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) RESUMO

Objetivo: Este estudo tem como objetivo analisar os parametros de ava-
liacdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) em uma organizag¢ao
publica e a percepcao dos servidores em relagio a esses fatores.

Originalidade/valor: O artigo avanca na avaliagao teérica da QVT em um
contexto publico e amplia a apresentagio de pardmetros no ambiente de
trabalho. Na pratica, apresentam-se padroes de comportamento em
diferentes grupos de analise. Assim, aprofunda-se a compreensao de
pressupostos e hipéteses ja existentes em teoria e propdem-se novas no
que diz respeito aos padrdes de QVT.

Design/metodologia/abordagem: Adotou-se o modelo de Ferreira (2011)
como base para o desenvolvimento da pesquisa empirica. O método
deste trabalho é uma pesquisa quantitativa, cuja coleta de dados foi rea-
lizada por meio do uso de um questiondrio. A andlise dos dados foi
realizada fundamentalmente por meio dos testes T e ANOVA.

Resultados: Como principal resultado, é possivel destacar os noves fato-
res obtidos a partir da andlise fatorial exploratéria. Além disso, houve
percepgoes diferentes de grupos de servidores em relagdo a esses fato-
res. A partir disso, conclui-se que a avaliacao da QVT e de seus pardme-
tros é percebida de forma diferenciada entre os servidores, quando agru-
pados em grupos com caracteristicas diferentes.

PALAVRAS-CHAVE

Qualidade de vida no trabalho. Avaliag¢ao. Parametros. Servigo publico.
Estudo quantitativo.
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) 1. INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) inseriu-se no contexto organi-
zacional e tornou-se objeto de estudo na academia no inicio de 1950 pela
abordagem sociotécnica, mas até agora as tendéncias e os desafios moder-
nos do desenvolvimento da sociedade determinam o interesse continuo
pelo problema da QVT (Liliy, Julia, Elena, Oksana, & Anastasia, 2015). Os
funciondrios sdo as “engrenagens” das organizagdes e, por meio de habili-
dades, técnicas, conhecimentos e trabalho, geram o bem ou servigo que
permite a elas atingir os objetivos perante a sociedade e sobreviver. O desen-
volvimento das organiza¢des depende das pessoas envolvidas para o alcance
da miss3o, das metas e dos resultados.

Deve-se ressaltar que as novas tecnologias, as inovagdes em processos
produtivos e a facilidade obtida para a troca de conhecimentos geraram uma
maior competitividade entre as empresas, e, com isso, houve a necessidade
de uma reestruturagio dos processos produtivos com o propésito de alcan-
¢ar maior produtividade. Todavia, o ambiente produtivo nao conseguiu
absorver essas mudangas sem gerar impactos negativos para os seus colabo-
radores. Tanto Campos (2016) quanto Ferreira (2016) salientam que o des-
gaste fisico e psicoldgico, a baixa autoestima, a pressio por resultados e a
insatisfacdo sao aspectos inerentes a esse novo mundo de trabalho, e, dessa
forma, a questdao da QVT passa a obter destaque e demanda projetos para
buscar solugdo para esses problemas.

No setor publico, acrescenta-se ao exposto a cobranga da sociedade por
melhor utilizagao dos recursos e melhores resultados, e pela transparéncia
na utiliza¢do de recursos financeiros. Além disso, as pessoas tornaram-se
menos passivas em relagao as omissdes em servicos e atividades publicas.
Siqueira e Mendes (2014) descrevem que, para atender as demandas sociais,
as organizac¢des publicas precisam revisar e readequar procedimentos e pro-
cessos de gestio, especialmente na gestao de pessoas, que lida com o capital
intelectual das instituicdes, pois a forma de se trabalhar requerida e as rela-
¢Oes interpessoais jd nao sao as mesmas de outras épocas.

A QVT vai ao encontro dessas questdes porque é um tema abrangente.
Aquino e Fernandes (2013) conceituam a QVT como um campo de estudo
que compreende as condi¢des de vida no ambiente laboral e engloba aspec-
tos de bem-estar, satde, seguranca fisica, mental, social e capacitagdo para
realizar tarefas com precisao e bom uso da energia pessoal. Referente aos
campos de estudo, Leite, Ferreira e Mendes (2009) mencionam que a QVT
¢ mais utilizada na 4rea da administragao, mas ja foi estudada em varios
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outros campos cientificos, como engenharia, medicina, ergonomia, ecologia,
psicologia, economia, sociologia, psicodinamica do trabalho, entre outros;
todos com bases centradas nas pessoas e ancoradas na psicologia organiza-
cional com pensamentos humanistas. No entanto, apesar da extensa discus-
sdo e do longo estudo da questdo da QVT, nio ha entendimento comum dos
fatores que influenciam a formagao e o desenvolvimento da QVT (Liliy et al.,
2015). Além disso, Nanjundeswaraswamy e Swamy (2014) descrevem que
hé uma falta de consciéncia da QVT entre empregadores e empregados e
outros grupos organizacionais, e argumentam que um equilibrio de QVT
deve ser mantido efetivamente para garantir o potencial de trabalho para
todos os funcionarios e grupos.

Tendo em vista os aspectos que a constru¢ao da QVT engloba e as neces-
sidades de reestruturagdo e reorganizacao do servigo publico, este trabalho
tem como objetivo analisar quais sao os parametros de avaliagdo da QVT
em uma organizagao publica e a percep¢ao dos servidores em relagao a esses
fatores.

O tema da QVT é uma questio relevante na promog¢ao do comprometimen-
to dos funciondrios (Farid, Izadi, Ismail, & Alipour, 2015) e da satisfacao deles
(Albuquerque, Ferreira, Antloga, & Maia, 2015), um vez que facilita o enga-
jamento da gestao estratégica de recursos humanos (Jokinen & Heiskanen,
2013), maior eficiéncia de trabalho (Jahani, Mahmoudi, Yaminfirooz, &
Shahrdami, 2017), o envolvimento em arranjos de trabalho em grupo ou
resolucio de problemas (Reddy & Reddy, 2013) e a redu¢ao da intengao de
rotatividade de funcionarios (Mosadeghrad, 2013). Além disso, ha a neces-
sidade de os gestores repensarem as praticas organizacionais, buscarem res-
ponder de forma eficiente as demandas da situa¢ao atual e assumirem uma
reestruturac¢ao, principalmente em termos de gestao de pessoas (Ferreira,
Ferreira, Antloga, & Bergamaschi, 2009). Essa reestruturagao deve visar ao
bem-estar dos servidores publicos, mas sem separar a satisfagdo do usuario
cidadao com a prestacao do servico e a correspondente eficdcia necessaria.

) 2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
2.1 Conceitos e estudiosos precursores
A QVT, conforme ja mencionado, é um conceito abrangente e em cons-

tru¢ao. Nao ha uma unica defini¢do capaz de englobar todos os elementos
desse objeto, ainda mais diante das diferentes dreas em que ele é aplicado.
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Para muitos autores, trata-se de um objeto subjetivo, dindmico e multiface-
tado (Ahmad, 2013; Aketch, Odera, Chepkuto, & Okaka 2012; Lee, Dai,
Park, & McCreary, 2013; Medeiros & Ferreira, 2011). Assim, antes de bus-
car uma defini¢cdo exata que possa orientar a conducao deste estudo, apre-
sentam-se, na Figura 2.1.1, diferentes defini¢des e énfases de autores classi-
cos sobre esse tema.

