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Resumo

Esta pesquisa levou em conta o enfoque da Teoria das Facetas com o objetivo geral
de propor um procedimento conceitual para a avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) em Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas, na perspectiva
dos funcionarios. Para tal, utilizou o Modelo Tedrico de QVT de Walton e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg, no intuito de definir categorias conceituais aderentes
a esse tipo de avaliacdo, bem como entrevistas estruturadas para coletar dados com
0s servidores das 8 (oito) secretarias departamentais do Centro de Artes e
Comunicacéao (CAC) da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), com vistas a
examinar empiricamente a validade dessas categorias conceituais inicialmente
estabelecidas, e a técnica ndo-métrica e multidimensional SSA (Similarity Structure
Analysis) para interpreta-los. As evidéncias empiricas confirmaram a quase
totalidade das categorias inicialmente propostas como hipéteses, demonstrando a
consisténcia do procedimento conceitual proposto.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. IES publicas. Teoria das Facetas.
Procedimento conceitual. SSA.



Abstract

This research takes into account the focus of the Facet Theory with the aim of
proposing a conceptual procedure for the assessment of Quality of Working Life
(QWL) in public higher education institutions in the perspective of staff. For this
purpose, Walton’s QWL theoretical model and Herzberg's Two-Factor Theory have
been used in this work in order to define conceptual categories related to this type of
assessment. Structured interviews with members of staff from the eight department
secretariats of the Center of Arts and Communication at the Federal University of
Pernambuco have been conducted for data collection, in order to empirically examine
the validity of these conceptual categories, initially established as well as the non-
metric and multidimensional SSA (Similarity Structure Analysis) technique for the
interpretation of the data. Empirical evidence has confirmed almost all categories
initially proposed as hypotheses, demonstrating the consistency of the proposed
conceptual procedure.

Keywords: Quality of Working Life. Public Higher Education Institutions. Facet
Theory. Conceptual procedure. SSA
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Introducao

As organizac¢des buscam acompanhar as tecnologias atuais, com vistas a se
manterem competitivas no mercado. Essa busca promove mudancas significativas
no direcionamento da gestdo organizacional e o grau de exigéncia sobre os
trabalhadores cresce consideravelmente. Nesse contexto, o capital humano se torna
também mais exigente e a empresa precisa inicialmente atrai-lo para o seu quadro
funcional e depois manté-lo. Uma das formas de conquista-lo é pela consideracéo
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que passou a ter um papel fundamental
nas empresas por estar relacionada com a satisfagao do trabalhador no ambiente de

trabalho?.

De acordo com Fernandes (1996), a literatura especializada sobre o tema
abordado nesta Dissertacdo mostra que, apesar de 0s autores apresentarem
enfoques diferentes quando conceituam a expressdo "Qualidade de Vida no
Trabalho", é comum a todos que a meta principal de tal abordagem esteja voltada
para a conciliagdo dos interesses dos trabalhadores com aqueles das empresas,
isso €, a0 mesmo tempo em que a satisfacdo do empregado melhora, a
produtividade da organizacdo também (enfoque dividido).

No desenvolvimento da QVT varios modelos foram criados visando conceitua-
la e medi-la. Entre eles, pode-se citar os modelos desenvolvidos por Walton (1973),
gue contempla as aspiracbes humanas e propds oito categorias conceituais para a
promocdo da QVT (compensacao justa e adequada, condicbes de seguranca e
saude no trabalho, oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades
humanas, oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, integracao
social na organizacdo de trabalho, constitucionalismo na organizacdo de trabalho,
trabalho e espaco total da vida e relevancia social do trabalho na vida); Hackman e
Oldham (1975), baseado nas dimensdes do cargo; Westley (1979), abordando que
os problemas enfrentados nos ambientes de trabalho estdo especificados em quatro
aspectos: politicos (inseguranca), econdmicos (desigualdade), psicologicos

(alienacao) e sociolégicos (anomia); e Nadler e Lawler (1983), que fundamenta a

'Ambiente de trabalho, nessa acepc¢éo,engloba ndo sé condicdes fisicas como também psicoldgicas,
envolvendo relacdes interpessoais e hierarquicas, entre outros fatores que possam influenciar no
clima organizacional.
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QVT em quatro aspectos relacionados ao processo decisorio, a reestruturacao do
trabalho, aos sistemas de recompensa e a melhoria do ambiente de trabalho.

No Brasil, pode-se evidenciar o modelo de auditoria operacional de recursos
humanos de Fernandes (1996), bastante referenciado por pesquisadores da area e
desenvolvido para a melhoria e mensuragdo da QVT através da percepcdo dos
funcionarios sobre os fatores que interferem no grau de satisfacdo das condicdes e
da organizacdo do trabalho nas empresas, com vistas a dar subsidios a gestao
estratégica de recursos humanos. Partindo desse enfoque, a autora citada

acrescenta ser fundamental medir a QVT para que se possa melhora-la.

Ainda no contexto nacional, pode-se destacar o modelo hibrido para medicao
de indicadores de QVT desenvolvido por Chaves (2000) e apresentado em
"Ergonomia: Toépicos Especiais”, da série monografica ergonomia, editada por
Guimaraes (2000), cuja principal vantagem esta na reducao de tempo no diagnéstico
e na eliminacao da dispersé&o no ambiente de trabalho nessa fase.

Especificamente relacionado com Instituicbes de Ensino Superior (IES)
publicas, escopo desta pesquisa, foi identificado o modelo de Freitas e Souza
(2009). Segundo esses autores, o0 modelo € inédito, ja que tem o intuito de avaliar a
QVT em IES publicas sob a percepcdo de servidores técnico-administrativos. O
modelo, segundo afirmam, € capaz de incorporar as principais dimensfes e
indicadores da QVT nesse tipo de instituicdo, com o objetivo de determinar: 1| a
Qualidade de Vida no Trabalho de uma IES segundo os funcionarios dos varios
niveis (do nivel elementar ao nivel superior) atuantes nas diversas Unidades
Administrativas; 2| as fraquezas/potencialidades em termos de QVT; 3| os pontos
criticos e aqueles que devem ser priorizados em prol da melhoria da Qualidade de
Vida no Trabalho da IES.

Esse método para mensurar a QVT numa perspectiva integrativa tem um
enfoque dividido e busca equilibrar os interesses dos trabalhadores e aqueles da
organizacdo de trabalho. J& a pesquisa em tela, de um modo diferente, propde um
procedimento conceitual cujo método esta na perspectiva do trabalhador e o seu
enfoque concentrou-se na melhoria das condi¢cdes de trabalho e no aumento da

participacdo do funcionario no processo organizacional, conforme recomendam 0s
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principios da ergonomia. Para tal, procurou-se identificar com os trabalhadores,
categorias que de fato sdo importantes para a QVT.

Dentro dessa perspectiva, esta dissertacdo tem como objeto de estudo
tedrico a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e como objeto de estudo empirico

Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas.

A autora foi motivada a abordar esse tema por ter formacdo na area de
Administracdo, trabalhar em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) publica, e
estar lotada em um setor que lida constantemente com uma série de questbes

relacionadas com a construcdo da QVT de servidores publicos.

No tocante as instituicbes publicas, as préaticas visando a QVT em prol da
satisfacdo do trabalhador normalmente sdo observadas de maneira mais timida do
gue nas privadas, pois sao regidas por leis e normas que limitam as acdes do
gestor. Dessa forma, a melhoria das condicbes de trabalho, das politicas de
beneficios, da participacdo do trabalhador no processo decisorio, entre outras acdes
para melhoria da QVT, nem sempre podem avancar tanto quanto nas privadas. A
principal diferenca esta no fato de que o administrador privado pode fazer tudo que a

lei ndo proibe e o publico somente aquilo que a lei permite.

Exposta a delimitacdo do problema e a motivacdo da autora na abordagem
deste tema, cabe agora destacar que a principal questdao do problema desta
pesquisa buscou responder como elaborar um procedimento conceitual para a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em Instituicbes de Ensino

Superior (IES) publicas, na perspectiva dos funcionarios.

Para tal, teve como objetivo geral propor um procedimento conceitual para a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em Instituicbes de Ensino

Superior (IES) publicas, na perspectiva dos funcionarios.

Buscaram-se, ainda, como objetivos especificos:
1| Definir categorias conceituais para a avaliacdo da QVT em IES publicas
(HIPOTESES);
2| Examinar empiricamente se as categorias conceituais inicialmente definidas sao
aderentes/determinantes para a avaliagdo da QVT em IES publicas, segundo a visao
dos funcionarios (CONFIRMACAO DAS HIPOTESES/VALIDACAO DO
PROCEDIMENTO).
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O instrumento proposto esta baseado nas oito categorias de Walton (1973) e
na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012), que trata da
satisfacdo/insatisfacdo dos trabalhadores (teoria comportamental). A escolha do
Modelo de Walton (1973) foi motivada por ser considerado um classico por
Fernandes (1996), autora conceituada da area de Qualidade de Vida no Trabalho e
muito citada pelos pesquisadores do tema no Brasil, além desse modelo contemplar
de maneira ampla e relevante a QVT, favorecendo a aplicacdo no procedimento
metodoldgico escolhido. Ja a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1968 apud
PILATTI, 2012) foi selecionada pelo fato de abordar a satisfagéo/insatisfacdo das
pessoas no ambiente de trabalho a partir do enriquecimento do cargo, aspectos de
grande importancia para a promocao da Qualidade de Vida no Trabalho. Assim
como nao se pode imaginar a QVT sem uma relacdo com a satisfacdo, uma vez que
a insatisfacdo do trabalhador pode acarretar no desestimulo do desempenho diério
de suas atividades, na queda de sua produtividade e, consequentemente, pode
prejudicar a sua Qualidade de Vida no Trabalho. Pelas razdes expostas, esta
pesquisa relaciona o Modelo de QVT de Walton (1973) com a Teoria dos Dois

Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012) na sua estrutura conceitual.

Esse procedimento conceitual proposto foi estruturado a partir da Teoria das
Facetas, que, de acordo com Bilsky (2003), permite relacionar sistematicamente o
delineamento daquilo que se quer pesquisar, o registro dos dados e a sua analise
estatistica. Em outras palavras, a Teoria das Facetas facilita expressar suposicoes
tedricas, ou seja, hipoteses, de tal forma que se pode examinar empiricamente a sua

validade.

Esta pesquisa, sob a Otica académica, € importante para a area da Ergonomia
e da Qualidade de Vida no Trabalho e justifica-se na medida em que envolve o
estudo do trabalho na perspectiva do trabalhador, sem deixar para tras as questdes
empiricas, relacionadas a cognicao da populacdo amostral ouvida. Tendo tomado a
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) como unidade espacial recortada para
a validacdo do procedimento, sob a ética institucional, esta pesquisa também se
justifica para a gestdao do ambiente organizacional desta IES publica, no tocante a
avaliacdo e a medicéo da QVT.

Tal unidade espacial foi definida por conveniéncia, ou seja, pelo fato de a

autora ser funcionaria da UFPE. A partir desse contexto estratégico, a amostra para
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examinar empiricamente se as categorias conceituais inicialmente definidas sé&o
aderentes/determinantes para a avaliacdo da QVT em IES publicas, segundo a visao
dos funcionarios, foi delimitada aos servidores das oito Secretarias de Departamento
do Centro de Artes e Comunicacao (CAC) da UFPE, que tem grande concentracéo

de atividades relacionadas aos assuntos administrativos.

Quanto a estruturacdo do conteldo, excetuando-se a presente Introducéo e
a Conclusao, esta Dissertacdo foi organizada em trés partes, que redanem cinco

capitulos, abaixo apresentadas e detalhadas.

A Parte 1, Questdes Teoéricas, traz as consideracdes de contelddo desta
pesquisa, embasada na revisdo da literatura dos temas em tela. Esta primeira parte
estd dividida em dois capitulos. O Capitulo 1 - A Construcdo do Bem-Estar no
Trabalho - abrange os principios e aplicacdes da QVT, motivacdo e ergonomia, a
QVT e as principais teorias da motivacédo e a QVT em IES publicas. O Capitulo 2 -
Principais Modelos Tedricos de QVT- detalha modelos de QVT.

A Parte 2, Questbes Teorico-Metodologicas, aborda a estruturacdo do
procedimento conceitual proposto e apresenta um unico capitulo. O Capitulo 3 —
Desenho da Investigacdo — apresenta a Teoria das Facetas (TF) e sua aplicagcéao

nesta pesquisa.

A Parte 3, Questbes Empiricas, apresenta as consideracdes metodoldgicas da
pesquisa. Essa parte € composta por dois capitulos. O Capitulo 4 - Planejamento da
Investigacdo Empirica - destaca as etapas da investigacdo, abrangendo o tipo de
pesquisa; o instrumento para coleta de dados, que se refere a definicdo das
assertivas; os procedimentos de pesquisa; a pesquisa piloto; a definicdo e descricao
da amostra; e o método para analise dos dados. O Capitulo 5 - Principais
Resultados - descreve o que foi apurado na pesquisa de campo, com as analises e
discussbes dos dados levantados, abordando as categorias conceituais
determinantes para a avaliacdo da QVT em IES publicas, com vistas a confirmar o

procedimento proposto.
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Parte 1: Questdes Teoricas

Capitulo 1 - Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
Motivacao e Ergonomia

Capitulo 2 - Principais Modelos Tedricos de QVT
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Capitulo 1 - A Construcao do Bem-Estar no Trabalho

Este capitulo trata da contextualizacdo do tema e esta dividido em trés secfes

desenvolvidas conforme descrito a sequir.

Na primeira se¢cdo, com base nos pressupostos de estudiosos da area, é feita
uma abordagem sobre a construgcdo do bem-estar no trabalho, através dos
principios e aplicacdes da Qualidade de Vida no Trabalho, Motivacdo e Ergonomia,

assim como apresenta a importante relacdo de um tema com o outro.

Na segunda sec¢éo se enfoca a Qualidade de Vida no Trabalho e as principais
teorias da motivacdo, com énfase na promocao de QVT no ambiente de trabalho

para melhoria da motivacéo do trabalhador.

Na ultima secdo, € abordado como a Qualidade de Vida no Trabalho é

promovida nas instituices publicas, mesmo com os entraves legais e burocraticos.

1.1 Principios e Aplicacbes da QVT, Motivacdo e
Ergonomia

Muitos estudiosos, no decorrer dos anos, pesquisam e analisam a relacéo dos
individuos e suas atividades desempenhadas no trabalho. Esses estudos sédo de
extrema importancia para a promocdo de Qualidade de Vida no Trabalho, tema que
se originou formalmente das teorias administrativas, sendo o movimento QVT
evidenciado pela abordagem soéciotécnica laborativa (VELOSO; BOSQUETTI;
LIMONGI-FRANCA, 2005).

Ao abordar os estudos sobre os problemas de administracdo das organizacoes,
do trabalho e da pessoa no ambiente de trabalho, Chaves (2000) destaca como
precursores de QVT: Frederick Winslow Taylor, com sua obra "Principios da
Administracédo Cientifica" e Douglas McGregor, através da producao do trabalho "O

Lado Humano da Empresa".

Esse autor menciona que Taylor desenvolveu seu trabalho dividindo-o em duas

fases, sendo a primeira sobre os estudos iniciais dos tempos e movimentos
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utilizados na execucdo de um trabalho, com vistas a racionalizar a tarefa. Nesse
momento, Taylor determinou os seguintes principios: a atribuicdo da tarefa mais
elevada e adequada as suas aptidées a cada trabalhador, a producéo jamais inferior
com relacdo ao padrdo determinado e a remuneracdo por peca produzida. Ja na
segunda fase, que ocorreu no inicio do século XX, propds utilizar-se o método
cientifico na analise do trabalho, inaugurando assim uma grande transformacg&o no
sistema produtivo. Para Chaves (2000), ao aplicar esse método, Taylor busca
acabar com a indoléncia do individuo no trabalho, bem como o desperdicio. Essa
aplicacdo do método cientifico ficou conhecida como Administracdo Cientifica, com
embasamento na separagao entre o planejamento e a execucao da tarefa. Desta
maneira, Chaves (2000) destaca Taylor, por suas ideias, como um dos marcos da

preocupacado com a Qualidade de Vida no Trabalho.

Esse autor menciona ainda o trabalho produzido por McGregor, que embasado
na nocao de controle do comportamento humano na organizagéo, elaborou uma
critica a essa atividade, fundamentada no fato de que a geréncia adota métodos

inadequados para o exercicio do controle.

Para a teoria administrativa, os trabalhadores sao vistos no ambiente
organizacional como preguicosos, indolentes e irresponséaveis. McGregor classificou
essa visdo como Teoria X, apontando 0s seguintes pressupostos: 1| o ser humano
tem aversédo ao trabalho e o evita sempre que possivel; 2| em virtude dessa aversao,
grande parte das pessoas precisam ser coagidas, controladas, dirigidas e
ameacadas de punigcdo, para que atuem conforme o0s interesses e objetivos da
organizacdo; 3| o ser humano, geralmente, prefere ser dirigido, evita
responsabilidades, tem pouca ambicdo e busca garantia acima de tudo
(MCGREGOR 1992 apud CHAVES, 2000).

Chaves (2000) aponta que em oposicdo a essa forma de compreender os
recursos humanos, McGregor estabelece novos pressupostos, identificando-os
como sendo constitutivos da Teoria Y, teoria mais democratica e baseada nas
necessidades do ser humano, com vistas a atingir uma motivagcdo maior. Os
pressupostos mencionados sédo o0s seguintes: 1| o dispéndio de esforco fisico no
trabalho é tdo natural como o divertimento e o descanso. Logo, o ser humano
comum ndo detesta o trabalho que, a depender de condigbes controlaveis, pode ser

fonte de satisfacdo; 2| controle externo e ameaca de punicdo ndo sdo os Unicos
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meios de estimular para o trabalho com vistas aos objetivos da organizacdo. Nesse
caso, a propria pessoa exercerd autocontrole e autodirecdo na busca dos objetivos
com o0s quais se comprometeu; 3| a dedicacdo aos objetivos depende das
recompensas associadas a obtencédo desse fim; 4| o ser humano tende a aprender
ndo sO6 a aceitar responsabilidades como a procurd-las. A recusa de
responsabilidades ou a falta de ambicdo se encontram associadas a experiéncias
desfavoraveis; 5| a possibilidade do ser humano usar um grau surpreendentemente
alto de imaginacéo e engenhosidade na solucao de problemas é distribuida de forma
ampla na sociedade e nao tao restritamente como se costuma pensar; 6| nas atuais

condi¢Oes industriais, as potencialidades humanas estdo sendo subutilizadas.

Chaves (2000) ressalta, ainda, que a proposta de McGregor nao se
fundamenta em eliminar o controle, pura e simplesmente, todavia em repensar o
modo do controle ser exercido na organizacdo, de forma que as necessidades dos
individuos sejam atendidas. Assim, McGregor defende a ideia do autocontrole, ou

seja, que o controle seja exercido pelos préprios individuos.

A partir de Veloso, Bosquetti e Limongi-Franca (2005) o marco inicial para as
pesquisas em Qualidade de Vida no Trabalho foi o movimento das Relagcbes
Humanas, desenvolvido sobretudo pelos estudos de Elton Mayo na Western Electric

e de Eric Trist no Tavistock Institute of Human Relations de Londres.

Entretanto, somente na década de 1970, a QVT surge e € desenvolvida por
Louis Davis, pesquisador responsavel pela criacao do Center for Quality of Working
Life na California, Estados Unidos. Sendo os estudos dele fortemente influenciados
pelos pesquisadores do Tavistock Institute. Nessa época, 0s centros de pesquisa e
estudos abordando a QVT séo disseminados nos Estados Unidos, com o apoio de
instituicbes, governos e sindicatos (VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA,
2005).

Vale salientar que Vieira (1996 apud VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-
FRANCA, 2005) afirma que antes do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho ser
construido, varios autores desenvolveram pesquisas envolvendo o problema de
motivacdo, satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Herzberg, McGregor e Maslow
destacam-se como uma parte dos movimentos de QVT, ao passo que buscavam

estudar fatores organizacionais com o intuito de funcionar como incentivadores ou
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coibidores de motivacdo do trabalhador, acreditando que algumas condi¢cbes de
trabalho e caracteristicas individuais estdo diretamente associadas a produtividade.

Os gerentes de empresas e 0s pesquisadores de QVT da década de 1970,
discutiram extensamente sobre o tema, em virtude do aumento das necessidades
dos trabalhadores e das organizacdes mais responsaveis socialmente (KUROGI,
2008). No entanto, segundo a autora, a crise do petréleo que assolou a citada
época, acabou por desviar 0s interesses para assuntos mais emergenciais e

desacelerou as pesquisas na area de Qualidade de Vida no Trabalho.

No final da década de 1970, o tema Qualidade de Vida no Trabalho volta a ser
abordado pelos pesquisadores, sendo aprimorado ao longo dos anos, estando
presente até os dias atuais (VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA, 2005).

Desde entdo, a QVT esta cada dia mais presente nas organizacdes, sendo a
saude e o bem-estar do trabalhador, uma preocupacdo mais frequente nas
instituicbes que buscam através de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

(PQVTSs) ir muito além do que apenas oferecer beneficios para motivar pessoas.

Na visdo de Cidade (2005), tem-se que a ergonomia busca priorizar o ser
humano, considerando suas capacidades e limitacGes, além de procurar a melhoria
do conforto e da produtividade nos lugares onde os trabalhadores desempenham
suas atividades. Essa preocupagdo com o bem-estar do trabalhador pode tornar

possivel a ergonomia ter um papel importante na Qualidade de Vida no Trabalho.

De acordo com Van der Linden (2007), o papel da ergonomia cresceu ao
envolver questdes relacionadas a produtos (Design, Engenharia de Produto),
processos (Engenharia de Producdo, Administracdo, Psicologia do Trabalho) e
ambientes (Arquitetura, Engenharia de Seguranca). Ressalta adiante que com a
evolucdo das tecnologias, em especial nas areas da informacdo e da comunicacao,
as condicbes de vida, trabalho, estudo e diversao, enfim os ambientes em que 0s
seres humanos estéo inseridos, passam por constantes mudancas, apresentando
varias novidades, que nem sempre trazem resultados positivos para saude e

conforto dessas pessoas.

