Sistemas & Gestdo 14 (2019)

SISTEMAS & GESTAO

Revista Eletronica

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM SERVIDORES PUBLICOS ESTADUALIS:

Juliana Carvalho de Sousa
juli.cs1009@gmail.com
Universidade Potiguar — UnP,

Natal, Rio Grande do Norte, Brasil.

Rafaela Gomes da Silva
rafaela.gomes@uece.br
Universidade Estadual do Ceard —
UECE, Fortaleza, Ceara, Brasil.

PROPPI / LATEC

ESTUDO EM UMA IES NORDESTINA

RESUMO

Os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vém se sobressaindo
nos Ultimos anos por organiza¢des e a preocupacgdo geral com o bem-estar. Este estudo
objetivou identificar como os profissionais de uma instituicdo publica percebem a QVT e
a forma como sao afetados dentro do contexto organizacional, e verificar se o modelo de
Walton (1973) é adequado para avaliar a percepg¢do da QVT. Tratou-se de um estudo des-
critivo, que conjugou uma etapa quantitativa (n=337) a uma etapa qualitativa (n=31). Os
dados quantitativos foram analisados estatisticamente, ao passo que os qualitativos fo-
ram tratados por andlise de conteldo. A analise quantitativa dos dados mostrou que ndo
houve total compreensdo dos respondentes acerca dos questionamentos sobre a QVT.
Essa ndo conformidade pode ser explicada pelo fato de que a escala de Walton (1973),
utilizada amplamente em diversos estudos sobre QVT, mede apenas a opinido e ndo a
percepgao.
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1. INTRODUCAO

Nos primeiros estudos sobre Qualidade de Vida no Traba-
Iho (QVT) realizados na década de 1950 na Inglaterra, por
Eric Trist e sua equipe de pesquisadores, o foco principal era
a triade relagdo individuo, trabalho e organizagdo (Trist; Ba-
mforth, 1951). Este escopo foi ampliado posteriormente e
os estudos sobre a QVT vém se sobressaindo nos ultimos
anos por organiza¢Oes, buscando oferecer ao trabalhador
boas condig¢des laborais, incluindo aspectos comportamen-
tais, o desenvolvimento de suas tarefas com satisfagdo e o
bem-estar (Limongi-Franga, 2004).

Para Walton (1973), incorpora-se aos estudos de QVT os
aspectos fisicos, socioeconémicos e psicoldgicos, sendo os
mais proeminentes para a reestruturacao de tarefas:

a) melhorar a autonomia e satisfacdo no trabalho e os
sistemas de compensac¢des que valorizem o trabalho
de modo mais justo;

b) promover a inclusdo do trabalhador nas decisGes
que afetam o desempenho de suas fungdes;

c) customizar o ambiente de trabalho a partir das ne-
cessidades individuais do trabalhador e a satisfagdo
com o trabalho.

Segundo Araudjo (2006), em uma visdo mais sistémica,
uma melhor QVT nao quer dizer somente a satisfagao do in-
dividuo no ambiente de trabalho e as suas motiva¢des, mas
também a forma como as organiza¢des contam com novos
recursos para o atendimento de necessidade e aspiragdes
do individuo. Deve-se considerar ainda o incentivo a prati-
ca da saude no ambiente de trabalho, criando novas formas
de organizagdo e conduzindo a uma série de mudangas na
vida profissional, sempre aliado a humanizagao do trabalho
e responsabilidade social da empresa.

Diante dessa conjuntura, torna-se importante para orga-
nizagdes publicas e privadas compreender e dar maior aten-
¢do a QVT, de forma a oferecer um ambiente de trabalho
saudavel e agradavel aos seus trabalhadores. Como conse-
quéncia, esses beneficios proporcionam alto nivel de pro-
dutividade, reducdo da rotatividade, satisfagdao no trabalho,
aumento da motivagdo e do desempenho dos trabalhadores
etc. (Nadler; Lawer, 1983).

Contudo, nem sempre essas agGes de iniciativa das orga-
nizagdes sdo percebidas pelos profissionais que nelas traba-
Iham. Isso é ainda mais nitido em institui¢cGes publicas, onde
essas ac0es na maioria das vezes sdo vistas com certo des-
crédito por parte dos profissionais. Nesse sentido, questio-

na-se: Qual a percepg¢do! dos profissionais da Universidade
Estadual do Ceara (UECE) sobre a QVT e qual o nivel de ade-
quagdo do instrumento de Walton (1973) para a avaliagdo
da percepgdo da QVT?

