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RESUMO

Na area da gestdo de pessoas, 0 estudo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), por
envolver varios aspectos, tem se tornado um fator estratégico para melhorar a produtividade
interna nas organizagbes. O presente estudo tem como objetivo analisar os fatores
direcionadores da QVT, com base na percepcdo de servidores de uma organizacdo publica. A
base tedrica se constituiu de conceitos e modelos sobre a QVT e do modelo de Ferreira
(2011), que foi tomado como base para o desenvolvimento da pesquisa empirica. O método
deste trabalho é uma pesquisa survey realizada por meio = de um questionario. A populagéo
sdo os servidores docentes e técnicos administrativos de uma universidade federal de ensino
superior do interior do estado do Rio Grande do Sul. Conseguiu-se 474 questionarios
respondidos, o que corresponde a um erro amostral de 4,59%. Para a mensuracdo da opinido
dos servidores utilizou-se uma escala do tipo Likert de cinco pontos. A analise de dados foi
realizada por meio de estatistica descritiva e estatistica multivariada. Como principais
resultados pode-se destacar o alcance de 9 fatores obtidos através da analise fatorial
exploratdria. Para investigar a influéncia dos fatores encontrados sobre a QVT, realizou-se
uma regressao linear multipla e verificou-se que os fatores Satisfacdo no Trabalho, Espaco
Fisico, Oportunidade de Crescimento Profissional e Relacionamento com os Colegas
explicam 54,6% do modelo do estudo. Com a discussao feita sobre os resultados obtidos,
conclui-se que o impacto desses fatores ndo se limita somente a uma melhora na qualidade de
vida dos trabalhadores, mas também na produtividade, no comprometimento no trabalho, na
salde do trabalhador e na reducdo do absenteismo.
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QUALITY OF LIFE IN PUBLIC SERVICE: AN EVALUATION IN AN
INSTITUTION OF HIGHER EDUCATION

ABSTRACT

In the area of human resources management, the study of Quality of Work Life (QWL), which
involves many aspects, has become an important strategic factor for improving the internal
productivity of organizations. This study aims to analyze factors that drive to QWL, based on
the perception of workers of a public organization. The theoretical basis of the article is
constituted by concepts and models of QWL and the presentation of the Ferreira (2011)
model, which was taken as a basis for the development of the empirical research. The method
is a survey conducted through the use of a questionnaire. The study population are
administrative workers and teachers from a federal university of higher education in the state
of Rio Grande do Sul. 474 responses were obtained, which correspond to a sampling error of
4,59%. A Likert scale of five points was used to measure the opinion of the servers. Data
analysis was performed using descriptive statistics and multivariate statistics. Between the
main results that can be emphasized are the 9 factors obtained from exploratory factor
analysis. To investigate the influence of these factors on the QWL, it was performed a
multiple linear regression, and it was found that the factors Job satisfaction, Physical Space,
Professional Growth Opportunity and Relationship with Colleagues explain 54.6% of the
template of this work. With the discussion made about the results obtained, the conclusion is
that the impact of these factors is not only limited to an improvement in the quality of life of
workers, but also affects their productivity, commitment at work, occupational health and
reduces absenteeism.

Key Words: Quality of Life. Work. Institution of Higher Education.

CALIDAD DE VIDA EN EL SERVICIO PUBLICO: UNA EVALUACION EN UNA
INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR

RESUMEN

En el area de gestion de personal, el estudio de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT), que
involucra muchos aspectos, se ha convertido en un importante factor estratégico para la
mejora de la productividad interna en las organizaciones. Este estudio tiene como objetivo
analizar los factores conductores de CVT, en base a la percepcion de los trabajadores de una
organizacion publica. La base tetrica del articulo esta constituida por conceptos y modelos en
CVT y por la presentacién del modelo de Ferreira (2011), que fue tomado como base para el
desarrollo de la investigacion empirica. EI método d es una encuesta realizada por medio de
un cuestionario. La poblacion de estudio son trabajadores técnicos administrativos y
profesores de una universidad federal de educacion superior en el estado de Rio Grande do
Sul. Se logr6 474 respuestas, 1o que corresponde a un error de muestreo de 4,59%. Para medir
la opinion de los trabajadores fue utilizada una escala Likert de cinco puntos. Se realizo el
analisis de datos mediante estadistica descriptiva y estadistica multivariante. Entre los
principales resultados que se pueden destacar estan los 9 factores obtenidos por medio del
analisis factorial exploratorio. Para investigar la influencia de esos factores en la CVT, fue
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realizada una regresion linear multiple y encontrado que los factores Satisfaccion Laboral,
Espacio Fisico, Oportunidad de Crecimiento Profesional y la Relacion con los Colegas
explican el 54,6% de la plantilla do trabajo. Con la discusion hecha de los resultados
obtenidos, la conclusién es que el impacto de estos factores no se limita sélo a una mejora en
la calidad de vida de los trabajadores, sino también de su productividad, su compromiso en el
trabajo, la salud laboral y la reduccion de absentismo.

Palabras Clave: Calidad de Vida. Trabajo. Institucion de Educacion Superior.

INTRODUCAO

N&o é incomum, na atualidade, ver pessoas se engajando em ac¢les para contestacao de
melhorias no trabalho ou em greves. Estes trabalhadores talvez sintam que foram tratados de
forma injusta ou sdo injustamente remunerados em seu local de trabalho (CHINOMONA;
CHENG, 2013). Varios outros motivos podem estar envolvidos nesses movimentos, mas o
fato é que, conforme enfatizam Siqueira e Mendes (2009), a forma de trabalhar requerida e as
relacBes interpessoais ja ndo sdo as mesmas de outras épocas, 0 que direciona a revisdo de
praticas organizacionais de gestdo. Nesse sentido, na area da gestdo de pessoas, o estudo da
qualidade de vida no trabalho (QVT), por envolver varios aspectos, tem se tornado um fator
estratégico para melhorar a produtividade interna das organizacoes.

No contexto atual das organizacOes, para que elas possam se manter estaveis e bem
vistas no mercado, ndo basta a instituicdo garantir a qualidade dos aspectos técnicos do
processo produtivo, é preciso investir nas pessoas envolvidas. Para Maximiliano (2007), este
pensamento caracteriza o enfoque biopsicossocial que propde a visao holistica da organizacdo
que integra o ser humano. Especificamente em relacdo as organizagdes publicas, mudancas
ocorridas no contexto do trabalho, como a cobranca por transparéncia e melhor alocacdo dos
recursos, produzem impactos e trazem novos desafios relativos ao papel e finalidades desses
6rgaos.

Esses processos se desenvolvem em um contexto de consolidacdo de direitos e valores
democraticos, com novos atores sociais que forjam uma nova cidadania.Nele, processos de
modernizacdo poderdo acarretar resultados negativos para o quadro de servidores, como 0
aumento de indices de absenteismo, acidentes, doencas do trabalho e licencas-saude
(FERREIRA, 2011). No entanto, para Fernandes (1996), a preocupagdo com a qualidade de
vida ndo deve deixar em segundo plano a eficiéncia do servico publico. A obtencdo de
melhores resultados é tambem necesséaria e deve ser conciliada com a QVT.
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Diante dessa perspectiva, tanto pesquisadores quanto experts praticos tem ponderado e
se questionado sobre o que deve ser feito para motivar pessoas e torna-las comprometidas em
suas atividades no trabalho. No entendimento de Sant'’/Anna, Kilimnik e Moraes (2011), ha um
ponto em comum entre os estudiosos do tema que é a aplicabilidade de pressupostos
humanistas visando modificar aspectos no e do trabalho para propiciar melhorias em relagdo a
satisfacdo dos empregados e, com isso, obter aumento na produtividade.