Ainda segundo esse autor, a razdo da ergonomia existir como area de
conhecimento ou disciplina, estd nas tecnologias complexas desenvolvidas no

Século XX, nas formas contemporaneas de organizacdo de trabalho e na
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preocupacdo com a qualidade de vida das pessoas. Em iniUmeros paises, devido
aos principios internacionais, as legislacdes em defesa dos trabalhadores tém feitos
as organizacdes se preocuparem mais com questdes de seguranca e conforto em
processos industriais e de servicos. De uma forma ou de outra, seja como exigéncia
legal seja como diferencial competitivo, a propagacao da Ergonomia nas sociedades
contemporaneas vem contribuindo para o projeto de produtos, processos e

ambientes que proporcionem seguranca e conforto para a maioria dos usuarios.

Van der Linden (2007) aborda também que, na atualidade, vive-se uma
renovagao no pensamento da Ergonomia, destacando que o desenho do mundo
contemporaneo abrange tanto questbes de natureza organizacional, tipicas de
ambientes de trabalho, como também questdes cognitivas e afetivas originadas na

interacdo entre o ser humano e a tecnologia.

As progressivas transformagdes no meio produtivo advindas da reestruturacao
produtiva tém demandado um esfor¢go cada vez maior do trabalhador. Assim sendo,
Abrahdo (2000) aborda a ergonomia como gradativamente mais solicitada para
analisar os processos de reestruturacdo produtiva, principalmente com relacdo a
caracterizacdo da atividade e a inadequacdo dos postos de trabalho, especialmente
no que diz respeito a mudancas ou introducdo de novas tecnologias. Na visdo da
autora, a caracterizagdo da atividade tem um importante papel para dar condi¢cdes
ao desempenho dos sistemas de producdo, com vistas a alcancar um

funcionamento estavel em quantidade e qualidade.

Ao abordar a reestruturacdo produtiva como um dos fatores negativos a saude
do trabalhador, Ferreira, M. C. (2012) enfatiza que o tema Qualidade de Vida no
Trabalho estd cada dia mais presente nas organizacbes da atualidade. Essas
empresas buscam a cada dia o aperfeicoamento e qualidade dos produtos/servigos
oferecidos, visando se tornarem mais competitivas no mercado. Isso acaba
impactando sobre as pessoas que trabalham na organizagdo, 0s protagonistas da

QVT na visao desse autor.

Fernandes (1996) destaca que n&o se pode atribuir uma definicdo consensual
sobre o Qualidade de Vida no Trabalho, levando-se em consideragdo a ampla
revisdo da literatura sobre o tema. Dessa maneira, a autora destaca que o conceito

de QVT compreende a legislacdo trabalhista, como também o atendimento aos



25

desejos e as necessidades do trabalhador, além se pautar na ideia de um trabalho
mais humanizado e na responsabilidade social da organizacao.

A QVT, a partir dessa autora, € uma gestdo dinamica, em virtude das
organizagbes e as pessoas estarem em constante processo de mudanca, e é
contingencial por depender da realidade de cada empresa no contexto em que esta
inserida. A autora ainda ressalta que pouco resolve considerar somente 0s aspectos
fisicos, uma vez que os socioldgicos e os psicoldgicos interferem da mesma forma
na satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho. Assim como, os tecnoldgicos
também devem ser considerados, pois em conjunto com os demais, refletem na
produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores, além de interferir no clima e na

cultura organizacional.

Sendo, de acordo com lida (2005), a ergonomia o estudo da adaptacdo do
trabalho ao ser humano, percebe-se entdo a relacdo desse tema com a Qualidade
de Vida no trabalho, uma vez que a QVT preocupa-se com 0 bem-estar do

trabalhador no ambiente de trabalho.

lida (2005) aborda ainda que o trabalho tem uma acepcao bastante ampla,
abrangendo ndo sO aqueles executados com maquinas e equipamentos, usados
para transformar os materiais, como também toda a situacdo em que ocorre 0
relacionamento entre o ser humano e uma atividade produtiva. Isso envolve nao
apenas o ambiente fisico, mas também o0s aspectos organizacionais. Para esse
autor, a ergonomia inicia-se com o estudo das caracteristicas do trabalhador para,
em seqguida, projetar o trabalho que ele consegue executar, preservando sua saude.
Dessa maneira, a ergonomia parte do conhecimento do ser humano para fazer o
projeto do trabalho, ajustando-se as suas capacidades e limitac6es. Observa-se que
a adaptacdo sempre acontece no sentido do trabalho para o ser humano. A
reciproca nem sempre é verdadeira, ou seja, € muito mais dificil adaptar o ser
humano ao trabalho.

Entre as definicGes de ergonomia, enfatiza-se, nesta pesquisa, a adotada pela
Associacdo Internacional de Ergonomia (International Ergonomics Association -
IEA), por ter sido amplamente aceita:

A ergonomia (ou fatores humanos) é a disciplina cientifica relacionada com
a compreensao das interacdes entre seres humanos e outros elementos de
um sistema, e a profissdo que aplica teoria, principios, dados e métodos a
projetos a fim de otimizar o bem-estar humano e o desempenho global do
sistema (IEA, 2015, traduc&o nossa).
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A partir de lida (2005), os diversos fatores que influem no desempenho do
sistema produtivo sdo estudados pela ergonomia, procurando reduzir as
consequéncias nocivas sobre o trabalhador. O autor, ainda ressalta que a ergonomia
procura reduzir a fadiga, o estresse, bem como erros e acidentes, buscando
proporcionar seguranca, satisfacdo e saude aos trabalhadores, durante o
relacionamento deles com esse sistema produtivo, assim, a eficiéncia no trabalho
sera uma consequéncia.

De acordo com IEA (2015), a ergonomia atua nos dominios de especializacéo
elencados a seguir:

e Ergonomia Fisica: refere-se aos aspectos da anatomia humana,
antropometria, fisiologia e biomecéanica e como eles estdo relacionados a
atividade fisica. Os tépicos de relevancia abrangem posturas de trabalho,
manuseio de materiais, movimentos repetitivos, distirbios musculo-
esqueletais referentes ao trabalho, layout de posto de trabalho, seguranca e

salde.

e Ergonomia Cognitiva: esta relacionada aos processos mentais, a saber:
percepcdo, memoria, raciocinio e resposta motora, uma vez que afetam
interacbes entre seres humanos e outros elementos de um sistema. Os
topicos relevantes englobam carga mental de trabalho, tomada de deciséo,
desempenho de habilidades, interacdo humano-computador, confiabilidade
humana, estresse no trabalho e capacitacdo, uma vez que estes podem

estar relacionados aos projetos que envolvam seres humanos e sistemas.

e Ergonomia Organizacional: preocupa-se em otimizar 0s sistemas
sociotécnicos, incluindo suas estruturas organizacionais, politicas e
processos. Os tbépicos de relevancia compreendem comunicacgao,
gerenciamento de recursos de tripulacédo, projeto de trabalho, organizacéo
do tempo de trabalho, trabalho em equipe, projeto participativo, ergonomia
de comunidade, trabalho cooperativo, novos paradigmas do trabalho,

organizacdes virtuais, o tele-trabalho e gestdo da qualidade (IEA, 2015).

Dessa forma, € perceptivel o interesse da ergonomia nos varios aspectos que
envolvem o trabalho, assim como a QVT. Com relagéo a isso, Moraes e Mont'Alvao

(1998) destacam que, independente da linha de atuacdo, das estratégias, bem como
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dos métodos utilizados, o objeto da ergonomia € o ser humano no seu trabalho
trabalhando, seja realizando tarefas cotidianas, seja executando as atividades do dia

a dia.

De acordo com Dul e Weerdmeester (2004), a ergonomia se aplica a projetar
maquinas, equipamentos, sistemas e tarefas, com o intuito de melhoria da
seguranca, saude, conforto e eficiéncia no trabalho. Para esses autores, os estudos
ergondmicos abrangem nado s6 a postura e 0s movimentos corporais como também
os fatores ambientais, as informacfes captadas pelos sentidos (visdo, audicao, entre
outros), o uso dos controles, assim como as tarefas adequadas e interessantes. Isso

significa que a Qualidade de Vida no Trabalho é importante para a o melhor

desempenho do trabalhador.

Nesses termos, Dul e Weerdmeester (2004) afirmam que a ergonomia busca
contribuir com a possibilidade de minimizar os impactos nocivos a saude do
individuo ocasionadas pelo nivel de exigéncia por mais eficiéncia, maior

produtividade, que pode gerar uma sobrecarga fisica e mental.

Sao muitas as atividades fisicas e mentais desenvolvidas pelo trabalhador no
escritério tradicional, contando com um espac¢o que pode adotar posturas diversas e
executar movimentos variados. Entretanto, a pessoa trabalhando nesta situacao,
durante horas ininterruptas, estara mais vulneravel a problemas ocasionados pela
auséncia do uso da ergonomia (KROEMER; GRANDJEAN, 2005).

Para Moraes e Mont'Alvao (1998), ao se atender os requisitos ergonémicos &
possivel ndo s6 maximizar o conforto, a satisfacdo e o bem-estar, como também
minimizar constrangimentos, custos humanos e carga cognitiva, psiquica e fisica do
trabalhador; além de otimizar o desempenho da tarefa, o rendimento do trabalho,

bem com a produtividade do sistema humano-tarefa-maquina.

Dessa forma, o atendimento desses requisitos pelas empresas pode contribuir
para promocado da Qualidade de Vida no Trabalho, tornando possivel que os
trabalhadores sintam-se bem e motivados no ambiente de trabalho. Isso mostra o

guanto a QVT se relaciona com os principios ergonémicos.

Assim, lida (2005) aponta que a sociedade moderna, com 0 avanco
tecnoldgico, o crescimento da competicdo, as rapidas transformacdes, a pressao de

consumo, a ameaca de perder o emprego, as exigéncias, os conflitos, bem como
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outras dificuldades da rotina diaria, levam os trabalhadores a viver situacdes

estressantes. Salienta que o estresse tem causas variadas e afeta de modo

diferente as pessoas, ndo sendo possivel estabelecer uma unica forma de combaté-

lo ou preveni-lo. O autor destaca ainda algumas medidas que podem ser adotadas,

elencadas a seguir:

Redesenho do posto de trabalho: o redesenho do posto de trabalho deve ter

como objetivo uma postura melhor do trabalhador, ndo s6 adaptando-se as
suas medidas antropométricas, como também facilitando a realizacdo dos

movimentos corporais.

Contatos sociais: no redesenho do posto de trabalho, cuidados especiais

devem ser tomados para que os trabalhadores n&o sejam isolados,
impedindo os contatos sociais entre eles, pois estes sdo muito importantes

para combater o estresse e a monotonia.

Treinamento: as pessoas novatas enfrentam uma situacdo bastante
estressante, em especial se houver a possibilidade de ndo serem bem
aceitas pelos novos colegas de trabalho. Entdo, para reduzir a inseguranca
do novato, aconselha-se que as empresas oferecam treinamentos
sistematizados, assim como é importante que realizem uma apresentacao

formal dos novatos aos veteranos, para que agueles sejam bem aceitos.

Ajudas: nos momentos de dificuldade, eventos inesperados ou
emergenciais, como por exemplo quebra de maquina ou acidente de

trabalho, o trabalho deve saber a quem deve recorrer.

Exercicios de relaxamento: algumas empresas adotam a pratica de ginastica

laboral ou exercicios fisicos para relaxar. A critério de cada empresa, podem
ser realizados coletivamente, antes da jornada de trabalho, através de
pausas coletivas para realizacdo dos exercicios e nos casos de trabalhos
mais estressantes, "salas de descompresséo” sao criadas para as pessoas

relaxarem.

No entanto, lida (2005) aborda que os casos mais graves e persistentes de

estresse devem tratados individualmente por ajudas de profissionais especializados,

ressaltando que essas medidas ndo sao isoladas entre si e podem ser adotadas

simultaneamente.
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Kroemer e Grandjean (2005) salientam que as condi¢bes de trabalho vém
sofrendo mudancas rapidas e fundamentais nos ultimos anos, entdo as equipes, as
tarefas e as ferramentas também sofrem transformacfes. Para esses autores, como
muitos trabalhadores desenvolvem suas atividades em sistemas humano-tarefa-
magquina, o trabalho repetitivo, na maioria das vezes, pode causar danos gradativos
a saude, tais como: fadiga visual, estresse e dores fisicas. Assim, destacam ainda
que medicdes ergondmicas apropriadas podem, além de promover medidas

salutares eficientes e agradaveis, evitar esses efeitos prejudiciais.

Ao abordar a organizacdo do trabalho, lida (2005) menciona ainda a forte
mudanca da organizacéo do trabalho sofrida, no inicio do século XX, embasado nos
principios tayloristas. Considerando o taylorismo como um avango expressivo para a
época citada, que passa atualmente por inUmeras resisténcias, por fragmentar o
trabalho, chegando em tarefas simples e repetitivas. Esse autor enfatiza que a
monotonia provocada pelo repeticdo de um trabalho tem uma tendéncia a provocar
erros e acidentes, em virtude da reducdo da atencdo. Em consequéncia disso,
conclui que pode ocorrer queda na qualidade produtiva, assim como um maior indice

de absenteismo e rotatividade.

Entre questdes importantes da ergonomia organizacional mencionada pela IEA
(2015), destacam-se a comunicacéo, a organizacao do tempo de trabalho, o trabalho
em equipe, 0 cooperativo, 0 projeto participativo e a gestdo da qualidade, como
primordiais para a melhoria do clima da organizacdo, mostrando o quanto 0s
funcionarios sdo fundamentais para as instituicbes. Assim, oferecer condi¢cdes de
trabalho favoraveis ao bom desempenho das atribuicdes, permitir a participacdo dos
trabalhadores no processo decisoério, promover o enriguecimento de tarefas, bem
como a valorizacdo do trabalho pode ser de extrema relevancia para a melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Vale salientar que a aplicacdo dos principios ergondmicos na organizacao do
trabalho, torna possivel uma reducdo da monotonia, dos erros e da fadiga, além de
permitir que ambientes mais cooperativos e motivadores sejam criados (IIDA, 2005).
O autor destaca ainda a importancia de se oferecer o ambiente propicio ao
trabalhador exercer suas habilidades, onde possa se autorrealizar, sem rigidez nos

controles das atividades.
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Seguindo essa abordagem de criacdo de ambientes de trabalho com a
presenca da cooperacdo e da motivacdo, Fribel e Andreolli (2013) abordam que é
dever e obrigacdo do trabalhador e da gestdo da organizacdo entender o papel da
ergonomia, como ela deve ser aplicada nos postos de trabalho, além de saber sua
importancia para o bem-estar do trabalhador, bem como a sua contribuicdo para a
produtividade dessa empresa. Pois, na visdo desses autores, na maioria das vezes
a motivacdo e o rendimento do funcionario esta notavelmente relacionada a

interacédo deles com os postos de trabalho.

A partir de Gongalves (2009) tem-se que a ergonomia nao se dedica somente
as dimensdes corporais a projetar os postos de trabalho e organizar o0s
equipamentos, atenta ainda para outros fatores ligados ao ambiente, organizacéo e
conteudo do trabalho, fundamentais para o desempenho humano, com reflexos na
motivacdo dos trabalhadores. A autora menciona que um funcionario motivado tera
uma producdo maior e melhor e seu desempenho ira refletir na produtividade da
empresa. Isso mostra a importancia da motivacdo do trabalhador para o melhor

desempenho de suas atribuicées.

Existem evidéncias comprovadas de que pessoas motivadas produzem mais e
suportam melhor as condi¢cdes desfavoraveis de trabalho, sendo menos suscetiveis
a fadiga. Sendo importante, nesse caso, que todos os trabalhadores tenham o

mesmo grau de motivacao (IIDA, 2005).

Esse autor menciona ainda que no comportamento humano existe algo que faz
uma pessoa perseguir uma determinada meta ou objetivo, durante um certo periodo
de tempo, podendo este ser curto ou longo, e que ndo pode ser explicado s6 pelos
seus conhecimentos, experiéncia e habilidades. Esse "algo" mais é conhecido como
determinacao, impulso, animo, garra, objetivo, vontade, necessidade, ou de uma
forma mais genérica, como motivo, e o processo, pelo qual esse motivo é ativado e

o0 mantém em funcionamento, é chamado de motivagéo.

Desta maneira, lida (2005) destaca que uma tarefa monétona e rotineira pode
ser transformada em outra, mais interessante e motivadora, ao se tomar algumas
providéncias, como por exemplo: estabelecer metas; desafiar; informar; e

recompensar.
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Limongi-Franca (2012) aborda que tem ocorrido com grande frequéncia nas
empresas, alinhamentos dos aspectos organizacionais e da perspectiva humana.
Sendo assim, ela destaca que o lado humano é levado em consideracdo nas

organizacdes, aumentando-se a possibilidade de se viver melhor na empresa.

A partir da visdao dessa autora, cada um tem suas inquietagbes, no que
concerne as pressodes sofridas no ambiente de trabalho e na vida pessoal, ao
estresse diario, aos cuidados com a saude, a conciliacdo entre trabalho, familia e
lazer, além dos constantes impactos tecnolégicos. Em decorréncia disso, percebe-se
0 desejo de se ter bem-estar no ambiente de trabalho. Para Limongi-Franga (2012),
as empresas passam a ter novas atitudes e as pessoas a se preocupar em melhorar
seus estilos de vida, ampliando-se as discussdes sobre qualidade de vida, que é

almejada néo s6 no trabalho, como também no cotidiano.

Quando as organizacbes se mantém indiferentes a qualidade de vida, a
seguranca, bem como a saude dos trabalhadores, acabam perdendo o respeito
dessas pessoas, gerando uma desmotivacao generalizada, surgimento de conflitos,
além de fuga de talentos. Contribuem assim, para uma queda na produtividade e
para o aumento da incidéncia de acidentes de trabalho (PRIORI JUNIOR, 2007).

Isso posto, percebe-se o0 quanto € importante a relagdo da Qualidade Vida no
Trabalho com os fatores da motivacdo e os principios ergondmicos, uma vez que
trabalhadores sem QVT e, consequentemente, desmotivados, podem ter seu
desempenho prejudicado, acarretando uma possivel baixa na produtividade das
empresas. A seguir é apresentada a relacdo da QVT com as principais teorias da

motivacao.

1.2 A QVT e as Principais Teorias da Motivagcao

Para Mussengue e Limongi-Franca (2010), a gestdo da QVT vem se tornando
uma preocupagdo cada vez mais presente nas organizagbes, com o intuito de
preservar a saude de seus colaboradores, além de garantir o bem-estar e elevar o

nivel de motivacdo no ambiente de trabalho.
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O investimento das organizacdes na melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho, com vistas a satisfacdo de seus trabalhadores, pode ser uma forma de
incentiva-los a produzirem mais e melhor, pois na visao de Silva e Matos (2003), a
QVT e a produtividade estdo fortemente relacionadas e ambas fazem parte do
contexto organizacional. De acordo com as autoras, o nivel de produtividade é
amplamente influenciado pelas condi¢cdes de trabalho oferecidas, uma vez que
devem satisfazer as necessidades das pessoas que visam a melhoria de qualidade

de vida nos ambientes organizacionais.

E importante ressaltar que as organizacbes contemporaneas buscam por
profissionais cada vez mais produtivos e qualificados, tornando a competitividade
mais acirrada, bem como ampliando a cobranca sobre os trabalhadores, para
atingirem metas e resultados mais expressivos. Aumentando a necessidade de se
investir em qualificac@o profissional. Diante dessa conjuntura, é possivel perceber a
presenca cada vez mais expressiva da valorizacdo do capital humano e do nivel de
conhecimento (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA; MURITIBA, 2002). A partir desses
autores, tem-se como diferencial dessas organizacdes a apreciacdo de recursos
significativos, tais como o conhecimento e a inovagcdo, uma vez que para
permanecerem competitivas no mercado, os talentos, as ideias e as iniciativas dos

seus colaboradores devem ser considerados.

A necessidade da criacdo pelos gestores de um ambiente de trabalho que
atraia pessoas de grande talento, para que elas sintam vontade de permanecer,
tendo inspiragdo para criacdo e desenvolvimento de novos projetos, € um fator
enfatizado por Bateman e Snell (2009), sendo o uso do intelecto dos trabalhadores

usado como forma de gerar lucro para a instituicao.

Ao importar acbes da iniciativa privada, o servico publico também procura
alcangar essa melhoria, salientando que “a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovacéo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos
[...]", conforme preceitua o Art. 37, inciso Il da Constituicdao Federal (BRASIL, 1988).
Logo, o candidato deve ter a qualificagdo minima exigida no edital para que possa

assumir o cargo, caso seja classificado no certame.

O esforco de muitas empresas em proporcionar um maior bem-estar das

pessoas no ambiente de trabalho é reconhecido por Vasconcelos (2001). Essas
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organizagOes buscam atingir a exceléncia nos resultados, ofertando produtos e
prestando servigcos com qualidade, além de almejar a satisfagédo do cliente e torna-lo
fiel. Para alcancar tais objetivos, deve lembrar dos seus colaboradores, sua linha de
frente, fonte principal de contato com os clientes. Entdo, eles precisam estar

satisfeitos e sentir bem-estar ao desempenhar suas atribuigoes.

A partir de Conte (2003), tem-se que com Qualidade de Vida no Trabalho, as
pessoas sao mais felizes, consequentemente elas vao produzir mais. Sendo assim,
melhorando a QVT, os gestores podem conseguir motivar os funcionarios, que
presumivelmente podem produzir mais por estarem satisfeitos, atender melhor as
expectativas dos clientes e decorréncia disto obter resultados melhores para a

organizacao.

Dessa maneira, ao abordar a motivacdo e a Qualidade de Vida no Trabalho,
optou-se em apresentar nesta pesquisa, entre as principais teorias da motivacao, a
Hierarquia de Necessidades de Maslow (1954 apud KOTLER, 1998) e a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012).