CFigura 2.1.1)
CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Autor Construcdo e entendimento da QVT Enfase
Walton (1873)  Atendimento de necessidades e aspiracoes Humanizacdo e responsabilidade
humanas, calcado na ideia de humanizacdo e social, com foco no poder da
responsabilidade social da empresa. empresa.
Hackman e Descreve 0 quanto as pessoas na organizacao  Dimensdes basicas da tarefa.

Suttle (1977)  estdo aptas a satisfazer as suas necessidades
pessoais consideradas importantes por meio de
suas experiéncias de trabalho e de vida na
organizacdo.

Lippitt (1978)  Oportunidade para o individuo satisfazer a Trabalho, crescimento pessoal,
grande variedade de necessidades pessoais. tarefas completas, sistemas
abertos.

Guest (1979)  Um processo pelo qual uma organizacdo tenta  Melhora da produtividade e

revelar o processo criativo de seus eficiéncia, assim como
funciondrios, envolvendo-os em decisdes que  autorrealizacdo e
afetam a vida deles no trabalho. autoengrandecimento.

Westley (1979) Esforcos voltados para a humanizacdo do Forma de pensamento
trabalho, buscando solucionar problemas envolvendo pessoas, trabalho e
gerados pela propria natureza das organizacdo.

organizacGes produtivas.

Werther e Davis  Esforcos para melhorar a qualidade de vida, Valorizacdo dos cargos
(1983) procurando tornar os cargos mais produtivos e mediante andlise de elementos
satisfatorios. organizacionais, ambientais e

comportamentais.

Nadler e Lawler Maneira de pensar a respeito das pessoas, Visdo humanista no ambiente
(1983) participacdo na resolucdo de problemas, de trabalho.

enriquecimento do trabalho e melhoria no

ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborada pelos autores.
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A Figura 2.1.1 exibe as diferentes maneiras e énfases pelas quais a QVT
foi construida e aplicada em ambientes de trabalho e campos de estudo.
Inimeros outros estudos e trabalhos ja foram publicados além desses e
mostram essa multidisciplinaridade envolvendo o assunto QVT. Entre os
autores citados na Figura 2.1.1, destaca-se Walton (1973) que impulsionou
as pesquisas nesse assunto. O autor propds em suas investigacdes a abor-
dagem de discussao sobre o equilibrio entre as esferas pessoal e profissional
e sobre o papel social da organizac¢do. Limongi-Fran¢a (2010) e Aquino e
Fernandes (2013) corroboram o ponto de vista de Walton (1973) ao consi-
derarem, de maneira integral, a importancia da qualidade de vida para o ser
humano, de modo a contemplar os seguintes dominios: bioldgico, psicologi-
co, social e organizacional. A partir do modelo de QVT de Walton (1973), foi
possivel obter conjuntos distintos para estudar esse tema. Para Ferreira
(2016), o crescente interesse pela QVT pode ser dividido e fundamentado
em trés conjuntos de diretrizes para investiga¢ao do tema:

*  Ponto de vista social: congrega o trabalho na vida das pessoas e suas diver-
sas implicagdes (econdmica, politica, tecnoldgica e cultural). Busca har-
monizar o bem-estar do trabalhador e a satisfacao dos clientes/cidadaos
sem se abster dos imperativos de eficiéncia e eficacia.

*  Ponto de vista das organizagdes: utiliza e vé a QVT como uma forma de
compreender e combater ou amenizar diversos problemas existentes
nos ambientes corporativos.

*  Ponto de vista académico: busca a reflexao sobre o papel e o campo de
intervencao das ciéncias do trabalho e da saude, o que é fundamental
para a evolugdo da abordagem cldssica de QVT.

Independentemente da forma como a QVT pode ser vista e dividida para
facilitar seu entendimento, ela se refere as agdes que um empregador faz, em
conjunto com seu colaborador, para contribuir para a melhoria da vida dos
trabalhadores e de seu ambiente laboral. E uma combinacio de beneficios
explicitos e implicitos, tangiveis e intangiveis, que proporcionam um bom
lugar para trabalhar (Royuela, Tamayo, & Surifiach, 2007).

Para Fernandes (1996), a QVT é uma gestao dindmica e contingencial
de fatores fisicos, tecnolégicos e sociopsicolégicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador
e na produtividade das empresas, englobando, além de atos legislativos a
favor desse trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes huma-
nas, fundamentada na ideia de humanizagao do trabalho e nas responsabili-
dades sociais da empresa. Assim, a QVT pode ser definida como a busca
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pelo bem-estar e pela saude fisica e mental do trabalhador no desempenho
das suas fun¢des. Também pode ser entendida como o envolvimento de
pessoas, trabalho e organiza¢gdes em que a preocupagao com o bem-estar do
trabalhador e com a eficiéncia da organizacao é o aspecto mais relevante
(Aketch et al., 2012).

Diversas caracteristicas inerentes a natureza publica diferenciam as
organizagdes do setor publico das organizagdes do setor privada quando se
faz uma andlise do ponto de vista dos programas de QVT. As organizagdes
publicas burocraticas sao comuns no Estado capitalista, ja que ganharam
forma no mundo moderno e sao dominantes até os dias de hoje. O Estado
burocratico cria papéis sociais, normas, controle, disciplina, poder, hierar-
quias, objetivando um crescimento e desenvolvimento do Estado. Para
Weber (1978, p. 25), “a administragdo burocratica é sempre observada em
igualdade de condi¢cdes e de uma perspectiva formal e técnica [. . .], é indis-
pensavel para o atendimento das necessidades da administra¢gao de massa”.

Além do excesso de burocratizacao, Motta e Bresser Pereira (1980) tam-
bém tecem comentdrios sobre a tendéncia de os funciondrios apresentarem
resisténcia as normas burocraticas que impdem um padrao comportamen-
tal. Para os autores, esse tipo de imposi¢ao de comportamento estad apoiado
na disciplina, ou seja, no cumprimento respeito as normas de cunho racio-
nal-legal. No entanto, essa exigéncia de disciplina estrita por parte dos fun-
ciondrios pode entrar em conflito com as necessidades deles, com seus valo-
res e suas crengas, com a estrutura e as normas dos grupos sociais primarios
a que pertencem.

2.2 Definicoes e parametros em diferentes grupos

Varias medidas e dimensoes de QVT foram, recentemente, desenvolvi-
das para avaliar a questao da vida profissional em diferentes contextos ou
grupos, como nos casos de empregados “saudaveis” (Martel & Dupuis,
2006), ocupagdes especificas (enfermagem) (Brooks & Anderson, 2005;
Silva, Pacheco de Souza, Borges, & Fischer, 2010; Kaya, 2011), sobreviven-
tes de cancer (De Jong, Tamminga, Boer, & Frings-Dresen, 2016), funciona-
rios dos bancos (Tamini, Yazdany, & Bojd, 2011), entre outros. Essas areas
e lugares especificos nos dao uma compreensao de que a QVT difere entre
os grupos e tem diferentes avaliagdes em grupos distintos. Martel e Dupuis
(2006) argumentam que os modelos de QVT consistem em um conjunto
complexo de intervengdes ou dimensdes organizacionais que orientam um
tipo de vida de trabalho pelos empregados ou pelo grupo de empregados.
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Portanto, esse conjunto de consideragdes e grupos humanos assume impor-
tancia fundamental na avaliagdo da QVT (Duyan, Aytac, Akyyldyz, & Van
Laar, 2013). Além disso, Sinha (2012) explica que a razdo por tras da per-
cepcao distinta das pessoas sobre a QVT se deve as diferentes experiéncias
organizacionais, as varias necessidades dos funciondrios e as respostas rela-
cionadas ao trabalho.

