Davis e Werther (1983), pode visto como uma fase de transicdo entre os
modelos da década de 70 e os modelos posteriores a partir da década de 90. Considera-se
como uma fase de transi¢cdo, pois traz os aspectos organizacionais e comportamentais dos
modelos anteriores, mas também inova na apresentacdo dos elementos ambientais, que sdo
bem presentes nos modelos subsequentes.

Com a evolucdo das relagbes de trabalho e a modernizacdo das empresas, observa-se o
entendimento de que o ser humano é essencialmente um ser social e que os fatores externos
ao ambiente de trabalho tém grande influéncia no comportamento e na produtividade do
individuo. Nessa perspectiva, os modelos WHOQOL (1995), Limongi-Franca (1996) e EAA_QVT
de Ferreira (2009), agregam nas suas abordagens os aspectos fisicos, bioldgicos e ambientais.
Esses autores passaram a avaliar o trabalhador também por fatores ligados as relagées com os
pares e superiores, condi¢des de trabalho, desconforto, dores, valores pessoais, lazer, e a
forma como o ambiente de trabalho interfere na saude, entre outros aspectos.

De fato, isoladamente, esses modelos podem funcionar para avaliar caracteristicas como as
propostas por seus autores. Porém, seria interessante um modelo que pudesse agregar os
principais aspectos dessas abordagens aliados de uma aplicagdo com fatores mais
contemporaneos, fornecendo assim uma avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho mais
proxima possivel da realidade atual.

Cada organizacdo possui uma estrutura organizacional especifica, e muitas vezes uma
aplicagdo de estudos e conceitos que funciona para uma, é extremamente inécua para outras.
Neste sentido, cabe observar se os modelos que foram desenvolvidos para aplicagdes em
instituicdes essencialmente privadas podem ser replicados em organizacGes publicas sem a
devida adequacao.
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IV.10. Conclusao

Este capitulo apresentou uma revisao da literatura sobre os principais modelos de avaliagdo de
Qualidade de Vida no Trabalho. Com base nessa revisao, percebe-se que é necessario analisar
com cuidado a implanta¢do dos modelos, empregando o rigor metodolégico necessario, tendo
em vista que cada instituicdo possui uma estrutura especifica e que adequacgbes sdo
necessarias quando se tratam de organizag¢des publicas.

Além disso, fica clara uma lacuna quando se trata de modelos que tenham como foco as
organizacdes publicas, apesar de também serem aplicados nesse sentido. Assim, é preciso
também desenvolver um modelo que atenda essas instituicGes e para isso é necessario
considerar aspectos especificos como, por exemplo, cultura institucional, gestao participativa e
avaliacdo de desempenho, entre outros. O capitulo V, portanto, apresenta um novo modelo de
avaliacdo de QVT, com foco também nesses outros aspectos que ainda ndo estdo presentes na
literatura.
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CAPITULO V- Modelo de Avaliacdo de QVT
Proposto

V.1. Introducao

Com a revisdo dos modelos de avaliacdo de QVT citados no capitulo anterior, observou-se que
alguns possuem dimensdes semelhantes, mas também algumas vertentes diferentes. Dessa
forma, a presente pesquisa propée um novo modelo de avaliacdo de QVT baseado nos autores
presentes no referencial tedrico. Faz-se, assim, uma releitura dos fatores e aspectos que os
compde, com o objetivo de preencher as lacunas existentes na aplicacdo destes modelos em
organizacgdes publicas.

Além disso, segundo Freitas e Souza (2009), de acordo com a natureza da organizagdo
investigada e das atividades nela realizadas, o modelo de avaliacdo deve ser adaptado para
captar mais precisamente a QVT. Neste contexto, a escolha do instrumento para avaliar a
Qualidade de Vida é crucial na obtencdo de resultados validos e fidedignos.

Neste capitulo serdo apresentados os aspectos relacionados a construcdo do modelo de
avaliagdo da QVT, suas dimensdes e fatores, assim como a escala de respostas adotada. Por
fim, serd apresentado o coeficiente Alfa de Cronbach, que é a ferramenta utilizada para
verificacdo da confiabilidade do instrumento.

V.2.  Modelo de Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho

As dimensGes do modelo proposto neste estudo sdo nove: D1-Aspectos Laborais, D2-
Integracdo Social e Condi¢Bes Psicoldgicas, D3-RelacGes Socioprofissionais, D4-CondicGes de
Trabalho, D5-Analise Salarial, D6-Oportunidades de Carreira, D7-Trabalho e Vida Social, D8-
Relevancia Social do Trabalho, e D9-Abordagem Organizacional. As oito primeiras dimensées
foram compostas como uma releitura dos modelos descritos no capitulo anterior e observou-
se para sua constru¢do uma condensag¢do dos aspectos mais relevantes para a perspectiva
publica e excluiram-se os menos relevantes. Ha fatores importantes para administracdo
publica que ndo haviam sido trabalhados por nenhum dos autores anteriores.

Construiu-se entao a dimensao original, D9-Abordagem Organizacional, que tem por objetivo
tratar de aspectos que estdo presentes em todas as organizagdes, mas sdo extremamente
importantes no contexto da administracdo publica. Os aspectos utilizados para construcdo
dessa dimensdo foram: interferéncia dos procedimentos burocrdticos, cultura institucional,
participacdo no processo decisério, normas e procedimentos, avaliagdo de desempenho,
objetivos institucionais e quantidade de servidores.
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V.3.

Dimensodes detalhadas do Modelo de Avaliacao de QVT

D1 - Aspectos Laborais - esta dimensdo agrega fatores e aspectos dos seguintes modelos:
Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Davis e Werther (1983), Limongi-Franca (1996) e
EAA_QVT de Ferreira (2009). Considera os aspectos relevantes quanto ao desenvolvimento das
habilidades e aos conhecimentos dos trabalhadores. Assim, as dez perguntas elaboradas a
partir desta primeira dimensao avaliam os seguintes aspectos:

¢ Autonomia: o trabalho deve permitir certo nivel de independéncia e autocontrole na
realizacdo das atividades laborais;

¢ Variedade de habilidades: avalia se o trabalho realizado permite a utilizacdao de
conhecimentos, habilidades e talentos variados. Além disso, as habilidades utilizadas
ndo devem ser repetitivas ou mondtonas;

¢ Quantidade e qualidade de informagdes: possibilita analisar se a quantidade e a
qualidade das informacdes recebidas sdao suficientes e significativas para a realizacdo
do processo completo do trabalho;

¢ Execucdo de tarefas completas: neste aspecto avalia-se se o trabalhador realiza o
trabalho do inicio ao fim, o processo de trabalho como um todo e ndo apenas uma
etapa do processo;

¢ Planejamento do trabalho: verifica se ha um planejamento do trabalho a ser
realizado antes de sua execucao;

¢ Fluxo, sobrecarga e rotina de trabalho: analisa se a rotina, frequéncia e a
guantidade de trabalho a serem realizadas sdo adequadas;

* Feedback: se divide em intrinseco, quando relacionado a informagdes geradas no
ato da realizagdo do trabalho, e extrinseco, quando estas vém de superiores e
colegas de trabalho. O fornecimento de feedback adequado é essencial para que os
servidores possam ter conhecimento da relevancia e consequéncias de suas agGes.

D2 - Integragdo Social e Condi¢Oes Psicoldgicas - abrange os modelos de Walton (1973),
Westley (1979), Davis e Werther (1983), WHOQOL (1995) e Limongi-Franga (1996). Engloba os
aspectos vinculados as relagdes sociais, autoestima e condi¢Ges psicoldgicas no local de
trabalho. A dimensdo é composta por onze proposi¢ées baseadas nos seguintes critérios:

¢ Auséncia de preconceitos e discriminagdo: verifica se ha aceitacdo do trabalhador
independente de raga, religido, sexo e estilo de vida;

e Apoio social: avalia a cooperacdo e o respeito no relacionamento entre os
funcionarios;

¢ |gualdade social: analisa se ha respeito mutuo entre os diferentes niveis hierarquicos
presentes na empresa;

e Companheirismo e comprometimento: as relacdes de trabalho devem ser marcadas
por ajuda reciproca, suporte emocional e comprometimento entre os colegas para o
trabalho em equipe;
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* Mobilidade social e valorizagao: estd relacionado ao crescimento do trabalhador na
organizacao através da valorizacdo de suas ideias e iniciativas no trabalho;

¢ Transparéncia e confian¢a: analisa se o relacionamento entre os membros da
organizagao é pautado na confianca e na transparéncia, seja entre pares, superiores ou
subordinados;

¢ Autoestima e autorrealizagdo: verifica como os trabalhadores se sentem em relacao
a sua autoestima e a autorrealizagdo profissional.

D3 — Relag¢bes Socioprofissionais - esta dimensdo contempla basicamente a abordagem de
Walton (1973), aliada de uma visdao mais moderna presente no modelo EAA_QVT de Ferreira
(2009). Refere-se aos direitos e deveres do trabalhador, assim como trata das interagdes
socioprofissionais. Composta por quatro questdes essa dimensao revela os seguintes aspectos:

¢ Livre expressdao: no ambiente de trabalho as pessoas devem ter o direito de
expressar suas opinides e ideias abertamente, tendo o direito de discordancia das
visOes e decisdes dos superiores da organizacdo, sem medo de ser “perseguido”;

e Privacidade: Estd relacionada ao direito a privacidade e ao respeito da
individualidade do trabalhador nos aspectos relacionados a vida pessoal e familiar;

® Possibilidade de recurso: refere-se ao respeito dos diretos do trabalhador no
aspecto legal e a possibilidade de se manifestar com relacdo a decisGes organizacionais
gue o afetam direta ou indiretamente.

D4 - Condigdes de Trabalho - esta dimensdo baseia-se nos modelos de Walton (1973), Davis e
Werther (1983), WHOQOL (1995), Limongi-Franca (1996) e EAA QVT de Ferreira (2009).
Considera as condigdes fisicas, ambientais e bioldgicas que podem afetar a satisfagcdo e o bem-
estar do trabalhador. A dimensdo contempla nove questdes e é formada pelos seguintes
aspectos constituintes:

* Recursos materiais e tecnologia: o recurso adequado para realizacdo do trabalho
deve ser sempre observado, tanto em relacdo ao uso de equipamentos, quanto a
capacidade de utilizagdo da tecnologia para operacionaliza-lo. A falta de suporte
material e tecnoldgico pode afetar a seguranca e saude do trabalhador na realizacdo
de suas tarefas.

e Ergonomia do ambiente: trata das condi¢Ges ambientais de trabalho, que devem
possuir iluminagdo, ventilacdao, limpeza e higiene adequadas. Além disso, se preocupa
com um ambiente de trabalho mais humanizado, dando atencdo ao mobilidrio do
posto de trabalho;

e Hordrios e carga de trabalho: avalia se o tempo disponivel para realizacdo das
atividades é suficiente e se ndo hd sobrecarga em relagdo a quantidade de horas
trabalhadas;

® Bioldgico: verifica se ha a presenca de dor e desconforto decorrentes da atividade
laboral, assim como se o cansaco e o estresse ocasionado pelo trabalho interferem na
saude do trabalhador.
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D5 — Anadlise Salarial - abrange os autores Walton (1973) e Westley (1979). Refere-se a
remuneracao justa e adequada paga pelo trabalho realizado. Esta dimensdo é composta por
guatro questdes formadas pelos seguintes critérios:

e Compensagao justa e adequada: o pagamento deve ser justo e proporcional a
atividade desempenhada, sendo suficiente para atender as necessidades basicas do
trabalhador e ao sustento de seus dependentes e familia;

e Equidade salarial: deve haver equidade no pagamento de um mesmo cargo ou
funcdo semelhante dentro da mesma instituicdo. Verifica ainda se quando comparado
com outras instituicdes, o salario se mantém compativel.

D6 - Oportunidades de Carreira - é composta pelos modelos de Walton (1973), Westley
(1979) e EAA_QVT de Ferreira (2009). Relaciona-se as oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional. Esta dimensdo possui cinco questdes baseadas nos seguintes
aspectos:

¢ Oportunidade de expansdo na carreira: deve haver a possibilidade de crescimento
do trabalhador e ascensado de cargo de forma equitativa na organizacao;

eDesenvolvimento: o trabalhador deve ser estimulado a desenvolver seus
conhecimentos e habilidades adquiridos através das capacitacdes para que o
conhecimento nao fique restrito e possa ser efetivamente aplicado e difundido;

* Incentivos e investimentos em cursos: a instituicdo deve fornecer a possibilidade de
capacitacdo aos servidores, seja através de cursos complementares, universidade
corporativa ou investimentos em cursos de graduacdao ou pds-graduacdo fora da
instituicao.

D7 - Trabalho e Vida Social - contempla os modelos de Walton (1973) e EAA_QVT de Ferreira
(2009). Observa como a jornada de trabalho interfere na forma como o trabalhador se
relaciona com sua familia e com outros aspectos da sua vida social. Basicamente a dimensdo é
formada por duas questdes que tratam respectivamente os dois aspectos a seguir:

¢ Convivio familiar: uma jornada de trabalho exaustiva e estressante pode interferir
de maneira negativa no convivio familiar e com amigos, o que também pode causar
um efeito negativo na produtividade do trabalhador;

e Tempo para lazer: quando o trabalho ndo consome tanto tempo e ndo desgasta
demasiadamente o trabalhador, é possivel realizar mais atividades de lazer com sua
familia e amigos.