No entanto, Ferreira et al. (2009) argumentam que ha ainda uma necessidade dos
gestores em repensar as praticas organizacionais, buscando responder eficientemente as
exigéncias da atual conjuntura e pressupondo uma reestruturacdo, principalmente em termos
de gestdo de pessoas, na qual o bem-estar dos servidores publicos, a satisfacdo do usuario-
cidadao e a eficacia dos servicos prestados pelos 6rgaos governamentais constituam desafios
inerentes as praticas de gestdo. Diante disso, o presente estudo tem como objetivo analisar 0s
fatores direcionadores da QVT com base na percepcdo de servidores de uma organizagéo
publica.

Especificamente na area publica, pode-se mencionar estudos recentes que envolvem a
QVT e/ou seus elementos, como os de Vasconcelos et al. (2012), Oliveira et al. (2012), Traldi
e Demo (2012), Claro e Profeta (2015), Cavedon (2014), Silva e Ferreira (2013), entre outros.
Isso demostra a importancia de envolver esse tema em questfes cotidianas do trabalho. Além
disso, sob o ponto de vista académico, acredita-se ainda haver espaco e necessidade para
novas interlocucdes empiricas para consolidar o entendimento dos elementos influenciadores
da QVT. A lacuna que se quer preencher diz respeito a perspectiva de consolidacdo dos varios
fatores relacionados a QVT. Para o campo pratico, as teorizacdes que serviram de fundamento
para a investigacdo do campo empirico e os resultados deste estudo permitirdo o avanco do
saber sobre a categoria profissional em estudo e o conhecimento de pontos de discussdo de
diferentes aspectos da QVT, de modo a contribuir com a melhoria de praticas de gestdo e

produtividade.

1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesta parte do trabalho pretende-se constituir uma base tedrica para o esclarecimento
sobre a QVT, bem como um alicerce para o desenvolvimento do artigo. S&o apresentados,

primeiramente, conceitos sobre o objeto de pesquisa de estudo. Apés, apresentam-se 0S
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principais modelos tedricos de estudo sobre o tema e alguns pontos convergentes e
divergentes entre eles.

1.1 CONCEITOS E ENFASES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo Qualidade de Vida no Trabalho abrange muitos significados que refletem
conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e da coletividade. A respeito do termo,
verifica-se uma evolucdo e aprimoramento de sua definicdo com a insercao de novas variaveis
ao longo do tempo. Muitos autores se dedicaram ao estudo do tema e possibilitaram o melhor
entendimento e completude sobre os elementos e variaveis que envolvem a QVT.

Um dos primeiros pesquisadores a se dedicar ao estudo desse assunto foi Walton
(1973). O referido autor entende a QVT como algo que vai além dos objetivos da legislacéo
trabalhista, que surgiu no come¢o do século XX com a regulamentacdo do trabalho de
menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das indenizacGes por acidentes de
trabalho. Para o autor, a QVT se destaca como forma de resgatar os valores humanisticos e
ambientais que foram negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdémico.

Westley (1979) compreende a QVT como esforgos voltados para a humanizagdo do
trabalho, buscando solucionar problemas gerados pela propria natureza das organizacGes
produtivas. Para Nadler e Lawler (1983), isso envolve a maneira de pensar a respeito das
pessoas, participacdo na resolucdo de problemas, enriquecimento e melhoria no ambiente de
trabalho. No entendimento de Huse e Cummings (1985), ao se falar em QVT deve-se ter a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador, com a eficécia organizacional e a participacdo
dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Neste trabalho, QVT é definida como o grau em que os trabalhadores de uma
organizacdo s@o capazes de satisfazer as suas importantes necessidades pessoais, por meio de
suas experiéncias no local de trabalho (IGBARIA; PARASURAMAN; BADAWY, 1994). A
QVT ¢é representada por condigdes e ambientes favoraveis, em um local de trabalho, que
apoiam e promovem a satisfacdo no trabalho do individuo, estimulando-o com melhores
sistemas de recompensa, seguranca no trabalho e oportunidades de crescimento (SIRGY et al.,
2001).

Verifica-se que muitos aspectos e variaveis estdo envolvidos nesse tema, bem como

REAd | Porto Alegre — Vol. 23 — N° Especial — Dezembro 2017 —p. 317-344



322

diferentes énfases. Pode-se observar no estudo da QVT o envolvimento da humanizacdo e
responsabilidade social (WALTON, 1973), crescimento pessoal (LIPPITT, 1978), auto
realizacdo e melhora da produtividade e eficiéncia (GUEST, 1979), valorizacdo dos cargos
(HUSE; CUMMINGS, 1985; WERTHER; DAVIS, 1983), bem-estar do trabalhador
(FERNANDES, 1996) etc. Outros pesquisadores tém focado em resultados relacionados com
o trabalho ou respostas comportamentais dos funcionarios, como a identificacdo
organizacional, satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, esforco de trabalho,
desempenho no trabalho, intencdo de parar e alienacdo pessoal (EFRATY; SIRGY, 1990;
EFRATY; SIRGY; CLAIBORNE, 1991; KOYS, 2001; BISWAS, 2010). Isso revela o quéo
abrangente e complexo se torna o estudo da QVT.

1.2 MODELOS DE QVT E SEUS ELEMENTOS

Da mesma forma que sdo abordados varios conceitos de QVT, diferentes modelos
foram propostos para as pesquisas nesse assunto. De acordo com El-Aouar e Souza (2003), o
movimento de QVT surge e se desenvolve sistematizado sob a forma de modelos destinados a
reducdo de conflitos entre capital e trabalho, e visa conciliar os diferentes interesses de
trabalhadores e empregadores. Diferentes variaveis e perspectivas de estudo da QVT séo
envolvidas nesses modelos. Como forma de sistematizar e sintetizar esses modelos, além de
constituir parte da base tedrica desse artigo, elaborou-se o Quadro 1, no qual descrevem-se
alguns dos principais modelos referentes a QVT.

Analisando-se o Quadro 1, pode-se observar uma relativa alternéncia entre os fatores
criticos apontados pelos modelos classicos de QVT. De forma geral, modelos desenvolvidos
por estudiosos como Walton (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e
Davis (1983), Huse e Cummings (1985) e Hackman e Oldham (1975) indicam que a QVT
perpassa alguns pontos especificos, tais como: sistema de recompensas diretas e indiretas;
condi¢des do ambiente de trabalho; concepc¢édo do trabalho e das tarefas em si; autonomia e
participacdo conferidas ao individuo no trabalho; imagem social que a organizacdo desperta
sobre seus funcionarios; equilibrio entre o tempo de trabalho, da familia e do lazer, que
influenciam positivamente a satisfacdo no trabalho e, consequentemente, o desempenho dos

trabalhadores.
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Quadro 1 - Modelos de QVT

(continua)

MODELO DESCRICAO Dimensdes Consideradas

Modelo de | O alto grau de envolvimento | v Compensagdo justa e adequada: remuneragdo recebida

Walton que resulta do incentivo a | pelo trabalho realizado e avaliagdo da equidade dessa