Assim, este estudo objetivou identificar como os profis-
sionais de uma instituicdao publica percebem a QVT e a for-
ma como sdo afetados dentro do contexto organizacional,
e verificar se o modelo de Walton (1973) é adequado para
avaliar a percepgao da QVT.

Torna-se relevante analisar a percepgdo dos profissionais
de instituicdes publicas sobre a QVT gerada pela organizagdo
em que trabalham, pois os resultados poderao oferecer be-
neficios que estrategicamente serdo agregados aos trabalha-
dores da referida instituicdo. Nesse sentido, o envolvimento,
amelhoria e ainteragdo para com a instituicdo sdao fundamen-
tais para aprimorar o desempenho e fortalecer o compromis-
so destes profissionais com os objetivos da organizagdo.

2. REVISAO DE LITERATURA

A cunhagem do termo QVT ocorreu pela primeira vez na
empresa General Motors nos anos 1960, quando foi imple-
mentado um programa que defendia a participagdo dos co-
laboradores nas decisdes empresariais, quando remetidas
as condicGes de trabalho.

Sobre este programa, Padilha (2009) aborda que foi a
partir de sua implementa¢do que os colaboradores passa-
ram a buscar sistematicamente os objetivos conjuntos. Para
Ferreira (2006) dava-se inicio a um movimento humanista
que possuia como enfoque a qualidade dos produtos e do
pessoal. Esses primeiros estudos, que compreendem o ci-
clo inicial de pesquisa sobre a QVT, perdurou até meados da
década de 1970 (Nadler; Lawler, 1983). Nesse periodo des-
tacam-se os trabalhos de Walton (1973), Hackman e Oldham
(1975) e Westley (1979).

O modelo proposto por Walton (1973) é o mais dissemi-
nado na literatura, sendo considerado o mais contundente e
abrangente sobre a QVT. Para este autor, uma organizagdo é
humanizada quando ela atribui responsabilidades e autono-
mia aos seus colaboradores, cujo nivel varia de acordo com

1 Perception is the “organization of the information transmit-
ted by the sensations that allows to know the reality. External
factors (movement, intensity and contrast of the stimulus) and
internal factors (biological ones, such as hunger and sleep, and
psychological ones, such as motivation and expectations) inter-
vene in this organization. Although this organization gives rise to
phenomena of perceptual constancy in which perceptions coin-
cide with reality, hallucinations or illusions can occur, which are
perceptual disturbances ”(Mesquita, 1996, p. 159).



o cargo. Ha também o enfoque no desenvolvimento pessoal
do individuo, proporcionando, assim, melhor desempenho
dentro da institui¢do.

E importante frisar que a QVT teve sua ligagdo com o
processo de “humaniza¢do” do trabalho, de acordo com o
estudo realizado por Elton Mayo (Scopinho, 2009; Fleury;
Fischer, 1992). Padilha (2009) aborda que dentre os anos
1950 e 1970 ocorreram as primeiras formulagdes tedricas
sobre a QVT, recebendo forte influéncia do behaviorismo,
onde se buscava novas formas de gerir individuos, atingindo
sempre os resultados e objetivos organizacionais.

Os estudos sobre QVT realizados na primeira metade da
década de 1980 mostraram que a produtividade das empre-
sas estava diretamente relacionada com o bem-estar dos
trabalhadores.

De acordo com Goulart e Sampaio (2004), foi nesse perio-
do que os tedricos das escolas da Administragao Cientifica
e da Escola das RelagGes Humanas procuraram analisar as
condi¢Ges de trabalho de modo mais critico e sistematico, a
partir de uma visao fundamentada na ciéncia. Destacam-se
os trabalhos de Werther e Davis (1983); e Nadler e Lawler
(1983).

A partir da década de 1990, houve ascensao no numero
de estudos sobre a QVT com a replicagdo dos varios modelos
para a sua avaliagdo, como os de Walton (1973), Hackman
e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983)
e Nadler e Lawler (1983). Estes trabalhos buscaram validar
escalas de mensuragao da QVT, bem como conceituar a QVT
no meio académico. A partir desses estudos, o conceito de
QVT ganhou dimensdes mais abrangentes.