Deve-se ressaltar que a QVT é um preceito de gestao organizacional que
se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condigdes da organizacao e das relagdes socioprofissionais do trabalho, que
visa a promog¢ao do bem-estar individual e coletivo, ou seja, o desenvolvi-
mento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional
nos ambientes de trabalho (Ferreira, 2016). Assim, um conjunto de varia-
veis independentes afeta a QVT. Nanjundeswaraswamy e Swamy (2014)
estudaram caracteristicas demograficas de funciondrios, como designacio,
idade, experiéncia, género, educagio e sua relagdo com a QVT, e destacaram
a importancia de oportunidades especificas para usar e desenvolver capaci-
dades humanas. A organiza¢do deve preocupar-se com o funciondrio na
constru¢io e manutenc¢ao de um ambiente organizacional e de trabalho pro-
picio a qualidade de vida.

De acordo com Sant’anna e Moraes (1999), ha que se ressaltar que os
diversos modelos de QVT se diferem por causa da dindmica das abordagens
de QVT, variando conforme os valores culturais predominantes em cada
época, os contextos sociopolitico-econdmicos prevalecentes. Ojedokun,
Idemudia e Desouza (2015) argumentam a favor do estudo da QVT em
grupos especificos para entender como ela estd relacionada ao comprome-
timento dos funcionarios. Cordeiro e Pereira (2006) estudaram a satisfacao
no trabalho de grupos diferentes, delimitada por varidveis sociodemografi-
cas, para ver o quao significativas sao essas varidveis para entender esse
assunto.

No ambito do setor publico brasileiro, esses modelos nao permitem o
entendimento sobre fatores que direcionam a QVT considerando diferentes
grupos de analise e ndo permitem a compreensao de fatores que guiam a
QVT em diferentes grupos em uma organiza¢ao. No Brasil, um autor que
ganhou destaque com pesquisas sobre o assunto foi Ferreira, que publicou
um modelo em 2011. Seu modelo é baseado em diferentes indicadores e
fatores estruturantes para avaliar o conceito de QVT (conforme ilustrado na
Figura 2.2.1), os quais foram adotados como base para a elaboragio de nos-
sos instrumentos de trabalho de campo.
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CFigura 2.2.1)
FATORES ESTRUTURANTES DO MODELO DE FERREIRA (2011)

RelacGes Reconhecimento
<»| socioprofissionais |<€¥| ecrescimento |<%| trabalho-vida
de trabalho profissional

Condicdes

Organizacdo

de trabalho do trabalho

Fonte: Adaptada de Ferreira (2011).

Esses fatores estruturantes descritos na Figura 2.2.1 mostram os gran-
des construtos que foram usados neste estudo. Os indicadores e as varidveis
principais sdo descritos da seguinte forma:

*  Condigoes de trabalho: envolvem condi¢des de trabalho e apoio organiza-
cional, como equipamentos de trabalho, matéria-prima, espaco fisico e
suporte organizacional, como politicas de informa¢ao, remuneragao,
treinamento e beneficios.

*  Organizagdo do trabalho: essa variavel mede a adequagdo do tempo e o
processo e a divisao do trabalho, bem como a gestdo do trabalho e os
padrdes de conduta que se referem a supervisao e fiscalizagao, as habili-
dades, a higiene e as vestimentas.

*  Relagdes socioprofissionais de trabalho: remete as questdes de rela¢des hie-
rdrquicas com os pares e o publico externo.

*  Reconhecimento e crescimento profissional: envolve questdes de avaliacdo do
reconhecimento do trabalho realizado, como empenho e dedicagio, e
do crescimento profissional, como uso da criatividade, desenvolvimento
de competéncias, capacitagoes, incentivos, planos de carreira.

*  Elo trabalho-vida social: mede percepg¢des sobre prazer e bem-estar no tra-
balho, valoriza¢dao do tempo vivenciado na organizagio, sentimento de
utilidade social, importancia da instituicao empregadora, significado
pessoal e profissional, vida social, relacao trabalho-casa, relagao traba-
lho-familia, rela¢ao trabalho-amigos e rela¢ao trabalho-lazer.

Em seu modelo, Ferreira (2011) analisa a QVT com base em dois niveis
analiticos: diagndstico macroergondémico e microdesenho ergonémico. O
nivel macroergondmico refere-se as representacdes dos trabalhadores sobre
o contexto organizacional no qual elas estio inseridas. No nivel microergo-
noémico, o entendimento da qualidade de vida é aprofundado. Se, até certo
ponto, o nivel macroanalitico resulta em um amplo “quadro” de como os
trabalhadores representam cognitivamente os constituintes da qualidade de

vida, no nivel micro, o modelo nos permite investigar os impactos produzidos
9

\.J
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por esses fatores e as formas como os trabalhadores lidam com as demandas
que surgem dos contextos de suas atividades de trabalho (Ferreira, 2011).
Esse modelo é publicado em uma nova edi¢ao (Ferreira, 2016).

) 3. METODO DE INVESTIGACAO

O método deste trabalho consiste em uma pesquisa do tipo survey reali-
zada por meio da utilizagao de um questiondrio. O questiondrio foi compos-
to por 56 perguntas que permitiram avaliar a percep¢ao dos servidores
quanto a QVT. O questionario foi elaborado com base nos cinco fatores
estruturantes do modelo de Ferreira (2011), apresentados na Figura 2.2.1.
Adicionalmente, foram elaboradas algumas questdes para averiguar o perfil
dos respondentes.

A pesquisa foi realizada em uma universidade federal de ensino superior
do interior do estado do Rio Grande do Sul, e, para sua realizagio, estipula-
ram-se como a popula¢ao deste estudo os servidores docentes e técnicos
administrativos dessa institui¢cdo. O total dessa popula¢io era composta, no
momento da realizagdo da pesquisa, de um conjunto de 780 docentes e 670
técnicos administrativos. Os questionarios foram enviados aos servidores de
forma aleatéria.

Em relacdo a amostra, efetuou-se o calculo amostral considerando um
erro de 5%, e, dessa forma, a amostra necessaria para a representatividade
da populagdo é de 304 servidores. No entanto, como os questionarios foram
enviados a um numero bem maior de servidores (pelo fato de a expectativa
de retorno nao ser grande), obtiveram-se 474 questiondrios respondidos, o
que corresponde a um erro amostral de 4,59%.

Para a mensurag¢io da opinido dos servidores, utilizou-se se uma escala
do tipo Likert de cinco pontos, com a qual os respondentes poderiam expres-
sar sua opinido em relagdo as assertivas do questiondrio da seguinte forma:
(1) discordo totalmente, (2) discordo parcialmente, (3) indiferente, (4) con-
cordo parcialmente e (5) concordo totalmente.

Na andlise de dados, adotaram-se as estatisticas descritiva e multivaria-
da. Utilizaram-se os softwares Microsoft Excel e Statiscal Package for the
Social Sciences (SPSS 18.0) para a organiza¢ao, mensuragio e realiza¢ao dos
testes desejados. Com os dados tabulados, realizou-se primeiramente a ana-
lise descritiva das varidveis de caracteriza¢ao dos respondentes com a finali-
dade de se obter o perfil da amostra. Posteriormente, realizou-se a andlise
fatorial exploratdria para congregacao dos dados e obtengdo de fatores para
analise. Por fim, realizaram-se testes T e ANOVA para andlises mais especi-
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ficas sobre como se comportam os fatores orientadores da QVT na organiza-
¢ao publica estudada.