De acordo com Priori Junior (2007), Maslow foi um psicélogo americano
nascido em 1908 e falecido em 1970, que teve um trabalho pioneiro na area de
psicologia humanistica, marcando a forma como o ser humano vé a si proprio, a vida
e as organizacdes. Para esse autor, apesar de ter realizado estudos e pesquisas em
varias areas, o trabalhado mais conhecido de Maslow € Hierarquia de
Necessidades. Ainda na opinido de Priori Junior (2007), Maslow obteve também
reconhecimento pelo seu conceito de autorrealizacdo como forca motivadora
principal. Sendo esses trabalhos o ponto de partida para as pessoas considerarem

de forma mais positiva a motivacao e os potenciais humanos.

Maslow segundo Kotler (1998) organiza as necessidades humanas em uma
hierarquia, que em ordem de importancia sdo as seguintes: as necessidades
fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de autorrealizacdo, conforme ilustra
a Figura 1. A principio, a pessoa ira tentar satisfazer as necessidades mais urgentes
gue se encontram na base hierarquica e assim sucessivamente, ou seja, na
proporcdo que cada necessidade importante for satisfeita, a proxima necessidade

mais importante ira ocorrer.
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Figura 1 | Hierarquia de Necessidades de Maslow
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Fonte | Kotler (1998), adaptada pela autora da pesquisa

Ja Frederick Herzberg, conforme Priori Junior (2007), foi um psicélogo clinico,
nascido em Massachusetts, EUA, no ano de 1923, que veio a falecer em 2000. Suas
pesquisas foram voltadas diretamente para o contexto do trabalho, verificando quais
os fatores que tinham relagdo com a satisfacdo e os que davam origem a

insatisfacdo nesse tipo de ambiente.

A teoria da motivacdo de Frederick Herzberg foi formulada com embasamento
em um estudo empirico, inicialmente, realizado com 200 engenheiros e contadores
de 9 industrias de fabricagdo de metais, localizada em Pittsburgh (RODRIGUES,
2014).

Ainda de acordo com Rodrigues (2014), Herzberg, apds revisar e analisar as
teorias e pensamentos, que tinham relacdo com o comportamento do individuo no
trabalho, levantou a hipétese dos "dois fatores". Tal hipétese sugeria que os fatores
que produziam satisfacdo no trabalho sdo diferentes daqueles que produziam a
insatisfagdo. Assim, Herzberg considera que o contrario da satisfacdo com o
trabalho ndo seria a insatisfacdo, mas, nenhuma satisfacdo com ele e da mesma
maneira o contrario da insatisfacdo seria nenhuma insatisfacdo com o trabalho.

Na Teoria dos Dois Fatores desenvolvida por Herzberg (1968 apud PILATTI,
2012), tem-se que € dividida nos fatores de manutenc¢&o ou higiénicos e nos fatores
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motivadores. Na visado de Pilatti (2012), Herzberg em seus estudos apontou que
fatores referentes ao contetdo do cargo ou a natureza das tarefas desempenhadas
pelo individuo sédo fatores de satisfacdo ou motivadores, ja que os estabelecidos
pelo ambiente que permeiam a pessoa e relacionados a condicbes entre as quais
desenvolve seu trabalho sdo fatores que somente previnem a insatisfagéo, ou seja

de manutencgao ou higiénicos.

Segundo Rodrigues (2014), os fatores cuja auséncia pode ocasionar
insatisfacdo foram chamados por Herzberg de "higiénicos” numa relacdo de
semelhanca a forma em que esse termo é utilizado na medicina preventiva. Os
fatores higiénicos compreendem: a politica e administracdo da empresa, as relacdes
interpessoais com 0s supervisores, supervisdo, condicdes de trabalho, salarios,
status, seguranca no trabalho. J4 os fatores que produzem satisfacdo foram
denominados de "motivadores" e sdo 0s seguintes: realizagdo, reconhecimento, o

préprio trabalho, responsabilidade, progresso ou desenvolvimento.

Pilatti (2012) ressalta que Herzberg ao conceituar motivacdo distinguiu 0s
fatores motivadores dos fatores de manutencdo ou higiénicos. Sendo o0s
motivadores intrinsecos ao individuo, pois exigem um esforgo proprio para execugao
das tarefas. Ao passo que os fatores de manutencédo ou higiénicos sao extrinsecos
ao individuo, por tratar dos recursos oferecidos ao trabalhador para o desempenho

de suas atribuicoes.

Vale destacar ainda que a percepcéao do trabalhador dos pontos favoraveis e
desfavoraveis em seu ambiente de trabalho gera a ideia de QVT, que tem forte
ligagdo com a motivagao, sendo a Teoria dos Dois Fatores muito interessante por

elencar subsidios efetivos que ocasionam satisfacéo e insatisfacdo (PILATTI, 2012).

Herzberg (1968 apud Rodrigues, 2014, p.46) "propde que os fatores
motivacionais sejam implantados nas organizacdes a partir do 'enriquecimento do
cargo." Na proposta do autor, o enriquecimento do cargo propiciara a utilizacao

eficiente do trabalhador.

O termo enriquecimento do cargo, consoante Rodrigues (2014), considera
enriquecer a tarefa; entretanto, ndo se pode confundi-lo com a denominacéo

ampliacdo do cargo, geralmente utilizada por cientistas do comportamento que
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acreditavam que o ser humano teria mais satisfacdo no trabalho caso sua tarefa

fosse ampliada, isto €, tivesse o nimero de operac¢des aumentado.

Para Herzberg (1997 apud FERREIRA, A. et al., 2006), o enriquecimento do
cargo é a forma de aumentar a satisfacdo do individuo no trabalho, uma vez que
este enriquecimento proporciona a oportunidade de crescimento psicolégico do
trabalhador. Sendo que se trata de uma proposicdo que deve ser implantada de
forma continua e ndo de uma so vez. As primeiras mudancas devem ocorrer durante
um longo periodo, impulsionando o cargo para cima, até o nivel do desafio da
habilidade contratada. Os que tém habilidade ainda maior poderdo demonstrar
melhor e conseguirdo promog¢des para postos mais elevados.

Ainda na visdo desses autores, as contribuicbes mais expressivas da Teoria
dos Dois Fatores para a compreensdo da motivacdo para o trabalho foram as
seguintes: a possibilidade de o funcionario ter maior autonomia para realizacdo e
planejamento de seu trabalho, a valorizagcdo dos processos de enriquecimento de
cargos e uma abordagem diferenciada sobre papel da remuneracdo sobre a

motivacao para trabalho.

Sendo assim, na visdo de Priori Junior (2007), confrontando a Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg com a Hierarquia das Necessidades de Maslow, chega-se a
conclusdo que os Fatores Higiénicos de Herzberg correspondem as Necessidades
Fisicas (fisiologicas e de seguranca) da Teoria de Maslow, ao passo que os Fatores
Motivacionais seriam equivalentes as Necessidades Sociais e Pessoais

(participacao e integracdo, necessidades do ego e autorrealizacdo) de Maslow.

Exposta a relagéo da Qualidade de Vida no Trabalho com as principais teorias
da motivacdo, na proxima secdo serd abordado como a QVT é promovida em

instituicdes publicas.

1.3 A QVT em IES Publicas

A preocupacao em promover a QVT também esta presente nas Instituicbes de

Ensino Superior publicas. No entanto, o conjunto de normas e leis que regem essas
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organizacg6es pode limitar a oferta de vantagens em comparacao as oferecidas pelas
empresas privadas.

Em cumprimento ao principio da Legalidade, expresso no caput do Art. 37 da
Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), os gestores publicos s6 podem fazer o
permitido por lei, em contrapartida os administradores das empresas privadas
podem fazer tudo que nao € proibido por lei. Isso pode acabar limitando as acbes
promovidas nas organizacdes publicas, inclusive no que se diz respeito & promog¢ao
de Qualidade de Vida no Trabalho.

Os 6rgéaos publicos precisam justificar todos os gastos realizados, 0 que acaba
restringindo o investimento em programas de QVT. Com relacdo a esta questéo,
Amorim (2010) aborda que, no decorrer dos anos, a preocupacao com a Qualidade
de Vida no Trabalho tem aumentado na administracao publica, ao pensar no bem-
estar dos servidores publicos e de seus familiares, assim como na valorizagcado do
trabalho destes trabalhadores. Contudo, o0 gestor publico ndo avanga
satisfatoriamente, em virtude dos entraves legais que dificultam um maior

investimento nesta area, limitando o poder de decisao deste.

A partir de Ferreira, Alves e Tostes (2009), embora a preocupacao das
empresas com a qualidade de vida dos trabalhadores tenha crescido muito ao longo
dos anos, nas organizacdes publicas, o desenvolvimento de acfes nesta area ainda

€ menor em relacao a iniciativa privada.

Na visdo destes autores, em virtude da necessidade de prestar servicos com
qualidade a comunidade, os gestores das IES publicas tém se preocupado com a
promocdo de QVT, com vistas ao bem-estar e satisfagdo dos servidores. Em
decorréncia, € possivel observar um publico mais satisfeito com o atendimento

recebido.

A qualidade no atendimento ao publico esta bastante relacionada ao nivel de
satisfacdo dos funcionarios no desempenho de suas atividades, sejam eles publicos
ou privados, conforme aborda Amorim (2010). Ela destaca ainda que as instituices
publicas, com vistas a garantir o bem-estar dos servidores no ambiente de trabalho,
precisam promover Qualidade de Vida no Trabalho através de programas, pois estes

trabalhadores, estando satisfeitos, irdo atender melhor o publico-usuario.
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Os programas de QVT podem ser de grande importancia para a melhoria do
desempenho dos profissionais e do grau de satisfagcdo deles. Nas organizacbes
publicas, os servidores devem servir 0 publico com presteza e qualidade, para tal, €
importante terem motivacées, de modo a proporcionarem a satisfacdo dos clientes-

usuarios.

Isso posto, no préximo capitulo serdo apresentados os principais modelos da

Qualidade de Vida no Trabalho no panorama internacional e brasileiro.
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Capitulo 2 - Principais Modelos Teo6ricos de QVT

Este capitulo enfoca os principais modelos teoricos da Qualidade de Vida no
Trabalho e divide-se em 7 secdes e serdo apresentados de forma mais detalhada a

sequir.

Durante um determinado tempo houve uma preocupacdo em se criar modelos
onde se pudesse conceituar e mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho. No
cenario internacional destacam-se os modelos de Walton (1973), Hackman e
Oldham (1975), Westley (1979) e de Nadler e Lawler (1983). No Brasil, os modelos
destacados séo os de Fernandes (1996), Chaves (2000) e Freitas e Souza (2009).

Os seis primeiros modelos mencionados foram apresentados por serem 0s
mais relevantes ao tipo de abordagem desta pesquisa, além de continuarem sendo
bastante referenciados por autores da area de QVT e o ultimo deles por ter sido
aplicado em IES publicas.

2.1 Modelo de Walton

O pesquisador Richard E. Walton (Figura 2), Professor Emérito Wallace Brett
Donham de Administracdo de Empresas da Harvard Business School, desenvolveu
o modelo de analise da QVT, publicado no artigo "Quality of Working Life: what is
it?.", em 1973, na Sloan Management Review, Harvard University (HARVARD
BUSINESS SCHOOL, 2016; WALTON, 1973).

Em seu modelo, Walton (1973) apresenta oito categorias conceituais,
elencadas a seguir, que abordam a Qualidade de Vida no Trabalho, permitindo
analisar as particularidades fundamentais do tema, indo desde uma compensacéo
justa e adequada a relevancia social do trabalho na vida:

1. Compensacao justa e adequada: ajustar a remuneracdo € um conceito

relativo, mais do que qualquer um dos demais critérios, pois hem sempre €
possivel determinar qual a compensacao adequada, justamente por nao se
ter um senso comum sobre os padrdes a se analisar. Ao abordar que o

trabalhador deve ter uma renda adequada, Walton (1973) est& se referindo a
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harmonia entre a remuneracdo, as atividades desenvolvidas e as
necessidades individuais, bem como uma compensacdo justa esta
relacionada com a remuneracao de um trabalhador com os demais.

. Condicbes de seguranca e saude no trabalho: é fundamental que as

pessoas nao estejam expostas a ambientes de trabalho inseguros e/ou
insalubres ou jornadas de trabalho com horas trabalhadas fora do permitido
pela legislacao pertinente, oferecendo riscos ou ameacgando a saude delas.

. Oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades humanas: as

organizagfes devem permitir que os individuos tenham a oportunidade de
mostrar suas habilidades, assim como aplicar seus conhecimentos no
desempenho de seu trabalho. Nesta categoria, o autor aborda algumas
varidveis, a saber: autonomia para desenvolver as atividades; mdultiplas
habilidades, que tornam o trabalhador capaz de executar inameras
atividades; informacdo e perspectiva, que proporcionam o melhor
conhecimento das atividades pelas pessoas, bem como permite uma
avaliacao dos resultados; concluséo de tarefas; e planejamento, permitindo o
envolvimento maior dos empregados com o trabalho.

. Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: a organizacao

deve oferecer seguranca ao trabalhador, no que diz respeito ao
desenvolvimento de sua carreira e a estabilidade no emprego. O autor
elenca alguns fatores que tém grande influéncia na vida do trabalhador e
desta forma merecem uma maior atencdo; sao eles: desenvolvimento: para
gue o trabalhador ndo se torne obsoleto, a empresa deve contribuir para
manter e expandir a capacidade intelectual deste; aplicagéo prospectiva: nas
atividades futuras, aplicar o conhecimento recém-adquirido; oportunidade de
progresso: alto oferecimento de oportunidades de crescimento na carreira,
com reconhecimento dos amigos, familiares ou colegas; seguranca: a
associacao da seguranga ao emprego e a renda percebida.

. Inteqgracdo social na organizacdo de trabalho: estando a atividade

desempenhada e a carreira em sintonia perfeita, no contexto das
organizacbes sociais, as relacdes interpessoais passam a ter papel
fundamental na QVT. Walton (1973) menciona 0s aspectos a seguir, como

fortes influenciadores do clima organizacional, nos casos em que 0
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trabalhador vivencia situacdes de autoestima e satisfacdo na organizagao:
inexisténcia de preconceitos: quando a aceitacdo do individuo para
desempenhar seu trabalho na empresa, independe de raca, religido,
nacionalidade, sexo, aparéncia fisica ou classe social; igualitarismo: quando
ndo ha diferenca entre individuos ou grupos que se encontram em posi¢des
hierarquicamente superiores (status); mobilidade: possibilidade dos
empregados, que se encontram qualificados, crescerem na organizacao,
assumindo cargos mais elevados; grupos de autoajuda: participacdo dos
empregados em grupos de ajuda mutua, sécio-emocional, que contribuam
no processo de auto-afirmacao; comunidade: sentido de unido dos membros
da organizacdo além das relacbes sociais entre equipes de trabalho;
abertura interpessoal: as relacdes interpessoais mais estreitas, para expor
ideias e sentimentos.

. Constitucionalismo na organizagao de trabalho: as organizagfes sao regidas

por leis e normas, em que os trabalhadores possuem direitos e deveres, a
fim de que a empresa promova mais Qualidade de Vida no Trabalho, o autor
propde importantes atributos mencionados a seguir: privacidade:
preservacdo da vida privada garantida, que informacdes referentes ao
comportamento fora do ambiente de trabalho ou relacionadas a acdes de
familiares, ndo devem ser usadas pela empresa contra o funcionario;
liberdade de expressao: pleno direito do empregado de discordar da opinido
dos que estdo acima hierarquicamente, sem o temor de represélias;
equidade: igualdade de direitos entre os fazem parte da empresa, em todos
0S aspectos, tais como: remuneracao, recompensas simbdlicas e seguranca
no ambiente de trabalho; o processo legal: as regras, normas e leis séo para
todos os membros da organizacgéo, incluindo a igualdade de oportunidades,
na totalidade de questdes, como privacidade, oposi¢oes, direito a recursos,
entre outras em relacdo ao aspecto legal.

. Trabalho e espaco total da vida: é importante que exista um equilibrio entre

a vida privada dos trabalhadores e o trabalho, com tempo para o lazer e o
convivio com os familiares. O autor destaca que horas prolongadas de
trabalho podem acarretar danos psicolégicos e sociais sérios na relacao

desses trabalhadores com familia e amigos.
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8. Relevancia social do trabalho na vida: a responsabilidade social da empresa

€ abordada por Walton (1973) como de fundamental importancia para os
funcionarios. Ele menciona que organizacfes sem uma boa imagem tanto
externa quanto interna acabam perdendo a credibilidade junto a seus

trabalhadores, além de afetar a autoestima deles.

Figura 2 - Richard E. Walton

L
Fonte| Harvard Business School (2016)

Fernandes (1996) considera classico o artigo que apresenta o modelo de
Walton por permitir a analise dos aspectos de grande relevancia sobre QVT, a fim de
que os trabalhadores atinjam os desejados niveis de satisfacdo, com forte influéncia
no desempenho deles.

2.2 Modelo de Hackman e Oldham

O autor Richard Hackman (Figura 3), Ph.D. em Psicologia Social, Bacharel em
Matematica e Professor Edgar Pierce de Psicologia Social e Organizacional na
Universidade de Harvard, falecido em 8 de janeiro de 2013 e o autor Greg R.
Oldham (Figura 4), Ph.D. em Comportamento Organizacional, B.A. em Sociologia,
Professor Honorario C. Clinton Spivey de Administracdo de Empresas, Professor de
Trabalho e Relagbes Industriais e Diretor Associado da Faculdade da College of
Business at the University of lllinois, em Urbana-Champaign, desenvolveram o
modelo de Qualidade de Vida no Trabalho baseado nas dimensdes do cargo,
publicado, em 1975, no artigo "Development of the Job Diagnostic Survey",
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no Journal of Applied Psychology (SOCIAL PSYCHOLOGY NETWORK, 1996-2015;
UNIVERSITY OF ILLINOIS, 2016; HACKMAN; OLDHAM,1975).

Figura 3 - Richard Hackman Figura 4 - Greg R. Oldham

N /14
Fonte| Social Psychology Fonte| University of lllinois (2016)
Network (1996-2015)

As dimensdes do cargo abordadas no modelo de Hackman e Oldham (1975)

sao as seguintes:

1.

Variedade de habilidades: atividades desempenhadas diversificadas, com o

envolvimento de vérias habilidades, conhecimento amplo, assim como mais

competéncia do trabalhador;

. Identidade da tarefa: atividade realizada do inicio ao fim, permitindo a

pessoa verificar a efetividade de seu trabalho;

. Significado da tarefa: percepc¢éao clara pela pessoa que o seu trabalho causa

impactos no trabalho de outros individuos;

. Autonomia: quando o trabalho permite que a pessoa tenha liberdade e para

planejar e executar suas atividades, possibilitando uma maior

responsabilidade desta;

. Feedback do trabalho em si: retorno ao funcionario, com informacdes claras

e objetivas, no que diz respeito a eficacia do desempenho das atividades;

. Feedback dos agentes: retorno claro e objetivo ao trabalhador, dos

supervisores ou dos colegas de trabalho sobre as atividades

desempenhadas por ele;

. Inter-relacionamento: quando o trabalho oferece a pessoa ter relacdes

interpessoais para a execucao das atividades.
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Ainda na visdo desses autores, as dimensdes do cargo sdo extremamente
importantes para que se possa promover a Qualidade de Vida no Trabalho, por
proporcionar satisfacdo no cargo e motivar os trabalhadores a desempenhar melhor
suas atividades.

2.3 Modelo de Westley

O autor William A. Westley (Figura 5), Ph.D. em Sociologia e Professor Emérito
da Universidade McGill, falecido em 9 de outubro de 2012, desenvolveu um modelo
de QVT relacionando os problemas enfrentados pelas pessoas em seus ambientes
de trabalho em quatro aspectos: politicos (inseguranca), econémicos (desigualdade),
psicologicos (alienacdo) e sociolégicos (anomia). Esse modelo foi publicado no
artigo "Problems and solutions in the quality of working life", na Human Relations, em
1979 (MONTREAL GAZETTE, 2012; WESTLEY, 1979).

Figura 5 - William A. Westley

Fonte| Futher-Franklin funeral home (2016)

O modelo de QVT desse autor é caracterizado nas quatro situacdes
elencadas a seguir, salientando que a melhor maneira de humanizar o trabalho é se
promovendo Qualidade de Vida no Trabalho, visando a solucdo dos referidos

problemas, através do enriquecimento do trabalho do individuo, por exemplo:

1. Inseguranca: com 0 apoio aos movimentos socialistas e trabalhistas, as
ameacas do ambiente de trabalho séo respondidas pelos funcionérios;

2. Desigualdade: as organizagcbes aumentam o grau de exigéncia sobre os
trabalhadores, com a principal preocupacéo de acumular ganhos, sendo que
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a desigualdade pode ser reduzida através da partilha desses lucros com
estes trabalhadores;

3. Alienacdo: ao nao ter seu desempenho valorizado pelas empresas, o
individuo se desinteressa pelo trabalho

4. Anomia: ao planejar e supervisionar as atividades, as empresas passam a
ter um controle maior sobre os trabalhadores. Para a organizacdo, o
desempenho dos trabalhadores passa a ter um carater técnico, deixando de
lado o aspecto socioldgico.

Desta maneira, para Westley (1979), a inseguranca deve ser amenizada ao se
promover um maior envolvimento das pessoas, através da participacdo em todos 0s
niveis das decisdes, isso como solucdo para os problemas politicos. Em se tratando
dos econdmicos, a desigualdade pode ser diminuida se a organizacdo realizar
acordos de produtividade, permitir uma partilha dos lucros com os trabalhadores,
assim como envolvé-los nas decisbes. Com relacdo aos aspectos psicologicos, a
alienacdo pode ser reduzida através do enriquecimento de tarefas, gerando um
maior interesse do empregado por seu trabalho. E j& os problemas sociolégicos
(anomia), esses podem ser solucionados com uma abordagem dos sistemas
sociotécnicos, no intuito de se promover o estreitamento das relacdes sociais no
trabalho.