D8 - Relevancia Social do Trabalho - formada pelas abordagens de Walton (1973) e Hackman
e Oldham (1975). Refere-se a percep¢do do trabalhador quanto a responsabilidade social
praticada pela instituicdo e ao prestigio que sente por trabalhar para organiza¢do. A dimens3o
€ composta por cinco questdes baseadas nos seguintes critérios:
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¢ Orgulho e prestigio do trabalho: verifica quanto o trabalhador se sente orgulhoso e
prestigiado por desempenhar suas fungdes para a instituicdo;

¢ Integracdao comunitdria: analisa se o trabalho realizado na instituicdo contribui com
o desenvolvimento social para a comunidade que a cerca;

¢ Imagem institucional: avalia na percepgdo do trabalhador se a organizacdo é bem
vista pela comunidade, assim como verifica sua importancia no contexto social local;

* Responsabilidade social: a responsabilidade social praticada pela empresa pode
trazer desenvolvimento para a comunidade local. Nessa perspectiva as acles
desempenhadas podem ter um efeito positivo na autoestima do trabalhador ao
reconhecer a importancia do seu papel perante a comunidade.

D9 — Abordagem Organizacional - esta é uma dimensdo original criada para atender e avaliar
aspectos atuais e extremamente importantes que ndo foram observados nas abordagens de
QVT anteriores, principalmente quando se analisa uma instituicdo publica. Pires e Macédo
(2006) informam que as organizagGes publicas mantém as mesmas caracteristicas basicas das
demais organizacdes, acrescidas, entretanto, de algumas especificidades como: apego as
regras e rotinas, supervalorizacdo da hierarquia, paternalismo nas relacGes, apego ao poder,
entre outras.

Tais diferengas sdo importantes na definicdo dos processos internos, na relagdo com inovacgoes
e mudancas, na formacdo dos valores e crengas organizacionais e politicas de recursos
humanos. Desta forma destaca-se a importancia da criacdo desta nova dimensao, que através
de sete proposices avalia os seguintes aspectos:

¢ Interferéncia dos procedimentos burocraticos: verifica o quanto a burocracia na
instituicdo afeta a qualidade do trabalho do servidor;

e Cultura institucional: a cultura expressa os valores e as crengas que os membros do
grupo partilham. Neste aspecto é avaliado quanto os trabalhadores compartilham dos
mesmos valores da cultura institucional;

e Gestao participativa: verifica se a organizacdo promove a participacdo dos
servidores nas decisGes e no planejamento institucional;

¢ Normas e procedimentos: avalia se as normas e os procedimentos legais na
instituicdo sao claros e acessiveis a todos os trabalhadores;

¢ Avaliacdo de desempenho: apesar de normalmente os critérios para progressao e
desenvolvimento na carreira estarem previamente descritos na maioria das
instituicdes publicas, é necessario verificar se os requisitos para obtencdo da
gratificacdo sdo claros e objetivos na percepc¢do do trabalhador;

* Objetivos institucionais: verifica se o trabalhador conhece e identifica os objetivos
institucionais;

¢ Quantidade de pessoal: avalia na percepgao do trabalhador se a organiza¢ao possui
pessoal suficiente para o desempenho eficiente das atividades organizacionais;
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V.3.1. Quadro Resumo do Modelo Proposto de Avaliagdo de QVT

Com as dimensdes do modelo apresentadas, sdo resumidos a seguir a definicdo e aspectos
determinantes de cada dimensdo, conforme Quadro V.1.

D1- Aspectos Laborais Considera os aspectos relevantes Autonomia

guanto ao desenvolvimento das Variedade de habilidades
habilidades e aos conhecimentos dos Quantidade e qualidade de
trabalhadores. informagdes

Execugdo de tarefas completas
Planejamento do trabalho
Fluxo, sobrecarga e rotina de

trabalho
Feedback
D2- Integragao Social e Engloba os aspectos vinculados as Auséncia de preconceitos e
CondigGes Psicoldgicas relagdes sociais, autoestima e discriminagdo
condigdes psicoldgicas no local de Apoio social
trabalho. Igualdade social

Companheirismo e
comprometimento

Mobilidade social e valorizagdo
Transparéncia e confianga
Autoestima e autorrealizagdo

D3- RelagGes Refere-se aos direitos e deveres do Livre expressao
Socioprofissionais trabalhador, assim como trata das Privacidade
interacOes socioprofissionais. Possibilidade de recurso

D4- Condigdes de Considera as condigGes fisicas, Recursos materiais e tecnologia
Trabalho ambientais e bioldgicas que podem Ergonomia do ambiente

afetar a satisfacdo e o bem-estar do  Horarios e carga de trabalho
trabalhador. Bioldgico (dor, desconforto, cansago,

estresse)
D5- Analise Salarial Refere-se a remuneracgéo justa e Compensacdo justa e adequada
adequada paga pelo trabalho Equidade salarial
realizado.
D6- Oportunidades de Relaciona-se as oportunidades de Oportunidade de expansao na
Carreira desenvolvimento e crescimento carreira
profissional. Desenvolvimento
Incentivos e investimentos em
cursos
ANl E RV GERTGEIN Observa como a jornada de trabalho  Convivio familiar
interfere na forma como o Tempo para lazer
trabalhador se relaciona com sua
familia e com outros aspectos da sua
vida social.
RS EVELHERLIGE G Refere-se a percepgao do trabalhador Orgulho e prestigio do trabalho
Trabalho quanto a responsabilidade social Imagem institucional
praticada pela instituicdo e ao Integragao comunitaria

prestigio que sente por trabalhar para Responsabilidade social
organizagao.
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D9- Abordagem Avalia aspectos atuais relacionados as Interferéncia dos procedimentos

Organizacional organizagdes publicas que sdo burocraticos

importantes na defini¢do dos Cultura institucional

processos internos, na relagdo com Gestdo participativa

inovagdes e mudangas, na formacdo  Normas e procedimentos

dos valores, crengas organizacionais e Avaliacdo de desempenho

politicas de recursos humanos. Objetivos institucionais
Quantidade de pessoal

Quadro V.1: Modelo Proposto para Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho.

V.4. Escala de respostas do instrumento

Os aspectos utilizados nas nove dimensGes do instrumento foram transformados em
perguntas no sentido de se obter a resposta para o quanto o trabalhador esta satisfeito com
aquele determinado item através de uma Escala Likert. Esta é um tipo de escala de respostas
psicométricas utilizada amplamente em questiondrios de pesquisa de opinido. Nos
guestionarios com Escala Likert os entrevistados especificam seu nivel de concordancia com
uma afirmagdo proposta em um item do questionario, mediante um critério que pode ser
objetivo ou subjetivo. Assim, se mede o nivel de concordancia ou ndo concordancia a
afirmagdo proposta. Normalmente sdo utilizadas escalas com quatro, cinco, sete ou até
mesmo nove niveis de respostas (MATTHIENSEN, 2011).

A escala de sete pontos foi escolhida neste estudo em detrimento de outras, pois, de acordo
Dalmoro e Vieira (2013), na interpretacdo dos dados quantitativos permite uma melhor
discriminagdo; ganho de consisténcia interna e confiabilidade; boa discriminacdo da
covariancia e se ajusta bem a estatisticas multivariadas.

Dessa forma, os respondentes tém ao lado de cada proposi¢ao do instrumento uma Escala do
tipo Likert de sete pontos que varia do Totalmente Insatisfeito (1) até o Totalmente Satisfeito
(7), conforme Figura V.1. Adicionalmente, para facilitar a intepretacdo em algumas
proposicdes pode ser utilizada também a interpretacdo de Discordo Totalmente (1) até
Concordo Totalmente (7).
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Figura V.1: Escala de respostas das questdes do instrumento.

Com a escala de respostas Likert de 7 pontos estabelecida serd possivel analisar os resultados
do questionario e interpretar as respostas quantitativamente. Com isso, foi estabelecido neste
estudo cinco possiveis interpreta¢des a respeito da QVT, sendo elas: Risco (1-2,4), Precdria
(2,5-3,4), Neutra (3,5-4,4), Moderada (4,5-5,4) e Satisfatoria (5,5-7), conforme Figura V.2.
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1 2 3 4 5 6 7
25 35 4,5 5,5
2534 3544 4554
Risco Precaria Neutra Moderada Satisfatoria

Figura V.2: Escala de intepretagdes em relagdo a QVT.

Cabe ressaltar que as cores do grafico apresentado na Figura V.2 tém papel adicional na
interpretacdo, pois cada cor simboliza um nivel de satisfacdo diferenciado. Além disso, essa
fase foi extremamente necessdria, pois transformara as opinides dos respondentes em dados
guantitativos, o que permitira o emprego de recursos e técnicas estatisticas para o processo de
anadlise e interpretacdo dos dados obtidos com base nos objetivos do estudo.

V.5. Confiabilidade do instrumento

E extremamente importante poder avaliar se o instrumento elaborado na pesquisa consegue
medir aquilo que se propde, conferindo assim relevancia para o estudo. Entretanto, alguns
autores em pesquisas que envolvem a construcao de questionarios parecem ignorar ou nao
citam a confiabilidade de seus respectivos instrumentos.

Apesar disso, existem alguns métodos bastante difundidos na literatura para verificacdo da
confiabilidade de questiondrios, entre eles o coeficiente Alfa de Cronbach. Varios autores
nacionais vém utilizando este coeficiente para verificacdo da confiabilidade em seus estudos
(ALMEIDA; SANTOS; COSTA, 2010; BARROS et al., 2014; MARTINS et al., 2012; PINTO; CHAVEZ,
2012; SILVA; FERREIRA, 2013). Da mesma forma, o coeficiente Alfa é bastante difundido em
estudos internacionais (ANSARI et al., 2015; ARIF; ILYAS, 2013; HARRINGTON; SANTIAGO,
2006; NOOR; ABDULLAH, 2012).

Neste sentido, para avaliar e garantir a confiabilidade do instrumento desenvolvido utilizou-se
o coeficiente Alfa de Cronbach, devido a sua ampla difusdo e aceitacdo. Este indice foi descrito
em 1951 por Lee J. Cronbach e é utilizado para medir consisténcia interna de uma escala, ou
seja, para avaliar a magnitude em que os itens de um instrumento estdo correlacionados
(CORTINA, 1993). Para a utilizagdo do coeficiente Alfa de Cronbach, é requisito que todos os
itens do instrumento utilizem a mesma escala de medigdo (FREITAS; RODRIGUES, 2005).
Também é necessario que o questionario esteja dividido e agrupado em dimensdes, ou seja,
em questdes que tratam de um mesmo aspecto (HORA et al., 2010). A férmula usada para o
calculo do Alfa de Cronbach neste estudo é dada por:

C(j = \— 1-— j=1,..,9 2)
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onde j representa a dimensdo no questionario; k representa o nimero de itens da dimensao;
s;2 a variancia do item i; 2 a variancia total da dimensdo. Assim, calcula-se o Alfa de

Cronbach de cada dimensdo (1 a 9), e por fim, calcula-se 0 & global do instrumento. Para isso,
exclui-se j, ja que o instrumento serd analisado como um todo, dessa forma, k passa a
representar o numero total de itens do questionadrio; 5;2 @ variancia de cada item; es;z a

variancia total do questionario.

A interpretacdo do Coeficiente Alfa de Cronbach é visivelmente intuitiva porque, na maior
parte das vezes os valores variam entre 0 e 1. Entende-se entdo que a consisténcia interna de
um questiondrio é tanto maior quanto mais perto de 1 estiver o valor do coeficiente (TANG;
CUI; BABENKO, 2014).

De acordo com Tavakol e Dennick (2011), o valor do coeficiente Alfa de Cronbach também é
afetado pelas correlagGes entre os itens do questionario. Assim, se varios itens do questionario
exibem correlagdes entre si, o valor de Alfa aumenta. Como essas correlacdes sdo maiores
guando os itens do questionario medem um mesmo conceito ou construto, conclui-se que o
questionario tem consisténcia interna. Da mesma forma, infere-se que se o coeficiente Alfa
obtido é baixo, isto pode indicar que os itens do questiondrio estdo medindo aspectos
diferentes.

Para Freitas e Rodrigues (2005), o coeficiente Alfa de Cronbach é um dos procedimentos
estatisticos mais utilizados para medir a confiabilidade de um instrumento de coleta de dados.
Esses autores sugerem uma escala de classificacdo do coeficiente conforme a Tabela V.1.

Tabela V.1 — Escala Alfa de Cronbach.

Valor de a Confiabilidade Alfa
a <0,300 Muito baixa
0,300 < a < 0,600 Baixa
0,600< a<0,750 Moderada
0,750 < a < 0,900 Alta
a> 0,900 Muito alta

Fonte: Adaptado de Freitas e Rodrigues (2005).

O coeficiente Alfa de Cronbach foi utilizado neste estudo, pois é uma das ferramentas mais
difundidas em pesquisas envolvendo a construcdo de testes e sua aplicacdo, além disso, a
grande aceitacdo no meio académico é um fator decisivo para sua ado¢do como ferramenta de
estimac¢do da confiabilidade.

V.6. Conclusdo
A construgdo de um instrumento para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores

publicos é uma demanda iminente, visto que a o trabalho desses profissionais tem impacto em
toda sociedade. No intuito de preencher essa lacuna, foi proposto um modelo para avaliacdo
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da QVT compreendendo nove dimensdes: D1-Aspectos Laborais, D2-Integracao Social e
Condicdes Psicoldgicas, D3-Rela¢Ges Socioprofissionais, D4-Condicdes de Trabalho, D5-Anélise
Salarial, D6-Oportunidades de Carreira, D7-Trabalho e Vida Social, D8-Relevancia Social do
Trabalho, e D9-Abordagem Organizacional.

As oito primeiras dimensdes agregam os aspectos e fatores mais citados nos modelos da
literatura, fazendo adaptacdes a realidade do servigo publico. Além disso, a construgao de uma
dimensao original, D9-Abordagem Organizacional, que avalia aspectos inerentes a realidade
publica, revela a originalidade e preocupacdo em ag¢bes que contribuam para melhorar a
eficiéncia na gestdo publica.