) 4. ANALISE DOS RESULTADOS E IMPLICACOES

Este topico de andlise dos resultados esta dividido em trés momentos.
Inicialmente, foram descritos os aspectos de caracterizacao da amostra pes-
quisada. Na segunda parte, explicam-se e exibem-se os procedimentos ado-
tados na aplicagao da andlise fatorial exploratéria relativa as 56 questdes
sobre a QVT extraidas do modelo de Ferreira (2016). Por fim, analisaram-se
e discutiram-se os resultados obtidos da aplicacdo de testes T e ANOVA
realizados com os construtos encontrados na fatorial exploratéria.

4.1 Caracteristicas e perfil da amostra

A amostra investigada, conforme ja mencionado, foi composta por 474
respondentes entre professores e técnicos administrativos da institui¢ao
onde se realizou o estudo. Foram observados alguns aspectos que pudessem
especificar e caracterizar sumariamente a amostra investigada. Esses aspec-
tos sdo apresentados na Figura 4.1.1.

CFigura 4.1.1)
PERFIL DOS RESPONDENTES

Variavel Alternativa Percentual
Masculino 50,80%
Sexo
Feminino 49,20%
De 18 a 30 anos 25,90%
De 31 a 40 anos 44,90%
Faixa etaria
De 41 a 50 anos 20,50%
Acima de 50 anos 8,60%
Médio 4.40%
Graduacdo 17,10%
Nivel de escolaridade Especializacdo 31,00%
Mestrado 18,80%
Doutorado 28,70%
(continua)
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CFigura 41.1 (conclusﬁo))
PERFIL DOS RESPONDENTES

Varidvel Alternativa Percentual
Até seis meses 16,50%
Até um ano 8,00%
Tempo de servico na universidade Até trés anos 19,40%
Até cinco anos 34,80%
Acima de cinco anos 21,30%
Até seis meses 9,30%
Até um ano 480%
Tempo total no servico publico Até trés anos 15,00%
Até cinco anos 27.40%
Acima de cinco anos 43,50%
Sim 21,90%

Ocupa cargo de gestdo na
universidade N3o 7810%

Fonte: Elaborada pelos autores.

Como a universidade em questao foi criada pelo Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacido e Expansao das Universidades Federais (Reuni),
as pessoas tém pouco tempo de trabalho na institui¢ao. Isso explica por que
quase 80% dos servidores tém até cinco anos de trabalho na universidade,
como pode ser visto na Figura 4.1.1. Mesmo assim, outro fato que chama a
aten¢ao no perfil desses respondentes é o percentual deles que ja possui
alguma qualificagdo além da graduagao (78,5%), e isso estd relacionado as
percepgoes diferentes sobre a QVT, como serd especificado a seguir. Em
geral, sdo pessoas mais instruidas e mais criticas em relagio a QVT.
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4.2 Descricdo e anadlise dos fatores obtidos sobre QVT

Este tépico trata da obtencgao de fatores sobre a QVT a partir dos dados
coletados para pesquisa e resultantes da andlise fatorial exploratéria. O pri-
meiro passo da realizagio da analise fatorial consistiu na realizagio de calcu-
los referentes a adequacdo da utilizagdo da analise fatorial para os dados
coletados. Foram realizados os testes de esfericidade de Bartlett e Kaiser-
-Meyer-Olkin (KMO), que sao testes estatisticos que permitem identificar a
qualidade das correlagdes entre as variaveis, indicando se o pesquisador
deve prosseguir com a analise fatorial (Pestana & Gageiro, 2008). Os resul-
tados foram os seguintes: 0,919 para o KMO e um sig de 0,000 para o teste
de esfericidade de Bartlett. Dessa forma, ambos os testes indicam a fatorabi-
lidade dos dados e a aplica¢ao da andlise fatorial.

Como segundo passo da realiza¢ao da fatorial exploratéria, efetuou-se a
identifica¢cao das comunalidades apresentadas em cada uma das questdes
constituintes do instrumento de pesquisa. Para Hair et al. (2009), as varia-
veis que apresentam valores menores que 0,5 para essa medida devem ser
retiradas do instrumento. Por esse motivo, foram retiradas seis questdes do
conjunto de dados coletados para a subsequente realiza¢ao da fatorial.

Para a rotagao dos fatores, utilizou-se o modo Varimax, e, como critério
de especificagao do nimero de fatores, adotou-se como medida de estima-
¢ao o Eigenvalue, cujos fatores deveriam apresentar um autovalor superior a
um. Com essas decisdes para a rotagao da fatorial, obtiveram-se nove fatores
que explicam 65,68% do total da variancia dos dados.

Foram obtidos nove fatores como resultado da fatorial, os quais s3o exi-
bidos na Figura 4.2.1. Nessa figura, s3o também expostos os valores do alfa
de Cronbach para cada um dos fatores.
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Sobre os fatores expostos na Figura 4.2.1, o fator 1, denominado “Espa-
¢o fisico”, é composto por sete varidveis que remetem as condices fisicas do
ambiente de trabalho, aos instrumentos e aos materiais nele disponiveis
para a execuc¢do das atividades. Muitas dessas variaveis vao ao encontro do
estudo de Walton (1973), que evidencia a importancia de um ambiente
seguro, saudavel e com salubridade para a QVT.

O fator 2, “Oportunidades de crescimento profissional”, por sua vez,
apresenta cinco varidveis referentes as possibilidades de desenvolvimento
pessoal e crescimento na carreira. Quanto as varidveis desse fator, o desen-
volvimento pessoal e o crescimento profissional sdo necessarios para o indi-
viduo ter a oportunidade de satisfazer suas necessidades pessoais, sendo
essenciais para a QVT (Lippitt, 1978).

O fator 3, denominado “Satisfacao no trabalho”, é formado por quatro
variaveis que avaliam o quao bem o individuo sente prazer e esta feliz no
lugar em que trabalha. Dado esse conjunto de varidveis desse fator, a satis-
facdo no trabalho pode ser compreendida como uma medida do quanto as
pessoas gostam do seu trabalho e o valorizam como algo que gera prazer
para elas (Spector, 2003).

A denominagao do fator 4 de “Relacionamento com os colegas” se deve
ao fato de ele ser composto por quatro variaveis que avaliam a relagao dos
servidores com os seus colegas de trabalho. Esse fator se aproxima do que
Silva e Ferreira (2013) denominaram de “relacionamento interpessoal com
os colegas de trabalho”, por conter afirmativas associadas a qualidade das
relagbes entre os empregados no ambiente de trabalho. Esse fator direciona
a qualidade no ambiente laboral, envolvendo pessoas com que o trabalhador
se envolve na execuc¢ao do trabalho.

O Fator 5, “Reconhecimento pelo trabalho realizado”, foi assim denomi-
nado por ser composto por quatro varidveis que avaliam o quanto a pessoa
é reconhecida pelo esforco, pela dedicacao e pelas atividades executadas. As
varidveis que direcionaram a determina¢ao desse fator remetem a nogao do
reconhecimento, e este tem sua importancia ressaltada ja em teorias precur-
soras de motivaciao e de necessidades do ser humano, como a teoria dos
fatores higiénicos de Herzberg e a pirimide de Maslow. Por isso, a sua neces-
sidade no estudo da QVT.