2.4 Modelo de Nadler e Lawler

O autor David A. Nadler (Figura 6), Ph.D., Diretor e Co-fundador da Nadler
Advisory Services, que presta consultoria a conselhos de administracdo, CEOs e
equipes de executivos sobre questdes de lideranca, governanca e eficacia da equipe
e o autor Edward E. Lawler (Figura 7), Professor Honorario de Business da
University of Southern California, Marshall School of Business, fundador e diretor do
Centro da Universidade para organizacoes eficazes, desenvolveram um modelo de
Qualidade de Vida no Trabalho fundamentando-se em quatro aspectos, a saber:

1. Participacdo dos funcionarios no processo decisorio;

2. Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de

grupos autdbnomos de trabalho;

3. Inovadores sistemas de recompensas para influenciar o clima

organizacional;



46

4. Melhorar o ambiente de trabalho, no que diz respeito as condi¢des fisicas e
psicolégicas, horas trabalhadas, entre outras (UNIVERSITY OF
PENNSYLVANIA, 2016; LAWLER, 2003; NADLER; LAWLER, 1983).

Esse modelo foi publicado no artigo "Quality of Working Life: Perspectives and
Directions”, na Organizational Dynamics, em 1983.

Figura 6 - David A. Nadler Figura 7 - Edward E. Lawler

Fonte| University of Pennsylvania Fontel Lawler (2003)
(2016)

Para Nadler e Lawler (1983), os aspectos abordados influenciam bastante o
esforco das pessoas no desempenho das atividades, uma vez que estardo mais
motivadas e satisfeitas no ambiente de trabalho. Afirmam ainda que a empresa pode
melhorar a QVT proporcionando um maior envolvimento das pessoas com O
trabalho, através da participacdo no processo decisoério, contribuindo na resolucéo
dos problemas.

Com a ideia de reestruturacdo do trabalho, esses autores recomendam ainda
gue os sistemas de trabalho estejam em harmonia com as necessidades individuais
e com as estruturas sociais do ambiente da organizacao, incluindo o enriguecimento
de tarefas, assim como o0 uso de grupos autbnomos de trabalho. Além de salientar
que condicdes de trabalho melhores e sistemas de beneficios inovadores
contribuem muito para um melhor desempenho dos trabalhadores.

2.5 Modelo de Fernandes

A pesquisadora Eda Conte Fernandes, Doutora e Pos-doutora em
Administracdo e professora do Curso de Mestrado em Administracdo da
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Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), desenvolveu a metodologia
de Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a melhoria da Qualidade de
Vida no Trabalho, bastante citado na literatura e tem por objetivo realizar um
levantamento da percepcao dos trabalhadores sobre os fatores que interferem no
grau de satisfacdo das condi¢des e da organizacao do trabalho nas empresas, com
vistas a dar subsidios a gestdo estratégica de recursos humanos (FERNANDES,
1996).

Em 1995, o trabalho "Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a
melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho" foi escolhido entre os 21 concorrentes
na categoria profissional, tendo com isso ganho o primeiro Prémio "SER HUMANO"
concedido pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH). Essa
premiacéo, segundo Fernandes (1996) foi fator motivador para a publicagéo do livro
"Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar.", de sua autoria,
publicado em 1996.

Sob uma visdo mais especifica, a autora objetivou: levantar o posicionamento
do empregado em relagcdo ao posto de trabalho ocupado, permitindo subsidiar a
reestruturacdo do mesmo; investigar os fatores do ambiente de trabalho que, se
modificados, melhorariam a qualidade de vida dos empregados; detectar os pontos
criticos relativos as formas de organizacdo do trabalho; identificar os aspectos de
relacdo chefia-subordinado que poderiam facilitar o desempenho do empregado;
avaliar o nivel de satisfacdo do empregado em relacdo a saude, moral,
compensacdao, participacado; identificar a percepcdo do empregado no que tange a
imagem da empresa.

Com o intuito de n&o tornar a sondagem algo que se faga apenas para verificar
como esta a temperatura da empresa, mas para ajudar na melhoria do desempenho
e do bem-estar das pessoas, a autora orientou o processo metodolégico da
pesquisa-acdo nas seguintes etapas: a) exposicdo das ideias basicas sobre
Qualidade de Vida no Trabalho e expressao do trabalhador no quadro gerencial da
empresa; b) apresentacdo do projeto de trabalho ao principal executivo da area de
recursos humanos e seus assessores, em termos de metodologia, permitindo a
discusséo de suas estratégias e finalidades; c) selecdo da unidade-piloto na qual ira
desenvolver a sondagem de opinido interna; d) informacOes gerais a equipe
interdisciplinar da unidade, originando sua participacdo efetiva na selecdo das
variaveis de investigacdo da pesquisa e na realizagdo das entrevistas; e) realizacdo
de reunides de esclarecimento sobre a metodologia e o funcionamento da equipe,
para efetuar as entrevistas com base no roteiro proposto.
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Em seu modelo, Fernandes (1996) apresenta um instrumento estruturado para
coleta de dados, composto por dez blocos, para o levantamento da percepcao dos
funcionéarios face aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais
integrantes na sua Qualidade de Vida no Trabalho, tendo o bloco onze para
identificar a populagcao-alvo da pesquisa, conforme estrutura apresentada a seguir:

eBloco 1 - Questdo Introdutéria: esse bloco teve por objetivo detectar a

percepcado do empregado sobre a qualidade de vida global na organizacéo.

e Bloco 2 - Condicbes de Trabalho: teve como intuito explorar a satisfacado do
trabalhador com as condicbes ambientais fisicas onde desempenham suas

atribuicdes, abrangendo os itens a seguir - Limpeza, Arrumacao, Seguranca,
Insalubridade.

e Bloco 3 - Saude: buscou explorar a satisfacdo dos funcionarios com relacéo
as acdes da organizacdo no que diz respeito a saude, em termos preventivos
e curativos. A investigacdo foi composta pelos itens: assisténcia/funcionarios,

assisténcia familiar, educacéo/conscientizacao, saude ocupacional.

e Bloco 4 - Moral: esse bloco teve como objetivo constatar a efetividade das

aclOes gerenciais no que se refere a aspectos psicossociais refletindo na
motivagéo e moral do profissional, tais como: identidade na tarefa, relacdes
interpessoais, reconhecimento/feedback, orientacdo para pessoas, garantia
de emprego.

e Bloco 5 - Compensacdao: esse bloco buscou levantar o nivel de satisfacdo dos

empregados relacionado a praticas de trabalho e politica de remuneracéo,
sendo composto pelos itens a seguir: Salarios (equidade interna), Salarios
(equidade externa), Salarios Variavel (PROFIT, bbnus, participacdo nos
resultados), Beneficios (oferecidos pela empresa), Beneficios (em relacédo a
outras empresas).

e Bloco 6 - Participacdo: esse bloco teve como intuito explorar a percepcdo do
funcionario com relagdo a sua aceitacdo e empenho nas acdes realizadas,
para gerar as condi¢cbes indispensaveis a sua efetiva participacdo, tendo
como incentivo oportunidades ligadas a: Criatividade, Expressao Pessoal,

Repercussao de ldeias Dadas, Programas de Participacdo, Capacitacéo para
o Posto.

e Bloco 7 - Comunicacéo: foi verificada a eficacia das comunicacdes internas,
em todos niveis, analisando o grau de informacdo sobre aspectos que Ihe
dizem respeito, quais sejam: Conhecimento de Metas, Fluxo de Informacgoes,
Veiculos Formais.




49

eBloco 8 - Imagem da Empresa: sendo a imagem da organizacdo um fator
importante de Qualidade de Vida no Trabalho, foi verificada a percepgéao dos
funcionarios, levando-se em consideracéo 0s aspectos a seguir: Identificacéao

com a Empresa, Imagem Interna, Imagem Externa, Responsabilidade
Comunitaria, Enfoque no Cliente.

e Bloco 9 - Relacdo Chefe-Funcionario: devido a importancia da satisfacdo ou
insatisfacdo dessa relagéo, buscou-se avaliar o relacionamento entre chefe e
funcionario, com base nos seguintes aspectos: Apoio Socioecondémico,
Orientacdo Técnica, Igualdade de Tratamento, Gerenciamento pelo Exemplo.

e Bloco 10 - Organizacdo do Trabalho: por ser um fator chave da QVT, esse
bloco foi avaliado levando-se em consideragdo 0s itens a seguir:
InovagBes/Métodos/Processos, Grupos de Trabalho, Variedade de Tarefas,
Ritmo de Trabalho.

eBloco 11 - Dados de Identificacdo: foram verificados 0s seguintes itens:
Setor/Dept.°, Posto, Turno, Idade, Sexo, Nivel de Instrucdo, Tempo de
Empresa.

Sendo assim, para verificar o nivel de satisfacdo dos entrevistados no que diz
respeito aos elementos relacionados foi mensurado no dez primeiros blocos por uma
escala polarizada de satisfacdo de sete pontos, com a seguinte correspondéncia:
7| bastante satisfeito; 6| satisfeito; 5| levemente satisfeito; 4| neutro; 3| levemente
insatisfeito; 2| insatisfeito; 1| bastante insatisfeito.

A andlise e interpretacdo dos resultados oferece subsidios para a reformulacéo
das politicas e estratégias de Recursos Humanos, orientando programas de acéao,
de forma a atender as expectativas da populacao-alvo, com vistas a melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho.

2.6 Modelo de Chaves

O autor Luiz Fernando Nicodemo Chaves, mestre em Administracéo, licenciado
em Filosofia e professor das Faculdades Rio Grandenses (FARGS), desenvolveu um
modelo de diagndstico hibrido para medicdo de indicadores de QVT nas
Concessionarias Volkswagen no Municipio de Porto Alegre (CNPQ, 2016b;
CHAVES, 2000). Esse modelo foi embasamento nos Modelos de Walton (1973) e
Fernandes (1996), onde Chaves (2000) prop0e a realizacdo de entrevistas com



50

pessoas chaves na organizagdo, com o intuito de identificar aspectos relacionados a
cultura organizacional e apresentado em "Ergonomia: tépicos especiais”, da série
monografica ergonomia, editada por Guimaraes (2000).

Chaves (2000) aborda que com o0 aumento da importancia e da competitividade
do setor automobilistico no Rio Grande do Sul/RS desde a instalacdo de duas
montadoras no estado e a crescente incorporacdo de tecnologias atuais
(microeletrbnica) nos veiculos, aponta-se um crescimento da demanda por méo de
obra qualificada e especializada. Essa demanda € identificada no setor industrial e
no setor de servicos, representado pelas Concessionérias. Sendo a qualificacdo da
mao de obra nessas Concessionarias especialmente importante, uma vez que essas
sdo responsaveis pela interacdo direta com os consumidores, representando uma
vitrine para o setor.

Isso posto, o autor menciona que levando-se em consideragao 1| o acirramento
da concorréncia do setor de comércio de veiculos, 2| o aumento na produtividade
decorrente da implementacdo de programas de QVT, e 3| que a auséncia de uma
politica definida para melhoria da QVT repercutem na motivacéo dos trabalhadores e
na qualidade dos produtos e servicos ofertados, optou-se em desenvolver um
modelo de medicdo de indicadores das condi¢cdes de trabalho no préprio ambiente
da tarefa.

A pesquisa de Chaves (2000) teve como objetivo identificar quais fatores de
QVT, indicados na literatura, estdo sendo atendidos pelas empresas, bem como os
gue estdo sendo negligenciados. Para tal, desenvolveu um instrumento de coleta de
dados dividido em blocos de mensuracéo elencados a seguir:

1. Condicdes de Trabalho: tem por objetivo medir a Qualidade de Vida no
Trabalho das pessoas, levando-se em consideracdo as condi¢cdes
existentes no ambiente de trabalho. Na mensuracdo desse bloco, os
principais critérios considerados e os aspectos contemplados por eles sdo
0s seguintes: a) limpeza, arrumacao do ambiente de trabalho e acesso aos
materiais que contribuem para o desempenho das atividades - onde sdo
avaliadas as condi¢cbes do espaco de trabalho, bem como a acessibilidade
aos materiais; b) Seguranca - minimizacao dos riscos de ferir-se durante a
execucdo do trabalho; c) Prevencdo de insalubridade, iluminacao,
ventilagédo e nivel de ruido no ambiente de trabalho - condi¢cbes ambientais
permitindo uma situagéo confortavel, saudavel e ndo estressante.

2. Saude: o objetivo desse bloco € medir as condicdes de trabalho,
considerando o atendimento médico e o fornecimento de equipamentos de
protecdo e seguranca. Os critérios compreendidos sdo: a) Atendimento
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médico e odontoldgico: avaliam a satisfacdo dos trabalhadores em relagéo
a oferta desses servicos; b) Extensdo do atendimento médico e
odontologico a familia - avaliam a satisfacdo dos funcionarios em relacéo a
oferta desses servigos quando estendidos aos demais membros da familia;
c) Fornecimento de Equipamentos de Protecéo Individual/EPI's - avalia a
satisfacdo dos trabalhadores relacionada ao fornecimento de equipamentos
de seguranca; d) Preocupacédo com a prevencao de doencas profissionais:
avalia a satisfacdo dos funcionarios relacionada a preocupacdo da
empresa com a prevencado de doencgas profissionais; e) Ritmo e carga de
trabalho: avalia a satisfacdo dos trabalhadores relacionada a quantidade e
a intensidade de trabalho.

Moral: esse bloco tem o intuito de medir o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores com relagdo aos aspectos que causam um impacto positivo
em seu desempenho. Os critérios mensurados sado: a) Treinamentos
oferecidos; b) Satisfacdo com resultado do seu trabalho, premiacdo e
feedback pelo trabalho realizado - tem por objetivo verificar a relagdo do
individuo com seu trabalho através dos resultados obtidos, dos prémios
recebidos e da avaliacdo quanto ao desempenho de suas funcgdes; c)
Estruturacdo do trabalho e identidade da tarefa - mensura se a tarefa é
estruturada de modo a permitir ao funcionério uma visao integral do que
realiza e a possibilidade de realizar seu trabalho do comeco ao fim; d)
Relacionamento entre as pessoas no ambiente de trabalho - tem por
objetivo avaliar o nivel de coleguismo e respeito entre os empregados no
local de trabalho; e) Observacédo da legislacéo trabalhista por parte da
empresa; f) Possibilidade de progresso e seguranca no emprego - avalia a
possibilidade do funcionario chegar a cargos mais elevados na
organizacdo, assim Ccomo mensura sua seguranca relacionada a
manutencdo no emprego; g) Ser incentivado no seu crescimento e
desenvolvimento pessoal - avalia se 0 empregado sente-se estimulado a
desenvolver seu potencial.

Compensacéo Justa e Adequada: tem o intuito de medir a satisfagéo entre
a funcdo desempenhada e a remuneracdo recebida pelo desempenho
dessa funcdo. Esse bloco € medido através dos trés critérios elencados a
seguir: a) Remuneragdo adequada - salério suficiente para o empregado
viver de acordo com suas necessidades pessoais, culturais, sociais e
econOmicas (VIEIRA, 1993 apud CHAVES, 2000); b) Equidade Interna -
paridade entre o salario de um empregado com o salario dos demais que

exercem cargos ou funcbes semelhantes a sua na organizagdo; c)
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Equidade Externa - paridade entre o salario do trabalhador com os demais
profissionais tendo como base o mercado de trabalho.

Participacdo: tem por objetivo medir a possibilidade de participacdo do
funcionario na organizacéo. O bloco & composto pelos critérios a seguir: a)
Exercicio da criatividade e do conhecimento pessoal; b) Livre manifestacédo
de opinides e aceitacdo de sugestdes para a melhoria do trabalho - tem por
objetivo mensurar a satisfacdo com o grau de liberdade de opinido e com a
capacidade da organizacdo em aceitar ideias dos empregados; c)
Engajamento em programas de participacado para melhora do ambiente de
trabalho e em programas de treinamento e capacitacdo profissional - tem
como intuito avaliar o envolvimento dos trabalhadores com medidas
tomadas pela empresa visando a melhoria do ambiente de trabalho e a
qualificagdo da mao de obra.

Comunicacéao: esse bloco tem por objetivo medir o grau de circulacdo das

informacBes entre os diferentes niveis hierarquicos na organizacdo. Os
critérios que o compdem sdo os seguintes: a) Conhecimento das metas e
das informacgBes necessarias para a realizacao do trabalho; b) Circulagéo
das informacBes que partem da chefia em direcdo aos funcionarios e
circulacdo das informacdes entre colegas de trabalho; c) Existéncia de
jornal, boletim ou mural interno na empresa - tem por objetivo avaliar a
criacao de veiculos e instrumentos de comunicacao.

Imagem da Empresa: tem como intuito mensurar as condi¢des de vida no
trabalho através da percepcdo dos funcionarios relacionada a imagem
social da organizacdo. E composto pelos critérios a seguir: a) Poder
identificar-se com e ter orgulho de trabalhar na empresa - avalia o fato de a

organizacao ter atitudes que possibilitem ao funcionario identificar-se de
forma positiva com a instituicio e, ao mesmo tempo, ter orgulho de
trabalhar nela; b) Reputacdo da empresa frente a comunidade; c)
Preocupacédo da empresa com a comunidade e com a qualidade dos seus
servicos: avalia as atitudes da empresa que caracterizam uma
preocupacao com a comunidade e com seus clientes.

Relacdo com a chefia: tem por objetivo medir o grau de integracéo social
na empresa entre chefia e empregados. Esse bloco tem sua composi¢céo

0S seguintes critérios: a) Relacionamento interpessoal - quando o superior
estimula e torna possivel o relacionamento entre os funcionarios da
empresa; b) Receber orientagbes técnicas - esta relacionado ao
recebimento de instru¢des técnicas visando melhorar o desempenho no
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trabalho; c) Tratamento dispensado pela chefia - maneira como o0s
trabalhadores séo tratados pela Chefia, de forma a n&o sofrerem
discriminacéo nem favorecimento; d) Ado¢cdo do comportamento do chefe -
relacionado a atitudes do chefe que possam vir a servir de exemplo para os
empregados; e) Apoio em problemas de ordem particular - apoio das
chefias aos subordinados em momentos de dificuldades pessoais.

9. Organizacdo do Trabalho: tem por objetivo medir a Qualidade de Vida no
Trabalho através da forma como o trabalho é organizado, apresentando os
critérios de medicdo elencados a seguir: a) Qualidade do material e
equipamentos; b) Introducdo de inovacbes - quando a organizacdo se
preocupa em introduzir inova¢des na forma de realizacdo do trabalho; c)
Trabalho realizado em equipe - permitir relacionar-se com outras pessoas e
a forma como séo tomadas as decisdes nas equipes de trabalho; d) Tipos
de atividades - medicdo de quanto o trabalho propicia o desenvolvimento
de atividades variadas; e€) Quantidade de horas de trabalho - verifica a
satisfacdo do empregado com a jornada de trabalho; f) Equilibrio entre vida
pessoal e profissional.

10. Constitucionalismo: esse bloco tem como intuito mensurar a Qualidade de

Vida no Trabalho através do cumprimento da legislacdo por parte da
organizacdo. E composto pelos critérios a seguir: a) Atendimento dos
beneficios determinados por lei, tais como, vale-transporte e vale-
alimentacao/refeitorio, entre outros; b) Cumprimento da legislacéo
trabalhista - se a organizagdo cumpre com as obriga¢des trabalhistas.

No bloco 11 o autor identificou os dados dos entrevistados e para verificar o
grau de satisfacao, utilizou a escala Likert?, apresentando valores discretos de 0 a 7
alocados em intervalos equidistantes, sendo 1| Totalmente Insatisfeito; 2|
Insatisfeito; 3| Levemente Insatisfeito; 4| Neutro; 5| Levemente Satisfeito; 6|
Satisfeito; 7| Totalmente Satisfeito; e O] Nao se aplica.

Isso posto, no diagnostico da situacdo da QVT no universo pesquisado,
Chaves (2000) observou que entre os dez blocos pesquisados, 0s que apresentaram
melhor desempenho foram: Organizacdo do Trabalho, Posicionamento Pessoal
sobre QVT e Imagem da Empresa.

O autor afirma ainda que, de uma maneira geral, a populagéao alvo encontra-se
mais proxima da satisfacdo em relacdo as suas condi¢bes de Qualidade de Vida no
Trabalho do que de uma insatisfagdo. Entretanto, € necessario que as organizacdes

? Essa escala é abordada por Marconi e Lakatos (2009) como um método mais simples, idealizado
por Likert, na elaboracéo de escalas de atitudes, por ndo necessitar de especialistas.
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tenham atencdo para os aspectos pontuais, que ndo estejam sendo atendidos, de
modo a ndo disseminar um descontentamento, até entdo restrito a alguns aspectos,
ao se exigir dos trabalhadores maior envolvimento sem a devida contrapartida.

2.7 Modelo de Freitas e Souza

O pesquisador André Luis Policani Freitas, Doutor em Ciéncias de
Engenharia/Engenharia de Produgdo, Mestre em Engenharia de Produgéo,
Graduado em Engenharia Mecanica e Professor Associado da Universidade
Estadual do Norte Fluminense Darcy Ribeiro (UENF/Laboratério de Engenharia de
Producao) e a autora Rennata Guarino Bastos de Souza, mestre em Engenharia de
Producdo pela Universidade Estadual do Norte Fluminense Darcy Ribeiro,
Administradora pela Universidade Federal Fluminense e Consultora de Gestdo na
HOPE Recursos Humanos, desenvolveram o modelo de para avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho em IES publicas, de acordo com a percepc¢ao de
servidores técnico-administrativos, publicado no artigo "Um modelo para avaliacdo
da Qualidade de Vida no Trabalho em universidades publicas", na Revista Eletrénica
Sistemas & Gestdo, em 2009 (CNPQ, 2016a; CNPQ, 2013; LINKEDIN, 2016;
FREITAS; SOUZA, 2009).