(1973) autonomia, a responsabilidade | remuneragéo;
pela tarefa como um todo e a0 | v Condicdes de trabalho seguras e saudaveis: condigdes
espirito de equipe, podem | existentes no local de trabalho e aspectos que podem influenciar
eventualmente atuar contra o | na satde do trabalhador;
equilibrio entre a vida|v Uso e desenvolvimento de capacidades pessoais:
profissional e a pessoal, sem a | mensuracdo das oportunidades que o empregado tem de aplicar
necessidade de baixar o nivel | no seu dia a dia, habilidades e conhecimentos, além de
de QVT em uma categoria. O | feedbacks quanto ao seu desempenho;
autor buscou identificar as | v Oportunidades de crescimento e  seguranga:
dimensdes e variaveis que | desenvolvimento pessoal e estabilidade no emprego;
afetam de maneira mais | v Integracdo social na organizagdo: descaracterizagdo de
significativa o trabalhador | grandes desniveis na escala hierarquica, refor¢o ao espirito de
exposto A& situacdo  de | colaboracéo e sinceridade nas relagdes interpessoais;
trabalho. v Constitucionalismo: direitos dos empregados cumpridos na

instituicdo;

v Trabalho e espaco total na vida: equilibrio entre a vida
social e no trabalho do empregado;

v Relevancia social do trabalho: percep¢do do empregado
em relagdo a responsabilidade social da instituicdo na
comunidade, & qualidade de prestacdo dos servicos e ao
atendimento de seus empregados.

Modelo de | Westley defende a | v Econdmica: Avaliacdo justa entre o trabalho prestado e a

Westley necessidade de humanizacdo | contraprestacdo financeira;

(1979) nas atividades laborais para | v Politica: se refere a sensacdo de estabilidade no emprego,
que se obtenha a QVT | autonomia para atuacdo sindical, feedback extrinseco, liberdade
desejada. Tanto  aspectos | para manifestar-se, reconhecimento e valorizacdo do cargo
internos quanto externos a | exercido e acessibilidade e bom relacionamento com a chefia;
organizacdo devem e podem | v* Psicoldgica: aborda fatores motivacionais como feedback
afetar a qualidade de vida dos | intrinseco,  realizagdo  pessoal, nivel de  desafio,
trabalhadores e tém origem na | desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, variedade
organizacdo e transformacdo | de tarefas e reconhecimento das habilidades individuais;
do trabalho na sociedade | v Sociol6gica: defende normas regulamentadoras nas relagoes
industrial. no trabalho, destacando a conveniéncia de possibilitar-se a

participacdo ativa do trabalhador no processo de trabalho e na
tomada de decisdes, com o desenvolvimento das relagdes
interpessoais e a promog¢do de uma maior conscientizacdo das
suas responsabilidades individuais dentro da equipe.

Modelode | A QVT se estabelece em | v Organizacional: busca a identificacdo de todas as tarefas

Werther e | fungdo do cargo exercido pelo | concernentes ao cargo para que seja estabelecido o estudo da

Davis individuo, por ser a ligacdo | metodologia adequada ao seu desempenho, com a

(1983) entre o trabalhador e o | implementacdo de préaticas e racionalizagdo de rotinas;
empregador.  Pretendia a | v Ambiental: envolve circunstancias sociais, culturais,
concretizagdo de um trabalho | histdricas, competitivas, econdmicas, governamentais e
com maiores indices de | tecnoldgicas;
produtividade e com elevado | v Comportamental: avaliagdo das necessidades dos

grau de satisfacdo de todos os
colaboradores.

trabalhadores, tanto no que diz respeito aos recursos humanos
quanto aos critérios motivacionais e grau de satisfagao.
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Quadro 1 - Modelos de QVT

(concluséo)

MODELO DESCRICAO Dimensdes Consideradas

Modelode [ A QVT é uma forma de | v Participacao do trabalhador: envolvimento do empregado

Huse e pensar que relaciona pessoas, | no processo de tomada de decisGes e resolucdo de problemas

Cummings | trabalho e organizacdo, tendo | por meio da criacdo de grupos de trabalho cooperativos e da

(1985) como principais aspectos a | inclusdo dos operarios de linha na analise e solucdo de
preocupacao com 0 | problemas de producéo;
trabalhador e com a eficacia [ v* Projeto de cargos: atender as necessidades tecnolégicas do
organizacional e sua | trabalhador, incluindo o enriquecimento do trabalho, o feedback
participacdo nas decisbes e | e os grupos de trabalho autorregulados;
solugbes de  problemas. | v* Inovagdo no sistema de recompensas: plano de cargos e
Defendem que o cargo deve | salarios da organizagdo, visando minimizar as diferencas
atender as  necessidades | salariais entre os niveis e de status entre os trabalhadores;
tecnoldgicas do trabalhador; v Melhoria no ambiente de trabalho: com mudangas fisicas

nas condicfes de trabalho, por meio de uma flexibilizacdo de
horérios; instituicdo de grupos semi autdbnomos e modificacdes
no local ou nos equipamentos de trabalho.

Modelo de | Propde uma teoria relacionada | v Variedade de habilidades: grau em que as atividades

Hackmann | as dimensBes basicas da | profissionais demandam a utilizagdo de diversas habilidades do

e Oldhan tarefa, que influenciam psico | profissional;

(1975) e logicamente o trabalhador e | v/ Identidade da tarefa: grau em que a tarefa requer a
sua produtividade dentro da | execucdo de um trabalho do inicio ao fim, e que este seja
organizacdo. Sistematizaram | identificavel;
as dimensbes oul| v Significado da tarefa: grau que proporciona a tarefa
caracteristicas do  cargo, | ao impactar a vida ou trabalho de outras pessoas;
consideradas  determi-nantes | v/ Autonomia: grau em que a tarefa fornece aos
da QVT. individuos liberdade para planejar e executar suas atividades;

4 Feedback: retorno que o individuo recebe pelo seu
desempenho relacionado com o seu trabalho.

Modelo de | A QVT consiste na busca de | Elencou fatores determinantes para o sucesso de projetos de

Nadler e maior produtividade, | QVT:

Lawler conciliada com a motivacdo e | v* A percepcdo da necessidade;

(1983) a satisfacdo do individuo. v A estrutura para identificaco e solugdo do problema;

v 0O foco do problema que é detectado na organizacao;

v' As compensagdes projetadas, tanto para 0s processos
quanto para os resultados;

v Os sistemas multiplos afetados;

v O amplo envolvimento da organizagéo.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com Sant’anna e Moraes (1999), ha que se ressaltar que os diversos

modelos de QVT diferem em funcdo da dinamica das abordagens, variando conforme o0s

valores culturais predominantes em cada época, 0s contextos sécio-politico-econémicos

prevalecentes e as experiéncias prévias de cada pesquisador. Em virtude disso, pode-se
identificar que modelos de diagnostico de QVT, como o de Walton (1975) e Westley (1979),

sdo mais abrangentes porque compreendem a andlise de uma amplitude maior de variaveis.

Outros modelos se caracterizam pelo foco em variaveis especificas quanto as suas

abordagens, como nos modelos de Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983), Huse e

Cummings (1985), que se direcionam ao estudo do cargo. Outros, as dimensfes basicas da
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tarefa, como no modelo de Hackman e Oldham (1975).

De qualquer forma, todos os modelos trazem elementos importantes para a disCussao
da QVT. Esses modelos servem de base para o estudo do tema na atualidade e para a
proposicdo de novos modelos, como o modelo de Ferreira (2011), que foi tomado para a
consecucao deste trabalho.