Por sua vez, o fator 6, “Relacionamento com a chefia”, é composto por
trés varidveis que indicam como ¢ a relagao dos servidores com suas chefias.
Fernandes (1996), em seu estudo sobre QVT, nomeou de forma semelhante
um fator para identificar a satisfacdo na relagio entre superior e subordina-
do. O referido autor nomeou o fator de “Rela¢ao chefia-funcionario”. Isso
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vem ao encontro deste artigo e mostra que o relacionamento de um indivi-
duo com sua chefia é um fator inerente a QVT, pois sao elementos que inter-
ferem no dia a dia da pessoa.

O fator 7, “Execucao das atividades”, é composto por trés variaveis que
avaliam a quantidade de trabalho e o tempo que o servidor possui para rea-
lizar suas atividades. Esse fator interfere na QVT porque avalia a quantidade
de trabalho a ser realizada e o tempo para a execugao dessas atividades.

O fator 8, denominado “Avaliacao de desempenho e resultados”, é cons-
tituido por quatro varidveis que se referem ao grau de cobranca e fiscalizagao
por resultados no trabalho dos servidores. A avaliagdo de desempenho ¢
uma pratica comum na maioria das empresas, principalmente em institui-
¢Oes publicas de ensino, como é o caso desta pesquisa. Essa avaliagdo visa
verificar os aspectos mais problematicos na execucao de atividades de uma
pessoa, de forma a melhorar a realizacdo de seu servico e aumentar seu
desempenho. Werther e Davis (1983) estudaram isso na proposi¢ao de seu
modelo de forma a ser estabelecida uma metodologia adequada para a reali-
zagdo e a aferi¢ao do desempenho desejado.

Por fim, o fator 9, “Liberdade no ambiente de trabalho”, é composto por
trés varidveis que se referem a autonomia do servidor para execucao de suas
atividades. Esse fator, de forma especifica, envolve e avalia a autonomia duran-
te a execugao das tarefas por um individuo e pode ser compreendida como o
grau em que a tarefa fornece aos individuos liberdade para planejar e executar
suas atividades (Hackman & Oldham, 1974). Esse fator gera satisfacdo e
motivagao ao trabalhador por ser um estimulador a realizagao das atividades
conforme os conhecimentos de cada pessoa, além de proporcionar oportuni-
dades de melhoria advindas do proéprio individuo no local de trabalho.

De forma especifica, os apontamentos tedricos e as explicacdes feitas
para cada fator justificam a nomenclatura dada a eles e remetem a importan-
cia de cada um deles para a avaliagdo da QVT. A seguir, descrever-se-2o os
resultados obtidos pela realizagdo e andlise dos testes especificos feitos com
esses fatores.

4.3 Analise dos fatores de QVT

Nesta parte do artigo, realizou-se uma série de testes multivariados com
os fatores obtidos na analise fatorial exploratdria (se¢do 4.2) e os dados de
caracteristicas do perfil da amostra (se¢do 4.1). A discussao realizada a res-
peito de cada um dos testes permitird analisar os fatores orientadores da
QVT em uma organizagao publica, objetivo deste estudo.
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Inicialmente, realizou-se o teste T para amostras independentes com os
grupos de homens e mulheres. Com esse teste, pode-se verificar se ha dife-
renca entre as médias apresentadas para alguns fatores em relagdo a esses
dois grupos. Os resultados desse teste estao apresentados na Figura 4.3.1.

(Figura4.3.1)
TESTE T PARA OS GRUPOS DE HOMENS € MULHERES
Fatores de QUT Homens Mulheres Teste T
Média Desvio Média Desvio Valor Sig

Espaco fisico 3.39 1,05 3,50 099 -1113 0266
Oportunidade de crescimento profissional 3,18 110 3,37 100 -2044 0,042
Satisfacdo no trabalho 3,76 1,04 4,00 088 -2852 0,005
Relacionamento com os colegas 3,70 092 3,87 0,76 -2312 0,021
Reconhecimento pelo trabalho realizado 2,88 102 3,03 097 -1628 0104
Relacionamento com a chefia 3,73 097 391 100 -1850 0052
Execucdo das atividades 3,64 1,01 3,68 1,02 -0495 0621
Avaliacdo de desempenho e resultados 295 087 3,10 08¢ -1,937 0,053
Liberdade no ambiente de trabalho 382 091 3,80 091 0228 0820

Fonte: Elaborada pelos autores.

Pela andlise da Figura 4.3.1, nota-se que trés fatores (“Oportunidade de
crescimento profissional”, “Satisfa¢ao no trabalho” e “Relacionamento com
os colegas”) apresentam diferencas de médias significativas para os dois
grupos a analisados. Além disso, verificou-se que o grupo do sexo feminino
apresenta valores mais elevados para esses trés fatores, o que significa que
as mulheres tém uma percep¢ao mais positiva em rela¢ao a eles do que os
homens. Mais especificamente, as mulheres atribuiram, na média, o valor
3,37 para o fator “Oportunidade de crescimento profissional”, enquanto os
homens indicaram 3,18.

Esse resultado esta relacionado ao fato de que, nos ultimos anos, as mu-
lheres tém buscado formagao académica e profissional em niveis tao elevados
ou até superiores aos homens. Campos (2016) encontrou essa relagio em seu
trabalho. Ele explica que as mulheres tém titulagao superior a dos homens
quando se refere a cargos de nivel superior. Essa busca pelo aperfeicoamento
profissional recente das mulheres tem gerado para elas a percep¢ao mais ele-
vada de oportunidade de crescimento profissional, o que, segundo Bilgi¢ (1998),
é explicado pela expectativa gerada por niveis de escolaridade superiores.
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Conforme demonstrado na Figura 4.3.1, as respostas das mulheres
foram também mais altas para os fatores “Satisfagdo no trabalho” e “Rela-
cionamento com os colegas”. Sobre essa diferenca para esses dois fatores
entre homens e mulheres e as médias mais altas apresentadas por elas,
pode-se encontrar uma explicagao no trabalho de Moraes, Pereira, Souza, &
Guzmao (2003), no qual os autores abordam as implicagées do género em
qualidade de vida e estresse no trabalho. Segundo eles, as mulheres perce-
bem melhor a QVT em relac3o a itens e caracteristicas intrinsecos ao traba-
lho, como vida social no trabalho e integracao social. Assim, as mulheres sao
em geral mais responsivas e valorizam o relacionamento com os colegas e
seu impacto na satisfa¢ao no trabalho.

O teste T também foi realizado para verificar se havia diferencas na per-
cepgao dos fatores, no caso de respondentes que ocupavam ou nao um cargo
de gestao na institui¢do. Os resultados desse teste estdo apresentados na
Figura 4.3.2, e ressalta-se que mais uma vez foi realizado o teste F para ava-
liar a hipétese de igualdade das variancias dos dois grupos. A partir desse
ultimo teste, verificou-se que apenas para o fator “Execugao das atividades”
rejeitou-se a hipotese de igualdade de variancias, aplicando-se o teste T
heterocedastico. Para os demais fatores foi constatada a igualdade entre as
variancias.