Na visdo de Freitas e Souza (2009), esse modelo deve tornar possivel a
incorporagao das principais dimensdes e indicadores da QVT nessas instituigoes,
tendo como objetivo determinar: 1| a Qualidade de Vida no Trabalho de uma IES
segundo os funcionarios dos varios niveis (do nivel elementar ao nivel superior),
atuantes nas diversas Unidades Administrativas; 2| quais sao as
fraquezas/potencialidades em termos de QVT; e, 3| quais sdo 0s pontos criticos e
gue devem ser priorizados em prol da melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho
da IES.

Ao definir as dimensdes e subdimensdes a serem avaliadas, Freitas e Souza
(2009) se basearam nos modelos de Westley (1979); Davis e Werther (1983 apud
FREITAS E SOUZA, 2009); Hackman e Oldham (1975) e Walton (1973), sendo esse
ultimo predominante, por considerarem mais abrangente que os demais.

A relacdo dessas dimensdes e subdimensdes com outros modelos é composta
pela estrutura apresentada no Quadro 1. De modo a facilitar a construcdo do
instrumento de coleta de dados, Freitas e Souza (2009) elaboraram uma estrutura
composta de dimensdes subdividas conforme a relacdo existente entre cada



categoria conceitual e os

demais

embasaram a elaboracédo desse modelo.
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indicadores presentes nos modelos que

Quadro 1| Dimensdes e subdimensdes do modelo de Freitas e Souza e a relagdo com outros
modelos

Dimensfes e Subdimensdes do modelo

Walton (1973)

Westley
(1979)

Davis e Werther
(1983)

Hackman e Oldham
(1975)

1. Integragao social na organizagao

1.1 Igualitarismo

1.2 Auséncia de preconceito

1.3 Facilidade de mobilidade social

1.4 Apoio social

1.5 CondigGes de abertura interpessoal

Integragédo social

Inter-relacionamento

2. Utilizagao da capacidade humana

2.1 Autonomia

2.2 Uso multiplo de habilidade

2.3 Quantidade e qualidade de informagbes

2.4 Execucdo de tarefas completas

2.5 Planejamento do trabalho

Oportunidade
Imediata para uso e
desenvolvimento da
capacidade humana

2.6 Feedback (Extrinseco e Intriseco)

Indicador
psicoldgico e
socioldgico

Elementos
comportamentais e
organizacionais

Autonomia

Variedade de
habilidades

Variedade de
habilidades

Identidade da tarefa

Feedback extrinseco
e intrinseco

3. Seguranca e saude nas condicdes de
trabalho

3.1 Horérios

3.2 Condigdes fisicas

3.3 Limites de idade para o trabalho

Seguranca e saude
nas condicdes de
trabalho

3.4 Qualidade/quantidade de recursos
materiais

3.5 Condicdes psicoldgicas

Indicador
psicoldgico

4. Constitucionalismo

4.1 Privacidade

4.2 Livre expressdo

4.3 |gualdade de tratamento

4.4 Possibilidade de recurso

Constitucionalismo

Indicador
politico e
sociolégico

5. Trabalho e espaco de vida

5.1 Tempo de horas extras

5.2 Tempo com familia

5.3 Atividades civicas beneficentes

Trabalho e espaco
de vida

6. Compensagédo

6.1 Justa

6.2 Adequada

Compensacao justa e
adequada

Indicador
econdmico

Satisfagdo com
pagamento e
compensagbes

7. Oportunidade de carreira e garantia
profissional

7.1 Oportunidade de continuidade dos
estudos

7.2 Incentivos/investimentos em cursos
complementares ou de especializa¢éo

7.3 Estabilidade no emprego ou renda

7.4 Oportunidade de expanséo na carreira

Oportunidade de
carreira

Indicador
politico

Elementos
ambientais

Satisfagdo com
oportunidade de
carreira

8. Relevancia social do trabalho

Relevancia social do
trabalho

Significado da tarefa

Fonte | Freitas e Souza (2009), adaptado pela autora da pesquisa
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D1 - Dimenséo Integracdo Social ha Organizacéo: possibilita a investigacéo

de algumas das varias maneiras de relacbes pessoais que ocorrem na
organizacdo. De acordo com Freitas e Souza (2009), os modelos de
Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975) abordam essa dimenséo e
suas subdimensdes (apresentadas a seguir) apenas com a diferenca de
nomenclatura, para Walton (1973) denomina-se Integracao social e para os

dois Ultimos, Inter-relacionamento.

a) lgualitarismo: essa subdimensédo possibilita a analise da existéncia de
divisdo de classes por status;

b) Auséncia de preconceitos: analisa se existe uma aceitacdo do
funcionério, independente de raca, credo, sexo, nacionalidade, estilo
de vida ou aparéncia fisica;

c) Facilidade de mobilidade social: tem relacdo com o crescimento do
empregado na organizacdo. Analisando como € visto, por seus pares
ou superiores, aquele funcionario que tem potencial para alcancar
hierarquicamente niveis mais elevados;

d) Apoio social: Cooperacao entre os empregados, ajuda mutua;

e) Condicbes de abertura interpessoal: possibilita a analise do
relacionamento entre os membros da empresa, seja entre pares,
superior e subordinado. Se existe liberdade de expressdo e
contribuicdo no planejamento, bem como desempenho das atribuicoes,

sem medo de represalia ou ameacas.

D2 - Dimensao Utilizacdo da capacidade humana: nessa dimensao Freitas

e Souza (2009) abordam que Walton (1973) a define como Oportunidade
imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana, sendo
dividida em cinco subdimensdes. Entretanto, os autores desse modelo
consideram seis subdimensodes elencadas a seguir, em virtude de se tratar
também do feedback. JA o feedback, que pode ser extrinseco ou

intrinseco, € abordado por Hackman e Oldham (1975).

a) Autonomia: analisa a independéncia do funcionario em suas

atribuigodes.



b)

d)

f)

D3
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Uso Mdltiplo de Habilidade: permite a andlise das tarefas relacionadas
a funcdo desempenhada pelo empregado, levando-o a aplicar seus
conhecimentos, habilidades e talentos.

Quantidade e Qualidade de informacgbes: possibilita a andlise da
quantidade e qualidade do recebimento de informagdes que circulam
na organizacdo, com relagdo a importancia para o processo total do
trabalho, permitindo que seja realizado da melhor forma.

Execucédo de tarefas completas: permite a anélise do envolvimento do
funcionario com o processo total do trabalho, bem como da sua
realizacdo como um todo e a responsabilidade pela qualidade e o bom
desempenho desse trabalho.

Planejamento do trabalho: se existe um planejamento da rotina de
trabalho a ser realizada e se é elaborada pelo préprio empregado.
Feedback: é dividido em intrinseco, quando tem relagdo com as
informacdes geradas no ato da realizacdo do trabalho, e extrinseco,
guando essas informacdes estdo relacionadas com superiores e
colegas de trabalho. Essa subdimensédo analisa, através da percepc¢ao
do préprio funcionéario, os meios como esse feedback acontece.

- Dimensado Seguranca e saude nas condicOes de trabalho: nessa

dimensdo sédo abordadas as condic¢des fisicas, ambientais e psicoldgicas

gue podem afetar o bem-estar do empregado. Sendo subdividas em:

a)

b)

d)

Horarios: analisa a carga horaria de trabalho, bem como a frequéncia
de horas extras ou trabalhos levados para casa, afetando a salde do
funcionario.

Condic0es fisicas: refere-se a ergonomia, as condi¢cdes ambientais de
trabalho, ao fornecimento, assim como a utilizacdo de equipamentos
de seguranca na realizacao do trabalho.

Limites de idade para o trabalho: objetiva verificar condi¢cdes de
trabalho que sao destrutivas para o bem-estar dos trabalhadores
conforme a idade, levando-se em consideracéo as limitagbes naturais
do ser humano.

Qualidade e quantidade de recursos materiais: essa subdimenséo néo

€ abordada em nenhum outro modelo dos observados por Freitas e
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Souza (2009). No entanto, os autores salientam que é importante, pois
pode vir a prejudicar a integridade psicolégica do funcionario. Uma vez
gue guando ndo existe recurso material suficiente para desempenho
das atribuicbes com qualidade e na quantidade certa, o empregador
pode ser pressionado pela empresa a aumentar sua produtividade.

Condicbes psicolégicas: possibilita a investigacdo de fatores que
podem levar a alienacdo no trabalho, ao desinteresse, podendo
ocasionar problemas psicolégicos, afetando no convivio com a

sociedade e familiares.

D4 - Dimensdo Constitucionalismo: trata dos direitos e deveres de um

trabalhador. Essa dimensdo € composta pelas seguintes subdimensdes:

a)

b)

d)

Privacidade: relaciona-se com a garantia de que informacdes
referentes ao comportamento do funcionario fora da organizacdo ou de
seus familiares nao dizem respeito a empresa.

Livre expressao: trata de questdes relativas ao direito de expressar
opinides e ideias livremente.

Igualdade de tratamento: Ou equidade, aborda o tratamento justo seja
por recompensas ou compensacao justa.

Possibilidade de recurso: tornar possivel o trabalhador se manifestar a
respeito de decisbes organizacionais que o afetam direta ou

indiretamente.

D5 - Dimenséo Trabalho e espaco de vida: sédo consideradas as seguintes

subdimensodes:

a)

b)

c)

Tempo de hora extras: estd relacionada com a realizacdo de horas
extras na empresa e ao trabalho levado para casa.

Tempo com familia: relaciona-se com o tempo de lazer, de atividades
sociais, de convivio familiar sem ser afetado pelo trabalho.

Atividades civicas beneficentes: realizacdo, pela empresa, de

atividades recreativas, sociais e beneficentes para os funcionarios.

D6 - Dimensdo Compensacdo adequada e justa: a adequacao da

compensacao aborda a relagcdo entre o pagamento e a contribuicdo do

trabalhador para com a empresa (esforco, experiéncia, habilidades e
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qualificagbes). Ao passo que a compensacao justa menciona a relacdo
existente entre o valor de salario pago e o cargo ocupado.

e D7 - Dimensdo Oportunidade de carreira e qarantia profissional: é

composta por:

a) Oportunidade de continuidade dos estudos: esta relacionada com a
oportunidade de desenvolvimento, seja por oferta de cursos dentro da
propria empresa, seja por meio de permissdes para realizacdo de
cursos ou de continuidade de estudos, quando coincidirem
eventualmente com horério de trabalho.

b) Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de
especializacdo: trata-se de financiamento integral ou parcial de cursos
para progredir na organizagdo. Além do reconhecimento, através de
promocgdes e/ou bonificacdes, de esforcos do funcionario em crescer
intelectualmente.

c) Estabilidade no emprego ou renda: seguranca em renda ou emprego.
Quando o funcionério se sente seguro em relacdo ao emprego e renda,
pode investir em seu crescimento intelectual, gerando assim beneficio
para a empresa.

d) Oportunidade de expanséo na carreira: aborda o uso do conhecimento
e habilidade adquirida em no desempenho futuro das atribuicdes.

e D8 - Dimensao Relevancia social do trabalho: refere-se ao prestigio da

empresa alcancado por ser responsavel socialmente, bem como pelos

beneficios proporcionados a comunidade em que esté inserida.

Apés a definicdo das dimensbes e subdimensdes para a avaliacdo da QVT,
Freitas e Souza (2009), a proxima etapa foi a construcdo do instrumento de
pesquisa, que por se tratar de um levantamento amostral, optou-se pelo uso do

guestionario.

Esse instrumento foi estruturado em 4 partes, conforme apresentado a seguir:

e PARTE 1 (Dados de Identificacdo): nessa parte os dados ndo métricos séo
coletados, tais como: Setor/Departamento; Cargo inicial; Cargo atual;
Tempo de empresa; Tempo no cargo atual; Nivel de instrugéo inicial; Nivel

de instrucdo atual; Carga horaria de trabalho; Idade; e Sexo.
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e PARTE 2 (Primeiro bloco de questbes): € composta por 23 questdes,
correspondendo a uma avaliagcdo de desempenho, com 0 uso da seguinte
escala de avaliacdo verbal (MATTAR, 1996 apud FREITAS E SOUZA,
2009): Muito Ruim (MR), Ruim (R), Neutro (N), Bom (B), Muito Bom (MB).
Esse bloco apresenta-se a seguinte relagdo das questdes com as
dimensdes: Questbes 1 a 6, a Dimensao D1 Integracdo social; Questdes 7
a 13, a Dimensao D2 Utilizacdo da capacidade humana; Questbes 14 e 15,
a Dimensdo D3 Seguranca e saude nas condi¢des de trabalho; Questdes
16 e 17, a Dimensdo D4 Constitucionalismo; Questbes 18 e 19, a
Dimenséo D5 Trabalho e espaco de vida; Questdes 20 a 22, a Dimenséo
D6 Compensacdo justa e adequada; e Questdo 23, a Dimensdo D8
Relevancia social.

e PARTE 3 (Segundo bloco de gquestdes): também tem na sua composicao,
23 questdes, correspondentes a uma avaliacdo de frequéncia, fazendo o
uso da seguinte escala: Nunca (N), Raramente (R), Moderadamente (M),
Frequentemente (F), Sempre (S). Nesse bloco também séo avaliadas 7 das
8 dimensdbes consideradas no modelo proposto, conforme relacédo a seguir:
Questdes 1 a 6, Dimensdo D3 Seguranca e saude nas condicdes de
trabalho; Questées 7 a 11, Dimensdo D5 Trabalho e espaco de vida;
Questdes 12 e 13, Dimensdo D4 Constitucionalismo; Questdo 14,
Dimensdo D6 Compensacao justa e adequada; Questdes 15 e 16,
Dimensdo D7 Oportunidade de Carreira; Questdes 17 a 20 D2 Utilizac&o
da capacidade humana; e Questdes 21 a 23, Dimensdo D8 Relevancia
social.

e PARTE 4 (ObservacgOes e sugestdes): trata-se de um espaco aberto para o
avaliador possa apresentar informagdes complementares sobre a QVT na

IES em que trabalha.

Com esse modelo, os autores quiseram contribuir para a avaliacdo da
Qualidade de Vida do Trabalho nas IES, sendo esse procedimento considerado
como um dos elementos de relevancia no processo de auto-avaliagdo institucional.

No préximo capitulo serdo abordadas as questdes tedrico-metodolbégicas desta

pesquisa, apresentando o desenho da investigagao.
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Parte 2: Questbes Tedrico-Metodoblogicas

Capitulo 3 - Desenho da Investigacéo
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Capitulo 3 - Desenho da Investigacao

O presente capitulo traz os enfoques tedrico-metodologicos da pesquisa,
apresentando as particularidades da Teoria das Facetas, que se trata de um
procedimento metodologico metatedrico adotado no desenho da investigacao

empirica desta pesquisa.

Em seguida, numa subsecao é apresentada a aplicacao da Teoria das Facetas
nesta pesquisa, onde sera exposta a estruturacado das hipoteses a serem testadas,
com a definicdo da sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em IES
publicas. Tal estrutura também visa atender aos objetivos especificos desta
pesquisa; pois define categorias conceituais para a avaliacdo da Qualidade de Vida
no Trabalho; e a forma como elas se inter-relacionam no intuito de examinar

empiricamente a validade delas para a avaliacdo da QVT em IES publicas.

3.1 Teoria das Facetas (TF)

Durante os anos 1950, Louis Guttman criou a Teoria das Facetas,
procedimento de pesquisa publicado no artigo “A Faceted Definition of Intelligence”,
em 1965, tentando-se suprir a auséncia de clareza na definicdo dos problemas de
pesquisa, bem como a fragilidade dos procedimentos estatisticos empregados no
campo das Ciéncias Sociais (COSTA FILHO, 2012).

Ainda de acordo com o autor citado, houve um retardo na difusdo da TF, em
virtude da dificuldade com a terminologia usada e obtencdo de programas para se
executar as andlises estatisticas recomendadas. Entretanto, nos ultimos anos, 0s
softwares tornaram-se mais acessiveis, 0 que favoreceu a disseminagdo dessa
abordagem que é aplicada em varios campos do conhecimento, preocupando-se
nao s6 com a integracao entre conceitos e dados de modo a facilitar sua legitimacgéo
em sistemas multidimensionais, comuns aos conceitos complexos das ciéncias
comportamentais, como também para permitir medicdes com base em teorias. Shye,
Elizur e Hoffman (1994) destacam o fato de se lidar com conceitos complexos como

atitude, inteligéncia, ansiedade, adaptabilidade, entre outros. Esses conceitos séo
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complexos, na medida em que sd&o compostos por uma série de componentes
interligados. A inteligéncia, por exemplo, é constituida por muitas habilidades
diferentes: numérica e espacial, mas também verbais, sociais e, possivelmente,
outras. Para tal, a TF propde procedimentos, de modo a tornar possivel a
identificacdo de componentes conceituais, bem como a descricdo de suas inter-

relacdes.

Bilsky (2003) aborda a TF como um procedimento de pesquisa que envolve
trés enfoques diferentes: disponibiliza principios sobre como delinear pesquisas para
a coleta sistematica dos dados. Da mesma forma, concede um marco de referéncia
formal que facilita o desenvolvimento de teorias, sendo, portanto, uma metateoria®;
apresenta varios meétodos para andlise de dados, com restricdes estatisticas
minimas, apropriados para analisar uma infinidade de variaveis psicologicas e sociai;
e, por fim, propicia expressar suposi¢cdes tedricas, ou seja, hipdteses, de tal forma

gue se pode examinar empiricamente a sua validade.

Na visdo de Lopes (2008), tem-se também que a Teoria das Facetas € uma
metateoria que consiste em abordar de forma compreensiva as observacgdes e
analises de dados empiricos de pesquisas. Para esse fim, as ferramentas e
procedimentos oferecidos pela TF, sistematizam desde a constru¢do dos objetivos e
hip6teses de uma pesquisa, passando pela elaboracdo dos instrumentos de coleta
de dados, e levando-se em consideracdo ainda a possibilidade de analisar dos
dados. Em consequéncia disso, a Teoria das Facetas torna possivel a estruturacéo

e reestruturacdo do conteudo da pesquisa de forma clara e légica.

Isso posto, a TF possibilita planejar melhor o delineamento de uma pesquisa,
aperfeicoando a precisao do instrumento de coleta de dados, além disso essa teoria
tem como objetivo ter o controle da correspondéncia entre os niveis tedérico e
empirico da pesquisa, tornando possivel verificar se a representacdo grafica dos
dados empiricos tem uma estrutura que corresponde aquela do modelo tedrico
proposto pelo pesquisador (BUSCHINI, 2005 apud COSTA FILHO, 2012).

Bilsky (2003) diferencia trés tipos de facetas: o primeiro é referente a

populacdo dos sujeitos da pesquisa (background). O segundo relaciona-se ao

3 Segundo Costa Filho (2012, p.118) Metateoria € "[...] uma teoria sobre como formular e testar
teorias."
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conteldo das variaveis pesquisadas (conteldo). Ressalta-se que juntas as facetas
de populacdo e conteudo determinam o campo de interesse da pesquisa (dominio).

E, finalmente, o terceiro diz respeito ao universo das reac¢des ou respostas dos
sujeitos pesquisados, sendo nomeado como amplitude de respostas admissiveis,

habitualmente apresentadas como uma escala ordenada de aceitacao (racional).

Na visdo desse autor, todo delineamento de facetas (facet design) determina
uma pesquisa especifica, descritiva ou experimental, podendo resumir-se em uma
sentenca estruturadora (mapping sentence). Tal sentenca, ndo s6 menciona as
diferentes facetas de interesse cientifico de modo aditivo, como também especifica
as suas relagcdes muatuas, usando elos. As sentencas estruturadoras sao lidas da
esquerda para a direita, aplicando de cada vez um elemento interno de cada faceta,
assim, produzira quantas diferentes combinacdes existam entre o0s elementos

pertencentes ao campo de interesse.

Para exemplificar uma sentenca estruturadora apresenta-se a criada por Bilsky
(1993 apud BILSKY, 2003), que se refere ao Questionario de Motivacdo Pro-Social
(Prosocial Motivation Questionnaire, PSMQ), conforme Tabela 1.

Logo, o universo de questionamentos que precisam de explicagbes numa
pesquisa concreta é estabelecido evidentemente pelas facetas e suas inter-relacées,
como especificadas pela sentenca estruturadora.

Costa Filho (2012) aborda que, definida a sentenca estruturadora, todas as
combina¢cdes possiveis podem ser consideradas usando um elemento de cada
faceta. De acordo com 0 mesmo autor, esse processo de associacfes € intitulado
mapeamento, em que € possivel se obter quatro combinacfes para duas facetas de
dois elementos cada uma, uma vez que o primeiro elemento da primeira faceta
poderd combinar com cada um dos dois elementos da segunda faceta, assim como
o segundo elemento também. Os quatro desdobramentos constituem o0s
estruturantes (structuples) que norteiam a construgao do instrumento para coleta de
dados, considerando-se que cada um deles sumariza um questionamento que a
pesquisa necessita. Assim, a sentenca estruturadora oferece a terminologia formal

para as hipéteses que serdo testadas.
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Tabela 1 | Sentenca estruturadora para Questionario de Motivacdo Pré-Social (PSMQ)

A motivo
(a1 interesse no outro )
(a2 interesse na tarefa )
A pessoa (x) indica o motivo (a3 conformidade ) como causa de
(a4 hedonismo )
(a5 interesse em si mesmo )

B comportamento C recipiente

(b1 conceder auxilio ) (c1 mais jovem )

(b2 rechagar auxilio ) @ uma pessoa (c2 de mesma idade ) no contexto de
(c3 maior )

D Con‘exto Raprovaca‘o

d1 rotina diaria
d2 trabalho artesanato

( (absolutamente nao
(

(d3 trabalho doméstico

(

(

(

)
(provavelmente nao )

=> (possivelmente ) corresponde a sua motivacao
)
)

N S e

d4 exame (provavelmente do seu comportamento atual.
d5 deveres de casa (com certeza
dé outro

Fonte| Bilsky (1993 apud BILSKY, 2003)

Expostas as especificidades da Teoria das Facetas, na subsec¢éo a seguir sera
abordada como essa Teoria foi aplicada nesta pesquisa, desde a identificacdo das

hipoteses até a construcdo da sentenca estruturadora.