O modelo de Ferreira (2011) tem como base a abordagem da Ergonomia da Atividade,
desenvolvida por meio de duas versdes consecutivas (periodos de 2005-2008 e 2008-2011). A
concepcao adotada se filia aos argumentos de Amalberti et al. (1991), salientando que 0s
modelos em ergonomia tém quatro fungdes bésicas: reduzir, descrever, explicar e simular. O
modelo se caracteriza por conhecimentos datados que servem como meio de inferéncia para a
validacao cientifica de dados obtidos e tem papel heuristico para explicar 0 mecanismo e 0s
fatores constitutivos de QVT. Esse modelo descritivo busca, portanto, explicitar os niveis
analiticos que o compde, os fatores e as dimensbes que o integram e 0s métodos
correspondentes em cada nivel.

No modelo de Ferreira (2011), a QVT ¢é analisada com base em dois niveis analiticos:
macro ergonémico e o micro ergondmico. No nivel macro, sdo identificadas representacfes
que os trabalhadores expressam sobre o contexto organizacional onde estéo inseridos, sendo
que nesse nivel o diagnostico é feito com base na utilizacdo de um Inventario de Avaliagdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IAQVT). As representacfes que balizam e modulam a
presenca ou auséncia de qualidade de vida estdo polarizadas em duas modalidades de
representacdes de natureza afetiva: o bem-estar no trabalho e o mal-estar no trabalho
(FERREIRA, 2011).

J& no nivel micro, a compreensdo de qualidade de vida é analisada com base nos
elementos obtidos no nivel macro ergonémico. Se, em certa medida, o nivel macro analitico
produz como resultado uma “fotografia” ampla de como os trabalhadores representam
cognitivamente os fatores constitutivos de qualidade de vida, no nivel micro busca-se
investigar os impactos produzidos por estes fatores e os modos pelos quais os trabalhadores
lidam com as exigéncias que nascem dos contextos de suas atividades laborais (FERREIRA,
2011).

A escolha do modelo de Ferreira (2011) para a realizacdo desse trabalho se deve ao
fato da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da instituicdo analisada utilizar esse modelo em

seus estudos e como referéncia para a implantacdo da QVT no ambiente organizacional. Além
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disso, 0 modelo de Ferreira (2011) adota uma abordagem que tem como base um diagnostico
dentro da organizacdo e por meio da percepcdo de seus servidores em relacdo aos fatores
intervenientes nas suas qualidades de vida, com um foco na QVT preventiva, na qual as
tarefas e o contexto de trabalho e seus componentes devem ser adaptados aos trabalhadores.

Dessa forma, esses fatores proporcionariam maior confiabilidade aos resultados encontrados.

2 METODO

O método deste trabalho é uma pesquisa do tipo survey realizado por meio da
utilizacdo de um questionario fechado. A amostra deste estudo € constituida por servidores
docentes e técnicos administrativos de uma universidade federal de ensino superior,
distribuidos em 10 campi do interior do estado do Rio Grande do Sul.

A escolha dessa instituicdo se deve ao fato de que ela possui um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, sob a responsabilidade da Coordenadoria de
Acompanhamento Funcional e Saude da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP). Este
fato proporciona maior contribuicdo aos resultados da pesquisa e, da mesma forma, possibilita
que os resultados encontrados auxiliem no melhoramento do programa ja implantado.

A instituicdo possuia no momento da realizacdo da pesquisa um conjunto de
servidores composto por 780 docentes e 670 técnicos administrativos. Considerando um erro
amostral de 5%, a amostra necessaria para a representatividade da populacdo é de 304
servidores.

A coleta de dados se deu através do envio online dos questionarios a todos os
servidores dos 10 campi, dos quais conseguiu-se 474 questionarios respondidos, o que
corresponde a um erro amostral de 4,59%. O questionario foi composto por questdes iniciais
de caracterizacdo do perfil dos respondentes e por cinquenta e seis questdes que permitiram a
avaliacdo da percepgdo dos servidores quanto @ QVT. A operacionalizagdo das varidveis do
questionario foi realizada conforme os indicadores de Ferreira (2011). Os indicadores sao 0s
seguintes:

(1) condicdes de trabalho e suporte organizacional - refere-se a equipamentos de
trabalho, matéria prima, espaco fisico e suporte organizacional como informacdes, politicas
de remuneracéo, de capacitacdo e de beneficios;

(2) organizacgdo do trabalho - mede a adequagdo do tempo, processo e divisdo do
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trabalho, bem como a gestdo do trabalho e padrdes de conduta que se referem a supervisdo e
fiscalizagéo, habilidades higiene e vestimentas;

(3) relagdes sdcio profissionais de trabalho remete as relacfes hierarquicas com 0s
pares e com publico externo;

(4) reconhecimento e crescimento profissional - avaliagdo do reconhecimento do
trabalho realizado, empenho, dedicacdo, e do crescimento profissional, uso da criatividade,
desenvolvimento de competéncias, capacitacdes, incentivos, planos de carreira;

(5) elo trabalho-vida social - percepgdes sobre prazer e bem-estar no trabalho,
valorizagcdo do tempo vivenciado na organizagdo, sentimento de utilidade social, importancia
da instituicdo empregadora, significado pessoal e profissional, vida social, relagdo trabalho-
casa, relacdo trabalho-familia, relacdo trabalho-amigos e relacao trabalho-lazer.

Para a organizacdo da opinido dos servidores utilizou-se se uma escala do tipo Likert
de cinco pontos: (1) discordo totalmente; (2) discordo parcialmente; (3) indiferente; (4)
concordo parcialmente; e (5) concordo totalmente. O questionario ainda foi composto por
uma questdo adicional de uma escala de 0 a 10 para avaliar a nota que os servidores dao a sua
satisfacdo com a QVT.

A anélise de dados foi realizada em duas fases: estatistica descritiva e estatistica
multivariada. Utilizaram-se os softwares Microsoft Excel e Statiscal Package for the Social
Sciences (SPSS 18.0) para a organizagdo, mensuracao e realizacdo dos testes desejados. A
primeira etapa da andlise de dados € a estatistica descritiva das variaveis com a finalidade de
caracterizar a amostra. Posteriormente, utilizam-se duas técnicas de analise multivariada de
dados: a andlise fatorial exploratdria e a anélise de regressao.

A andlise fatorial exploratdria é utilizada como técnica para reduzir o nimero de
variaveis iniciais para um conjunto de construtos que facilite a analise dos dados obtidos. De
acordo com Hair et al. (2009), a analise fatorial aborda como analisar a estrutura de inter-
relagBes ou covaridncias existentes entre as varidveis, definindo uma série de dimensdes
subjacentes comuns, ou seja, os fatores. Pode-se dizer que a analise fatorial é uma técnica
desenvolvida para sintetizar as informagdes por meio da combinagdo das varidveis,
reduzindo-as obtendo os fatores.

Posteriormente, foi realizada a Analise de Regressdo Linear, alocando a variavel
Satisfacdo com a QVT como variavel dependente e, como variadveis independentes, os fatores

obtidos na andlise fatorial. De acordo com Hair et al. (2009), a regressdo linear é efetuada
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para analisar a relacéo entre uma Unica variavel dependente e demais varidveis independentes.