Esses estudos deram origem a diversas defini¢cGes para a
QVT. Contudo, ha uma convergéncia na definicdo do termo
que o entende como um conjunto de iniciativas adotadas
pela organizagdo, a fim de somar melhorias no que tange a
inovacao e tecnologia, contribuindo para o alcance do bem-
-estar organizacional. A QVT também esta atrelada ao au-
mento dos indices de produtividade, ao passo que se envol-
ve com o estabelecimento das condi¢gdes necessarias para
que as necessidades dos individuos sejam atendidas (Scopi-
nho, 2009; Fleury; Fischer, 1992).

E importante destacar que a QVT estd associada ao traba-
Ihador como individuo, enquanto a Responsabilidade Social
Empresarial (SER) ou Responsabilidade Social Corporativa
(RSC) estd atrelada as empresas. Nesse sentido, Camargo
(2009) acrescenta que o Centro de Empreendedorismo So-
cial e Administragdo em Terceiro Setor (CEATS) conceitua a
RSE como uma metodologia de gerir baseada na ética e na
transparéncia, e de determinar metas organizacionais corre-
lacionadas com o desenvolvimento sustentavel, associando-
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-se a preservagao de recursos ambientais e culturais para
assegurar as geragoes futuras estes bens.

Sobre a relagdo entre a produtividade e a QVT, Martin e
Silva (2004) abordam que a produtividade se relacionada di-
retamente com o nivel de vida, pois, é através da produtivi-
dade que se pode dispor de maior nimero de bens e custos
menores, podendo interferir no bem-estar nos individuos.
Nessa perspectiva, para Hackman e Oldham (1975), a QVT
deve se apoiar na forga de necessidade de crescimento do
trabalhador, na percepg¢do do significado da tarefa e na va-
riedade de habilidades e identidade da tarefa. Esse conjunto
resulta em maior produtividade.

Embora a QVT trate das melhores condi¢des laborais dos
trabalhadores, alguns autores Ihes tecem criticas severas.
Dentre elas, uma aborda que as praticas de QVT sdo usadas
como um “meio” e ndo com um “fim” dentro das organiza-
¢Oes. De modo geral, essas praticas nas organizagdes se re-
sumem em atividades como ginastica laboral, jogos, dancas,
e outros exercicios de relaxamento. Contudo, essa conduta
remete-se ao assistencialismo, mascarando os problemas
reais que estdo associadas as condigdes laborais (Padilha,
2009; Ferreira, 2006).

Limongi-Franga e Arellano (2002) mostra que as organi-
zagOes atuais ndo possuem uma darea especifica responsavel
por QVT. Desta forma, estas praticas ficam atreladas a area
de recursos humanos. Outrossim, o estudo mostrou que
apenas um terco das organizacBes pesquisadas possuiam
atividades formais de QVT.

Padilha (2009) e Scopinho (2009) escreveram que a
QVT traz como abordagem a questdo do equilibrio do
tempo, ou seja, as obrigagdes e eventuais estresses deri-
vados do ambiente de trabalho que ndo devem interferir
nas relagdes pessoais. No entanto, este equilibrio é dificil
de ser obtido, principalmente com o advento da flexibili-
zagdo que é cedida ao trabalhador, tornando-se dificil fa-
zer uma separacgdo entre vida profissional e vida pessoal.
Nesse sentido, ndo se pode conseguir qualidade em pro-
dutos e servigos, sem considerar a questdo do ambiente
laboral, defendendo a ideia da democratizagao das rela-
¢Oes sociais no ambiente de trabalho. Essa democratiza-
¢do remete-se a liberdade de expressao cedida aos traba-
Ihadores (Lacaz, 2000).

Ante o exposto, a discussdo sobre a QVT mostra-se re-
cente e vem sendo cada vez mais explorada com o intuito
de compreender as situagdes individuais dos trabalhadores
em seus ambientes de trabalho (Timossi, 2009). Além disso,
para estudos mais amplos, o modelo de Walton (1973) é o
mais aceito e utilizado por pesquisadores no Brasil, além de
estar sendo aplicado em diversas pesquisas. Esse modelo é
composto por fatores que afetam as pessoas em seu traba-
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Iho e que possam vir a enfatizar os fatores de influéncia na
QVT (Timossi, 2009).

O modelo de Walton (1973) consiste em oito fatores que
afetam a QVT: compensagdo justa e adequada, condigdes de
seguranca e saude no trabalho, utilizagdo e desenvolvimen-
to de capacidades, oportunidades de crescimento continuo
e seguranga, integracdo social na organizacao, constitucio-
nalismo, trabalho e esforgo de vida, e relevancia social da
vida no trabalho.