3.1.1 Aplicacéo da Teoria das Facetas na Pesquisa

A escolha da Teoria das Facetas como ferramenta de investigacéo foi motivada
por permitir um melhor planejamento do desenho desta pesquisa sobre Qualidade
de Vida no Trabalho, através da estruturacdo das hipGteses a serem testadas,
auxiliando no equilibrio do nivel teérico com o nivel empirico da pesquisa, tornando
possivel ainda a constru¢do de um instrumento para coleta de dados mais preciso e

determinando como os dados devem ser analisados.

E possivel identificar duas hipdteses tedricas que fornecem direcbes para esta
investigacdo: aquela ligada a certas categorias teoricas determinantes para a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho nas Secretarias de Departamento do
CAC atrelada aos fatores da motivagdo, bem como outra relacionada aos elementos

internos que integram as facetas e suas inter-relagdes. Desta maneira, a hipotese
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geral sobre essas categorias de QVT e os fatores da motivacao firma o marco inicial
para a determinagdo do sistema de definicho que estdo sendo estudados.
Entretanto, como na TF se trabalha com testes de hipoteses, a maneira ideal de se
iniciar a definicdo desse sistema conceitual € com a apresentacdo dos pressupostos

gerais desta pesquisa.

O principal pressuposto relacionado a Qualidade de Vida no Trabalho € se o
grupo abordado ira captar/considerar as oito categorias do modelo de QVT de
Walton (1973), assim como suas relagdes com fatores higiénicos e motivadores da
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012), ou seja, se essas
categorias tedricas atreladas aos fatores da motivacdo sdo determinantes para esse

tipo de avaliacdo em IES publicas.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode proporcionar varios beneficios ao
funcionario, entre eles: bem-estar no trabalho, melhoria no desempenho de suas
atribuicbes, pode contribuir na melhoria da produtividade, além de tornar possivel

gue o trabalhador sinta-se motivado no ambiente de trabalho.

Sendo assim, planejando-se organizar a sentenca estruturadora para a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho em IES publicas, o grupo que se
pretende avaliar nesta pesquisa sdo servidores técnico-administrativos das

Secretarias de Departamento do CAC.

Definido o grupo a ser abordado, a hipbétese geral e levando-se em
consideracdo as questdes tedricas sobre QVT, o0 passo seguinte € definir as demais

facetas e seus elementos internos.

A faceta A, categorias conceituais da QVT, teve seus elementos internos
definidos com base nas oito categorias do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
de Walton (1973): 1| a compensacéo pelo seu trabalho; 2| as condi¢cbes de trabalho;
3| o uso/desempenho de capacidades; 4| a oportunidade de crescimento e
seguranca; 5| a integracdo social na organizacdo; 6| o constitucionalismo; 7| o
trabalho e espaco social; 8| a relevancia social.

Vale salientar que com a ideia de contemplar uma visdo mais ampla do que é

recomendavel ser oferecido em QVT pelas organizacdes em geral aos trabalhadores
e por proporcionar uma melhor aplicabilidade para a Teoria das Facetas nesta
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pesquisa, entre 0s modelos apresentados nesta pesquisa, foi selecionado o modelo
de Walton (1973), para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em IES publicas.

A faceta B, fatores da motivacéo, teve sua composicéo interna definida com
base na forma em que os critérios preditores de QVT se relacionam com esses
fatores pelos servidores de IES publicas, considerando a rotina diéria de trabalho e a
vida pessoal deles: 1| higiénico; 2| motivador.

O passo seguinte € constituir o universo possivel de respostas do grupo
abordado, sendo esse 0 Racional Comum a todas as facetas e, consequentemente,
a todas as questdes elaboradas através da sentenca estruturadora para a avaliacao
da QVT em IES publicas, apresentada na Tabela 2.

Considerou-se uma escala de valores com 5 opcfes (numa escala com 5
valores) para avaliacdo da QVT dos servidores abordados. Sendo o item 5, o ponto
maximo e o 1 o ponto minimo, tendo o 3 como ponto neutro, foram listados: 1| nada
importante; 2| pouco importante; 3| mais ou menos importante; 4| muito importante;

5| muitissimo importante.

Isso posto, todas essas facetas, para descricdo do dominio da pesquisa,
constam na sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em IES publicas,
apresentada na Tabela 2.

Tabela 2 | Sentenca estruturadora para a avaliagdo da QVT em IES publicas
A pessoa x (técnico-administrativo) avalia que

FACETA A FACETA B
(categorias conceituais da QVT) (fatores da motivacéo)
Al - a compensacao pelo seu trabalho B1 - fator higiénico

A2 - as condicdes de trabalho

A3 - 0 uso/desempenho de capacidades

A4 - a oportunidade de crescimento e relacionada com e
seguranca —

A5 - a integracao social ha organizacao

Ab - o0 constitucionalismo

A7 - o trabalho e espago social

A8 - a relevancia social B2 - fator motivador

RACIONAL

(1) nada importante

(2) pouco importante

(3) mais ou menos importante para a avaliacdo da QVT em IES publicas
(4) muito importante

(5) muitissimo importante

Fonte: Autora da pesquisa
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Baseando-se na sentenca estruturadora para a avaliagdo da QVT em IES
publicas - Tabela 2, as combina¢Bes dos elementos das facetas de contetdo —
faceta A: categorias conceituais da QVT e faceta B: fatores da motivacdo — produz
16 observagbes (A8XB2) ou situacdes diferentes a serem consideradas na
investigacdo empirica. A seta aponta o nivel de importancia no conjunto de
respostas possiveis, ou seja, cada um desses estruturantes compartilha de um

racional, que traz a diversidade de cinco respostas consideraveis.

Costa Filho (2012) apoiando-se em Monteiro (1989), afirma que a sentenca
estruturadora geral, como uma referéncia inicial da pesquisa, sera analisada em
relacdo aos resultados empiricos, que devem contestar ou confirmar essa estrutura.
Dessa maneira, apos interpretacdo dos dados e na fase final, promove informacdes
suficientes para constru¢cdo ou ndo de uma nova sentenca como consequéncia

direta dos resultados empiricos.



69

Parte 3: Questbes Empiricas

Capitulo 4 - Planejamento da Investigacdo Empirica

Capitulo 5 - Principais Resultados
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Capitulo 4 - Planejamento da Investigacao Empirica

Este capitulo traz as etapas da investigacdo empirica que apresenta o tipo de
pesquisa, justificam a escolha da entrevista como técnica para coletar os dados,
para examinar empiricamente a validade das categorias conceituais inicialmente
estabelecidas para a avaliacdo da QVT em IES publicas, bem como define as
assertivas utilizadas como estimulo aos entrevistados, levando-se em conta o que
foi definido na sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em IES publicas
(Tabela 2).

Ha uma descricdo dos procedimentos de pesquisa que devem ser
considerados na abordagem empirica e a pesquisa piloto, usada para verificar a
clareza do formulério para a avaliacdo da QVT (Apéndice A) e prever o possivel

surgimento de problemas.

Em seguida, seréa realizada uma defini¢cdo e descricdo do grupo amostral desta
pesquisa, bem como serdo expostas as particularidades que revelam a
caracterizacdo dos servidores participantes. Por fim, sera apresentado o método
para analise dos dados obtidos nas entrevistas, que serdo interpretados pela técnica
multidimensional de Analise da Estrutura de Similaridade (Similarity Structure
Analysis — SSA). Essa técnica de andlise foi selecionada para preservacdo da

qualidade dos dados na integra.

4.1 Tipo de Pesquisa

A pesquisa empirica realizada, segundo Marconi e Lakatos (2009), pode ser
caracterizada como sendo do tipo Documentagdo Direta, que é constituida
normalmente no levantamento de dados no proprio local onde os fenémenos
acontecem. Tais dados podem ser coletados de duas formas: através da pesquisa
de campo ou da pesquisa de laboratorio. A investigacdo realizada € uma pesquisa
de campo, do tipo exploratéria.

A pesquisa de campo, ainda na visdo dessas autoras, é aguela usada com o

intuito de obter informagdes e/ou conhecimentos sobre um problema para o qual se
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busca uma resposta, ou para comprovacdo de uma hipotese, bem como para
descoberta de fenbmenos novos ou a relacdo entre eles. As pesquisas de campo
sdo divididas em trés grandes grupos: quantitativo-descritiva, exploratéria e
experimental. Destaca-se a pesquisa exploratéria, como o tipo da investigacdo em

tela.

Na visdo de Gil (2010), a pesquisa exploratdria permite um maior conhecimento
do problema, com objetivo de torna-lo mais explicito ou de construir hipoteses.
Marconi e Lakatos (2009) abordam que esse tipo de investigacdo tem o objetivo de
formular questdes ou um problema, com finalidade tripla: desenvolvimento de
hipoteses; aumento da familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou
fenbmeno para realizacdo de uma futura pesquisa com mais precisdo; ou

modificacdo e clareamento de conceitos.

Apés definicho do tipo de pesquisa, a secado seguinte apresenta as
particularidades do instrumento escolhido para coletar os dados da investigagao

empirica.

4.2 Instrumento para Coleta de Dados

A coleta dos dados desta pesquisa foi realizada através de entrevistas. De
acordo com Marconi e Lakatos (2009), a entrevista € uma técnica caracterizada pelo
encontro entre duas pessoas, com a finalidade de uma delas obter informacdes
acerca de um determinado assunto, através de uma conversacdo de cunho
profissional. Existem 3 tipos de entrevistas, que variam conforme o propdésito do
entrevistador: padronizada ou estruturada, despadronizada ou ndo estruturada e

painel.

Atendendo ao que foi definido na sentencga estruturadora para a avaliacdo da
QVT em IES publicas (Tabela 2), para abordar os servidores das 08 (oito)
Secretarias de Departamento do CAC, nesta pesquisa foi utilizada a entrevista
padronizada ou estruturada, que de acordo com Marconi e Lakatos (2009), € aquela
gue o entrevistador segue um roteiro estabelecido antecipadamente, ou seja, as

perguntas realizadas ao participante sdo predeterminadas. Esse tipo de técnica de
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coleta de dados se realiza de acordo com um formuléario elaborado e é efetuada

preferencialmente com pessoas selecionadas de acordo com um plano.

A entrevista oferece diversas vantagens, tais como: pode ser usada com todos
0s segmentos da populacdo - analfabetos ou alfabetizados; fornece uma
amostragem muito melhor da populacdo geral - o entrevistado nao precisa saber ler
ou escrever; existe uma flexibilidade maior, pois o entrevistador pode repetir ou
esclarecer perguntas, formulando de forma diferente ou especificando algum
significado, como garantia de estar sendo compreendido; oferece uma oportunidade
maior para avaliar atitudes, condutas, onde o entrevistado pode ser observado
naquilo que diz e como diz - registro de reacoes, gestos, etc; oferece a oportunidade
de se obter dados que ndo se encontram em fontes documentais e que sejam
relevantes e significativos; possibilita a obtencédo de informa¢des mais precisas, que
podem ser comprovadas de imediato, as discordancias; permite que os dados sejam
quantificados, bem como submetidos a tratamento estatistico (MARCONI;
LAKATOS, 2009).

Foi utilizado como roteiro das entrevistas um formulario para avaliacdo da QVT
(Apéndice A) - especialmente desenvolvido e estruturado a partir dos principios da
Teoria das Facetas - para fazer as perguntas e registrar as respostas, com a
garantia do anonimato de todos os participantes.

4.2.1 Definicao das Assertivas

Levando-se em consideracdo a natureza do procedimento usado para
investigar a Qualidade de Vida no Trabalho de servidores técnico-administrativos
das 08 (oito) Secretarias de Departamento do Centro de Artes e Comunicacéo da
UFPE, vérias assertivas podem ser produzidas como estimulo as entrevistas

estruturadas.

Com o intuito de responder aos objetivos especificos desta pesquisa, as 16
assertivas descritas no Quadro 2, derivadas da sentenca estruturadora para a

avaliacdo da QVT em IES publicas (Tabela 2), foram apresentadas aos servidores
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técnico-administrativos, para esses respondé-las num grau de importancia que varia

do nada importante ao muitissimo importante.

Quadro 2| Assertivas derivadas da

sentenca estruturadora para a avaliagao da QVT em IES publicas

Facetas | N° Assertivas
A1B1 | 01 | Salario atrasar uma vez ou outra.
A1B2 | 02 | Reconhecimento por um trabalho desenvolvido.
A2B1 03 | Disponibilidade de materiais e equipamentos para desenvolver suas atribuicoes.
A2B2 | 04 | Ambiente fisico atraente.
A3B1 05 | Interacdo para planejamento da rotina de trabalho do seu setor.
A3B2 | 06 | Aplicar seus conhecimentos e desenvolver suas habilidades com autonomia.
A4B1 | 07 | Ter estabilidade no emprego.
A4B2 | 08 | Melhoria continua e oportunidade de crescimento profissional.
A5B1 09 | Tratamento igualitario entre gestores e subordinados.
A5B2 | 10 | Elogio de gestores/colegas pelo trabalho que desempenha.
A6B1 | 11 | Igualdade de remuneragéo, recompensas simbdlicas e seguranga no emprego.
A6B2 | 12 | Divulgagdo de seus direitos e deveres.
A7B1 13 | Carga horéria de trabalho compativel com a sua vida pessoal.
A7B2 | 14 | Equilibrio de tempo entre trabalho, familia, amigos e lazer.
A8B1 15 | Imagem interna da Institui¢&o.
A8B2 | 16 | Imagem externa da Instituigao.

Fonte| Autora baseada na pesquisa

Essas assertivas foram construidas através da visdo da autora, por sua

vivéncia como servidora publica, do que melhor contemplava a Qualidade de Vida

no Trabalho numa IES publica.

4.3 Procedimentos de Pesquisa

Todos os servidores técnico-administrativos das 08 (oito) Secretarias de

Departamento do CAC foram contatados previamente,

por meio telefénico ou

pessoalmente, para agendamento das entrevistas em seus locais de trabalho. A

abordagem ao grupo foi realizada pessoalmente.

Salienta-se que no primeiro contato a pesquisa foi apresentada ao grupo

abordado a partir da seguinte fala:
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e Estou realizando uma pesquisa sobre a avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, e desta forma gostaria de saber a sua opinido, através de uma
entrevista, que irei realizar seguindo um formulario padronizado. Trata-se de
uma pesquisa académica, com vistas apenas saber sua avaliagdo, nao
envolvendo a divulgacéo de seu nome. Vocé poderia contribuir agendando

um horario conveniente?

E importante destacar que, antes do inicio da coleta de dados, esta pesquisa
foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos (CEP).
Apés a aprovacao do parecer consubstanciado do CEP (Anexo A), as entrevistas
foram iniciadas com uma orientacdo ao participante para preenchimento do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido, solicitacdo desse Comité, bem como para
responder as 16 assertivas mencionadas na subsecéo anterior, de acordo com a

escala apresentada que variava do Nada Importante ao Muitissimo Importante.

Todas as respostas dadas pelos participantes desta pesquisa foram
devidamente registradas no formulario para avaliacdo da QVT (Apéndice A),
especialmente desenvolvido. Como todo grupo abordado foi submetido aos mesmos
procedimentos, a variacdo dos dados ficou limitada as questdes intrinsecas do grupo
de servidores técnico-administrativos. Ao usar o formulario tornou-se mais facil a
identificacdo dos entrevistados durante a analise de dados, bem como a
caracterizacdo das especificidades do grupo considerado nesta pesquisa. Além de

ter sido um roteiro para a pesquisadora evitar possiveis esquecimentos.

4.4 Pesquisa Piloto

No més de dezembro de 2015, deu-se inicio, no Setor de Estudos e Assessoria
Pedagogica (Seap), unidade ligada a Diretoria do CAC, a fase piloto desta pesquisa
exploratdria, iniciada com a leitura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
e que contou com a participacdo de 03 (trés) servidoras técnico-administrativas, que
desempenham atribuicbes semelhantes aquelas do grupo que serd abordado na
fase definitiva, para checar a clareza do formulario para a avaliacdo da QVT
(Apéndice A).
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O levantamento das informacdes durante essa fase piloto foi de extrema
importancia por possibilitar todos o0s ajustes necessérios para melhorias no
instrumento de coleta de dados antes da sua aplicacdo definitiva. Ressalta-se que
durante a pesquisa, alguns ajustes foram realizados para esclarecer melhor as

assertivas, consideradas claras e compreendidas pelas servidoras.

A primeira dificuldade verificada nesta etapa foi o surgimento de duvidas no
entendimento das assertivas 11 (lgualdade de remuneracdo, recompensas
simbdlicas e seguranca no trabalho) e 13 (jornada de trabalho compativel com a sua
vida pessoal), que foram prontamente esclarecidas pela pesquisadora. Na assertiva
11, a davida foi sobre a questdo "seguranca no trabalho" que foi confundida com
"seguranca do trabalho", sendo esclarecida que se tratava de "seguranca no
emprego”. Na assertiva 13, a entrevistada demorou um pouco a responder e pediu
um melhor esclarecimento sobre o termo "jornada de trabalho", entéo foi esclarecido
que se referia a carga horéria de trabalho".

As entrevistas duraram em torno de 5 a 8 minutos, ndo sendo verificado pelas
participantes nenhum outro problema, nem sinais de cansaco. As respostas foram

anotadas no formulario mencionado.

4.5 Definicao e Descricao da Amostra

Os dados foram coletados com todos os servidores técnico-administrativos das
08 (oito) Secretarias de Departamento do Centro de Artes e Comunicacdo da UFPE.
Os Departamentos sdo unidades vinculadas a Diretoria do CAC e as Secretarias
estéo sob supervisdo dos Chefes de Departamento. Essas Secretarias desenvolvem
as seguintes atividades: andamento de processos; programacdo de férias de
servidores técnicos e docentes; frequéncia de servidores técnicos e docentes;
organizacdo e realizacdo de concursos de professor substituto, incluindo as
inscricdes; organizagdo e realizagdo de concursos para professor efetivo, exceto as
inscricdes; planejamento de compra de materiais de consumo, permanente e
solicitagbes de servigos; inventario dos bens moveis, entre outras atividades

administrativas. A seguir serd apresentada a localizagcdo dessas Secretarias de
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Departamento no CAC, bem como a distribuicAo de servidores técnico-
administrativos: Arquitetura e Urbanismo, localizada no 1° andar, tém 03 (trés)
servidores; Ciéncia da Informacédo, localizada no 1° andar, tém 04 (quatro)
servidores; Comunicacdo Social, localizada no 2° andar, tém 01 (uma) servidora;
Design, localizada no térreo, tém 01 (uma) servidora; Expressao Gréfica, localizada
no térreo, tém 03 (trés) servidores; Letras, localizada no 1° andar, tém 04 (quatro)
servidores; Musica, localizada no 1° andar, tém 02 (dois) servidores; e Teoria da Arte
e Expressao Atrtistica, localizada no 1° andar, tém 03 (trés) servidores, totalizando
uma populagdo amostral de 21 (vinte e um) participantes. Essas pessoas foram
informantes-chave sobre a Qualidade de Vida no Trabalho nas secretarias
enfocadas, sendo essa participacdo altamente relevante para a resposta aos

objetivos desta pesquisa.

No més de marco de 2016, realizou-se a investigacdo e a pesquisadora fez a
coleta de dados com todos os participantes. Seguindo-se os procedimentos de
pesquisa definidos, as entrevistas foram previamente agendas e realizadas no local
de trabalho, tornando o ambiente neutro e confortdvel para os entrevistados. Os
servidores receberam as orientacées necessarias ja apresentadas na sec¢ao anterior.
Em seguida, as respostas foram dadas de acordo com escala apresentada, variando
do Nada Importante ao Muitissimo Importante, e anotadas no formulario para
avaliacdo da QVT (Apéndice A). O interesse em participar da pesquisa em tela foi

demonstrado por todos os participantes envolvidos.

A Tabela 3 mostra a distribuicdo dos servidores participantes desta pesquisa
quanto ao sexo, idade, nivel de escolaridade e tempo de servico na UFPE.

Com relagcdo a caracterizacdo dos servidores técnico-administrativos
participantes desta pesquisa, conforme apresenta a Tabela 3, tem-se uma leve
predominéncia do sexo feminino, embora a porcentagem de participantes do sexo
masculina seja expressiva. Ha uma predominancia de sujeitos com faixa etaria entre
18 e 30 anos (33,33%), ainda que exista uma proximidade das faixas entre 51 e 59
(28,57%) e entre 31 e 50 (23,81%); a grande maioria é pds-graduada, predominando
a Pé6s-Graduacao Lato Sensu (61,90%) e uma parte consideravel tem tempo de
servico na UFPE acima de 21 anos (47,62%).
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Tabela 3 | Caracterizacdo dos servidores técnico-administrativos
SERVIDORES N=21

SEXO FAIXA ETARIA (ANOS)
masculino feminino de 18 a 30 de 31a50 de 51a59 acima de 60
9 12 7 5 6 3
42,86% 57,14% 33,33% 23,81% 28,57% 14,29%
100% 100%
ESCOLARIDADE* TEMPO DE SERVICO NA UFPE (ANOS)
NF NM NS PGLS v PGSS D deOab de6a10 | de11a20 [acimade 21
1 5 1 13 1 - 4 5 2 10
4,76% 23,81% 4,76% 61,90% 4,76% - 19,05% 23,81% 9,52% 47,62%
100% 100%

ESCOLARIDADE*

NF - Nivel Fundamental
NM - Nivel Médio

NS - Nivel Superior
PGLS - PG Lato Sensu
PGSS - PG Stricto Sensu
M - Mestrado

D - Doutorado

Fonte| Autora com base nos resultados da pesquisa

4.6 Método para Analise dos Dados

Os dados coletados nesta pesquisa foram interpretados pela técnica
multidimensional denominada Analise da Estrutura de Similaridade (Similarity
Structure Analysis — SSA), sendo concretizada com a ajuda do programa informatico
HUDAP - 7 (Hebrew University Data Analysis Package), desenvolvido por Amar e
Toledano, do Centro de Computacdo da Universidade Hebraica de Jerusalém, em
1994. A escolha desse método de analise foi fundamentada na possibilidade de

preservar a qualidade dos dados na integra.