Para aplicacdo do modelo, definiu-se uma escala de respostas que pudesse ser compreensivel
e de boa assimilagdo para os respondentes. Assim, foi escolhida a Escala Likert de sete pontos.
Neste sentido, é necessdrio avaliar se o instrumento utilizado na pesquisa consegue inferir ou
medir aquilo a que realmente se propGe. Para avaliar a confiabilidade do instrumento,
portanto, utilizou-se o coeficiente Alfa de Cronbach. Ademais, o capitulo VI apresenta o
questionario, assim como os métodos e procedimentos utilizados em sua aplicagao.
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CAPITULO VI- Método e Aplicacdo do
Questionario

VI.1. Introducao

Para que um conhecimento seja considerado cientifico, torna-se necessario identificar as
operagées mentais e técnicas que possibilitam a sua verificagdo. Ou, em outras palavras,
determinar o método que possibilitou chegar a esse conhecimento. Assim, o método é o
conjunto de atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia,
permitem alcancgar o objetivo (GIL, 2009; LAKATOS; MARCONI, 2010).

Neste sentido, este capitulo trata dos elementos metodoldgicos utilizados para realizacdo da
pesquisa. Dessa forma, sdo tratados os aspectos relativos a natureza da pesquisa, instituicdo
analisada, o questiondrio utilizado, populacdo e procedimentos de aplicacdo do questionario e
por fim o processo de tratamento e andlise dos dados. Todos esses aspectos sdo essenciais
para consecugdo dos objetivos do estudo e necessdrios para posterior interpretacdo e analise
guantitativa dos resultados.

VL.2. Natureza da pesquisa

Do ponto de vista da natureza, esta pesquisa caracteriza-se como aplicada. Conforme Fialho e
Otoni (2011), este tipo de pesquisa objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica e
dirigida a solucdo de problemas especificos.

Quanto a abordagem do problema, o estudo situa-se como pesquisa quantitativa. Este tipo de
abordagem considera que tudo pode ser quantificdvel, dessa forma traduz em numeros
opinides e informagdes para posteriormente classifica-las e analisa-las. Como se pretende
analisar as opinides dos participantes em relacdo a percep¢do da Qualidade de Vida no
Trabalho, o emprego desta abordagem torna-se uma d6tima forma de representar os
resultados, pois emprega a quantificacdo tanto no processo de coleta dos dados quanto na
utilizacdo de técnicas estatisticas para tratamento dos mesmos.

De acordo com Fialho e Otoni (2011), o emprego da abordagem quantitativa tem como
principal qualidade a precisao dos resultados, sobretudo utilizado em estudos descritivos, que
procuram descobrir e classificar a relagdo de casualidade entre as varidveis da hipdtese
estabelecida, bem como estabelecer a casualidade entre os fendmenos.

Em relagdo aos objetivos, é uma pesquisa descritiva, pois se busca estudar as opinides dos
participantes para estabelecer o nivel de QVT na instituicdo analisada. Gil (2009) informa que
as pesquisas desse tipo tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fenébmeno, ou o estabelecimento de relacGes entre as variaveis.
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Além disso, uma de suas caracteristicas mais significativas estd na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados.

Quanto aos meios, esta pesquisa enquadra-se como bibliogréfica, pois o referencial teérico
desenvolveu-se a partir de material ja elaborado sobre QVT, revisando os principais modelos e
constituido principalmente por livros, periédicos cientificos, revistas, dissertacdes e teses.
Também se caracteriza como uma pesquisa de campo pois, conforme Gil (2009), é
desenvolvida por meio da observacao direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas
com informantes para captar suas explicacbes e interpretacées do que ocorre no grupo.

A pesquisa também adota o estudo de caso como método, pois investigara a QVT dos
servidores da instituicdo analisada, de maneira a permitir um amplo e detalhado
conhecimento do caso, através do processo de andlise e interpreta¢do. De acordo com Gil
(2009), o estudo de caso vem sendo utilizado com frequéncia cada vez maior pelos
pesquisadores, visto a servir a pesquisas com diferentes propdsitos, tais como explorar
situagBes da vida real cujos limites ndo estdo claramente definidos, assim como descrever a
situacdo do contexto em que estd sendo feita determinada investigagao.

VL.3. Instituicdo analisada

O Campus Satuba do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Alagoas — IFAL foi
o local onde a pesquisa foi realizada. Trata-se de uma instituicdo que completou 100 anos em
30 de agosto de 2011, e é responsavel por grandes contribuicGes para o desenvolvimento
social, educacional cultural, politico, cientifico e tecnolégico na regido, tendo formado
geracdes de profissionais que atuam em diversos setores, muitos com representatividade
regional e nacional.

De acordo com Costa et al. (2011), pode-se considerar como a génese do Campus Satuba do
IFAL a doagdo da Usina Wanderley a Sociedade de Agricultura Alagoana, através do Decreto n2
346, do governador de Alagoas, Joaquim Paulo Vieira Malta, em 7 de outubro de 1905. A partir
de entdo, foi implantada no local uma Estacdo Agrondomica, dotada de campo de experiéncias
e demonstragdes, bem como de um posto zootécnico, sob a dire¢do do agrénomo Miguel
Guedes Nogueira. Esta entidade precursora pioneira comegou a preparar mao-de-obra
qualificada para o campo, como feitores e administradores de propriedades rurais, além de
ministrar cursos de formacgdo de pedreiro, carpinteiro, sapateiro, ferreiro, entre outros.

Em 1911, a Estagdo Agrondmica é transformada em Patronato Agricola de Alagoas. Em 1934, o
Patronato é transformado em Aprendizado Agricola de Alagoas; em 1939, recebe a
denominagdo de Aprendizado Agricola Floriano Peixoto. Em 1943, o Aprendizado passa a
oferecer trés niveis de cursos: Curso Basico, Curso Rural e Curso de Adaptacdo (COSTA et al.,
2011).

Ainda segundo os autores, em 1947, o Aprendizado Agricola recebe a denominagdo de Escola
Agricola Floriano Peixoto. Em 1957, a Escola passa a oferecer o Curso Técnico em Agricultura,
com sua primeira turma formada em 1960, e recebe a denominag¢do de Escola Agrotécnica
Floriano Peixoto. Nova denominacdo surge em 1964, quando a Escola passa a se chamar
Colégio Agricola Floriano Peixoto, oferecendo também os cursos de Iniciacdo e Mestria
Agricola.
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Em 1979, houve a unificagdo nacional do titulo novo do curso, que passou a chamar-se Curso
Técnico em Agropecudria, e a instituicdo recebe a denominacdo de Escola Agrotécnica Federal
de Satuba/AL. Finalmente, com o advento da Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, que
instituiu a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnolégica, foi criado o IFAL-
Instituto Federal de Alagoas, mediante integracdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica
de Alagoas e da Escola Agrotécnica Federal de Satuba.

Neste contexto, o IFAL Campus Satuba foi escolhido para o presente estudo, pois é uma das
instituicdes de ensino mais antigas do estado de Alagoas, fazendo com que ela tenha em seu
corpo de servidores publicos uma populacdio bem diversificada, possuindo desde
trabalhadores em estdgio probatdrio até alguns com 35 anos de servico. Isto é essencial para
os objetivos da pesquisa, pois permite analisar as opinides dos servidores de varias geracdes a
respeito da QVT.

Além disso, como a QVT é um tema ainda pouco explorado pelas organizacdes publicas, a
presente pesquisa ao abordar a satisfacdo com a QVT dos servidores do IFAL Campus Satuba
possibilita a ampliacdo dos estudos nessa drea. Ademais, sabe-se que o investimento em QVT
por parte das organizacdes permitem o aumento da qualidade do trabalho e em se tratando
de uma instituicdo publica isto ird se refletir de forma benéfica também para a sociedade.

VL.4. Questionario de Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho (AQVT)

De acordo com Gil (2009), pode-se definir questionario como a técnica de investigacdo
composta por um conjunto de questGes que sdo submetidas a pessoas com o propdsito de se
obter as informacgdes sobre conhecimentos, crencas, sentimentos, valores e etc. A construcao
do questiondrio consiste basicamente em traduzir os objetivos da pesquisa em questbes
especificas. As respostas a essas questdes é que irdo proporcionar os dados requeridos para
descrever as caracteristicas da populagdao pesquisada ou testar as hipdteses que foram
construidas durante o planejamento da pesquisa.

Neste sentido, o presente questionario foi construido a partir do Modelo de Avaliagdao de QVT
apresentado no capitulo anterior, composto pelas dimensées: D1-Aspectos Laborais, D2-
Integragdo Social e Condigdes Psicoldgicas, D3-Relagbes Socioprofissionais, D4-Condi¢bes de
Trabalho, D5-Analise Salarial, D6-Oportunidades de Carreira, D7-Trabalho e Vida Social, D8-
Relevancia Social do Trabalho, e D9-Abordagem Organizacional.

As questdes do questiondrio foram elaboradas com base nos aspectos do modelo
desenvolvido, onde o nimero de questGes para cada dimensdo variou. Por exemplo, a
dimensdao D1- Aspectos Laborais é composta por sete aspectos, no entanto possui dez
guestdes, sendo pelo menos uma questao relacionada a cada indicador. Quando ocorrem
questdes adicionais nas dimensdes, estas foram assim inseridas na tentativa de apurar com
mais fidedignidade as respostas relativas aos aspectos considerados mais importantes ou mais
representativos.

O questionario possui 57 questdes, com a dimensdo D1 contando com 10 questdes, a D2 com
11 questdes, D3 com 4 questdes, D4 com 9 questdes, D5 com 4 questdes, D6 com 5 questdes,
D7 com 2 questdes, D8 com 5 questdes e finalmente D9 com 7 questdes. Além dessas 57
questdes relacionadas diretamente ao modelo de QVT proposto, também foi elaborado um
bloco de questdes anteriores que se destinam a colher informa¢des sobre os dados
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profissiograficos dos respondentes. Esses dois blocos de questdes podem ser visualizados no
guestionario completo abaixo.

VI1.4.1. Questionario AQVT

Bloco I- Este primeiro bloco objetiva coletar dados sobre o trabalhador participante da
pesquisa. Sdo dados de ordem geral. Por favor, responda a todas as perguntas e na duvida,
marque a resposta que mais se aproxima daquilo que vocé pensa.

1. Data de Nascimento:

2. Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

3. Estado civil:

( ) solteiro(a) ( )casado (a) ou unido estavel

( )viavo (a) () divorciado (a) ou separado (a)

4. Qual o seu cargo:

( )Técnico Administrativo  ( )Docente

5. Possui fungao gratificada:

( )Sim ( )Nao

6. Escolaridade:

( ) fundamental incompleto ( ) fundamental completo ( ) segundo grau incompleto
( ) segundo grau completo ( ) superior incompleto ( ) superior completo

( ) especializacdo ( ) mestrado ( ) doutorado ( ) pés-doutorado

7. Qual é a sua base de renda total:

( ) entre RS 1.000,00 e RS 3.000,00 ( ) entre RS 3.000,00 e RS 5.000,00

( ) entre RS 5.000,00 e RS 7.000,00 ( ) entre RS 7.000,00 e RS 9.000,00

( ) entre R$9.000,00 e R$ 11.000,00 ( ) entre RS 11.000,00 e RS 13.000,00

( ) acima de 13.000,00.

8. Tempo de servigo na instituicao (em anos completos):

()até3anos ( )entre3e5anos ( )entre5e10anos ( )entre 10 e 15 anos

( )entre15e20anos ( )entre 20 e 25 anos ( ) entre 25e30anos ( )acima de 30 anos
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Bloco Il — Neste segundo bloco, o Sr(a) respondera o questionario que tem como objetivo
avaliar como se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no Trabalho. Por favor, responda
todas as questdes. Caso vocé nao tenha certeza sobre que resposta dar em uma questao, por
favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais adequada.

Estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relacdo a varios aspectos do seu
trabalho. Assim, escolha entre as alternativas e marque um (X) no numero que melhor
represente a sua opiniao.

O grau de satisfacdo varia de 1 (um), quando vocé estd TOTALMENTE INSATISFEITO, a 7
(sete), quando vocé estd TOTALMENTE SATISFEITO, conforme figura abaixo:
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Proposicoes A OO0 |0|E
1-ASPECTOS LABORAIS GRAU DE SATISFAGAO
P1-Quanto a autonomia que possui no trabalho, como 1 2 3 4 5 6 7
se sente?
P2- Como se sente em relagdo a utilizagdo de 1 2 3 4 5 6 7
habilidades diversas no trabalho?
P3- Como se sente em relagdo a quantidade de 1 2 3 4 5 6 7
informac0es que recebe para realizagdo do trabalho?
P4- Como se sente em relagdo a qualidade de 1 2 3 4 5 6 7
informacgdes que recebe para realizagao do trabalho?
P5- Quando realiza suas rotinas de trabalho, percebe 1 2 3 4 5 6 7
todo um trabalho concluido, sem a necessidade de
etapas adicionais?
P6- Na realizagdo do seu trabalho vocé é responsavel 1 2 3 4 5 6 7
pelo planejamento e execuc¢do?
P7- Esta satisfeito com a quantidade de trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
P8- Esta satisfeito com a frequéncia com que recebe 1 2 3 4 5 6 7
novos trabalhos?
P9- Quanto ao feedback recebido sobre suas tarefas, 1 2 3 4 5 6 7
como se sente?
P10- Como se sente em relagdo a rotina de trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
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2-INTEGRAGAO SOCIAL E CONDICOES PSICOLOGICAS

GRAU DE SATISFAGAO

P11- Em relagdo a discriminagdo social, racial, religiosa e 3 4 5 7
sexual no trabalho, como vocé se sente?