As oito dimensGes se relacionam e formam um conjunto
que possibilita ao pesquisador entender os pontos positivos
ou negativos percebidos pelos trabalhadores de suas condi-
¢Oes laborais. O estudo de Walton (1973) foi o selecionado
para embasar esta pesquisa, pois apresenta um dos concei-
tos mais completos para a QVT e é um dos mais utilizados
nas pesquisas sobre o tema, mesmo apds quase quatro dé-
cadas da sua publicacdo.

3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este estudo esta articulado de forma tedrico-empirica
mediante uma pesquisa do tipo descritiva. Segundo Vergara
(2007) essa modalidade de pesquisa visa apresentar carac-
teristicas dos fendbmenos estudados e o estabelecimento de
correlagdes entre as variaveis, de modo a identificar e definir
sua natureza. Esse tipo de pesquisa caracteriza-se por con-
templar objetivos claros, ser formal e estruturada e voltada
para a busca de solugdes ou andlise de alternativas para o
problema estudado (Yin, 2001; Gil, 2002; Goddi, 2006).

Trata-se de um estudo de caso sobre a percepc¢do da QVT
dos profissionais que trabalham na UECE. Segundo Godoi
(2006, p. 127) o estudo de caso é “especialmente indicado
quando se deseja capturar e entender a dinamica da vida
organizacional, tanto no que diz respeito as atividades e
acoes formalmente estabelecidas quanto aquelas que sdo
informais, secretas ou mesmo ilicitas”. Eisenhardt (1989) e
Yin (2001) afirmam que, no estudo de caso, a construgdo de
teorias pode emergir a partir de analises comparativas entre
diversos fendmenos e/ou organizagbes, ndo sendo possivel
manipular comportamentos relevantes destas.

A presente pesquisa teve como /dcus a UECE e seus oito
campi, a saber: Faculdade de Educagao, Ciéncias e Letras de
Iguatu (FECLI), Faculdade de Filosofia Dom Aureliano Ma-
tos (FAFIDAM), Faculdade de Educagdo de Cratels (FAEC),
Faculdade de Educagao, Ciéncias e Letras do Sertao Central
(FECLESC), Faculdade de Educagdo de Itapipoca (FACEDI),
Faculdade de Educacdo, Ciéncias e Letras dos Inhamuns (CE-
CITEC), Centro de Humanidades (CH) e, por fim, o campus
central UECE/Itaperi. Estes dois ultimos estdo localizados
na cidade de Fortaleza. Os profissionais que fazem parte da

UECE totalizam 1.802 pessoas, dividindo-se nas seguintes
categorias: professores efetivos (789), professores tempo-
rarios (286), técnicos administrativos (248) e trabalhadores
terceirizados (379).

A amostra da pesquisa foi do tipo ndo probabilistica. Com
base em Pasquali (2005), segundo o qual deve-se obter pelo
menos cinco individuos respondentes por variavel, calculou-
-se a amostra minima necessaria para este estudo, obtendo-
-se um resultado de 337.

A coleta dos dados aconteceu em dois momentos distin-
tos, ambos tendo por norteador o roteiro indicado no tra-
balho de Walton (1973). Inicialmente foi disponibilizado no
site da UECE um questionario do tipo escala Likert de cinco
pontos, que deveria ser respondido apenas pelos profissio-
nais ligados a Universidade. O primeiro médulo do ques-
tionario destinou-se ao levantamento de um conjunto de
informagdes demograficas para a caracterizagdo dos respon-
dentes, enquanto o mddulo seguinte contemplou questdes
relacionadas a QVT. Por fim, questionou-se sobre o nivel de
satisfagdo com a QVT na instituigdo, a partir de uma escala
crescente de dez pontos, em que 1 é atribuido a maior nivel
de insatisfacdo e 10 a maior nivel de satisfagdo. A coleta de
dados ocorreu entre os meses de novembro de 2015 e maio
de 2016.

No segundo momento, com o objetivo de identificar
possiveis equivocos de interpretacdo das perguntas do
questiondrio, foram feitas 31 entrevistas, também com os
profissionais dos trés segmentos (efetivos, temporarios e
terceirizados). Durante as entrevistas foram utilizados os re-
cursos do gravador e da anotagdo simultanea. O roteiro das
entrevistas seguiu as mesmas questées do formulario dispo-
nibilizado no site da instituicdo, no entanto, os respondentes
tiveram total liberdade para comentar, construir a argumen-
tacdo de suas respostas e tirar possiveis duvidas sobre estas.