Costa Filho (2014) aborda que com o intuito de se desenvolver uma correlagéo
entre o sistema de definicdo conceitual ocasionado pela sentenca estruturadora e as
consideracdes empiricas, a Teoria das Facetas normalmente utiliza programas
computacionais que aplicam técnicas de escalonamento multidimensional, um
pacote estatistico contendo varios sistemas de analise que, de uma maneira geral,
tem como objetivo sistematizar e descobrir uma estrutura oculta nos dados. O autor
ressalta ainda que entre as técnicas multidimensionais mais associadas as analises

das facetas, é a SSA.
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A partir de Bilsky (2003), a SSA é uma forma ndo-métrica das andlises de
escalonamentos multidimensionais (EMD). Assim, nessa analise, as semelhancas e
dessemelhancas entre as variaveis ou objetos se refletem como proximidades e
distancias entre pontos, de tal maneira que ocorre um agrupamento das variaveis
semelhantes, ao passo que as diferentes encontram-se distantes no espago
multidimensional. A SSA estabelece as coordenadas para localiza-las como pontos
no espaco multidimensional, uma vez que esses pontos definem a localizacdo de

uma variavel em relacéo ao total das outras variaveis pesquisadas.

O SSA, de acordo com Lopes (2008), € uma andlise multidimensional que
representa as correlacbes entre variaveis em um espaco geométrico, sendo as
distancias entre os pontos derivadas estatisticamente e plotadas da mesma maneira

que em um mapa.

Para essa autora, a andlise do SSA resulta em uma série de pontos
distribuidos em espaco bidimensional ou tridimensional, analisados através de
projecbes que rebatem os pontos em duas dimensdes, com o intuito de serem

melhor visualizados.

As facetas de contelido? da sentenca estruturadora, segundo Bilsky (2003),
constroem a base para formulacdo de hipbteses estruturais, ou seja, hipoteses
regionais com relacdo a resposta esperada. Ressalta ainda que, de fato, a Teoria
das Facetas parte do pressuposto de que as facetas tém um papel especifico na
estruturacdo do espaco multidimensional. Nessa conjuntura, uma regido €
especificada para um determinado subconjunto de variaveis, identificando-as por um
elemento comum pertencente a uma das facetas inclusas na sentenca
estruturadora. Assim, essas regifes vao tomando formas bastante especificas, como
configuracdes circulares, cuneiformes ou faixas paralelas. A forma de separacdo
encontrada numa analise multidimensional esta condicionada ao fato dela resultar
de facetas ordenadas ou qualitativas. Quando € possivel realizar o agrupamento dos
elementos de uma faceta, de modo que cada elemento subsequente represente a

respectiva caracteristica de modo progressivo, ela é ordenada. Assim, em se

* No caso desta pesquisa sdo duas: a faceta A (categorias conceituais da QVT) e faceta B (fatores da
motivagao).



79

tratando de uma faceta ordenada é possivel presumir a hierarquia de correlacdes

entre pares de variaveis.

Bilsky (2003) apoiando-se em Dancer (1990) e em Borg e Shye (1995),
menciona que uma faceta ordenada pode ter um papel axial ou modular, a depender
de sua relagéo com as outras facetas na sentenca estruturadora. A faceta ordenada
irA se apresentar de modo "axial" quando nao houver relagdes com outras facetas,
Ou seja, seus elementos se manifestardo em sucesséo linear, separados por linhas
paralelas. Em contrapartida, quando a faceta ordenada estiver relacionada com uma
ou mais facetas, seus elementos irdo se manifestar como circulos concéntricos, ou
seja, de forma "modular’. Nesse caso, as variaveis representadas por pontos no
circulo central ttm um sentido mais geral que aquelas que estdo localizadas
préximas a borda, assim como as correlacdes das variaveis no centro irdo resultar
mais altas, diminuindo a proporcao que se afastam. Além das facetas ordenadas, o
autor acrescenta que existem outras cujos elementos se diferenciam de modo
qualitativo, sem manifestar qualquer ordem ébvia. Essas facetas tém um papel polar
(angular) e seus elementos constituem regiées cuneiformes, com limites partindo de
uma origem comum. A Figura 8 apresenta o papel das facetas e particdo do espaco

multidimensional.

Nesse contexto, Bilsky (2003) menciona que a partir desses papéis basicos das
facetas, é possivel identificar varias separacdes mais complexas do espaco
multidimensional. Por exemplo, um duplex origina-se da combinacdo de duas
facetas axiais, representadas num espaco bidimensional. Outra configuragcao
bidimensional vem da combinagdo de uma faceta modular (caracterizada por limites
concéntricos) com outra de forma polar (ou seja, com limites de origem comum);
esta separacdo designa-se radex. A configuracao identificada com mais frequéncia
como um espagco tridimensional denomina-se cylindrex. E resultante da combinag&o

de um radex com uma separacédo axial na terceira dimenséo.

O reconhecimento de padrdes de divisdes no espaco de uma SSA, de acordo
com Costa Filho (2012), é fundamental para testar as hipdteses iniciais da
estruturacdo dos elementos das facetas na composicdo interna do conceito
investigado. Isso se torna operacional ao verificar se 0s construtos conceituais

especificados como elementos de uma determinada faceta sao realmente
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apropriados a estrutura empirica do conceito, assim como se estdo inter-

relacionados ou ordenados conforme previsto nas hipéteses.

Figura 8 | Papel das facetas e particdo do espaco multidimensional

Papel das Facetas Particdo do Espaco

Regides cuneiformes
Polar com limites partindo de
uma origem comum

Circulos concéntricos
Modular ao redor de um centro
comum

Axial Faixas paralelas

Fonte | Levy (1985 apud Bilsky, 2003, p.362)

Em pesquisa desenvolvida por Costa Filho e Monteiro (2013), referente aos
efeitos de duas caracteristicas da paisagem urbana midiatica - complexidade e
coeréncia - na qualidade visual percebida de naturezas informativas, persuasivas e
sedutoras, analisada através da SSA com auxilio do programa HUDAP - 7, além de
se comprovar parcialmente a hipétese inicial, foi possivel comparar o perfil dos

guatro subgrupos de especialistas e ndo-especialistas participantes.

Esses autores destacam ainda o poder da técnica multidimensional SSA, em
especial a Teoria das Facetas, por utilizar meios que tornam possivel identificar
padrées relacionais relevantes em fendmenos complexos multivariados, além de
identificar estruturas e semelhancas impossiveis de serem plenamente alcancadas

através de outras técnicas.

Os dados empiricos obtidos pelas 16 assertivas — estabelecidas com o intuito

de responder aos objetivos especificos desta pesquisa: 1| Definir categorias
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conceituais para a avaliagdo da QVT em IES publicas (HIPOTESES); 2| Examinar
empiricamente se as categorias conceituais inicialmente definidas sé&o
aderentes/determinantes para a avaliagcdo da QVT em IES publicas, segundo a visao
dos funcionarios (CONFIRMACAO DAS HIPOTESES/VALIDACAO DO
PROCEDIMENTO) — deveréo ser codificados e organizados em forma de matriz de
dados: cada linha contendo uma série de variaveis, isto €, as respostas de todo
participante ao racional comum da sentenca estruturadora da pesquisa, definidas
para cada assertiva; cada coluna representando apenas uma variavel, ou seja, uma
assertiva do formulario para avaliacdo da QVT (Apéndice A).

A partir de Costa Filho (2012), o resultado da SSA aponta a matriz de
correlagdes utilizada pelo programa informatico para mapear todos os itens,
computada por um procedimento preliminar do préprio programa a partir da matriz
de dados. A solugdo da SSA propriamente dita compreende um mapeamento de
todos os itens processados para um espaco de dimensionalidade especificada.
Nesta pesquisa, essa solu¢cdo compreendera o processamento das 16 assertivas
categorizadas por cada um dos participantes da amostra para um espaco
bidimensional. A principio, é apresentada a representacdo algébrica da solucéo,
especificando as coordenadas atribuidas a cada assertiva. Em seguida, resultardo
os diagramas do espaco e das facetas, que na visao de Costa Filho (2012) séao
representacfes geométricas, projecdes em duas dimensdes para as quais se dirige
uma maior atencdo, na medida em que a referéncia a representacdo algébrica so6 se

faz necesséria quando um item ndo é encontrado no diagrama.

Exposto o método para a andlise dos dados, no capitulo seguinte serdo

apresentados os resultados da pesquisa empirica.
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Capitulo 5 - Principais Resultados

Neste capitulo sdo apresentadas, conjuntamente, as analises e as discussfes
das projecdes da SSA, executadas com o auxilio do programa HUDAP-7, para os
dados coletados nas entrevistas realizadas com o grupo de servidores técnico-
administrativos das oito Secretarias de Departamento do CAC.

s

A questéo investigada e analisada estatisticamente pela SSA, é referente a
avaliacdo da QVT em IES publicas relacionada aos fatores da motivacao na visdo do
grupo abordado nesta pesquisa, partindo de um conjunto de 16 assertivas. Essa
técnica de andlise foi escolhida com o intuito de que a qualidade dos dados fosse

preservada na integra.

A partir da projecdo geométrica da SSA, em que regides de proximidade
constituem-se mediante relacbes de similaridade, as hipoteses iniciais serao
verificadas, estabelecidas na sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em
IES publicas. Ao se investigar os resultados obtidos, testando as facetas sobre a
projecdo geométrica da SSA, é examinada a existéncia ou inexisténcia de ordem
entre os elementos de cada faceta, que ddo fundamento as varias estruturas
regionais. Isso é realizado ao verificar se cada faceta possui papel axial ou modular,
indicando que seus elementos variam segundo uma escala gradativa ou ordenada,

ou papel polar, demonstrando que néo héa hierarquia entre seus elementos.

5.1 Categorias Conceituais Determinantes para a
Avaliacdo da QVT nas IES

Esta secéo responde ao segundo objetivo especifico dessa pesquisa; qual
seja; examinar empiricamente se as categorias conceituais inicialmente definidas
sdo aderentes/determinantes para a avaliacdo da QVT em IES publicas, segundo a

visdo dos funcionérios.

Antes de iniciar o exame das categorias conceituais inicialmente definidas para
a avaliacdo da QVT em IES publicas através da SSA, foi apurado que os escores

atribuidos para duas das dezesseis assertivas geradas e relacionadas com as
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condicdes de trabalho — disponibilidade de materiais e equipamentos para
desenvolver suas atribuicdes e ambiente fisico atraente — tiveram grande variancia
em relacdo as outras quatorze. Assim sendo, para a populacdo amostral abordada,
as condicdes de trabalho foram percebidas como menos importantes que as outras
categorias para esse tipo de avaliacdo. Dentro dessa perspectiva, essas duas
assertivas relacionadas com as condi¢bes de trabalho foram desconsideradas nas
analises da SSA. Todas as outras quatorze foram encaminhadas a analise da SSA,

a fim de se examinar a aderéncia delas para a avaliacdo da QVT em IES publicas.

A matriz gerada pela SSA (APENDICE C), representando os coeficientes de
correlacdo entre as 14 assertivas consideradas, baseia-se nos escores atribuidos

pelos 21 participantes desta pesquisa para cada uma dessas assertivas.

Tais coeficientes de correlacdo representam a similaridade entre os itens da
matriz. Assim, os itens v2 (reconhecimento por um trabalho desenvolvido) e v9
(tratamento igualitario entre gestores e subordinados) sdo os mais similares,
apresentando 100 de correlacdo. Os itens v5 (interacdo para planejamento da rotina
de trabalho do seu setor) e v9 (tratamento igualitario entre gestores e subordinados)
tém correlacdo zero ou nula. As correlacbes mais negativas, com 100 de
dissimilaridades, foram verificadas entre os itens v7 (ter estabilidade no emprego) e
v8 (melhoria continua e oportunidade de crescimento profissional), v9 (tratamento
igualitario entre gestores e subordinados) e v16 (imagem externa da instituicao).
Quanto maior o coeficiente de similaridade entre dois itens, menor sera a distancia

entre eles no diagrama do espaco geométrico plotado pela SSA.

Conforme Costa Filho (2012), o ajuste entre os coeficientes de similaridade e
as distancias entre os itens no espaco bidimensional é informado pela SSA. Um
Coeficiente de Alienacao inferior a 0.15 é considerado “satisfatério” pela Teoria das

Facetas, que aconselha verificar se o acréscimo de dimensionalidade reduz o valor.

Tendo alcancado um coeficiente de 0.19 para a representacdo bidimensional,
foi utilizada nesta pesquisa a representacao bidimensional de uma solugéo
tridimensional da SSA cujo coeficiente é 0.11 (APENDICE C) e, portanto,

satisfatorio.

A Figura 9 mostra o diagrama do espaco para a matriz de correlagéo entre os

quatorze itens ou assertivas usadas para a avaliagdo da QVT em IES publicas. Nas
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Figuras 10 e 11, evidenciam-se os testes para a Faceta A — categorias conceituais
da QVT - e a Faceta B — fatores da motivagao — sobre o diagrama original.

Figura 9| Diagrama do Espaco Dimensionalidade 3. Eixo 1 x Eixo 3

reconhecimento por um trabalho desenvolvido
zaldrio atrasar uma vez ou outra v
LJ 1 ®
vlh .
imagem externa da instituigo e w7
ter estabilifdade do emprego

imagem interna da instituigdo
vng ? melhoria continua e oportunidade de crescimento profizsional °
] ) v wd
w5 ® trafamento igualitirio entre gestores e subordinados

interagdo para planejamento da rotina de trabalho do seu setor

]
w10
elogio de gestores/colegas pelo trabalho que dezefopenha

L]
wh

aplicar seus conhecimentos e desenwolver suas habilidades com autonomia
wll
igualdade de rermmneracio, recompensas simbdlicas e seguranca no eraprego
°
wld
divulgagdo de seus direitos e deveres

equilibrio de tempo entre trabalho, familia, amigos e lazer
14
v o carga hordria de trabalho compativel com a sua frida pessoal

w13
[ ]

Fonte| Autora com base nos resultados da pesquisa

Com o intuito de testar cada faceta sobre a distribuicdo do espaco geométrico
ou diagrama do espaco original, todos os 14 itens ou assertivas receberam cores
para identificar que pertencem a um respectivo elemento interno das facetas. Em
seguida, foi verificada a existéncia de padrdes de proximidade regional, ou seja,
padrdes reconheciveis de divisdo do espaco em regides formadas por todos os itens

ou assertivas de um mesmo elemento da faceta considerada.

Os resultados apresentados nos diagramas das facetas mostram que todas as
facetas testadas — Faceta A (categorias conceituais da QVT) e a Faceta B (fatores
da motivagao) —, formam estruturas regionais de proximidade entre os itens de um
mesmo elemento interno. Isso evidencia que os servidores entrevistados levaram

em consideracdo ambas as categorias para a avaliagdo da QVT em IES publicas.

O diagrama da Faceta A (Figura 10) revela um padrédo de divisdo angular e
papel polar na relacdo. Verificou-se a formacdo de sete regides consideradas nas

hipoteses iniciais, reforcando a consisténcia desses atributos para a avaliacdo da
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QVT em IES publicas, embora sem hierarquia entre seus elementos internos. Assim,
0s servidores entrevistados consideram a compensacao pelo seu trabalho, o
uso/desempenho de capacidades, a oportunidade de crescimento e seguranca, a
integracdo social na organizagéo, o constitucionalismo, o trabalho e espaco social e
a relevancia social para esse tipo de avaliagdo, sem privilegiar nenhuma delas em

especial.

O item v5 (interacdo para planejamento da rotina de trabalho do seu setor)
representou a Unica excecdo na divisdo angular, ja que pertence a mesma regido do
item v6 (aplicar seus conhecimentos e desenvolver suas habilidades com
autonomia), mas nao foi captado como tal pelos participantes. Esse item v5
apresentou mais similaridade com o item v15 (imagem interna da instituicdo),
relacionado a categoria conceitual para avaliagdo da QVT do modelo de Walton
‘relevancia social”’, sem, contudo, inviabilizar os resultados, apenas revelando a

menor aderéncia desse item para a avaliagdo da QVT em IES publicas.

Figura 10| Diagrama da Faceta A (categorias conceituais da QVT)
Dimensionalidade 3. Eixo 1 x Eixo 3
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Fonte| Autora com base nos resultados da pesquisa

Ao se observar a projecdo da Faceta B (Figura 11) sobre o mapa da SSA,

percebe-se que o grupo de servidores participantes da pesquisa captaram os fatores



86

da motivacao, os quais formaram regides de similaridades coerentes com a ordem
hierdrquica considerada para o seu contetdo interno. O resultado para essa Faceta
merece atencdo especial, pois esse padrédo de divisdo denota forte influéncia dessa
categoria para a avaliacdo da QVT em IES publicas, conforme previsto nas
hipoteses iniciais desta pesquisa. A Faceta B desempenha um papel claramente
modular, padrdo em que o fator representado na forma circular central tem um
carater mais geral e regulador do que aquele na regido mais periférica. Isso implica
que os fatores motivadores influenciam mais a QVT em IES publicas do que os

higiénicos, na visao dos servidores participantes desta pesquisa.

Figura 11| Diagrama da Faceta B (fatores da motivacéo)
Dimensionalidade 3. Eixo 1 x Eixo 3
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Fonte| Autora com base nos resultados da pesquisa

7

Diante disso, o resultado encontrado é coerente com a Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012), uma vez que o autor considera
que os fatores motivadores (conteddo do cargo ou a natureza das tarefas
desempenhadas pelo individuo) estdo relacionados a satisfacdo do trabalhador,
propondo que sejam implantados na organizacdo através do enriquecimento do
cargo, uma maneira de aumentar a satisfagdo do individuo no trabalho. Ao passo

gue os fatores higiénicos apenas evitam a insatisfacao do trabalhador.
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Destaca-se algumas excecdes como os itens v2 (reconhecimento por um
trabalho desenvolvido) e v16 (imagem externa da instituicdo) definidos como fatores
motivadores (capazes de produzir satisfacdo), mas captados como apenas
higiénicos (cuja auséncia pode produzir insatisfacéo) pelos servidores participantes,
assim como os itens v11 (igualdade de remuneracdo, recompensas simbdlicas e
seguranca no emprego) e v13 (carga horaria do trabalho compativel com sua vida
pessoal) relacionados com fatores higiénicos, mas captados como motivadores. I1Sso
significa que igualdade de remuneracdo, recompensas simbdlicas e igualdade no
emprego, bem como carga horaria de trabalho compativel com a vida pessoal séo
fatores motivadores para a QVT em IES publicas, dados inéditos e, por isso,

achados relevantes ao tema.

Figura 12| Radex da Faceta A e da Faceta B
Dimensionalidade 3. Eixo 1 x Eixo 3
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Fonte| Autora com base nos resultados da pesquisa

E possivel identificar ainda vérias separacbes mais complexas do espaco
multidimensional. A Figura 12, por exemplo, evidencia a combinacdo da Faceta A
(polar) com a Faceta B (modular) no diagrama do espa¢co multidimensional. A Faceta
A, através de sete linhas com limites partindo de uma origem comum, divide esse

espaco em sete setores para as diferentes categorias conceituais da QVT em IES
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publicas. A faceta B divide o diagrama do espac¢o multidimensional em setor interno
e externo, cada um reunindo um tipo de fatores da motivacao (higiénico, motivador).
Essa combinagcdo é designada “radex” e torna possivel realizar as interpretagdes

espaciais de maneira integrada.

A partir desses resultados multidimensionais integrados e produzidos pela
SSA, tem-se que as assertivas v6 (aplicar seus conhecimentos e desenvolver suas
habilidades com autonomia), v8 (melhoria continua e oportunidade de crescimento
profissional), v10 (elogio de gestores/colegas pelo trabalho que desempenha), v11l
(igualdade de remuneracao, recompensas simbdlicas e seguranca no emprego), v12
(divulgacdo de seus direitos e deveres), v13 (carga horaria de trabalho compativel
com a sua vida pessoal) e v14 (equilibrio de tempo entre trabalho, familia, amigos e
lazer) foram captadas pelos servidores abordados como sendo as categorias que
mais influenciam a avaliacdo da QVT em IES publicas, na medida em que foram
associadas a fatores motivadores (capazes de produzir satisfacdo), situadas na

forma central.
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Conclusao

As principais conclusdes extraidas desta pesquisa serdo descritas a seguir,

bem como as recomendacdes para trabalhos futuros.

No intuito de atender ao objetivo geral desta pesquisa, foi proposto um
procedimento conceitual para a avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho em
Instituices de Ensino Superior (IES) publicas, na perspectiva dos funcionarios, que
teve a sua consisténcia confirmada pelo teste das hipoteses. Cabe destacar,
entretanto, que esse procedimento ndo deve ser tomado de uma maneira simplista,
pois se trata da compreenséo da populacdo amostral selecionada para o exame de
validade das hipéteses inicialmente estabelecidas, assim como o local e a época em

que foi realizado.

Buscando-se definir categorias conceituais para a avaliagdo da QVT em IES
publicas, tanto as oito categorias conceituais definidas por Walton (1973) em seu
modelo para avaliar a QVT — compensacdo pelo seu trabalho, condi¢cdes de
trabalho, uso/desempenho de capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracao social na organizacéo, constitucionalismo, trabalho e espaco
social, relevancia social —, assim como os dois fatores de motivagdo da Teoria dos
dois Fatores de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012) — higiénico, motivador — foram

inicialmente consideradas como hipéteses da pesquisa.

Ainda respondendo a esse primeiro objetivo especifico, a partir dos escores
atribuidos pelos servidores abordados nesta pesquisa para as dezesseis assertivas
em obediéncia a sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em IES publicas,
apurou-se que duas delas, relacionadas com a segunda categoria conceitual para
avaliagéo da QVT definida por Walton (1973), “condi¢gbes de trabalho”, apresentaram
menores indices e maior variancia entre as outras quatorze e, por essa razao, foram

desconsideradas nas analises da SSA.