P12- Em relagdo ao seu relacionamento com colegas no 3 4 5 7
trabalho, como vocé se sente?

P13- Em relagdo ao seu relacionamento com a chefia no 3 4 5 7
trabalho, como vocé se sente?

P14- Em relagdao ao comprometimento de seus colegas 3 4 5 7
com o trabalho, como vocé se sente?

P15- O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao de 3 4 5 7
suas ideias e iniciativas no trabalho?

P16- Esta satisfeito com o relacionamento entre chefes 3 4 5 7
e servidores no setor de trabalho?

P17- Os servidores gostam de trabalhar em equipe? 3 4 5 7
P18- Os chefes sdo transparentes perante os servidores? 3 4 5 7
P19- Existe confianga no relacionamento entre chefes e 3 4 5 7
servidores?

P20- Como se sente em relagdo a sua autoestima? 3 4 5 7
P21- Quanto a autorrealizagdo em sua vida profissional, 3 4 5 7
como se sente?

3- RELACOES SOCIOPROFISSIONAIS GRAU DE SATISFAGAO

P22- Esta satisfeito com a oportunidade dar suas 3 4 5 7
opinides no trabalho?

P23- Em relagdo ao respeito a sua individualidade 3 4 5 7
(caracteristicas individuais e particularidades) no

trabalho, como vocé se sente?

P24- Os servidores se sentem a vontade para expor suas 3 4 5 7
opinides, sem medo de ser ‘perseguido’?

P25- Os direitos dos servidores sdao respeitados e 3 4 5 7
cumpridos a risca pela instituicdao?

4-CONDIGCOES DE TRABALHO GRAU DE SATISFAGAO

P26- Em relagdo ao uso da tecnologia que vocé faz no 3 4 5 7
trabalho, como vocé se sente?

P27- A iluminagdo e ventilagdo da sua area de trabalho 3 4 5 7
sdo adequadas a execucdo de suas atividades?

P28- Como se sente em relagdo ao cansago que seu 3 4 5 7
trabalho lhe causa?

P29- O tempo disponivel da jornada de trabalho diaria é 3 4 5 7
suficiente para realizagdo de suas atividades?

P30- Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de 3 4 5 7
trabalho), como vocé se sente?

P31- Como se sente em relagdo ao estresse causado 3 4 5 7
pela jornada de trabalho diaria?

P32- A mobilia (cadeira, mesas, etc.) é adequada para 3 4 5 7
realizacao de suas atividades?

P33- Em seu local de trabalho existem limpeza e higiene 3 4 5 7
adequadas?

P34- Quanto a dor e desconforto ocasionado pelo 3 4 5 7
trabalho?

5-ANALISE SALARIAL GRAU DE SATISFAGCAO

P35- Os salarios pagos sdo adequados as suas 3 4 5 7
necessidades basicas e ao sustento de seus

dependentes e familia?

P36- Vocé considera que existe equidade no pagamento 3 4 5 7
de salarios a fun¢des semelhantes na instituicao?
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P37- Os salarios pagos pela instituicdo sdo compativeis 3 4 5 7
com as atribuicoes desempenhadas pelos servidores?

P38- Os salarios pagos na institui¢do estdo de acordo 3 4 5 7
com a média de saldrios paga para as mesmas fung¢oes

em instituigdes similares?

6-OPORTUNIDADES DE CARREIRA GRAU DE SATISFACAO

P39- Existem as mesmas chances de crescimento 3 4 5 7
profissional para todos os servidores na instituicao?

P40- A instituicdo estimula a continuidade dos estudos 3 4 5 7
dos seus servidores?

P41- Existe uma preocupacdo da instituicdo com o 3 4 5 7
desenvolvimento profissional dos servidores?

P42-Existe uma preocupacdo da instituigdo com a 3 4 5 7
capacitagdo dos servidores para o desenvolvimento de

suas atividades?

P43-Esta satisfeito com a frequéncia com que se 3 4 5 7
capacita na instituicdao?

7-TRABALHO E VIDA SOCIAL GRAU DE SATISFAGAO

P44- Ao chegar em casa, apds um dia de trabalho, vocé 3 4 5 7
se relaciona bem com sua familia?

P45- O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do 3 4 5 7
trabalho sobre sua possibilidade de lazer?

8-RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO GRAU DE SATISFAGAO

P46- Se sente orgulhoso por trabalhar para esta 3 4 5 7
instituicao?

P47- O quanto vocé esta satisfeito com a integracdo 3 4 5 7
comunitdria (contribuicdo com a sociedade) que a

instituicdo oferece?

P48- A institui¢do é bem vista pela comunidade local? 3 4 5 7
P49- A instituicdo é importante para a comunidade 3 4 5 7
local?

P50- A institui¢do traz desenvolvimento para a 3 4 5 7
comunidade local?

9-ABORDAGEM ORGANIZACIONAL GRAU DE SATISFAGAO

P51- Quanto a interferéncia dos procedimentos 3 4 5 7
burocraticos na qualidade do seu trabalho?

P52- A cultura da instituicdo tem valores compativeis 3 4 5 7
com seus valores pessoais?

P53- Quanto a participacdo dos servidores nas decisdes 3 4 5 7
organizacionais da instituicao?

P54- Quanto as normas e procedimentos da instituigdo, 3 4 5 7
elas sdo claras e acessiveis a todos os servidores?

P55- Vocé esta satisfeito com a forma de avaliagdo de 3 4 5 7
desempenho adotada pela instituicdo?

P56- Quanto ao conhecimento dos objetivos 3 4 5 7
institucionais pelos servidores, como se sente?

P57- Quanto a quantidade de servidores para o 3 4 5 7
desempenho das atividades da instituicdo, como se

sente?
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VL5. Populacgao e procedimentos de aplicagao do questionario

O questionario desenvolvido foi aplicado no Campus Satuba do Instituto Federal de Alagoas,
no periodo de 14/09/2015 a 09/10/2015 e a época da coleta de dados o Campus contava com
150 servidores, composto por servidores administrativos e professores, conforme listagem
fornecida pelo Departamento de Gestdo de Pessoas do Campus Satuba. Nesta pesquisa foi
utilizada uma amostra probabilistica do tipo aleatdria simples, calculada através da
metodologia de calculo para populagdes finitas proposta por Richardson et al.(2012),
conforme férmula a seguir:

o’p.q.N
n = p.q _
E2.(N-1)+0%p.q

(3)

onde n representa o tamanho da amostra; o o nivel de confianca expresso em nimero de
desvio padrdo; p a proporcdo do universo que possui a propriedade pesquisada (em
percentual); g proporgdo do universo sem a propriedade pesquisada (g=100-p); N representa o
tamanho da populacdo; e E? representa o erro de estimagdo permitido em percentual. A
amostra considerou N =150, erro amostral £2 de 9% e nivel de confianca de 95%. Conforme
valores usuais em pesquisa social considerou-se p = 50, logo g = 50. O tamanho da amostra
obtida foi de 66 servidores, o que correspondeu a 44% da populagdo de servidores em
atividade no Campus.

Com a amostra definida, seguiu-se a aplicacdo do questionario, realizada pelo préprio
pesquisador de forma individual. Isto serviu para explicar os objetivos do estudo e mais
importante para evitar deformacgGes, pois muitas pessoas poderiam deixar de responder a
determinadas questdes ou ainda respondé-las de maneira inapropriada, devido ao nivel de
escolaridade ou até mesmo pelo medo que determinada resposta pudesse interferir em sua
vida laboral. Este acompanhamento direto resultou em 100% dos questionarios validos. Além
disso, foi enfatizado também o total anonimato da pesquisa. O tempo médio de resposta foi
de 25 minutos.

VL.6. Tratamento e analise dos dados

Para a analise estatistica, foram utilizadas planilhas eletrénicas, assim como o software
Statistical Package for the Social Sciences — SPSS, versdao 20.0.0. Com a utilizacdo do SPSS,
inicialmente realizou-se uma analise exploratdria com o objetivo verificar a distribuicdo de
frequéncias para cada uma das perguntas envolvidas, verificando a frequéncia observada,
frequéncia percentual e acumulada de cada uma delas. Apds esses procedimentos, verificou-se
a normalidade dos dados através dos testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (BISQUERRA
et al., 2007; FIELD, 2009).

Os testes de normalidade Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk foram escolhidos, pois
permitem a andlise através da verificacdo do p-valor. Estes testes de aderéncia tém estatisticas
de teste e critérios de decisdo diferentes, entretanto tém em comum as hipdteses testadas: a
hipétese de nulidade é de que a varidvel aleatéria adere a distribuicdo Normal, contra a
hipdtese alternativa de que a variavel aleatdria ndo adere a distribuicdo Normal. A maneira
mais facil de tomar a decisdo é observar o p-valor dos testes e comparar com o nivel de
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significancia adotado. Se o p-valor do teste for menor que o nivel de significancia escolhido,
rejeita-se a hipotese de normalidade (LOPES et al., 2013; TORMAN et al., 2012).

Verifica-se ainda se existe correlagao linear entre o indice de QVT e os fatores Renda, Tempo
de Servico e Escolaridade. Escolheu-se o coeficiente de correlacdo de Pearson para esta
andlise. De acordo com Naghettini e Pinto (2007), o coeficiente de correlacdo de Pearson
mede o grau da correlagdo linear entre duas varidveis quantitativas. E um indice adimensional
com valores situados ente -1 e +1 inclusive, que reflete a intensidade de uma relagao linear
entre dois conjuntos de dados. Se o valor obtido do coeficiente de correlagao de Pearson for
igual a 0, conclui-se que ndo existe correlagdo entre as duas variaveis.

A fim de verificar se as diferengas entre as médias de QVT estimadas nos diferentes grupos de
Escolaridade (Fundamental Completo; Segundo Grau Completo; Superior Incompleto; Superior
Completo; Especializagdo; Mestrado; e Doutorado) sdo significativas ou ndo, realizou-se a
anadlise de variancia — ANOVA. A ANOVA é um método para testar a igualdade de duas ou mais
médias populacionais, baseado na andlise das variancias amostrais. Esse método testa a
hipotese de que as médias de duas ou mais popula¢des sao iguais, comparando a variancia das
médias do grupo a variancia dentro dos grupos. A ANOVA de fator Unico permite essa analise
sob a perspectiva de um Unico fator ou critério. A hipdtese nula do teste afirma que todas as
médias das populacbes sdo iguais, enquanto a hipdtese alternativa afirma que pelo menos
duas médias ndo sdo iguais (PRADO, 2014; TRIOLA, 1999).

As hipoteses podem ser representadas da seguinte forma:

Hoipy = pp = = g,

H;:pelo menos duas médias nio sio iguais.

A variancia entre os grupos é uma medida de variabilidade entre as médias amostrais de cada
grupo e a média geral, denominada de Soma dos Quadrados Entre os grupos (SQE). Ja a
variancia dentro dos grupos é uma estimativa da variacdo de cada um dos grupos em relacédo
as respectivas médias, denominada de Soma de Quadrados Dentro dos grupos (SQD)
(MCCLAVE, 2009; TRIOLA, 1999). SQE e SQD sdo ambas somas de quadrados e se dividirmos
cada uma delas pelo correspondente nimero de graus de liberdade, obteremos o Quadrado
Meédio Entre Grupos (QME) e o Quadrado Médio Dentro dos grupos(QMD). De forma geral, os
calculos para a ANOVA fator Unico podem ser resumidos de acordo com a Tabela VI.1,
conforme proposto por Walpole et al. (2009).

Tabela VI.1- Sintese ANOVA fator Unico

Fonte da Variagao Soma dos Graus de Quadrado F calculado
Quadrados Liberdade® Médio

Entre Grupos SQE k-1 am Ez% %

Dentro dos Grupos sQbD n-k QMD:%

Total sQTt n-1

a. Nota: k representa o nimero de amostras e n a soma dos tamanhos das amostras.

Fonte: Adaptado de Walpole et al. (2009).
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Através da ANOVA obtém-se a estatistica de teste F que é medida pela razdo entre QME e
QMD. De acordo com Triola (1999), se os grupos tém médias iguais, a razdo F tende a ficar
proxima de 1, mas se as médias dos grupos ndao sdo iguais, a razdo F tende a ser
significativamente maior do que 1. Além disso, Bisquerra et al (2007) informa que o F calculado
é contrastado com os valores tedricos das tabelas F de Snedecor. Logo se o valor de F
calculado for maior que o F critico tabelado, rejeita-se a hipdtese nula de que nao ha diferenca
entre as médias dos grupos.

Entretanto, o teste F informard apenas se o modelo ajustado é significativamente melhor do
qgue o modelo nulo. Em outras palavras, o teste da ANOVA informard apenas se alguma das
médias é estatisticamente diferente. Para saber que grupos sdo diferentes e a magnitude
dessas diferencas o pesquisador deve explorar os testes de comparagGes multiplas
(FIGUEIREDO FILHO, 2016; LEVIN et al., 2012).

Neste sentido, as comparacbes multiplas apontam com precisdo onde se encontram as
diferengas médias significativas. Alguns métodos utilizam a abordagem de intervalos de
confianca que avaliam se as diferencas entre as médias dos grupos sdo estatisticamente
significativas diante do nivel de significancia especificado. Assim, para interpretacdo do
resultado do teste, em geral, observam-se dois aspectos, o p-valor obtido e o intervalo de
confianga resultante. Logo, para que as diferencas entre os grupos de médias sejam
significativas é necessdrio que o p-valor resultante seja menor que o a estabelecido, assim
como o valor zero ndo poderd estar inserido nos intervalos de confianga resultantes
(BISQUERRA et al., 2007; MCCLAVE et al., 2009; WALPOLE et al., 2009).