(Figura 4.3.2)

TESTE T PARA 0S GRUPOS QUE OCUPAM E NAO OCUPAM
CARGO DE GESTAO

Ocupa cargo Ndo ocupa cargo

Fatores de QVT de gestdo de gestdo TesteT
Média Desvio Média Desvio Valor Sig
Espaco fisico 353 099 342 1,03 0978 0329
Oportunidade de crescimento profissional 3,29 1,09 3,27 1,05 0199 084¢
Satisfacdo no trabalho 3,95 0,94 3,86 0,98 0805 0421
Relacionamento com os colegas 3,67 084 381 085 -1511 0131
Reconhecimento pelo trabalho realizado 2,99 101 294 1,00 0440 0,660
Relacionamento com a chefia 3,87 1,00 381 099 0567 0571
Execucdo das atividades 313 114 381 093 -5621 0,000
Avaliacdo de desempenho e resultados 3,01 083 3,03 086 -0181 0857
Liberdade no ambiente de trabalho 387 094 3,80 090 0775 0439

Fonte: Elaborada pelos autores.
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Pela andlise da Figura 4.3.2, percebe-se que somente o fator 7 (“Execu-
¢ao das atividades”) apresenta diferenca de médias significativas (3,13 para
aqueles que ocupam cargo de gestao e 3,81 para aqueles que ndo ocupam
cargo de gestao). Uma explicagao para a diferenca de médias para esses dois
grupos quanto a esse fator estd nas varidveis que o compdem, quais sejam:
1. execucdo do trabalho sem sobrecarga de tarefas, 2. realizar o trabalho sem
pressdo e 3. tempo para executar o trabalho. Essas varidveis tiveram uma
média menor para os respondentes que ocupam um cargo de gestdo, ou seja,
essas pessoas discordaram em um grau maior dessas varidveis do que as pes-
soas que nao ocupavam um cargo de gestao. Tal fato é compreensivel, pois os
individuos que possuem cargos de gestao em instituicdes de ensino superior
envolvem-se em atividades de organizagao, gerenciamento e monitoramento
do setor em que atuam, reduzindo assim o tempo para executar outras ativi-
dades rotineiras que realizavam antes de assumirem o cargo de gestao.

Outro teste realizado foi a ANOVA para verificar a significancia entre as
médias em relagdo os grupos formados pela faixa etdria dos respondentes. A
Figura 4.3.3 exibe os resultados obtidos para esse teste.

CFigura 4.3.3)
ANOVA PARA 0S GRUPOS FORMADOS POR FAIXA ETARIA
Média da faixa etdria dos respondentes Teste F

Fatores de QVT Del8a De3la De4la Maisde
30anos 40anos 50anos 50 anos

Valor  Sig

Espaco fisico 344 345 347 336 0117 0S50

Oportunidade de crescimento profissional 3,19 321 342 3,50 1,722 0162

Satisfacdo no trabalho 3,68 3,80 4,02 410 3,186 0,024

Relacionamento com os colegas 3,83 381 3,66 3,76 0,886 0448
Reconhecimento pelo trabalho realizado 295 289 3,05 3,03 0,708 0548

Relacionamento com a chefia 3,78 3,77 3,96 3,85 0876 0454
Execucdo das atividades 381 3,55 3,56 4,01 3625 0,013
Avaliacdo de desempenho e resultados 3,03 3,05 297 3,04 0186 0,906
Liberdade no ambiente de trabalho 367 382 3,89 3,98 1,779 0150

Fonte: Elaborada pelos autores.
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Quando se analisa a Figura 4.3.3, pode-se verificar que dois fatores
apresentam diferencas significativas em relagdo a faixa etdria dos respon-
dentes, sdo eles: “Satisfacio no trabalho” e “Execucio das atividades”.
Quanto ao primeiro desses fatores, constata-se que quanto maior a idade
do servidor, melhor ¢é a avaliagao deles quanto aos itens de satisfagao no
trabalho. Esse resultado vai ao encontro do estudo de Herrera e Manrique
(2008) que verificaram que quanto maior a idade, maior a satisfagao no
trabalho. Essa relacao também foi verificada anteriormente por Clark,
Oswald e Warr (1996) e Almeida e Figueiredo (2002), ao concluirem em
seus estudos que os individuos pertencentes a faixas etdrias mais altas
demonstravam um nivel de satisfacdo superior ao apresentado pelas pes-
soas com faixa de idade intermédia. Parte da explica¢do para esse fato pode
ser encontrada neste trabalho. As variaveis “Nessa universidade, as ativida-
des que realizo sao fontes de prazer” e “O tempo de trabalho que passo na
universidade me faz feliz” que tém o maior peso na formagao desse fator
ajudam a compreender a percep¢ao dos respondentes quanto a satisfagao
deles no trabalho. Ou seja, quanto mais velhas sao as pessoas, mais elas
tém prazer e se sentem felizes em trabalhar nessa instituicao, o que reper-
cute na satisfacao delas no trabalho.

Ja em relagdo a execuc¢ao das atividades, ocorre um fato diferente: na
faixa etdria de “18 a 30 anos” e “com mais de 50”, hd uma média mais
elevada desse fator do que nas faixas de “31 a 40 anos” e “41 a 50 anos”.
Na literatura sobre o assunto, ndo se encontrou nenhuma explicacdo ou
resultado semelhante a esse. Mas, quando se analisaram as varidveis que
compunham o fator “Execucdo das atividades”, verificou-se que a varidvel
“Na universidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com
zelo” também apresentou diferenca significativa entre os grupos de idade.
Quando se analisa essa variavel especificamente, denota-se que uma carga
maior de atividades é assimilada por pessoas entre 31 e 50 anos, mesmo
elas estando em um emprego publico, em que as atividades sao especificas
de um cargo e nao pressupdem diferenca quanto a idade das pessoas que o
ocupam.

A ANOVA foi também realizada para os diferentes grupos de respon-
dentes conforme a escolaridade deles. A Figura 4.3.4 mostra os resultados
obtidos com esse teste.
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CFigura 4.3.4)
ANOVA PARA 0S GRUPOS CONFORME ESCOLARIDADE
Média dos grupos de escolaridade Teste F
Fatores de QVT Ensino
Médio Graduagdo Especializagdo Mestrado Doutorado Valor Sig

Espaco fisico 403 368 3,74 330 208 14918 0,000
Oportunidade de 362 344 316 317 331 1713 0146
crescimento profissional
Satisfaco no trabalho 387 390 3,72 403 395 1649 0161
Relacionamento com 408 414 391 367 347 10973 0,000
0s colegas
Reconhecimento pelo 331 309 2,98 285 284 1752 0137
trabalho realizado
Relacionamento com 414 406 391 3,76 357 4495 0,001
a chefia
Execucdo das atividades 4,32 3,85 3,86 3,58 3,28 9,745 0,000
Avaliacdo de desempenho 5 3,09 3,00 310 296 0522 0719
e resultados
Liberdade no ambiente 3,76 3,70 3,75 3,80 396 1497 0202

de trabalho

Fonte: Elaborada pelos autores.