Assim, a regressao linear € utilizada com a finalidade de identificar fatores influenciadores da

QVT na instituicdo estudada.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1 PERFIL DA AMOSTRA

O estudo foi realizado com uma amostra de 474 respondentes entre docentes e

técnicos administrativos em educagdo de uma universidade federal de ensino superior. O

perfil dos individuos pode ser verificado na Tabela 1.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes

(continua)
VARIAVEL ALTERNATIVA PERCENTUAL

Sexo Masculino 50,80%
Feminino 49,20%
18 a 30 anos 25,90%
Faixa Etaria 31 a 40 anos 44,90%
41 a 50 anos 20,50%
Acima de 50 anos 8,60%
Médio 4,40%
Graduagéo 17,10%
Nivel de Escolaridade Especializago 31,00%
Mestrado 18,80%
Doutorado 28,70%
Professor Associado 1,70%
Professor Adjunto 24,30%
Professor Assistente 10,30%
Funcdo Professor Auxiliar 0,80%
Professor Substituto 1,70%
TAE ensino médio (D) 27,80%
TAE ensino superior (E) 33,30%
até 6 meses 16,50%
até 1 ano 8,00%
Tempo de servigo na universidade até 3 anos 19,40%
até 5 anos 34,80%
Acima de 5 anos 21,30%
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Tabela 1 — Perfil dos respondentes

(continua)
VARIAVEL ALTERNATIVA PERCENTUAL

até 6 meses 9,30%

até 1 ano 4,90%

Tempo total no servico publico até 3 anos 15,00%

até 5 anos 27,40%

Acima de 5 anos 43,50%

Ocupa cargo de gestdo na universidade Sim 21,90%
Nao 78,10%

Fonte: Elaborado pelos autores com base no resultado da estatistica descritiva.

E possivel verificar que a maioria dos respondentes pertence ao sexo masculino
(50,80%), possui entre 31 a 40 anos de idade (44,90%), destacando-se em nivel de
escolaridade os respondentes com especializacdo 31% e com doutorado 28,70%. A maioria
dos respondentes é tecnico-administrativo em educagdo ensino superior (E) com 33,30% e
técnico administrativo em educacdo ensino médio (D) com 27,80%, seguidos de professor
adjunto com 24,30%. Em relacdo a jornada de trabalho, a maioria trabalha 40 horas semanais
ou 40 horas semanais com dedicacdo exclusiva (docentes), com 60,30% e 38,60%
respectivamente.

Quanto ao tempo de servico na universidade, destacam-se as alternativas de Até 5 anos
(34,80%) e Acima de 5 anos (21,30%). Considerando a varidvel tempo total no servigo
publico, os percentuais mais elevados foram as alternativas Acima de 5 anos (43,50%) e Até 5
anos (27,40%). Para a ultima variavel, encontrou-se que a maioria dos respondentes
pesquisados ndo ocupa cargo de chefia (78,10%), ao passo que 21,90% ocupam algum cargo

de gestdo na instituicao.

3.2 FATORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A busca por fatores relacionados com a QVT foi realizada por meio da anélise fatorial
exploratoria. Seguindo a indicacdo de livros estatisticos de anélise multivariada, o primeiro
passo da realizacdo da andlise fatorial consistiu na realizacdo de calculos referentes a
adequacao da utilizacdo da analise fatorial para os dados coletados. Nesse intuito, foram
realizados os testes de Esfericidade de Bartlett e KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), que sdo testes

estatisticos que permitem identificar a qualidade das correlagdes entre as variaveis, indicando
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se 0 pesquisador deve prosseguir com a andlise fatorial (PESTANA; GAGEIRO, 2008). Os
resultados para esses testes foram os seguintes: 0,919 para 0 KMO; e um sig de 0,000 para o
teste de Esfericidade de Bartlett, indicando, ambos os testes, a fatorabilidade dos dados e,
assim, a aplicacao da andlise fatorial.

Como segundo passo da realizacdo da fatorial exploratéria, efetuou-se a identificagdo
das comunalidades apresentadas em cada uma das questdes constituintes do instrumento de
pesquisa. Segundo o entendimento de Hair et al. (2009), as variaveis que apresentam valores
menores que 0,5 para esta medida devem ser retiradas do instrumento. Por esse motivo, foram
retiradas as seguintes questoes:

- “A distribuicdo das tarefas na universidade ¢ justa”;

- “A pratica do reconhecimento contribui para a minha realizag¢ao profissional”;

- “As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos na
universidade”;

- “E comum, na universidade, a ndo conclusio de trabalhos iniciados”;

- “E facil o acesso a chefia imediata”;

- “Na universidade, tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho”.

As demais variaveis apresentaram comunalidades maiores que 0,5. Com base nessas
variaveis foi dada sequéncia na busca por fatores que afetam a QVT.

Para a rotacdo dos fatores, utilizou-se o modo Varimax e ,como critério de
especificacdo do nimero de fatores, adotou-se como medida de estimacéo o Eigenvalue, cujos
fatores deveriam apresentar um autovalor superior a um. Com essas decisdes para a rotacdo da
fatorial, obteve-se nove fatores que explicam 65,68% do total da variancia dos dados. Na
Tabela 2 séo exibidos os nove fatores resultantes, bem como as variaveis que os compdem e
as cargas fatoriais das mesmas. Noa referido abela sdo também expostos os valores do Alpha
de Cronbach para cada um dos fatores.

Na Tabela 2 pode-se perceber que o Fator 1, denominado Espaco Fisico, é composto
por 7 varidveis que remetem as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho e aos instrumentos e
materiais nele disponiveis para a execucdo das atividades. Quanto a estes aspectos, Walton
(1975) ja evidencia em seus estudos a importancia de um ambiente seguro, saudavel e com
salubridade para a QVT. Villarouco e Andreto (2008) afirmam que o espaco de trabalho age
como catalisador de comportamentos que estdo na mente do trabalhador, induzindo

determinada acdo, ou inibindo-a, e cita diversas variaveis associadas com o bem estar dos
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trabalhadores, como ruido, iluminacdo, temperatura, umidade e pureza do ar, ferramentas
adequadas, tipo de vestimenta, etc. 1sso vai ao encontro do trabalho de Bauman (1999), que
afirma que em lugares de trabalho adequados o trabalhador se sente mais atraido pelo posto de

trabalho, por sua atividade e pelos resultados positivos das tarefas.

Tabela 2 - Composicéo dos fatores resultantes da analise fatorial

(continua)
Descrigdo dos fatores Carga Fatorial
FATOR 1 - ESPACO FISICO - Cronbach's Alpha (0,860)
O local de trabalho é confortavel. 0,819
O posto de trabalho é adequado para realizacao das tarefas. 0811
O espaco fisico para executar o meu trabalho é satisfatério. 0,756
O nivel de iluminagdo é suficiente para executar as atividades. 0,728
A temperatura ambiente é confortavel. 0,693
Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas. 0,546
O material de consumo é suficiente. 0,507
FATOR 2 - OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL - Cronbach's Alpha (0,875)
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional. 0,765
O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real na universidade. 0,747
H& incentivos para o crescimento na carreira. 0,710
O comportamento gerencial é caracterizado pelo dialogo. 0,573
Sinto-me reconhecido pela Institui¢do onde trabalho. 0,535
FATOR 3 - SATISFACAO NO TRABALHO - Cronbach's Alpha (0,882)
Nessa universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer. 0,756
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz. 0,735
Sinto que o meu trabalho nessa universidade me faz bem. 0,710
Gosto da instituicdo onde trabalho. 0,676
FATOR 4 - RELACIONAMENTO COM COLEGAS - Cronbach's Alpha (0,799)
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade é harmoniosa. 0,683
Ha confianca entre os colegas. 0,680
Minhas relac¢Ges de trabalho com os colegas sdo harmoniosas. 0,576
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me ajudar. 0,487
FATOR 5 - RECONHECIMENTO PELO TRABALHO REALIZADO - Cronbach's Alpha (0,860)
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva nessa universidade. 0,622
Nessa universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido. 0,567
O reconhecimento do trabalho coletivo é uma préatica efetiva nessa universidade. 0,566
Nessa universidade, minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida. 0,566
FATOR 6 - RELACIONAMENTO COM A CHEFIA - Cronbach's Alpha (0,835)
Minhas rela¢@es de trabalho com a chefia sdo cooperativas. 0,800
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 0,785
Nessa universidade, recebo incentivos de minha chefia. 0,561
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Tabela 2 - Composicéo dos fatores resultantes da analise fatorial
(concluséo)