Existem diversos métodos de comparacdes multiplas, mas para este estudo utilizou-se o
método LSD (Least Significant Difference - Diferenca Minima Significativa) (BISQUERRA et al.,
2007; PINHEIRO et al., 2015). O método LSD para ser aplicado necessita de um F significante,
obtido através da ANOVA, além disso, este método foi escolhido pois pode ser utilizado tanto
para tamanhos de amostras iguais, quanto para amostras com tamanhos diferentes.

VL.7. Conclusao

Os procedimentos apresentados no capitulo foram essenciais para o desenvolvimento do
estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. O delineamento metodolégico presente na
natureza da pesquisa proporcionou o direcionamento necessario para constru¢do do
questionario e consecugdo das outras etapas do estudo. Cabe mencionar também que ao
apresentar a instituicdo analisada proporciona-se conhecer um pouco mais a populagdo foco
do estudo, permitindo assim uma aproximacgdo entre o publico alvo e seu ambiente de
trabalho. Além disso, apresentaram-se também as metodologias e técnicas que serdo
utilizadas no préoximo capitulo para andlise dos resultados.

Cavalcante, R. M. F. Pag. 56



Capitulo VIl — Resultados e Discussdo

CAPITULO VII- Resultados e Discussio

VII.1. Introducao

Com os procedimentos metodolégicos estabelecidos no capitulo anterior, este capitulo ira
apresentar os resultados encontrados a partir da utilizacdo do modelo de QVT elaborado e
também responder a alguns dos objetivos propostos pelo estudo.

A principio, sera exposta a andlise exploratdria e o nivel de satisfacdo com a QVT, observando-
se a normalidade dos dados. Em seguida, apresenta-se também a andlise de consisténcia
interna do questiondrio através dos resultados do coeficiente Alfa de Cronbach. Além disso,
serdao analisados e discutidos os resultados encontrados em cada uma das dimensdes do
modelo.

Por fim, apresenta-se um estudo de correlacdo entre as varidveis QVT, Renda, Tempo de
Servico e Escolaridade com a verificacdo dos diagramas de dispersdo. Apresenta-se também a
analise de variancia-ANOVA fator Unico da QVT em relacdo ao nivel de Escolaridade dos
servidores, seguido dos processos de comparagdes multiplas pelo método DMS (Diferenca
Minima Significativa).

VII.2. Analise exploratodria

Inicialmente realizou-se uma analise exploratdria com o objetivo de verificar a distribuicdo de
frequéncias para cada uma das perguntas envolvidas, verificando a frequéncia observada,
frequéncia percentual e acumulada de cada uma delas. Ademais, o mesmo procedimento foi
adotado na andlise das varidveis Escolaridade, Tempo de Servico e Renda. Estes processos
foram concretizados para essas varidveis com o intuito de posteriormente realizar-se a analise
de correlacdo e a verificagdo da hipdtese de que estes fatores tém correlacdo com a QVT dos
servidores.

Ap0ds essa primeira etapa, obteve-se o histograma da Qualidade de Vida geral, conforme Figura
VII.1. Com o histograma é possivel observar que a média de QVT da populagdo dos 66
servidores respondentes foi 4,88 e o desvio padrdo de 0,84, indicando que os dados tendem a
estar proximos da média, ou seja, que os individuos possuem um indice de QVT préximo uns
dos outros.

Além disso, outro grafico utilizado para avaliar a normalidade de uma varidvel é o grafico
Quantil-Quantil, ou Q-Q Plot, conforme pode ser observado através da Figura VII.2. Neste
grafico, o eixo horizontal apresenta os valores observados da varidavel QVT, e no eixo vertical,
os valores esperados caso a variavel tenha distribuicdo Normal. Verifica-se que ha uma boa
aderéncia dos dados a reta de referéncia apresentada, indicando a possivel normalidade dos
dados.
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Figura VII.1: Histograma do Nivel de Satisfagdo geral com a QVT.
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Figura VI.2: Q-Q plot QVT.

Todavia, para confirmacado efetiva da normalidade dos dados foram realizados dois testes,
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk, por meio do pacote estatistico SPSS. Os testes foram
realizados considerando grau de confianga de 95% (nivel de significancia de 5%). Os resultados
estdo apresentados na Tabela VII.1. Para os testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk, o p-
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valor foi 0,099 e 0,128, respectivamente. Pode-se admitir que o conjunto de dados em questado
tem distribuicdo Normal pois a significancia obtida é maior do que 0,05.

Tabela VII.1 - Testes de normalidade.

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estatistica | Graus de p-valor | Estatistica | Graus de p-valor
liberdade liberdade

Média QVT respondente 0,100 66 0,099 0,971 66 0,128

a. Correcgdo de Lilliefors

VIL.3. Nivel de satisfacio com a QVT

Com os resultados do questionario aplicado foi possivel obter o nivel de satisfacdo com a QVT
em cada uma das nove dimensGes do modelo. A Unica dimensdo que apresentou QVT
Satisfatoéria foi Trabalho e Vida Social (5,90), demonstrando alto nivel de satisfacdo neste
aspecto. As dimensdes Aspectos Laborais (4,92), Integracdo Social e Condicdes Psicoldgicas
(5,18), RelagGes Socioprofissionais (4,77), Condi¢Ges de Trabalho (5,31) e Relevancia Social do
Trabalho (5,44) apresentaram QVT Moderada.

Ja as dimensGes Andlise Salarial (4,23), Oportunidades de Carreira (4,22) e Abordagem
Organizacional (3,98) receberam os menores indices, mas todas se situaram na escala
estabelecida como QVT Neutra, evidenciando que precisam de maior aten¢do e devem ser
tratadas como prioridade nas politicas de QVT da instituicdo. Percebe-se que ndo houve
nenhuma dimensao classificada como QVT em situagdo Precdria ou de Risco, conforme pode
ser observado na Figura VII.3.

Aspectos Laborais

Integragdo Social e
Condigbes
Psicologicas

Abordagem
Organizacional

Relevancia Social do
Trabalho

Relagdes
Socioprofissionais

Trabalho e Vida
Social

Condigdes de
Trabalho

Oportunidades dé

. Andlise Salarial
Carreira

M Satisfatéria Moderada Neutra Precéria M Risco DOMédias QVT

Figura VI1.3: Nivel de Satisfagdo com a QVT.
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A partir dos indices obtidos pelas médias de cada dimensdo, foi apurada a média geral que
representa o nivel de satisfagdo total com a QVT, correspondente a 4,88. Este valor se situa no
intervalo de QVT Moderada, conforme escala estabelecida. Aliado a isto temos a linha que
intercepta o grafico nos valores correspondentes aos indices médios de cada dimensado diante
da escala Likert de sete pontos utilizada.

Ja a Figura VII.4 apresenta os resultados em ordem crescente do nivel de satisfagcdo para cada
dimensdo. Observando o grafico de cima para baixo, temos Abordagem Organizacional com o
pior resultado do estudo de 3,98. Na outra extremidade temos a dimensdo Trabalho e Vida
Social com o maior indice do estudo de 5,90. De forma geral o resultado encontrado
demonstra um bom nivel de satisfagdo com QVT na institui¢do.

Abordagem Organizacional ] 398 3 4,88
Oportunidades de Carreira 4,22
Andlise Salarial | 4,23
Relagdes Socioprofissionais 4,77
Aspectos Laborais ) 4,92
Integracdo Social e Condi¢des Psicoldgicas | 5,18
Condigdes de Trabalho ) 5,31
Relevdncia Social do Trabalho ) 5,44
Trabalho e Vida Sodial — 5,90
1,60 2,IUU 3,I00 4,60 5,IUU 6,I00 Y,IUU
------- Média QVT

Figura VII.4: Nivel de Satisfagdo com a QVT.

VIL.4. Resultado do Alfa de Cronbach

Através da tabulacdo dos dados, foi possivel verificar a confiabilidade do instrumento
conforme pode ser observado na Tabela VII.2. Analisando a referida tabela, percebemos que
apenas a dimensdo Trabalho e Vida Social apresenta um a= 0,567 considerado baixo. Isto se
deve ao fato de haver pouca variabilidade nas respostas dos itens relativos a dimensdo
apresentada. Ademais, tais itens sdo influenciados fortemente pela percepcdo satisfatoria dos
respondentes em relagdao aos aspectos convivio familiar e tempo para lazer presentes na
dimensdo, assim como pela subjetividade natural inerente aos processos de avaliacdo. No
entanto, quando analisamos o instrumento por completo obtemos um a= 0,956, o que lhe
garante uma consisténcia interna muito alta e a confiabilidade para futuras aplicagGes.
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Tabela VII.2 — Resultado da analise de confiabilidade do instrumento

Dimensao Alfa Confiabilidade

Aspectos Laborais 0,890 Alta

Integracdo Social e CondigBes Psicoldgicas 0,901 Muito alta
Relagdes Socioprofissionais 0,812 Alta
CondigGes de Trabalho 0,808 Alta
Analise Salarial 0,784 Alta

Oportunidades de Carreira 0,910 Muito alta
Trabalho e Vida Social 0,567 Baixa
Relevancia Social do Trabalho 0,801 Alta
Abordagem Organizacional 0,855 Alta

o do Instrumento 0,956 Muito alta

VIL.5. Anadlise das Dimensdes
VIL5.1. D1 - Aspectos Laborais

Através das proposicées P1 a P10, os sete aspectos constituintes desta dimensdo foram
avaliados, sendo eles: autonomia, variedade de habilidades, quantidade e qualidade de
informagdes, execugdo de tarefas completas, planejamento do trabalho, fluxo, sobrecarga e
rotina do trabalho, e por fim feedback. No geral a dimensdo D1 apresentou média de 4,92,
caracterizando-se como QVT moderada.

A proposicdao P2 apresentou o melhor indice e as proposices P4 e P9 apresentaram os
menores indices da dimensdo, conforme Figura VII.5. A legenda das proposicdes pode ser
observada no Quadro VIL.1. Em relagdo a P2, que representa o indicador variedade de
habilidades, a QVT é satisfatdria, demonstrando que os servidores se sentem confortaveis na
utilizacdo de suas habilidades na execugdo de suas tarefas.

Porém, nas proposi¢oes P4 e P9, a QVT constatada é neutra, e da forma como foram avaliadas
as duas, os resultados observados podem ser traduzidos em possiveis problemas de
comunicagdo ja que a P4 é representada pelo indicador quantidade e qualidade de
informagdes e a P9 representa feedback. Neste sentido, para que a instituicdo possa melhorar
ainda mais o indice de QVT na dimensdao D1-Aspectos Laborais, pode-se lancar mao de
ferramentas e processos que diminuam os ruidos na comunicagdo e promovam uma
comunicacdo interna mais eficaz.

De acordo com Paixdo (2012), uma comunicacdo efetiva impacta de forma positiva no
desempenho dos funcionarios da empresa. Toda organizacdo de grande ou de pequeno porte
deve dar atengdo aos seus funcionarios. Eles precisam conhecer os objetivos pelos quais
trabalham e o que podem fazer para ajudar a empresa a alcanga-los. Isso proporciona ndo sé
um ambiente de trabalho mais harmoénico, mas também pessoas mais produtivas. Assim, uma
boa comunicagdo estimula o funciondrio a se motivar na otimiza¢do de seu desempenho
individual.
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Figura VII.5: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D1- Aspectos Laborais.

D1-ASPECTOS LABORAIS
P1- Quanto a autonomia que possui no trabalho, como se sente?

P2- Como se sente em relagdo a utilizagdo de habilidades diversas no trabalho?
P3- Como se sente em relagdo a quantidade de informagdes que recebe para realizagdo do
trabalho?
P4- Como se sente em relagdo a qualidade de informag&es que recebe para realizagdo do
trabalho?
P5- Quando realiza suas rotinas de trabalho, percebe todo um trabalho concluido, sem a
necessidade de etapas adicionais?
P6- Na realizagdo do seu trabalho vocé é responsavel pelo planejamento e execugdo?
P7- Esta satisfeito com a quantidade de trabalho?
P8- Esta satisfeito com a frequéncia com que recebe novos trabalhos?
P9- Quanto ao feedback recebido sobre suas tarefas, como se sente?
P10- Como se sente em relagdo a rotina de trabalho?

Quadro VII.1: Proposi¢oes dimensdo D1- Aspectos Laborais.

VIL.5.2. D2 - Integracao Social e Condigdes Psicoldgicas

Esta dimensdo engloba os aspectos auséncia de preconceitos e discriminagdo, apoio social,
igualdade social, companheirismo e comprometimento, mobilidade social e valorizagdo,
transparéncia e confianga, e por fim autoestima e autorrealizagéo.

Destacam-se de forma positiva nesta dimensao as proposicées P11, P12 e P20, que obtiveram
indice de QVT satisfatéria, conforme Figura VII.6. A legenda das proposi¢des pode ser
observada no Quadro VII.2. As proposi¢oes P11 e P12 sdo ligadas aos aspectos de auséncia de
preconceitos e discriminag¢éo, e apoio social, e os indices obtidos nelas sugerem que existe um
forte sentimento de respeito entre os servidores, assim como a percep¢do pela maioria da
inexisténcia de discriminagdo social, racial, religiosa e sexual no trabalho. Além disso, a
proposi¢cdo P20 nos revela que existe uma forte sensagao de autoestima no grupo.