Com a realizagdo da ANOVA para os grupos formados pela escolaridade
dos respondentes, verificou-se que em quatro fatores ha diferenca significa-
tiva nas médias. Outro fato que pode ser observado na Figura 4.3.4 é que,
em todos esses fatores em que ha diferenca significativa, a média das respos-
tas diminui quanto mais elevado é o nivel de escolaridade. O primeiro des-
ses fatores é o “Espago fisico”. Teoricamente, nio foi encontrada nenhuma
explicagdo sobre essa diferenca de médias. Mas, quando se analisam as ques-
toes de maior peso para a composi¢ao desse fator (ver o alfa de Cronbach),
verificam-se aspectos como o conforto e a adequac¢ao do ambiente para exe-
cuc¢ao das atividades, bem como o espaco fisico em si. E em relagdo a esses
aspectos percebe-se (conforme os resultados da Figura 4.3.4) que a satisfa-
¢ao diminui a medida que os niveis de escolaridade aumentam. Isso esta
relacionado as atividades de ensino, pesquisa e extensao que sao exercidas
por pessoas com titulacdo mais elevada nas universidades, em que a percep-
¢ao de limita¢ao de espago aumenta.
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Ja quanto aos fatores “Relacionamento com os colegas” e “Relaciona-
mento com a chefia”, a diminui¢ao das médias das repostas para aqueles
grupos cuja escolaridade é maior estd vinculada a fatos como a busca pelo
poder e o mau uso deste por parte de alguns individuos. Em universidades é
usual professores assumirem cargos de gestao que lhes dao poder e capaci-
dade de influéncia no meio social ou institucional, mas, conforme Batomé
(1992) explica, lacunas na formagao de professores muitas vezes os levam a
agir sobre os demais e sobre a instituicdo de maneira a consolidar questdes
no curto prazo e nio o que vale a pena no longo prazo. Além disso, muitos
usam o periodo em que estdo no “poder” para realizar suas “vontades” e
“atacar ou perseguir” colegas com os quais ndo possuem boa relagao. Outro
aspecto esta relacionado a alguns pontos explicados no trabalho de Lemos
(2011), como a multiplicidade de tarefas, as contradi¢des entre a formagao
e as demandas do sistema universitario, a sobrecarga de trabalho e suas con-
sequéncias, como auséncia do lazer, perda de controle sobre o projeto acadé-
mico e adoecimento. Todos esses fatores levam a um nivel de tensao pessoal
que inflama a relagio entre colegas e chefes em institui¢des de ensino.

A discussdao no paragrafo anterior também esta relacionada a diferenca
de média verificada no fator “Execucio das atividades”. Nesse caso, verifi-
cam-se a multiplicidade de atividades direcionadas aos docentes e a dificul-
dade que eles tém em atender a elas. A prepara¢ao do docente é desigual
para o atendimento das demandas da vida na universidade, uma vez que a
pos-graduagdo o capacita para ser um professor universitdrio e um cientista
(Lemos, 2011) e nao um gestor, chefe ou outro cargo de poder, para o qual
ele n3o foi preparado e instruido.

Por fim, realizou-se o teste ANOVA para verificar se ha diferenca na
média das respostas dos fatores da QVT quanto a grupos resultantes das
seguintes caracteristicas: tempo de servico na universidade e tempo de ser-
vi¢o no servico publico. As Figuras 4.3.5 e 4.3.6 mostram os resultados
obtidos.
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CFigura 4.3.5)

ANOVA PARA 0S GRUPOS QUANTO AO TEMPO DE SERVICO
NA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Espaco fisico 3,77 3,15 3,44 3,39 3,40 2928 0210
Oportunidade de crescimento 373 347 332 300 324 7070 0,000
profissional

Satisfacdo no trabalho 4,08 3,96 3,75 3,84 3,88 1840 0120
Relacionamento com os colegas 418 391 3,83 3,66 3,59 7,166 0,000
Recpnheomento pelo trabalho 324 318 302 272 296 4646 0,001
realizado

Relacionamento com a chefia 414 3,96 3,80 367 3,78 3,240 0,012
Execucdo das atividades 417 397 3,64 352 3,40 8,786 0,000
Avaliagso de desempenho e 322 320 297 295 298 1955 0100
resultados

Liberdade no ambiente de trabalho 3,78 3,78 3,84 372 3,96 1151 0332

Fonte: Elaborada pelos autores.

CFigura 4.3.6)
ANOVA PARA 0S GRUPOS QUANTO A0 TEMPO DE SERVICO PUBLICO

Espaco fisico 3,62 3,09 3,45 3,33 3,52 1,727 0143
Oportunidade de crescimento 368 335 346 298 330 4835 0,001
profissional

Satisfacdo no trabalho 4,08 393 398 3,74 3,89 1325 0,259
Relacionamento com os colegas 411 3,88 3,96 3,74 3,67 3,644 0,006
Recpnheomento pelo trabalho 316 316 307 277 296 2147 0074
realizado

Relacionamento com a chefia 417 3,75 4,00 3,70 3,77 2624 0,034

(continua)
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CFigura 4.3.6 (conclusa"lo))
ANOVA PARA 0S GRUPOS QUANTO AO TEMPO DE SERVICO PUBLICO

Média dos grupos quanto ao tempo

. L Teste F
de servico publico
Fatores de QVT
Até seis Atéum Atétrés Atécinco Acimade .
. Valor  Sig

meses ano anos anos cinco anos
Execucdo das atividades 3,96 3,88 382 3,48 3,62 2,776 0,027
Avaliacdo de desempenho e 337 325 302 293 299 2748 0,028
resultados
Liberdade no ambiente de trabalho 3,75 3,64 3,95 3,73 3,85 1,022 0,396

Fonte: Elaborada pelos autores.

Pela andlise das Figuras 4.3.5 e 4.3.6, pode-se verificar que hd diferenca
significativa nas médias para ambos os conjuntos de grupos, quais sejam:
“Oportunidade de crescimento profissional”, “Relacionamento com os cole-
gas”, “Relacionamento com a chefia” e “Execucdo das atividades”. Sobre o
primeiro fator, pode-se, em ambos os grupos, verificar que a percep¢io de
oportunidade de crescimento profissional é maior nos grupos que possuem
pouco tempo de universidade e de servigo publico se comparados aos grupos
que possuem até cinco ou mais anos de universidade e servico publico.

Fato semelhante ao explicado no paragrafo anterior acontece em ambos
os conjuntos grupos de respondentes quanto aos fatores “Relacionamento
com os colegas” e “Relacionamento com a chefia”. Ou seja, a média das res-
postas para as variaveis que compdem esses fatores s3o menores para aque-
les grupos que possuem mais tempo de universidade e de servico publico.
De acordo com Braga (1998), no dia a dia do servidor publico, sio comuns
conflitos decorrentes do relacionamento hierarquico, da conduta profissio-
nal dos individuos, do desentendimento entre categorias funcionais, sobre a
interpretacao de normas, alteragdes de procedimentos e fixa¢ao de priorida-
des, entre outros. Esses aspectos acabam minando as relagdes entre colegas
servidores e destes com sua chefia.

O ultimo fator em que houve diferenca de médias nos grupos tanto de
tempo de universidade quanto de tempo de servico publico foi o de execugao
de atividades. A avaliacao desse fator também decresce conforme aumenta o
tempo de universidade e servi¢o publico. Quando se analisam as varidveis
que compdem esse fator, é possivel afirmar que a sobrecarga de tarefas, o
tempo para realizagdo do trabalho e a pressao para a realizagdao do trabalho
aumentam. Isso pode ser explicado pelo fato de que com o tempo muitos
servidores se inserem em mais atividades.
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Um fator que teve diferenca de médias apenas para os grupos formados
a partir do tempo de universidade dos servidores é o “Reconhecimento pelo
trabalho realizado”. Na Figura 4.3.5, pode-se verificar que a percepgao de
reconhecimento pelo trabalho realizado é maior para o grupo de individuos
com pouco tempo de universidade. A média das respostas para esse fator
diminui até o grupo de respondentes que possuem até cinco anos de univer-
sidade. Em outras palavras, o reconhecimento pelo trabalho individual e
coletivo é mais considerado na percep¢ao dos servidores mais recentes da
universidade estudada.