Como consequéncia direta desse resultado, que contrariou uma das hipoteses
iniciais, o segundo elemento interno (A2) — condi¢des de trabalho — da Faceta A —
categorias conceituais da QVT — foi excluido da estrutura interna dessa faceta,
dando origem a uma nova sentenca estruturadora para a avaliacdo da QVT em IES

publicas, que tomou a seguinte forma:
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A pessoa X (técnico-administrativo) avalia que

FACETA A FACETA B

(categorias conceituais da QVT) (fatores da motivagéo)

Al - a compensacao pelo seu trabalho B1 —fator higiénico

A2 - 0 uso/desempenho de capacidades

A3 - a oportunidade de crescimento e é
seguranca —

A4 - a integracéo social na organizagao relacionada com

A5 - o constitucionalismo

A6 - o trabalho e espaco social

A7 - a relevancia social B2 —fator motivador

RACIONAL

(1) nadaimportante

(2) pouco importante

(3) mais ou menos importante para a avaliagdo da QVT em IES publicas
(4) muito importante

(5) muitissimo importante

Essa reformulacdo reduz uma das categorias para avaliagdo da QVT proposta
por Walton (1973), “condi¢des do trabalho”, na medida em que essa néo se revelou
importante para a avaliacdo da QVT em IES publicas, segundo a visdo dos
servidores participantes desta pesquisa, além de reduzir de 16 para 14 (7Ax2B) o
namero de diferentes situacdes a serem observadas ou de elementos de estimulo
para coletar dados. A formulacdo dessa nova hipétese, entretanto, precisa ser
avaliada em futuras investigacfes empiricas que devem confirmar ou refutar essa

nova estrutura.

Ao examinar empiricamente a validade das categorias conceituais
reformuladas para a avaliacdo da QVT em IES publicas, conclui-se que essas se
mostraram aderentes/determinantes para esse tipo de avaliacdo. De um lado, sete
categorias conceituais do modelo de avaliagcdo da QVT de Walton foram captadas
sem, contudo, ter sido privilegiada nenhuma delas em especial. De outro lado, os
fatores da motivacao da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg foram percebidos e os
motivadores influenciam mais a avaliacgdo da QVT em IES publicas do que os

higiénicos, segundo a visédo dos servidores participantes desta pesquisa.

A partir desse ultimo resultado, que hierarquiza um dos fatores motivadores,
mesmo considerando a importancia de todos os itens testados para a avaliacdo da
QVT em IES pdublicas, foi apurado que aqueles de numero v6 (aplicar seus
conhecimentos e desenvolver suas habilidades com autonomia), v8 (melhoria

continua e oportunidade de crescimento profissional), v10 (elogio de
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gestores/colegas pelo trabalho que desempenha), v11 (igualdade de remuneracao,
recompensas simbolicas e seguranca no emprego), v12 (divulgacédo de seus direitos
e deveres), v13 (carga horaria de trabalho compativel com a sua vida pessoal) e v14
(equilibrio de tempo entre trabalho, familia, amigos e lazer) foram captados pelos
servidores abordados nesta pesquisa como o0s que influenciam mais o tipo de
avaliacdo enfocada, enquanto os demais estao relacionados apenas com questdes

de ordem especificas.

Indiretamente, esse ultimo resultado comprova ainda a importancia direta dos
fatores motivadores para a satisfagcdo no trabalho, em comparacdo com aqueles
apenas higiénicos. Sendo assim, é provavel que os fatores motivadores implantados
através do enriquecimento do cargo, conforme proposto por Herzberg (1968 apud
Rodrigues, 2014) na Teoria dos Dois Fatores, permitirdo que o trabalhador seja

utilizado de uma forma eficiente.

Vale salientar a contribuicdo tedrica e empirica desta pesquisa, ao confirmar,
com o auxilio da Teoria das Facetas, a consisténcia de sete categorias conceituais
para a avaliacdo da QVT do modelo de Walton (1973) e da Teoria dos Dois Fatores
de Herzberg (1968 apud PILATTI, 2012) para propor um procedimento conceitual
para a avaliacdo da QVT, tornando possivel a atualizacdo do primeiro para a
realidade de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) publica.

Esta pesquisa tem também importante contribuicdo para a UFPE, por criar um
procedimento conceitual que podera ser utilizado como uma ferramenta para 0s
gestores avaliarem a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores no ambiente de
trabalho. Além disso, esse procedimento conceitual criado leva em consideracéo a

perspectiva do trabalhador, com o intuito de verificar o que pode ser melhorado.

Ao focar na percepcdo do trabalhador e ndo deixar para tras as andlises
empiricas, esta abordagem relaciona-se com a ergonomia, que tem o trabalhador

como peca fundamental e primordial de um sistema.

Com relacdo as perspectivas para trabalhos futuros, tratando-se de um
procedimento conceitual, espera-se que seja aplicado, preferencialmente em IES
publicas e nas demais unidades da UFPE, como o intuito de realmente validar se a
categoria A2 vai também apresentar uma variancia expressiva em relagcao as outras

7 categorias do modelo de Walton (1973).



92

Cumpre mencionar que os resultados aqui obtidos se devem a Teoria das
Facetas, apoiada pela técnica SSA, que revelou dados ocultos impossiveis de serem

verificaveis nas analises qualitativas tradicionais.

Por fim, estando a Qualidade de Vida no Trabalho bastante relacionada com o
bem-estar e a saude do trabalhador no ambiente de trabalho, alerta-se a importancia
de se avaliar essa QVT na perspectiva do trabalhador, com o intuito de proporcionar
a melhoria da motivacéo e ainda contribuir com o aumento da produtividade desse

trabalhador.
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Titulo: O enfoque da Teoria da Facetas para a avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho em

Instituicdes de Ensino Superior Piblicas.

Descricéo do entrevistado(

Sexo: () Feminino () Masculino

ldade: ( )de18a30( ) de31a50( )de 51a59( )acimade60
Nivel de Escolaridade: ( ) NF( )NM ( )NS ( ) PGLatoSensu( ) PG StrictoSensu:( )M ( ) D
Tempo de senviconaUFPE: ( ) deOa5( ) de6al0( ) della20( )acimade2lanos

Concordancia
Facetas | N° Assertivas
112|3|4|5
A1B1 | 01 | Salarioatrasar uma vez ou outra.
A1B2 | 02 | Reconhecimento por um trabalho desenvolvido.
A2B1 | 03 | Disponibilidade de materiais e equipamentos para desenvolver suas atribuigdes.
A2B2 | 04 | Ambiente fisico atraente.
A3B1 05 | Interacdo para planejamento da rotina de trabalho do seu setor.
A3B2 | 06 | Aplicar seus conhecimentos e desenvolver suas habilidades com autonomia.
A4B1 | 07 | Ter estabilidade no emprego.
A4B2 | 08 | Melhoria continua e oportunidade de crescimento profissional.
A5B1 | 09 | Tratamento igualitario entre gestores e subordinados.
A5B2 | 10 | Elogio de gestores/colegas pelo trabalho que desempenha.
A6B1 | 11 | Igualdade de remuneragéo, recompensas simbolicas e seguranga no emprego.
A6B2 | 12 | Divulgagao de seus direitos e deveres.
A7B1 13 | Carga horéria de trabalhocompativel com a sua vida pessoal.
A7B2 14 | Equilibrio de tempo entre trabalho, familia, amigos e lazer.
A8B1 15 | Imagem interna da Instituigao.
A8B2 | 16 | Imagem externa da Instituig&o.
Obrigada! 1-nada 2-pouco | 3-maisoumenos | 4-muito 5 - muitissimo
importante | importante | importante importante | importante




APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO DE ARTES E COMUNICACAO
DEPARTAMENTO DE DESIGN
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ERGONOMIA - PPErgo
II CURSO DE MESTRADO PROFISSIONAL EM ERGONOMIA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

(PARA MAIORES DE 18 ANOS OU EMANCIPADOS - Resolugdo 466/12)

Convidamos o (a) Sr. (a) para participar como voluntario (a) da pesquisa "O Enfoque da Teoria das Facetas para a
Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho em Instituicdes de Ensino Superior Publicas", que esta sob a
responsabilidade da pesquisadora Veruska Gongalves Soares, residente a Rua Frei Atanazio, 254, Jardim Sao Paulo, Recife - PE,
CEP: 50.781-530, Telefone: (81) 99901-0297 e E-mail: veruska_ufpe@yahoo.com.br, esta sob a orientacdo do Prof. Lourival
Lopes Costa Filho, D.Sc., Telefone: (81) 99996-5688 e E-mail: lourivalcosta@yahoo.com e co-orientagdo do Prof. Walter Franklin
Marques Correia, D.Sc., Telefone: (81) 99921-8886 e E-mail: wfmc10@gmail.com.

Caso este Termo de Consentimento contenha informagGes que nao lhe sejam compreensiveis, as duvidas podem ser
tiradas com a pessoa que esta lhe entrevistando e apenas ao final, quando todos os esclarecimentos forem dados, caso concorde
com a realizacdo do estudo pedimos que rubrique as folhas e assine ao final deste documento, que esta em duas vias, uma via lhe
sera entregue e a outra ficara com o pesquisador responsavel.

Caso ndo concorde, ndo havera penalizacdo, bem como sera possivel retirar o consentimento a qualquer momento,
tambem sem nenhuma penalidade.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

Esta pesquisa tem como objetivo propor um procedimento metodologico conceitual para a avaliagdo da Qualidade de Vida
no Trabalho em Instituicées de Ensino Superior Publicas. Serdo realizadas entrevistas com servidores das oito secretarias
departamentais do Centro de Artes e Comunicagao da UFPE para testar a aplicabilidade do procedimento criado para o tipo de
avaliacdo pretendida. Para o registro das informagGes coletadas, sera usado um formulario especialmente desenvolvido - com
perguntas que relaciona criterios de categorias da Qualidade de Vida no Trabalho e fatores da motivagdo -, para facilitar a
identificacdo dos entrevistados durante a analise de dados, a caracterizagao das especificidades do grupo abordado, alem de poder
ser usado como um roteiro para o pesquisador evitar quaisquer esquecimentos.

E possivel durante as entrevistas ocorrer um risco minimo de algum constrangimento e/ou desconforto, devido a pergunta
ndo ser bem entendida ou ndo se ter resposta imediata para ela, bem como duragao exageradamente longa da entrevista, produzindo
cansaco e indisposi¢ao dos respondentes, fato que poderia comprometer a qualidade da investigacdo. Esses transtornos podem ser
minimizados com a presenca do entrevistador para esclarecimento de duvidas, assim como da escolha de um local neutro e
confortavel. Com relacdo aos beneficios, mencionamos a contribuicdo para a UFPE, tanto com relagdo a gestdo do ambiente
organizacional, especialmente no que diz respeito as principais categorias relacionadas com a satisfacdo dos servidores, como
tambem na area académica da investigagdo empirica, visto que nos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho deve ser observada
a cognigdo dos servidores.

Todas as informagées desta pesquisa serdo confidenciais e serdo divulgadas apenas em eventos ou publicacées
cientificas, ndo havendo identificagdo dos voluntarios, a nao ser entre os responsaveis pelo estudo, sendo assegurado o sigilo sobre
a sua participacdo. Os dados coletados nesta pesquisa ficardo armazenados em pastas de arquivo e computador pessoal, sob a
responsabilidade do pesquisador, no endereco acima informado, pelo periodo de mihimo 5 anos.

Nada lhe serd pago e nem sera cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitacdo € voluntaria, mas fica tambem
garantida a indenizagao em casos de danos, comprovadamente decorrentes da participagdo na pesquisa, conforme decisao judicial
ou extra-judicial. Se houver necessidade, as despesas para a sua participagdo serdo assumidas pelos pesquisadores (ressarcimento
de transporte e alimentagao).

Em caso de duvidas relacionadas aos aspectos eticos deste estudo, vocé podera consultar o Comité de Etica em Pesquisa
Envolvendo Seres Humanos da UFPE no endereco: (Avenida da Engenharia s/n — 1° Andar, sala 4 - Cidade Universitaria,
Recife-PE, CEP: 50740-600, Tel.: (81) 2126.8588 — e-mail: cepccs@ufpe.br).

(assinatura do pesquisador)

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO VOLUNTARIO (A)
Eu, , CPF , abaixo assinado, apos a leitura (ou a escuta da
leitura) deste documento e de ter tido a oportunidade de conversar e ter esclarecido as minhas duvidas com o pesquisador
responsavel, concordo em participar do estudo "O Enfoque da Teoria das Facetas para a Avaliacido da Qualidade de
Vida no Trabalho em Instituicées de Ensino Superior Publicas", como voluntario (a). Fui devidamente informado (a) e
esclarecido (a) pelo(a) pesquisador (a) sobre a pesquisa, os procedimentos nela envolvidos, assim como os possiveis riscos e
beneficios decorrentes de minha participagao. Foi-me garantido que posso retirar o meu consentimento a qualquer momento,
sem que isto leve a qualquer penalidade.
Local e data

Assinatura do participante: Impressdo
digital
Presenciamos a solicitacdo de consentimento, esclarecimentos sobre a pesquisa (opcional)

e o aceite do voluntario em participar. (02 testemunhas ndo ligadas a equipe de pesquisadores):

Nome: Nome:

Assinatura: Assinatura:
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APENDICE C - Dados da SSA

1| Matriz dos Coeficientes de Similaridade;

2| DescricOes Estatisticas sobre os Dados para a Solugéo Tridimensional;
3| Diagrama do Espaco da Solucédo Tridimensional (Eixo 1 versus Eixo 3);
4| Diagrama de Shepard para a Solu¢do Tridimensional.
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1| Matriz dos Coeficientes de Similaridade

vl

v2

v5

Vo6

v7

v8

v9

v10

v1l

v1l2

v13

v14d

v15

v1l6

10

11

12

13

14

MATRTIX*¥

70

100

14

54

67

20

100

70

23

-55

=37

54

14

100

54

5

25

0

43

69

42

68

33

85

55

INPUT
4 5 6
83 -39 84
54 67 20
54 5 25
100 32 64
32 100-100
64-100 100
78 45 47
42 52 -5
42 20 6
83 -15 55
76 41 14
33 -48 50
9 -31 43
-50 -79 75-

38

100

78

45

47

100

-39

16

75

-17

-29

-61

100

43

42

52

-39

100

88

21

41

18

14

* The original coefficients were multiplied by

Numberoftied Classes

9 10 11
-33 53 21
-9 70 6
69 42 68
42 83 76
20 -15 41

6 55 14
16 75 -17
88 21 41
100 68 36
68 100 57
36 57 100
52 77 67
58 21 8
19 -41 -13

100 and rounded into integer numbers

23

33

33

-48

50

-29

18

52

77

67

100

46

25

13 14
22 31
-55 =37
85 55

9 -50
-31 -79
43 75
-61-100
14 -6
58 19
21 -41

8 -13
46 25
100 94
94 100
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2| Descricbes Estatisticas sobre os Dados para a Solucéo Tridimensional

Rank image transformations

Number of iterations
CoefficientofAlienation

Serial Item coeff.
NumberAlienation
1 09917
2 11543
3 12348
4 13425
5 09866
6 10971
7 10202
8 08135
9 14029
10 13708
11 14783
12 09977
13 06823
14 09692

of

DIMENSIONALTITY

13.
64.
32.
61.
42.
57.
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3| Diagrama do Espaco da Solucdo Tridimensional (Eixo 1 versus Eixo 3)

Space Diagram for Dimensionality 3. Axis 1 versus Axis 3.
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4| Diagrama de Shepard para a Solucdo Tridimensional
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ANEXOS

ANEXO A - Parecer Consubstanciado do CEP

Comiré de Etica
em Pesquisa
Envolvendo
Seres Humanps

UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO CENTRO DE %“"“"“‘
CIENCIAS DA SAUDE / UFPE-

G- 3- Ut

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: O Enfoque da Teoria das Facetas para a Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho
em Instituicoes de Ensino Superior Publicas.

Pesquisador: Veruska Gongalves Soares

Area Temdtica:

Versao: 1

CAAE: 50459215.5.0000.5208

Instituicao Proponente: Centro de Artes e Comunicacao
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 1.331.027

Apresentacao do Projeto:

Este € um projeto de mestrado apresentado ao Programa de Pos-Graduacao em Ergonomia e pretende
verificar a qualidade de vida no trabalho, ou seja, o grau de satisfacao do trabalhador, associado a
produtividade, a partir de um modelo tecrico especifico. Para tanto, realizar-se-ao entrevistas estruturadas
com servidores das oito secretarias departamentais do Centro de Artes e Comunicacao da UFPE, que serao
interpretadas por meio da técnica nao-métrica e multidimensional SSA (Similarity Structure Analysis).

Objetivo da Pesquisa:

Tem como objetivo geral propor um procedimento metodoldgico conceitual para a avaliagao da Qualidade
de Vida no Trabalho em Instituicoes de Ensino Superior Publicas. Os objetivos especificos sao os
seguintes: "1) Definir as categorias tedricas determinantes para a avaliacao da Qualidade de Vida no
Trabalho (modelo conceitual do procedimento); 2) Testar a aderéncia das categorias inicialmente
estabelecidas para a avaliacao da QVT nas IES publicas; 3)Analisar a extensao da importancia de cada
categoria estabelecida para a avaliacao da QVT nas IES publicas, sob o ponto de vista dos participantes
abordados (consenso dos resultados obtidos)”.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Os risocs limitam-se a algum constrangimento e/ou desconforto durante as entrevistas, tendo em

Enderego: Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS

Bairro: Cidade Universitaria CEP: 50.740-600
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (81)2126-8588 E-mail: cepccs@ufpe.br
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vista a possivel dificuldade de compreensao ou de encontrar resposta adequada imediata para alguma

questao, por um lado, e devido ao fato das entrevistas serem longas, por outro, podendo provocar cansaco.

O principal beneficio que podera advir do projeto € a elaboracao de sugestoes para a melhoria da gestao
organizacional nas instituicoes publicas de ensino superior em geral e mais especificamente na UFPE.

Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:

O projeto encontra-se fundamentado em teorias adequadas e apresenta metodologia condizente com o
objeto de estudo, bem como uma boa delimitacao do objeto, tanto do ponto de vista empirico, quanto do
ponto de vista tedrico.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:
Todos os termos de apresentacao obrigatdria foram incluidos de maneira adequada.

Recomendacgoes:

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:
Tendo em vista o exposto, recomenda-se a sua aprovagao.

Consideracoes Finais a critério do CEP:

O Protocolo foi avaliado na reuniao do CEP e esta APROVADO para iniciar a coleta de dados. Informamos
que a APROVACAO DEFINITIVA do projeto s6 serd dada apds o envio do Relatdrio Final da pesquisa. O
pesquisador devera fazer o download do modelo de Relatdrio Final para envia-lo via "Notificacao”, pela
Plataforma Brasil. Siga as instrucées do link "Para enviar Relatorio Final”, disponivel no site do
CEP/CCS/UFPE. Apos apreciacao desse relatorio, o CEP emitira novo Parecer Consubstanciado definitivo
pelo sistema Plataforma Brasil.

Informamos, ainda, que o (a) pesquisador (a) deve desenvolver a pesquisa conforme delineada neste
protocolo aprovado, exceto quando perceber risco ou dano nao previsto ao voluntario participante (item V.3.,
da Resolugao CNS/MS N° 466/12).

Eventuais modificacoes nesta pesquisa devem ser solicitadas através de EMENDA ao projeto, identificando
a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas.

Para projetos com mais de um ano de execucao, € obrigatdrio que o pesquisador responséavel pelo
Protocolo de Pesquisa apresente a este Comité de Etica relatdrios parciais das atividades desenvolvidas no
periodo de 12 meses a contar da data de sua aprovacao (item X.1.3.b., da

Enderego: Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS

Bairro: Cidade Universitdria CEP: 50.740-600
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (81)2126-8588 E-mail: cepccs@ufpe.br
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Resolugao CNS/MS N° 466/12).
O CEP/CCS/UFPE deve ser informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso

Brant

mo

normal do estudo (item V.5., da Resolucao CNS/MS N° 466/12). E papel do/a pesquisador/a assegurar

todas as medidas imediatas e adequadas frente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido

em outro centro) e ainda, enviar notificacao a ANVISA - Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitdria, junto com

seu posicionamento.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informacoes Basicas | PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 26/10/2015 Aceito
do Projeto ROJETO_615599.pdf 19:33:35
Projeto Detalhado / | ProjetodePesquisa_Veruska_versao_26| 26/10/2015 |Veruska Goncalves | Aceito
Brochura _out_2015.pdf 19:32:30 |Soares
Investigador
TCLE / Termos de |tcle18anos_Mestrado_Veruska.pdf 26/10/2015 | Veruska Gongalves Aceito
Assentimento / 19:31:37 |Soares
Justificativa de
Auséncia
Outros Curriculo_lattes_Veruska_Goncalves_S | 26/10/2015 |Veruska Goncalves Aceito
oares.pdf 19:30:05 | Soares

Folha de Rosto Folhaderosto_Mestrado_Veruska.PDF 26/10/2015 |Veruska Gongalves Aceito
10:51:59 [Soares

Outros CartaAnuenciaComitedeEtica_Mestrado | 26/10/2015 |Veruska Gongalves Aceito
Veruska.PDF 10:46:48 | Soares

QOutros Curriculo_lattes_Walter_Franklin_Marqu| 25/10/2015 |Veruska Gongalves Aceito
es_Correia.pdf 21:26:37 | Soares

Outros Curriculo_lattes_Lourival_Lopes_Costa_| 25/10/2015 |Veruska Gongalves Aceito
Filho.pdf 21:16:56 | Soares

Situacao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

Endereco:

Bairro: Cidade Universitaria
Municipio:
(81)2126-8588

UF: PE
Telefone:

Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS

CEP: 50.740-600
RECIFE

E-mail:

cepccs@ufpe.br
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO CENTRO DE
CIENCIAS DA SAUDE / UFPE-

RECIFE, 20 de Novembro de 2015

L

Assinado por:

Gisele Cristina Sena da Silva Pinho

(Coordenador)

Endereco: Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS
Bairro: Cidade Universitdria

UF: PE Municipio:

Telefone: (81)2126-8588

RECIFE

CEP: 50.740-600

E-mail: cepccs@ufpe.br
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