Esta dimensdo apresentou indice médio de satisfacdo com a QVT de 5,18, ou seja, moderado.
Entretanto, duas proposi¢cdes nesta dimensdo, P18 e P19, de QVT neutra, podem ser
consideras criticas para a instituicdo ja que seus indices estdo abaixo da média e revelam certa
insatisfacdo por parte dos trabalhadores. Através da analise das respostas das proposi¢ées P18
e P19, é percebido um desconforto em relagdo a transparéncia da chefia no trabalho e
conseguentemente isto se traduz na auséncia de confianca entre chefia e servidores.
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Importante observar que isto se reflete também na questdo do trabalho em equipe abordado
pela proposicdo P17. O resultado da proposicdo foi 4,71, moderado, entretanto, observou-se
gue nem todos os servidores estao satisfeitos e que a individualidade nas relagdes de trabalho
podem interferir negativamente nos resultados da instituicdo e no bem-estar dos servidores.
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Figura VII.6: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D2- Integragdo Social e Condi¢Ges Psicoldgicas.

D2-INTEGRAGCAO SOCIAL E CONDICOES PSICOLOGICAS
P11- Em relagdo a discriminagao social, racial, religiosa e sexual no trabalho, como vocé se sente?

P12- Em relagdo ao seu relacionamento com colegas no trabalho, como vocé se sente?

P13- Em relagdo ao seu relacionamento com a chefia no trabalho, como vocé se sente?

P14- Em relagdo ao comprometimento de seus colegas com o trabalho, como vocé se sente?

P15- O quanto vocé estd satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e iniciativas no trabalho?

P16- Esta satisfeito com o relacionamento entre chefes e servidores no setor de trabalho?

P17- Os servidores gostam de trabalhar em equipe?

P18- Os chefes sao transparentes perante os servidores?

P19- Existe confianca no relacionamento entre chefes e servidores?

P20- Como se sente em relagdo a sua autoestima?

P21- Quanto a autorrealizagdao em sua vida profissional, como se sente?

Quadro VII.2: Proposi¢oes dimensdo D2- Integragdo Social e Condigdes Psicoldgicas.

Enfim, para elevar os indices de QVT nesta dimensdo, a instituicdo deve assegurar que as
relacbes do ambiente de trabalhos sejam pautadas em principios morais e éticos. De acordo
com Fischer e Novelli (2008), a confianca refere-se a crengas e valores de probidade que
permeiam as relagdes em um ambiente organizacional. Essa cren¢a fundamenta-se em que o
comportamento das pessoas que o integram sdo aqueles baseados nesses principios. Além
disso, ainda segundo os autores, para a criagdo de um ambiente de interesses compartilhados
e menores riscos associados a frustracdo da confianga, as relagdes interpessoais devem
ocorrer num campo de igualdade entre os atores, sejam eles chefias ou subordinados.
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VIL.5.3. D3 - Relagdes Socioprofissionais

Os aspectos constituintes desta dimensdao foram trés: livre expressdo, privacidade, e
possibilidade de recurso. Através das proposicdes P22 a P25 esses aspectos foram apurados de
acordo com a percepgao dos trabalhadores e podem ser observados na Figura VII.7, assim
como a legenda das proposi¢cdes pode ser visualizada no Quadro VII.3.

No geral a instituicdo apresenta um bom indice de QVT nesta dimensao, principalmente no
gue se refere as proposicoes P22 e P23, que avaliam a livre expressdao no ambiente de trabalho
e o respeito a privacidade respectivamente. Apesar disso, as proposicdes P24 e P25, revelaram
que existe certa sensacao de desconforto por parte dos servidores ao expor suas opinides a
chefia, além de que existe a percepcdao de que alguns direitos dos trabalhadores ndao estao
sendo cumpridos pela instituicao.

; 7,00

o

O 6,00 5,56

€ 4,83

g 00 T e 221" e’

3 4,00 ’

O

4

3,00

(s}

(7]

o 2,00

el

< 1,00

z P22 P23 P24 P25
Proposi¢Ges

==== MédiaD3 M satisfatéria ™ Moderada ™ Neutra

Figura VII.7: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D3- Relagdes Socioprofissionais.

D3- RELA(;GES SOCIOPROFISSIONAIS
P22- Esta satisfeito com a oportunidade dar suas opinides no trabalho?

P23- Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

P24- Os servidores se sentem a vontade para expor suas opinides, sem medo
de ser ‘perseguido’?
P25- Os direitos dos servidores sdo respeitados e cumpridos a risca pela
instituicdo?

Quadro VII.3: Proposi¢cdes dimensdo D3- Relagdes Socioprofissionais.

Nota-se que, apesar de nessa dimensdo a QVT apresentar um indice moderado de 4,77, é
possivel melhorar ainda mais, com ag¢des que estimulem a comunicacdo para que esta seja
efetiva e para que se diminuam as barreiras existentes entre os servidores. Além disso, é
possivel reverter a percepcdo desconfortavel em relacdo ao cumprimento dos direitos dos
trabalhadores com atos que sejam mais transparentes. Nesse sentido, é importante frisar a
relevancia do principio da publicidade, que de acordo com Horvath (2011), traz ampla clareza e
auséncia de segredos no desenvolvimento da atividade publica. A administracdo publica deve
sempre atuar em conformidade com os preceitos de visibilidade e publicidade de seus atos em
todos os ambitos de atividades.
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VIL.5.4. D4 - Condig¢des de Trabalho

Esta dimensdo é representada pelos seguintes aspectos: recursos materiais e tecnologia,
ergonomia do ambiente, hordrios e carga de trabalho, e bioldgico. Das nove proposicoes
relativas a esses aspectos, merece destaque a P33, ligada ao indicador de ergonomia do
ambiente que avaliou as condi¢cbes de limpeza e higiene do ambiente, apresentado indice de
QVT de 5,85, conforme pode ser observado na Figura VII.8. A legenda das proposi¢cdes pode
ser observada no Quadro VIl.4.

7,00

6,00 5,39

aqQvt

500 505 5,05

4,00 +—

3,00 +—

2,00

1,00

Nivel de Satisfagdo com

P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34

Proposi¢Ges

---- MédiaD4 M Satisfatéoria B4 Moderada

Figura VI11.8: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D4- Condig¢Ges de Trabalho.

D4-CONDIGOES DE TRABALHO
P26- Em relagdo ao uso da tecnologia que vocé faz no trabalho, como vocé se sente?

P27- Ailuminagdo e ventilagdo da sua area de trabalho sdo adequadas a execugdo de suas
atividades?
P28- Como se sente em relagdo ao cansago que seu trabalho Ihe causa?

P29- O tempo disponivel da jornada de trabalho didria é suficiente para realizagdo de suas
atividades?
P30- Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?

P31- Como se sente em relagdo ao estresse causado pela jornada de trabalho diaria?

P32- A mobilia (cadeira, mesas, etc.) é adequada para realizagdo de suas atividades?

P33- Em seu local de trabalho existem limpeza e higiene adequadas?
P34- Quanto a dor e desconforto ocasionado pelo trabalho?

Quadro VII.4: Proposi¢des dimensado D4- Condigbes de Trabalho.

Essa dimensdo foi a terceira melhor avaliada em todo o estudo e obteve média de 5,31, que na
escala elaborada é considerada moderada, no entanto ele esta no limiar para se tornar
satisfatdria. Cabe mencionar também que a proposicdo P34, que avaliava a dor e o
desconforto no ambiente de trabalho, recebeu uma avalia¢do inferior as outras proposi¢es
nessa dimensdao na percepgao dos trabalhadores. Entretanto, a avaliagdo neste quesito ainda
foi muito boa, assim como todas as outras proposi¢des avaliadas na dimensdo D4- Condigbes
de Trabalho.

Com a QVT moderada nessa dimensdo, recomenda-se que a instituicdo mantenha as agdes
gue estdo propiciando esse resultado. Cabe mencionar também que para a manutencdo desse
bem-estar é necessario estar atento, entre outros fatores, as atividades operacionais que
envolvam movimentos repetitivos, jornadas prolongadas, auséncia de pausas periddicas,
exigéncia de posturas desconfortaveis por tempo prolongado, ritmo intenso de trabalho,
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ambiente estressante de cobrancas de metas e falta de reconhecimento profissional, além da
constatacdo da existéncia de equipamentos e instrumentos de trabalho inadequados (BRASIL,
2012).

VIL.5.5. D5 - Analise Salarial

A dimensdao D5 — Anadlise Salarial refere-se a remuneragao paga pelo trabalho realizado e é
formada pelos aspectos compensacéo justa e adequada e equidade salarial, relativos as
proposicdes P35 a P38, conforme pode ser observado na Figura VII.9. Adicionalmente, a
legenda das proposi¢cdes pode ser observada no Quadro VII.5.

O indice de QVT apurado na dimensao foi 4,23, o que se traduz em QVT neutra. A principio
poderia se pensar que esta dimensdo seria a pior avaliada, supondo que a questdo da
remuneracdo é a mais importante para um servidor. No entanto, como ja foi discutido, a QVT é
formada por inUmeros fatores e para este grupo de trabalhadores os aspectos relacionados a
esta dimensdo ndo foram necessariamente os mais preponderantes.
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Figura VI1.9: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D5- Andlise Salarial.

D5-ANALISE SALARIAL
P35- Os saldrios pagos sdao adequados as suas necessidades basicas e ao sustento de seus
dependentes e familia?

P36- Vocé considera que existe equidade no pagamento de salarios a fungbes
semelhantes na institui¢do?

P37- Os saldrios pagos pela instituicdo sd3o compativeis com as atribuicGes
desempenhadas pelos servidores?

P38- Os salarios pagos na instituicdo estdo de acordo com a média de saldrios paga para
as mesmas fungdes em institui¢des similares?

Quadro VII.5: Proposigdes dimensdo D5- Analise Salarial.

Apesar de ter sido obtido um resultado de QVT neutra nas proposi¢cdes P36, P37 e P38, a
classificagdo moderada na P35, demonstra que existe uma sensacdao de satisfacdo e
reconhecimento de que os saldrios pagos de certa forma atendem ao sustento do servidor. E
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claro que qualquer trabalhador desejaria receber mais, e esta € uma demanda apontada por
alguns, no entanto no servigo publico em geral ndo se concede uma remuneracdo de acordo
com a produtividade ou desempenho, pois as remunerag¢des sdo ajustadas conforme os planos
de cargos e carreiras de cada drgdo. Diante disso, os saldrios pagos estdo atrelados a fatores
externos ao ambiente organizacional do servidor, como no caso dessa pesquisa, dependendo
assim da politica econdmica, lei especifica e acordos coletivos, ndo cabendo a instituicdo o
poder de ajustar sua propria politica de remuneracao.

Apesar disso, Oliveira (2008) revela que o salario é apenas um meio e ndo um fim. A
remuneracdao recebida pelo trabalhador ndo é fator de motivacdo quando analisada
isoladamente, pois a simples troca de producdo por saldrio ndo gera satisfacdo ao empregado.
Ou seja, é uma recompensa justa pelo seu trabalho, a partir da qual o empregado busca
garantir os recursos necessarios para sua sobrevivéncia.

Como os dados parecem apontar, os salarios ndo sdo os unicos fatores de motivacdo e
satisfagdo no trabalho. Diante disso, a instituicdo analisada deve trabalhar agregando
beneficios de valores ndo monetdrios para elevar a QVT, implementando acdes de valorizacdo
e reconhecimento do trabalho desempenhado pelos servidores.

VIL.5.6. D6 - Oportunidades de Carreira

As proposicdes em conjunto avaliaram os aspectos oportunidade de expansdo na carreira,
desenvolvimento, incentivos e investimentos em cursos. Pelo que foi analisado e de acordo
com a proposicao P40, os servidores se sentem estimulados a utilizar seus conhecimentos e
habilidades no desenvolvimento de suas atividades. Entretanto, percebe-se certa insatisfacdo
quanto a capacitacdao fornecida pela instituicdo, seja através de cursos complementares ou
investimentos em cursos de graduagdo ou pds-graduagdo, quando analisamos as proposi¢des
P41, P42 e P43. Isso impacta também na percepc¢do do trabalhador quanto sua possibilidade
de crescimento na instituicdo, conforme proposigdao P39 com média 4,0 visualizada na Figura
VI1.10. A legenda das proposi¢ées pode ser observada no Quadro VII.6.
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Figura VII.10: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimens3do D6- Oportunidades de Carreira.
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D6-OPORTUNIDADES DE CARREIRA
P39- Existem as mesmas chances de crescimento profissional para todos os servidores
na instituigdo?
P40- A instituicdo estimula a continuidade dos estudos dos seus servidores?

P41- Existe uma preocupacgdo da instituigdo com o desenvolvimento profissional dos
servidores?

P42-Existe uma preocupagdo da instituicdo com a capacitagdo dos servidores para o
desenvolvimento de suas atividades?

P43-Esta satisfeito com a frequéncia com que se capacita na instituicdo?

Quadro VII.6: Proposigdes dimensdo D6- Oportunidades de Carreira.

A dimensdo D6 - Oportunidade de Carreira foi a segunda com a pior classificagdo no estudo,
recebendo média de 4,22, considerada neutra. Dentre as cinco proposi¢des avaliadas, quatro
obtiveram resultados neutros, apenas a P40 foi classificada como moderada.

Nesse contexto, Clemente e Dias (2013) informam que, devido a evolugdo das organizacdes, é
necessario que os servidores obtenham novas fontes de conhecimentos e de experiéncias e
procurem aprender pelos préprios meios, mas também em conjunto com os proporcionados
pela organizacdo. Dessa forma, nas instituicdes o aprendizado e a informacdo tornam-se
extremamente relevantes porque constituem o meio para manter e elevar o resultado
esperado no médio e longo prazo.

VIL.5.7. D7 - Trabalho e Vida Social

Os dois aspectos constituintes desta dimensdo, convivio familiar e tempo para lazer, se
situaram na zona de QVT estabelecida como satisfatéria. Conforme Figura VII.11, esta
dimensao foi a que apresentou o maior indice de QVT do estudo, 5,90. Pode-se inferir ainda a
partir dos aspectos que a rotina de trabalho ndo tem peso negativo no que diz respeito ao
convivio familiar e também ndo interfere negativamente nas atividades de lazer para esses
trabalhadores. Adicionalmente, a legenda das proposicdes pode ser observada no Quadro
VII7.
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Figura VII.11: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D7- Trabalho e Vida Social.
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D7-TRABALHO E VIDA SOCIAL

P44- Ao chegar em casa, apds um dia de trabalho, vocé se relaciona bem
com sua familia?