Descrigdo dos fatores Carga Fatorial
FATOR 7 - EXECUCAO DE ATIVIDADES - Cronbach's Alpha (0,796)

Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. 0,822
Posso realizar meu trabalho sem presséo. 0,785
0,740

Nessa universidade, disponho de tempo para executar 0 meu trabalho com zelo.
FATOR 8 - AVALIACAO DE DESEMPENHO E RESULTADOS - Cronbach's Alpha (0,682)

Nessa universidade, existe forte cobranga por resultados. 0,767
Existe fiscalizacdo do desempenho. 0,698
As normas para realizagdo das tarefas sao rigidas. 0,685

0,654

Ha cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas.
FATOR 9 - LIBERDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO - Cronbach's Alpha (0,688)

Tenho liberdade na execucdo das tarefas. 0,756
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 0,685
0,491

Nessa universidade, tenho livre acesso as chefias superiores.

Fonte: Elaborado pelos autores com base no resultado da analise multivariada.

O Fator 2 - Oportunidades de Crescimento Profissional - apresenta 5 variaveis
referentes as possibilidades de desenvolvimento pessoal e crescimento na carreira. Lippitt
(1978) déa suporte a essa questdo do crescimento profissional ao inserir na sua definicdo de
QVT a oportunidade de o individuo satisfazer suas necessidades pessoais, incluindo o
desenvolvimento pessoal e o crescimento profissional. Para Westley (1979), que defende a
necessidade de humanizacdo nas atividades laborais, elementos psicologicos influenciam na
QVT, dentre os quais ele aborda a realizacdo e o desenvolvimento pessoal e profissional.

O Fator 3, denominado Satisfacdo no Trabalho, é formado por 4 varidveis que
avaliam o qudo bem o individuo se sente e esta feliz no lugar em que trabalha. Para justificar
esse fator pode-se tomar como base a definicdo de satisfacdo no trabalho dada por Locke
(1976). Para ele, satisfacdo no trabalho é um estado de prazer emocional resultante da
avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto seu trabalho apresenta a capacidade de
facilitar ou permitir o atendimento de seus objetivos e valores.

A denominacéo do Fator 4 - Relacionamento com Colegas - se deve a ser composto
por 4 variaveis que avaliam a relagdo dos servidores com os seus colegas de trabalho. Nesse
sentido, Bolles (1981, p. 85) indica como um dos fatores de satisfacdo e qualidade no
ambiente laboral “aqueles além de nds no trabalho”, se referindo as pessoas que
desempenham as mesmas tarefas (os colegas) e demais pessoas com que o trabalhador se
envolve na execucdo do trabalho. Assim como neste artigo, Silva e Ferreira (2013), ao estudar
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indicadores de qualidade de vida, denominaram um dos fatores de seu trabalho de
“relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho™, por conter afirmativas associadas a
qualidade das relacGes entre os empregados no ambiente de trabalho.

O Fator 5 - Reconhecimento pelo Trabalho Realizado - foi assim denominado por
ser composto por 4 variaveis que avaliam quanto a pessoa é reconhecida pelo esforco,
dedicacdo e pelas atividades executadas. O reconhecimento foi inserido em teorias
precursoras de motivacdo e de necessidades do ser humano, como por exemplo, a teoria dos
fatores higiénicos de Herzberg e na piramide de Maslow, quanto esses estudiosos citaram a
necessidade de estima dos individuos. Robbins (2006) considera o reconhecimento um agente
motivador no trabalho. Assim como Sievers (1997), para quem o fato do trabalho ser
reconhecido reforca o sentimento de insercédo e integracdo social do individuo e aumenta seu
grau de motivacdo com o trabalho.

Em relagéo ao Fator 6 - Relacionamento com a Chefia -, pode-se verificar na Tabela
2 que ele é composto por 3 variaveis que indicam como é a relacdo dos servidores com suas
chefias. Este fator é também identificado no modelo de aferi¢cdo da QVT de Fernandes (1996)
com o nome de “Relagdo Chefia — Funcionario”, e foi utilizado pelo referido autor para
identificar a satisfacdo na relacdo entre superior e subordinado. O relacionamento de um
individuo com sua chefia é um fator inerente @ QVT, pois indica o nivel de apoio sécio
emocional, de orientacdo técnica, do uso adequado da autoridade, do tratamento perante erros
etc. (FERNANDES, 1996). Esses aspectos interferem no dia-a-dia do individuo sendo que um
bom relacionamento com a chefia estimula a QVT (OLIVEIRA, 2008).

Quanto ao Fator 7 nomeado Execucdo de Atividades, pode-se verificar que é
composto por trés varidveis que avaliam a quantidade e tempo que o servidor possui para
realizar suas atividades. A relacdo desses aspectos com a QVT é avaliada no modelo de
Walton (1973) em dois constructos, o que justifica sua importancia. Primeiramente, Walton
(1973) analisa a quantidade de trabalho a ser realizada em um turno de trabalho, como uma
questdo do fator “condigdo de trabalho” do seu modelo. Ja 0 tempo para a execucdo das
atividades o referido autor avalia no constructo “uso e desenvolvimento de capacidades” do
seu modelo de avaliagdo da QVT.

O Fator 8, denominado Avaliacdo de Desempenho e Resultados, é constituido por 4
variaveis que se referem ao grau de cobranca e fiscalizagdo por resultados no trabalho dos

servidores. Como mencionam EIl-Aouar e Souza (2003), os estudos de QVT surgem como
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uma proposta sistematizada para conciliar o nivel de satisfacdo do trabalhador e os interesses
de patrGes quanto aos niveis de desempenho desejados. Estabelecer um nivel minimo de
qualidade de vida ao colaborador € uma necessidade para as organizac6es hoje em dia, e deve
conciliar a adequada politica de verificacdo de desempenho desse colaborador. O modelo de
Werther e Davis (1983), por exemplo, identifica as tarefas concernentes a determinado cargo
para que seja estabelecido o estudo da metodologia adequada a sua realizagdo e a aferi¢do do
desempenho desejado. Eles explicam que o objetivo é tanto aumentar o desempenho quanto
eliminar do cargo condic¢des que causem insatisfacdo ao seu ocupante.