Por fim, o fator “Avaliacao de desempenho e resultados” teve diferenca
de médias apenas para os grupos formados a partir do tempo de servico dos
respondentes. Nesse caso, as médias sao maiores para os respondentes com
menos tempo de servi¢o publico. Considerando as varidveis que compdem
esse fator, pode-se dizer que a percepgao de cobranga por resultados e prazos
e a fiscalizagdo do desempenho sdo maiores para servidores com pouco
tempo no cargo publico.

) 5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

Este artigo teve como objetivo analisar quais sao os parametros da QVT
em uma organizac¢io publica e a percep¢ao dos servidores em rela¢ao a esses
fatores. Com a realizagiao do trabalho e com base nos resultados encontra-
dos, delinearam-se fatores que direcionaram a analise da QVT na universi-
dade publica estudada. Em outras palavras, os fatores encontrados revelam
aspectos a serem considerados para a compreensao do ambiente de trabalho
dos servidores e que impactam a qualidade de vida deles.

Para uma andlise mais especifica desses fatores, dividiu-se o total de
respondentes em grupos formados a partir de categorias (caracteristicas)
sociais e realizaram-se testes de diferenca de média sobre a percepg¢ao desses
grupos sobre os fatores de QVT encontrados. De maneira geral, pode-se
verificar que, nas situagdes em que havia diferenca estatistica nas respostas
dos grupos, a média dessas respostas diminuia conforme aumentavam o
tempo de servi¢o ou de universidade e a escolaridade dos respondentes. As
médias das respostas também foram menores para o grupo de homens e
para o grupo de pessoas que ocupam cargos de gestdo. Verificou-se também
que isso n3o acontecia nos grupos obtidos a partir da faixa etdrias dos res-
pondentes, ou seja, nessa situagao a média das respostas aumentava com a
idade dos respondentes para aqueles fatores em que se constatou diferenca
de médias.
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De maneira geral, sintetizam-se as principais contribui¢oes tedricas do
artigo na Figura 5.1, em que também se destacam alguns trabalhos que cor-
roboram algumas hipdteses (contribui¢des) que surgiram na realizagdo do
presente estudo.

CFigura 5.1)
PRINCIPAIS CONTRIBUICOES TEORICAS ENCONTRADAS NO TRABALHO

Estudos anteriores que
corroboram a hipétese encontrada

Hipdteses encontradas no trabalho

1. Quanto maior é a idade dos servidores, melhor é a avaliacdo ~ Herrera e Manrique (2008), Clark,

deles quanto aos itens de satisfacdo no trabalho. Oswald e Warr (1996) e Almeida e
Figueiredo (2002)
2. As mulheres visualizam maiores oportunidades de Campos (2016) e Bilgic (1998)

crescimento profissional do que os homens.

3. As mulheres percebem melhor a QVT em relacdo a itens Moraes et al. (2003)
e caracteristicas intrinsecos ao trabalho, como vida social no
trabalho e integracdo social.

4. Os individuos que possuem cargos de gestdo sentem-se Huse e Cummings (1985)
mais pressionados e sobrecarregados em suas tarefas,

5. Onivel de escolaridade é inversamente proporcional ao nivel  Argentero, Miglioretti e Angilletta
de relacionamentos com os colegas ou chefes, (2007) e Batomé (1992)

6. Quanto maior é 0 tempo na instituicdo e/ou No servico Braga (1998)
publico, menos valor se da aos relacionamentos no trabalho.

7. A satisfacdo com o espaco fisico é inversamente Nova descoberta de pesquisa
proporcional ao nivel de escolaridade.

8. A percepcdo de oportunidade de crescimento profissional é Nova descoberta de pesquisa
maior Nos grupos que possuem pouco tempo de instituicdo
e/ou de servico publico.

9. Quanto maior é o tempo na instituicdo e/ou no servico Nova descoberta de pesquisa
publico, maior é a percepcdo sobre a sobrecarga de tarefas
e a pressdo para a realizacdo.

10. Oreconhecimento pelo trabalho individual e coletivo é Nova descoberta de pesquisa
mais considerado pelos servidores mais recentes na instituicdo.

11. A percepcdo de cobranca por resultados e prazos e a Nova descoberta de pesquisa
fiscalizacdo do desempenho sdo maiores para servidores com
pouco tempo no cargo publico.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Esses resultados permitem um avanco na literatura sobre o assunto, pois

possibilitam o diagnéstico de diferencgas de percepgao de grupos distintos de
28
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respondentes quanto a fatores e categorias de andlise sobre a QVT. Esses
resultados devem ser considerados nas organizagdes que visam a modelos
de gestao mais eficientes, que englobam o equilibrio entre a saude fisica,
emocional, social, intelectual e ocupacional de seus colaboradores.

Um programa de QVT deve ser constantemente avaliado para corrigir
erros e realizar melhorias continuas. Em muitos casos, no setor privado, a
avaliacdo acaba sendo feita de maneira superficial, pontual e desarticulada,
acarretando resultados muito simplificados para atender a legislacao vigen-
te. Além das informagbes incompletas que uma ma avaliagdo pode ocasio-
nar, a ndo avaliagdo também se mostra comum no cendrio publico nacional.

Ha diferentes modelos de avaliagdo de QVT, e, entre alguns dos principais
autores, destacam-se: Walton (1973), Nadler e Lawler (1983), Hackman e
Oldham (1974), Westley (1979) e Werther e Davis (1983). Portanto, perce-
be-se a variedade de modelos de avaliagao de QVT, sendo perceptivel o quao
importante é o processo de avaliar. Apesar da existéncia de tantos modelos
de avaliagao, diferentemente do setor privado, hd, no setor publico, uma
clara necessidade de maior divulgacao de métodos, indicadores e ferramen-
tas, gerando praticas e valores efetivos de resultados de gestao alinhados as
condi¢Oes de vida no trabalho nesse setor. Com essa diversificagao de indi-
cadores, € possivel lidar com um maior numero de fatores que envolvam a
QVT, sendo cada vez mais possivel atingir resultados consistentes, confia-
veis e que satisfacam os objetivos pretendidos na avaliagdo.

Na pratica, os resultados permitem também a adogao de medidas corre-
tivas para as situagdoes em que a média das respostas diminuia e era estatis-
ticamente diferente entre os grupos. A adogao e a efetivagdo de medidas que
corrijam e melhorem as condig¢des de trabalho do servidor e agreguem a sua
capacidade criativa, laboral e motivacional objetivamente impactarao a qua-
lidade de vida e a produtividade e eficiéncia dele no trabalho.

QUALITY OF WORKING LIFE: PARAMETERS AND
EVALUATION IN THE PUBLIC SERVICE

) ABSTRACT

Purpose: This study aims to analyze the parameters of the Quality of
Working Life (QWL) evaluation in a public organization and the
perception of the employees in relation to these factors.
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Originality/value: The article advances in the theoretical evaluation of
QWL in a public context and expanding the presentation of parameters
in the job environment. In practice, we present some behavior patterns
in different groups of analysis. So, we deepen the understanding of
assumptions and hypotheses already existing in theory and propose
new ones regarding the standards of QWL.

Design/methodology/approach: Ferreira’s (2011) model was taken as
the basis for the development of empirical research. The method of this
work is quantitative research, whose data collection was performed
through the use of a questionnaire. The analysis of the data was
performed mainly through the T and ANOVA tests.

Findings: As the main results, it is possible to highlight the 9 factors
obtained from the exploratory factorial analysis. In addition, there have
been some different perceptions of groups of servers regarding these
factors. From this, it is concluded that the evaluation of the QWL and
its parameters is perceived differently between servers when they are
grouped in groups with different characteristics.
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tative study.
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