P45- O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer?

Quadro VII.7: Proposi¢gdes dimensao D7- Trabalho e Vida Social.

Cabe destacar que a época do estudo o regime de trabalho vigente, em especial dos servidores
administrativos, contava com uma carga horaria flexibilizada de 30 horas semanais, ou seja, 6
horas diarias ininterruptas, de segunda a sexta-feira. Esse resultado satisfatério da dimensao
ganha respaldo na visdo de Vignoli (2010), pois, de acordo com a autora, a jornada de trabalho
flexibilizada permite ao trabalhador realizar atividades complementares essenciais ao
desenvolvimento da personalidade do ser humano, quais sejam, o convivio familiar, atividade
recreativas, culturais, politicas, civicas e sindicais, entre outras. Dessa forma, o trabalhador
eleva o nivel de sua existéncia, tornando-a mais diversificada e atrativa. Por outro lado,
aprimora conhecimentos, estendendo as possibilidades de ascensdo social e profissional.

Ferreira (2011) informa que, apesar da ideia do tempo de trabalho aparecer normalmente
associada a uma queixa dos trabalhadores de diminuicdo de tempo com a familia, se o
ambiente organizacional reproduzir os aspectos positivos vivenciados no contexto familiar e
outras esferas sociais, provavelmente ndo ocorrerd tanta insatisfacdo. Nessa perspectiva, o
contexto organizacional é grande produtor de Qualidade de Vida no Trabalho quando
reproduz esses aspectos benéficos que caracterizam a vida em familia, assim pode-se inferir
gue o ambiente de trabalho da instituicdo analisada e o resultado encontrado neste estudo se
assemelham a essa perspectiva definida pelo autor.

VIL.5.8. D8 - Relevancia Social do Trabalho

Nesta dimensdo foram avaliados os aspectos orgulho e prestigio do trabalho, integragdo
comunitdria, imagem institucional e responsabilidade social. O melhor resultado da dimensao,
5,97, foi observado, conforme Figura VII.12, na proposicdo P49 que avalia o quanto a
instituicdo é importante para a comunidade local na percep¢ao dos trabalhadores. Todos os
outros aspectos foram bem avaliados pelos servidores com classificacbes moderadas ou
satisfatdrias. Adicionalmente, a legenda das proposi¢des pode ser observada no Quadro VII.8.
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Figura VI1.12: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimens3do D8- Relevancia Social do Trabalho.
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D8-RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

P46- Se sente orgulhoso por trabalhar para esta instituicao?
P47- O quanto vocé estad satisfeito com a integragdo comunitdria (contribuicdo com a
sociedade) que a instituicdo oferece?

P48- A institui¢cdo é bem vista pela comunidade local?
P49- A instituigdo é importante para a comunidade local?

P50- A instituicdo traz desenvolvimento para a comunidade local?

Quadro VII.8: Proposigdes dimensdo D8- Relevancia Social do Trabalho.

O segundo melhor resultado do estudo foi obtido nesta dimensao, com indice de QVT de 5,44
localizada na zona de QVT moderada. Esses resultados demonstram a percepc¢ao favoravel que
os servidores tém sobre o papel da instituicdo perante a comunidade e também o orgulho que
sentem por fazer parte deste grupo. Os resultados encontrados tem respaldo em Oliveira et. al
(2014), que informa que a gestdo baseada em principios responsdveis ndo sé cumpre suas
obrigacOes legais, como vai além. Tem por premissa relages éticas e transparentes, ganhando
assim condicdes de manter o melhor relacionamento com todos os quais se relaciona: clientes,
fornecedores, parceiros e funcionarios. Ou seja, as organizacdes que estdo investindo na
responsabilidade social e no didlogo, seguido de posturas éticas, vém conquistando o mercado
e também, admiracdo e respeito da sociedade.

VIL.5.9. D9 - Abordagem Organizacional

Foram avaliados os aspectos interferéncia dos procedimentos burocrdticos, cultura
institucional, gestdo participativa, normas e procedimentos, avaliagdo de desempenho,
objetivos institucionais e quantidade de pessoal. Em todas as proposi¢cées da dimensdo os
servidores revelaram sua insatisfacdo, como pode ser observado analisando-se a Figura VII1.13.
A legenda das proposicdes pode ser observada no Quadro VII.9.

Dentre as proposi¢Ges analisadas, destaca-se a P53 que avalia a participacdo dos servidores
nas decisGes organizacionais da instituicdo, esta obteve o menor resultado de todo o
questionario, com o indice de 3,58, ficando muito préxima de tornar-se precdria. Das nove
dimensdes elaboradas no estudo, a Abordagem Organizacional apresentou o resultado mais
critico, QVT neutra com indice 3,98.

Os aspectos presentes nesta dimensdo estdo essencialmente ligados a cultura organizacional
da instituicdo, que consequentemente interferem na QVT percebida pelos trabalhadores. Ou
seja, sdao fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo
entre organizagao e servidor (FIRMINO et al., 2016; MATOS, 1997; TOLFO; SILVA; LUNA, 2009).

Portanto, é importante que a organiza¢do analise os elementos constituintes da sua cultura
para que possa intervir de forma a proporcionar uma mudanca efetiva e essencial diante do
resultado encontrado. Em relagdo as consequéncias da mudancga para a organizacdo, Lima e
Bressan (2003) destacam a melhoria dos processos e da eficacia organizacional, o aumento da
sustentabilidade institucional, bem como sua capacidade de responder com mais perspicdcia
as demandas do ambiente. Quanto as consequéncias da mudanca para as pessoas, destacam-
se a influéncia na lealdade, no comprometimento, no estresse, nas taxas de rotatividade, na
satisfacdo e na motivagdo pessoal.
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Figura VI1.13: Nivel de Satisfagdo com a QVT na dimensdo D9- Abordagem Organizacional.

D9-ABORDAGEM ORGANIZACIONAL

P51- Quanto a interferéncia dos procedimentos burocraticos na qualidade do
seu trabalho?

P52- A cultura da instituigdo tem valores compativeis com seus valores
pessoais?

P53- Quanto a participagdo dos servidores nas decisdes organizacionais da
instituicao?

P54- Quanto as normas e procedimentos da institui¢do, elas sdo claras e
acessiveis a todos os servidores?

P55- Vocé esta satisfeito com a forma de avaliagdo de desempenho adotada
pela instituicdo?

P56- Quanto ao conhecimento dos objetivos institucionais pelos servidores,
como se sente?

P57- Quanto a quantidade de servidores para o desempenho das atividades da
instituicdo, como se sente?

Quadro VIL.9: ProposicGes dimensdo D9- Relevancia Social do Trabalho.

Cabe mencionar que esta ultima dimensao foi construida com o intuito de englobar aspectos
relevantes para administracdo publica que foram ignorados pelos modelos presentes na
literatura. Sem os aspectos presentes nessa dimensdo e utilizando-se somente os modelos ja
existentes ndo teriamos encontrado o resultado critico observado, consequentemente
teriamos um melhor indice geral de QVT, porém sem constatar a insatisfacdo tdo presente nos
aspectos demonstrados nesta dimensao do estudo.

VII.6. Analise da correlacio

Nesse estudo, um dos objetivos foi o de realizar uma andlise da correlagdo dos fatores
Escolaridade, Renda e Tempo de Servico, verificando seu grau de relacionamento com a QVT
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através do coeficiente de correlagdo de Pearson. Dessa forma, uma primeira abordagem
utilizada foi a elaboracdo dos diagramas de dispersdo, que permitem visualizar o grau de
associacdo entre as varidveis e a tendéncia de variacdo conjunta que exibem. Assim,
apresenta-se na Figura VII.14 o diagrama de dispersdo entre a QVT e o Tempo de Servico,
entre a QVT e a Renda, e por fim entre a QVT e a Escolaridade.
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Figura VI1.14: Diagrama de dispersdo entre QVT e Tempo de Servigo (a), QVT e Renda (b), e QVT e Escolaridade (c).

Através da visualizacdo da Figura VII.14, as varidveis Tempo de Servico e Renda parecem nao
interferir na QVT. Entretanto, ao analisarmos o diagrama de dispersdo entre QVT e
Escolaridade, é possivel perceber que individuos com maior Escolaridade tendem a ter menor
QVT. Ademais, como as conclusdes tiradas de diagramas de dispersao tendem a ser subjetivas,
para confirmacdo efetiva das correlagGes entre essas varidveis, procedeu-se a analise através
do software estatistico SPSS com base no coeficiente de correlagdo de Pearson, conforme
pode ser observado na Tabela VII.3.
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Tabela VII.3 — Correlagdes entre QVT , Escolaridade, Tempo de Servi¢o e Renda

Média QVT | Escolaridade | Tempo de Renda
respondente Servigo
Correlagdo de
1 -0,421 0,316 -0,149
Média QVT Pearson
respondente p-valor 0,000 0,010 0,231
N 66 66 66 66

Além da intensidade e direcdo, cada correlacdo foi testada quanto a sua significancia
estatistica, onde, considerando grau de confianca de 95% (nivel de significancia de 5%), foi
testada a hipdtese nula de que ndo existe correlacdo, contra a hipdtese alternativa de que
existe correlacdo. A decisdo para estes testes foi baseada no p-valor, de forma que quando o
p-valor foi menor que 0,05, existe correlacdo significativa entre as varidveis, rejeitando-se a
hipétese nula. A Tabela VII.4 apresenta os valores propostos Shimakura (2006) para
interpretacdo dos coeficientes de correlacdo de Pearson. Pode-se perceber que a QVT estd
correlacionada de forma significativa (p-valor obtido < 0,05) com a Escolaridade, cuja
correlacdo é inversa e moderada (-0,421), ou seja, quanto maior o nivel de escolaridade dos
respondentes, menor é a Qualidade de Vida no Trabalho percebida. Por outro lado, ndo existe
correlagdo significativa entre Renda e QVT (p-valor obtido > 0,05). J4 a QVT em relagdo ao
Tempo de Servico, apesar de apresentar uma correlagdo positiva e significativa (p-valor
obtido< 0,05), essa correlagdo é fraca (0,316) conforme valores de referéncia na Tabela VII.4.
Ressalta-se que, mesmo que um valor de coeficiente seja estatisticamente significativo, ndo
implica necessariamente numa relagdo de causa e efeito, mas, simplesmente indica a
tendéncia que aquelas varidveis apresentam quanto a sua variagdo conjunta.

Tabela VII.4 — Avaliagdo qualitativa do grau de correlacdo entre duas variaveis.

Coeficiente de Correlagdo (+ ou - ) Interpretagdo
0,00a0,19 Correlagdo bem fraca
0,20a 0,39 Correlagdo fraca
0,40 a 0,69 Correlagdo moderada
0,70a 0,89 Correlagdo forte
0,90a1,00 Correlagdo muito forte

Fonte: Adaptado de Shimakura (2006).

VIL.7. Anadlise de variancia - ANOVA

Partindo da analise de correlagao, verificou-se que existe uma correlagdo linear significativa
moderada e negativa entre a QVT e Escolaridade. No entanto, para verificar se as diferencgas
entre as médias de QVT estimadas nos diferentes grupos de Escolaridade (Fundamental
Completo — 5,77; Segundo Grau Completo - 5,35; Superior Incompleto — 4,86; Superior
Completo — 5,10; Especializacdo — 4,96; Mestrado — 4,52; e Doutorado — 4,01) sdo significativas
ou nao, utilizou-se o teste de hipdtese ANOVA fator Unico conforme Tabela VII.5.
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Tabela VII5 - Saida do SPSS para o teste ANOVA

Fonte da Variagdo Soma dos Graus de Quadrado F p — valor
Quadrados liberdade Médio calculado

Entre Grupos 9,796 6 1,633 2,62 0,025

Dentro dos Grupos 36,691 59 0,622

Total 46,487 65

Na aplicagdo do teste ANOVA de fator Unico utilizou-se um nivel de significancia de 5%,
representando uma confiabilidade de 95% nos resultados. Conforme discutido no Capitulo VI,
se o valor de F calculado for maior que o F critico tabelado, rejeitamos a hipdtese nula de que
nado ha diferenca entre as médias. Como F calculado = 2,62 é maior que o F critico tabelado,
igual a 2,25, ha evidéncias suficientes para afirmar que existem diferencas significativas entre
as médias analisadas de QVT em relacdo a Escolaridade. Da mesma forma, a interpretacdo da
rejeicdo pode ser verificada pelo cdlculo do p-valor. Como o p-valor =0,025 é menor que a =
0,05, rejeita-se a hipdtese nula.

Com a aplicacdo do teste ANOVA e a rejeicdo da hipdtese nula, sabe-se que, pelo menos,
existe alguma diferenca significativa entre os grupos de escolaridade dos servidores.
Entretanto, ndo se sabe entre qual par ou pares encontram-se as diferengas. De acordo com
Triola (1999), os procedimentos para identificar especificamente as médias que sdo diferentes
sdo chamados de processos de comparacdo multipla.

Por fim, a partir da aplicagdo do teste ANOVA de fato Unico, constatou-se que existe alguma
diferenca significativa entre algum par de médias dos niveis de escolaridade. Neste sentido,
para identificar especificamente as médias diferentes, foram realizados os chamados
processos de comparagdo multipla, através do método LSD (Least Significant Difference -
Diferenga Minima Significativa). Para todos os testes, adotou-se o nivel de 5% de significancia,
indicando que existe diferenga significativa entre o par de médias analisado se p-valor <0,05.