Por fim, o Fator 9, Liberdade no Ambiente de Trabalho, é composto por 3 varidveis
que se referem a autonomia do servidor para a execucdo de suas atividades. Esse fator foi
estudado no modelo de Hackman e Oldham (1974), que estudaram os estados psicoldgicos
dos profissionais e como eles sdo percebidos na execuc¢édo das atividades. Eles consideraram a
autonomia uma dimens&o a ser analisada durante a execucdo das tarefas por um individuo, e a
definem como o grau em que a tarefa fornece aos individuos liberdade para planejar e
executar suas atividades. Moreira (2012) explica que determinadas dimensfes do trabalho,
guando adequadamente fornecidas ao trabalhador, geram satisfacdo e motivacao a ele. Uma
delas seria a liberdade/autonomia do modelo de Hackman e Oldham (1974).

Os apontamentos tedricos, expostos nos pardgrafos anteriores, justificam a
nomenclatura dada aos fatores obtidos e remetem a importancia de cada um deles na
avaliacdo da QVT. A seguir, descrever-se-do 0s resultados obtidos pela analise de regressao
realizada neste trabalho e serd possivel identificar quais desses fatores explicam a QVT na
percepcao dos individuos pesquisados.

Com o intuito de demonstrar um panorama dos aspectos que podem estar
positivamente ou negativamente relacionados a QVT, elaborou-se a Tabela 3, na qual estdo
expostas a média e o desvio padrdo dos fatores resultantes da analise fatorial exploratoria,

levando-se em consideracgdo as respostas dos servidores.

Tabela 3 — Estatistica descritiva dos fatores

(continua)
Média Desvio Padré&o
Espaco fisico 3,44 1,03
Oportunidades de crescimento profissional 3,27 1,06
Satisfacdo no trabalho 3,88 0,97
Relacionamento com colegas 3,78 0,85
Reconhecimento pelo trabalho realizado 2,95 1,00
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Tabela 3 — Estatistica descritiva dos fatores
(conclusdo)

Média Desvio Padréo
Relacionamento com a chefia 3,82 0,99
Dimensionamento para execucao de atividades 3,66 1,01
Avaliacdo de desempenho e resultados 3,03 0,85
Liberdade no ambiente de trabalho 3,81 0,91

Fonte: Elaborado pelos autores com base no resultado da estatistica descritiva.

Analisando a Tabela 3, pode-se observar que apenas o fator Reconhecimento pelo
trabalho realizado apresentou um valor abaixo e proximo de 3 (valor 2,95), indicando
relativa imparcialidade dos respondentes quanto a esse fator. Destaca-se, também, que todos
0s outros fatores apresentaram valor acima de 3. Dentre estes, ressalta-se a Satisfacdo no
trabalho (média 3,88), o Relacionamento com a chefia”(média 3,82), e a Liberdade no

ambiente de trabalho (média 3,81), que apresentaram as maiores médias.

3.3 FATORES INFLUENCIADORES DA SATISFACAO COM A QVT

Nesta parte deste artigo foram investigados os fatores que predizem a satisfacdo com a
QVT dos servidores. A média da satisfacdo obtida foi 6,39, em uma escala do tipo Likert de
zero a dez pontos, sendo que quanto mais perto da nota 10 o respondente assinalasse, mais
satisfeito ele se considerava. Assim, pode-se auferir que, em geral, os servidores estdo
satisfeitos com a QVT.

Para investigar a influéncia dos fatores encontrados com a analise fatorial exploratoria,
realizou-se uma regressdo linear multipla. Para a estimacdo do modelo de regressao foi
utilizado o método Stepwise e alocou-se como varidvel dependente a medida de
satisfacdo/insatisfacdo dos servidores investigados, e como variaveis independentes os fatores
identificados e explicados no item anterior deste artigo.

A Tabela 4 exibe os valores dos coeficientes das varidveis independentes do modelo
resultante, bem como o valor do teste T, do teste F e do Rz do modelo.

Observa-se pela analise da Tabela 4 que o Teste F foi significativo para o0 modelo
resultante da Regressdo Multipla (sig = 0,003) indicando que, pelo menos, uma das variaveis
independentes ¢ diferente de zero e exerce influéncia sobre a variavel dependente. Este fato é

corroborado pelo Teste t, pois como pode ser visualizado na Tabela 4, todos os fatores do
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modelo apresentam valores de significancia menores que 0,05, o que indica que eles séo
estatisticamente diferentes de zero.

Tabela 4 - Resultados da Regressdo Multipla
Coeficiente R

Padronizado quadrado Teste F
Fatores Beta t Sig. (R Valor Sig.
Constant -2,815 -6,618 0,000
Satisfacdo no trabalho 0,397 9,647 0,000
Espago fisico e ferramentas de trabalho 0,200 5652 0,000 0546 8,679 0,003
Oportunidades de crescimento profissional 0,230 5,634 0,000
Relacionamento com os colegas 0,112 2,946 0,003

Fonte: Elaborado pelos autores com base no resultado da analise multivariada.
Nota: Varidvel Dependente - Satisfacdo dos servidores com a qualidade de vida

Em relacdo as medidas de verificacdo da validade do modelo, utilizadas nesse
trabalho, pode-se verificar que 0 modelo atende a todas as medidas avaliadas. Observou-se,
primeiramente, que o modelo ndo apresenta problemas de auto correlagdo, uma vez que o
valor do teste de Durbin Watson apresentou valor de 1,927, atendendo ao critério de Gujarati
e Porter (2009). O modelo de regressdo também ndo apresenta problemas de
multicolinearidade entre as varidveis independentes, dado que as medidas TOL e VIF
apresentam valores proximos de 1,0, o que atende os critérios de ndo multicolinearidade dos
fatores (HAIR et al.,2009). Verificou-se, também, que o modelo atende aos pressupostos de
normalidade, pois o Teste K-S ndo apresentou um valor significativo a 5%, (sig > 0,05).
Nesse caso, aceita-se a hipotese nula de normalidade dos residuos do modelo. Por fim,
verificou-se por meio do teste Pesaran-Pesaran, que o modelo de regressdo estimado nédo
possui problemas de heterocedaticidade dos dados, ou seja, a variancia dos residuos mantém-
se constante em todo o espectro das varidveis independentes utilizadas no modelo
(GUJARATI; PORTER, 2009).

Por meio da andlise da Tabela 4, pode-se verificar ainda que a medida qualidade de
ajustamento do modelo de regressdo formado, determinada pelo “R?”, é de 54,6%. Este
percentual indica o quanto da variavel dependente é explicada pelas variaveis independentes,
ou seja, € uma medida de ajuste da reta de regressdo (HAIR et al., 2009). Dessa forma, pode-
se dizer que nesse trabalho, 54,6% da variabilidade de Y (QVT) pode ser explicada pelos
seguintes fatores: Satisfacdo no trabalho (Fator 3), Espaco Fisico (Fator 1), Oportunidade de
crescimento profissional (Fator 2) e Relacionamento com os colegas (Fator 4). Tendo como
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base os coeficientes Beta de cada um dos fatores independentes, que expressam a magnitude e
a direcdo da relagdo desses fatores sobre a variavel dependente Y, o modelo de regressao

resultante € expresso pela Equacéo 1.

Equacéo 1:
Y =-2,815 + 0,397 * (Fator 3) + 0,200 * (Fator 1) + 0,230 * (Fator 2) + 0,112 * (Fator 4)

A analise do modelo de regressdo expresso pela Equacdo 1 revela que o fator que
possui 0 maior peso para a explicagdo de “Y” ¢ Satisfacdo no Trabalho. As estatisticas
descritivas, apresentadas anteriormente na Tabela 3, mostram que este foi o fator que obteve a
maior média entre os respondentes (média = 3,88), 0 que demonstra a importancia da
satisfacdo no trabalho para o objeto estudado nesse artigo. Este resultado vai ao encontro de
outros estudos, como os de Babu e Ramesh (2013) e de Taylor (1977), que verificaram uma
relacdo positiva entre a satisfagdo no trabalho e a QVT. Outros pesquisadores afirmam que a
QVT ndo estad somente relacionada com bem-estar e sentimentos dos empregados com o seu
trabalho, mas sim com a satisfacdo deles com o seu trabalho (SIRGY et al., 2001).