A Tabela VII.6 nos revela onde se encontram as diferencgas estatisticamente significativas com
relagao aos niveis de Escolaridade analisados para um nivel de significancia igual a a = 0,05.
Percebe-se que os servidores que possuem Fundamental Completo tém maior média de QVT
do que os que possuem Mestrado e Doutorado, sendo essa diferenca significativa, pois p-valor
= 0,012 e p-valor = 0,08, respectivamente. Os servidores com Segundo Grau completo tém
maior média em comparacdo com servidores com Mestrado e Doutorado, sendo a diferenca
significativa, p-valor = 0,014 e p-valor = 0,015, respectivamente. Servidores com Superior
Completo também tem maior média de QVT do que servidores com Doutorado, sendo a
diferenca significativa, p-valor = 0,039. As outras linhas da coluna (l)Escolaridade da tabela sdo
informagdes redundantes, porém a partir da comparagdao do Mestrado e Doutorado para os
outros niveis. Os pares ndo apresentados, como Superior Completo e Mestrado, indicam que
nao houve diferenga de médias significativa.
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Tabela VII.6 — Teste de comparag¢des multiplas pelo método LSD

(1 (J) (1-J) Erro p-valor Intervalo de Confianga
Escolaridade Escolaridade Diferenga Padrdo 95%
Média Limite Limite
inferior Superior

Fundamental Mestrado 1,256 0,487 0,012 0,282 2,23
RS Doutorado 1,760 0,644 | 0,008 0,472 3,049
Segundo Grau | Mestrado 0,830 0328 | 0,014 0,175 1,486
Eenne Doutorado 1,335 0,534 0,015 0,266 2,403
Superior Doutorado
Completo 1,087 0,514 0,039 0,059 2,115
Mestrado Fundamental

Completo -1,256 0,487 0,012 -2,230 -0,282

Segundo

Grau -0,830 0,328 0,014 -1,486 -0,175

Completo
Doutorado Fundamental

Completo -1,760 0,644 0,008 -3,049 -0,472

Segundo

Grau -1,335 0,534 0,015 -2,403 -0,266

Completo

Superior

Completo -1,087 0,514 0,039 -2,115 -0,059

Com a aplicacdo da ANOVA um fator, podemos comprovar que de fato existia uma diferenca
entre algum par de médias de QVT em relacdo a Escolaridade. Por fim, com a aplicacdo das
comparag¢des multiplas, observou-se que as diferengas significativas estavam nas relagbes
entre Fundamental Completo/Mestrado; Fundamental Completo/Doutorado; Segundo Grau
Completo/Mestrado; Segundo Grau Completo/ Doutorado; e Superior Completo/Doutorado.
Esses resultados podem ser percebidos visualmente através da Figura VII.15.
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Figura VII.15: Média QVT para cada nivel de Escolaridade.
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Analisando a Figura VII.15, nds conseguimos observar a tendéncia linear negativa ja
comprovada, ou seja, quanto maior o nivel de Escolaridade do respondente, menor é sua
percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho. Entretanto, os niveis de Escolaridade Superior
Incompleto e Especializacdo ndo apresentaram diferengas estatisticamente significativas em
relagdo aos outros niveis.

Resultados semelhantes foram encontrados nos estudos de Azevedo e Medeiros (2012),
Carvalho, Duque, Machado (2014) e Reboucas et al. (2008). Nestes estudos constatou-se que,
guanto maior a escolaridade dos trabalhadores, menor foi a satisfacdo observada no trabalho.
O resultado encontrado corrobora com a visdao do autor Vecchio (2009) que informa que as
expectativas da forca de trabalho estdao aumentando por causa de maiores niveis educacionais.

Esta insatisfacdo pode estar relacionada com o resultado encontrado na dimensdo D9-
Abordagem Organizacional, proposicdo P53, que avalia a participacdo dos servidores nas
decisdes organizacionais da instituicdo, onde foi verificado um resultado de 3,58, com QVT
neutra, quase precdria. Pode ser que por ndo se sentirem participando das decisdes da
instituicdo, os servidores que possuem maior nivel de escolaridade se sintam subutilizados,
desempenhando atividades aquém de suas qualificacGes e gostariam de contribuir mais com
as politicas e acdes de desenvolvimento institucional. Além disso, a insatisfacdo observada
ainda pode contribuir para um processo de desmotivacdo que tende a afetar diretamente a
saude fisica e mental do servidor e consequentemente interferir no seu desempenho
profissional.

Com os resultados encontrados ndo significa dizer que a instituicio ndo deve incentivar os
estudos dos servidores para manter equilibrado o indice de QVT. Na verdade, devem ser
realizados novos estudos para investigar quais fatores dos servidores que tém maior
escolaridade contribuem para essa insatisfagao.

VIL.8. Conclusao

Este capitulo apresentou os resultados e a discussdo do estudo com base no modelo de QVT
desenvolvido. Os resultados alcangados permitiram averiguar o nivel de satisfagdo com a QVT
dos servidores, verificar a confiabilidade do instrumento a partir da utilizacdo do coeficiente
Alfa de Cronbach e analisar cada uma das nove dimensdes desenvolvidas no estudo. Além
disso, através da andlise de correlagdo, contatou-se que quanto maior a QVT dos servidores
menor é sua escolaridade, nesse sentido com a utilizacdo do teste ANOVA fator Unico foi
possivel identificar quais grupos de escolaridade apresentaram diferenga média significativas.

O estudo apresentado ao longo do capitulo permite a organizacdo estudada e outras
semelhantes a criacdo de alternativas mais praticas e instalagdo de programas de incentivo
para aumentar o nivel de satisfacdo com a QVT dos servidores. Além disso, com a identificacdo
de dimensdes criticas como, Andlise Salarial, Oportunidades de Carreira e Abordagem
Organizacional, a instituicao pode voltar suas atengGes para essas dimensdes, visando atitudes
que possibilitem a melhora dos indices observados e, dessa forma, aumento da satisfacao,
motivac¢do, qualidade do trabalho e consequentemente desempenho organizacional.
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CAPITULO VIII- Consideracdes Finais

A partir do objetivo geral desta dissertacao, foi possivel elaborar um modelo de avaliagao de
QVT que apresentou dimensdes mais relacionadas com o servico publico, considerando os
aspectos organizacionais e sua aplicacdo em uma Instituicao de Ensino Publica.

No decorrer dos capitulos, foi elaborada uma revisdo bibliografica que contribuiu para o
enriguecimento do tema Qualidade de Vida no Trabalho e permitiu o alcance dos objetivos
secunddrios. Ao analisar criticamente os principais modelos de QVT, foi possivel observar
semelhancas e lacunas presentes. Neste sentido, apresentou-se um novo modelo de avaliagdo
de QVT que incluiu os principais fatores presentes no referencial teérico e também inovou
com a inclusdo de aspectos organizacionais essenciais para aplicacdo quando se estuda uma
instituicdo publica.

Ademais, com o modelo elaborado, foi possivel identificar o nivel de satisfacdo com a QVT dos
servidores do IFAL Campus Satuba. Assim, observou-se que o indice geral de QVT foi 4,88,
considerado moderado diante dos cinco niveis possiveis estabelecidos (satisfatoria, moderada,
neutra, precdria e risco). Das nove dimensGes do modelo, uma apresentou QVT satisfatdria
(Trabalho e Vida Social, 5,90); cinco apresentaram QVT moderada (Aspectos Laborais, 4,92;
Integragdo Social e Condigdes Psicoldgicas, 5,18; Relagdes Socioprofissionais, 4,77; Condi¢bes
de Trabalho, 5,31 e Relevancia Social do Trabalho, 5,44); e trés apresentaram QVT neutra
(Andlise Salarial, 4,23; Oportunidades de Carreira, 4,22 e Abordagem Organizacional, 3,98).

Cada dimensdo do estudo fornece subsidios importantes para que os gestores do IFAL possam
focar objetivamente suas a¢Oes em politicas de desenvolvimento de pessoal e Qualidade de
Vida no Trabalho. Neste sentido, as trés dimensdes que apresentaram QVT neutra merecem
atencdo especial a fim de possibilitar o aumento do indice de QVT na instituicdo. Para elevar o
indice na dimensdo Analise Salarial algumas acdes poderiam ser tomadas como, por exemplo,
dar mais transparéncia e clareza ao processo de distribuicdo de fungdes, além disso, pode-se
oferecer beneficios ndo monetarios, como a implementacdo de praticas de reconhecimento e
valorizagdo relacionadas ao desempenho dos servidores.

E importante para instituicio observar o resultado da dimens3do Oportunidades de Carreira,
onde os servidores demonstraram significativa insatisfacdo em relagdo a capacitacdo e ao
desenvolvimento profissional. Em tempos de corte no orgamento publico, devem-se buscar
alternativas para o investimento em capacitacdo da equipe de trabalho, ndo se pode
simplesmente deixar de realiza-los. O IFAL conta com a vantagem de ser uma instituicdo de
ensino, assim possui um corpo de profissionais especializados nas mais diversas areas. Com
seus proprios servidores como instrutores, poderiam ser oferecidos cursos de comunicagdo
escrita, legislagao publica e informatica basica, entre outros. O beneficio seria tanto para os
instrutores quanto para os participantes dos cursos, pois os dois grupos receberiam uma
certificacdo que contribuiria adicionalmente para progressao funcional destes servidores.
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Além disso, a dimensdo com o resultado mais critico do estudo foi Abordagem Organizacional.
Desenvolvida originalmente nesta pesquisa, foi utilizada para analisar aspectos relacionados as
instituicdes publicas que, de certa forma, foram ignorados por modelos anteriores. Constatou-
se insatisfacdo em todos os itens da dimensdo e, infelizmente essa percepc¢do esta atrelada a
cultura organizacional da instituicdo. Os servidores ndo se sentem participando das decises
organizacionais da instituicdo, fato este percebido pelo indice do item P53 (3,58), que ficou
muito préximo de ser avaliado como QVT precdria.

Neste sentido, a instituicdo deve analisar os elementos constituintes da sua cultura para que
possa proporcionar uma mudanca organizacional efetiva. Sabe-se que a mudanca cultural ndo
é facil, tdo pouco simples, por isso os gestores precisam compreender as dificuldades reais e as
insegurancas dos envolvidos no processo. Uma das chaves para um processo de mudanca
cultural concreto estd na comunicagdo e na participagdo. A comunicagdo serve para
compreender melhor as razdes da mudanca e dar transparéncia as a¢ées a serem realizadas. Ja
a participacdo de todos no processo possibilita menor resisténcia a mudanga,
comprometimento com os objetivos institucionais e melhora do trabalho colaborativo
desenvolvido em equipe.

Cabe mencionar ainda o importante resultado da dimensdo Trabalho e Vida Social que
apresentou o maior indice do estudo com QVT satisfatdria. E essencial que a instituicdo
mantenha esse resultado, ligado aos aspectos de convivio familiar e tempo para lazer, pois
demonstra a valorizacdo do individuo no ambito das relagdes humanas no IFAL. Desta forma, é
fundamental que a instituicdo tente replicar esta satisfacdo percebida nas outras dimensdes e,
para isso, cabe acrescentar que a periodicidade na avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
é crucial.

Outra contribuicdo do estudo foi a constatacdo de que o nivel de Escolaridade interfere
diretamente na QVT dos servidores da instituicdo analisada. Ou seja, quanto maior o nivel de
instrucdo menor foi a QVT resultante. Nesta perspectiva, a dissertacio também pode ser
utilizada para efetivar agdes gerenciais que visem contornar esta situacdo, por exemplo,
democratizando mais as decisdes institucionais através de processos de gestdo participativa,
procurando assim diminuir a insatisfacdo observada e aumentar a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Enfim, a utilizagdo rotineira do modelo desenvolvido permitira que os gestores da instituicdo
sejam capazes de avaliar os efeitos das mudancas organizacionais realizadas e assim identificar
os pontos criticos para melhorias na QVT dos servidores. Isto torna-se importante pois, como
foi descrito durante a disserta¢do, a Qualidade de Vida no Trabalho esta intimamente ligada ao
desempenho e motivacdo do trabalhador, refletindo assim nos resultados alcancados pela
organizagao.

VIIL.1. LimitacOes do estudo e sugestao para trabalhos futuros

O desenvolvimento desta dissertacdo é mais uma contribuicdo a ampliagcdo dos estudos sobre
QVT no ambito publico, mas o tema ndo se esvazia, ou seja, se tornam necessdrias mais
pesquisas sobre o assunto a fim de se alcancar novos resultados para a drea das organizacoes
publicas. Neste sentido, apesar da confiabilidade comprovada, o estudo possui a limitacdo de
ser aplicado inicialmente em apenas uma institui¢do. Isto implica na necessidade de validagdo
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do modelo proposto para avaliagdo da QVT. No entanto, as caracteristicas da organizagdo
pesquisada foram essenciais para o desenvolvimento da dissertagao.

Dessa forma, tornam-se essenciais mais estudos sobre o tema. Assim, como sugestdo para
trabalhos futuros destacam-se os seguintes pontos:

e Aplicagdo do instrumento de avaliagdo de QVT em instituicdes semelhantes, mas também
em outras com contextos organizacionais distintos;

e Validacdo do modelo através dos processos de validacdo de conteudo, validacao
convergente e validacdo aparente;

e Levantamentos dos aspectos e fatores relacionados ao nivel de Escolaridade que
interferem na percepg¢do da QVT;

e Desenvolvimento de um aplicativo mével para aparelhos como tablets e celulares, a partir
do modelo de QVT desenvolvido, possibilitando a divulgacdo e o desenvolvimento de novos

estudos na area.
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