O resultado exposto na Equacdo 1 também revela que o Espaco Fisico exerce uma
influéncia sobre a QVT para os individuos pesquisados nesse artigo. Isso pode ser justificado
pelo entendimento de Fernandes (1996), que explica que a QVT é uma gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio psicoldgicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas. Como exposto anteriormente, Walton (1975) também salienta a importancia de
um ambiente fisico seguro e saudavel, que apresente boas condicGes de seguranca e de salde
em relacdo aos riscos de injaria ou de doencas, como influente na QVT. Similarmente, Nadler
e Lawler (1983) também defendem a importancia do ambiente fisico para o alcance da QVT,=
e, consequentemente, para maior produtividade dos individuos.

Outro fator que influencia a satisfacdo com a QVT, de acordo com os resultados dessa
pesquisa, é a Oportunidade de Crescimento Profissional (Fator 2). Como pode ser visto na
Equacdo 1, o aumento desse fator em uma unidade, eleva a satisfagdo com a QVT em 0,230
unidade, caso os outros fatores sejam mantidos constantes. Este resultado corrobora os

pressupostos de Fernandes (1996). Este ultimo menciona que para analisar a QVT é preciso
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considerar, dentre outros fatores, as oportunidades o crescimento pessoal e profissional do
individuo.

Por fim, pode-se verificar na Equacao 1 que o fator Relacionamento com os Colegas
é outro fator que explica a satisfacdo com a QVT. De acordo com Walton (1973), respeito
entre os colegas de trabalho caracteriza-se como uma dimensdo da qualidade de vida e bem-
estar no trabalho. O bom relacionamento com os colegas de trabalho para a QVT foi também
identificado no trabalho de Argentero, Miglioretti e Angilletta (2007), que realizaram estudos
no sentido de analisar os indicadores de QVT em uma empresa italiana de trabalhadores da

saude.

CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracdo a cobranga da sociedade pela valorizacdo do ser humano,
muitas organizagOes passaram a desenvolver um novo modelo de gestdo, apostando no
equilibrio entre a saude fisica, emocional, social, intelectual, ocupacional e espiritual de seus
colaboradores. Buscam, com isso, implementar condi¢Ges que agreguem capacidade criativa,
potencial e motivacional do colaborador, visando a QVT dos mesmos. Assim, estudos sobre
QVT tém sido elaborados em diversos campos de estudo para avaliar fatores e variaveis sobre
0 assunto e corroborar para a consolidagdo do tema. Nessa perspectiva, este artigo tem como
objetivo analisar quais os fatores direcionadores da QVT, com base na percepcdo de
servidores de uma organizacao publica.

Para alcancar o objetivo foi elaborada uma pesquisa empirica estruturada e sustentada
por teoria condizente ao objeto de estudo. Realizou-se, primeiramente, uma analise fatorial
exploratéria e obteve-se nove fatores explicativos da QVT a partir dos resultados desse
procedimento. Com base nesses fatores, realizou-se uma andlise de regressdo tendo como
variavel dependente a satisfacdo dos servidores com a QVT. Esta varidvel apresentou uma
média de 6,5 em uma escala de 0 a 10, o que indica que os servidores da universidade
pesquisada consideram-se satisfeitos quanto a QVT. Verificou-se que quatro fatores predizem
a varidvel dependente do modelo de regressao, sdo elas: (1) Satisfagdo no trabalho, (2) Espaco
fisico, (3) Oportunidade de crescimento profissional e (4) Relacionamento com os colegas.

Essas variaveis apresentam em conjunto um grau de explicagéo (R?) de 54,6%.
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Como conclus6es obtidas nesse trabalho, pode-se destacar que os respondentes desse
estudo encontram-se satisfeitos quanto a QVT, no entanto, somente com a explicacdo de
quatro fatores. A QVT, para os participantes da pesquisa, se mostra como sinébnimo de um
ambiente agradavel de trabalho, tanto em relacdo a estrutura fisica quanto a harmonia na
relagdo com os colegas, com perspectivas de crescimento profissional e satisfacdo em relacéo
ao trabalho.

Outro ponto a ser ressaltado € que, nesse estudo, a QVT ndo € explicada por alguns
fatores que podem ser observados do ponto de vista da organizacdo e suas praticas, sejam
eles: “reconhecimento pelo trabalho realizado” e “avaliagdo de desempenho e resultados”.
Fatores estes que apresentam as menores médias. Em relacdo a esses pontos € que a IES tem
quedirecionar melhorias, pois como Ferreira (2011) salienta, a QVT pode também ser
utilizada como meio para o enfrentamento de diversos problemas existentes nos ambientes
corporativos. Dessa forma, acdes de reconhecimento do trabalho e medidas ou ferramentas
que auxiliem os colaboradores na verificagdo de desempenho podem evitar problemas futuros
como baixa motivacdo no trabalho e stress e conduzir a melhor eficiéncia no trabalho que
realizam.

Em geral, os resultados encontrados nesse estudo revelam aspectos a serem
considerados para a compreensdo do ambiente de trabalho de individuos no servigo publico.
Repensar e redefinir o papel e atividades dos gestores publicos com base nos elementos aqui
encontrados é relevante, pois possibilita o entendimento das davidas, desafios e expectativas
daqueles que ocupam os diferentes cargos de uma organizacdo e aumenta a participacao de
dirigentes e gestores em agdes dessa natureza. O impacto desses fatores ndo se limita somente
a uma melhora na qualidade de vida dos trabalhadores, mas também na sua produtividade
(SIRGY et al., 2001), no comprometimento no trabalho (CHINOMONA et al., 2010), na
salde do trabalhador (LACAZ, 2003) e na reducdo do absenteismo (DANNA; GRIFFIN,
1999). De maneira geral, esse estudo expande e fortifica ainda mais os horizontes de
compreensdo de fatores de qualidade de vida, relevantes para a gestdo de pessoas das
organizagoes.

Em relagdo a pesquisa empirica realizada nesse artigo, considera-se temeroso inferir
que o método e, principalmente os resultados descritos, se apliquem as organizacgdes do setor
publico em geral. O que da suporte ao valor cientifico do estudo aqui relatado séo as

mudangas e reflexdes organizacionais sobre QVT que podem ser realizadas. Coloca-se assim
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como limitagdo desse estudo a restritiva generalidade dos resultados encontrados. Outra
questdo a ser considerada é o aprofundamento dessa pesquisa. Restringiu-se a coleta e anélise
dos dados desse trabalho a uma abordagem quantitativa, visando determinada amplitude de
opiniGes para possibilitar a generalizacdo para a populacdo estudada. No entanto, ndo se
desqualifica a importancia de estudos futuros, que adotem pesquisas qualitativas, focadas em
uma determinada categoria, investiguem o processo de implementacéo de Programas de QVT,
ou que investiguem comparativamente as percepc¢des de dirigentes e colaboradores. Por fim,
sugere-se também a realizacdo de pesquisas futuras que explorem a relacdo entre a QVT e

produtividade dos individuos.
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