No tocante ao plano de tratamento e analise de dados,
foram empreendidas a analise quantitativa analise a quali-
tativa. Para a analise quantitativa foram utilizados os dados
coletados por meio do questionario disponibilizado no site
da UECE, os quais foram trabalhados no software Statisti-
cal Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 20.0. Ini-
cialmente, foi executada uma analise fatorial exploratéria
para obtencdo dos construtos que foram posteriormente
confrontados com os construtos encontrados por Walton
(1973). Apds, foram executadas analises de variancias por
meio do teste ndo paramétrico de Mann-Whitney.

A analise qualitativa dos dados foi executada a partir dos
dados oriundos das entrevistas semiestruturadas. Nessa
anadlise, buscou-se extrair explicagbes mais detalhadas dos
respondentes que justificassem as respostas do questiondrio
do tipo likert da fase quantitativa. O objetivo foi compreen-



der o grau de entendimento dos respondentes acerca dos
questionamentos contidos no formulario online e a influén-
cia que pode ter exercido nas respostas. A técnica usada foi a
andlise do conteudo, conforme proposto por Bardin (1977),
procurando-se identificar convergéncias e divergéncias nas
informacgdes colhidas.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Para evitar casos de missing durante as respostas, foi exi-
gido dos respondentes que nenhuma pergunta ficasse sem
resposta. Com isso, a amostra quantitativa da pesquisa con-
sistiu em 337 respondentes subdividos entre professores
efetivos e substitutos, técnicos administrativos e colabora-
dores terceirizados.

O tratamento estatistico foi iniciado com uma anélise des-
critiva dos dados e a verificagdo do alfa de Cronbach para o
questiondrio a ser utilizado. Obteve-se o valor de 0,91, con-
siderado muito bom segundo Hair et al. (2005). Portanto,
o instrumento utilizado é fidedigno ao trabalho de Walton
(1973) e ao objetivo proposto.

A Tabela 1 mostra os dados sociodemograficos dos res-
pondentes.

A Tabela 1 mostra que mais de dois tercos dos responden-
tes sdo do campus ltaperi, localizado na cidade de Fortaleza,
onde se concentra a maior parte dos servidores da institui-
¢do. Isso reforga a ideia inicial de que houve uma dificuldade
de acesso ao questionario por parte de alguns servidores
nos varios campus e laboratérios experimentais da UECE e
que pode explicar o baixo indice de respondentes nos de-
mais campus.

Na analise fatorial foram verificados os indices de Kaiser-
-Meyer-Olkin (0,830) e de Esfericidade de Bartlett (com zero
de significancia), indicando a adequagao desse procedimen-
to. Para adequar os resultados com o trabalho de Walton
(1973) foi necessario “submeter” a formagdo dos oito fato-
res ao método de extragdo de fatores, a andlise dos compo-
nentes principais e a rotagao ortogonal varimax, obtendo-se
79% de poder de explicagao destes fatores, conforme ilustra
a Tabela 2.

A Tabela 2 mostra que o fator que detém maior poder
explicativo é “Tempo para trabalho e lazer”. Isso demons-
tra que os trabalhadores da instituicdo acreditam que o
tempo dedicado ao trabalho e o tempo despendido com
o lazer é fundamental para a qualidade de vida. Observa-
-se que o segundo fator mais importante para a QVT é a
questdo salarial. Sobre esse aspecto, cabe destacar a dispa-
ridade encontrada entre os trabalhadores, conforme dados
da Tabela 1.
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O fator que possui o menor valor é “Integracdo social na
organizagao”. Isso permite inferir que para os respondentes
da pesquisa, a socializagdo entre seus pares ndo é tdo es-
sencial para a QVT se comparado a outros fatores. Isso pode
ser justificado, dentre outros aspectos, pela idade, renda e
cargos exercidos dentro da instituicdo pelos respondentes.

Tabela 1. Dados sociodemograficos dos respondentes

TOTAL PERCEN-

TUAL

a Feminino 182 44,8%
GENERO Masculino 148 55,2%
Até 25 anos 11 3,3%

De 25 a 45 anos 168 50,9%

IDADE De 45 a 60 anos 127 38,5%
Mais de 49 anos 24 7,3%

Médio 15 4,5%

Superior 47 14,2%

ESCOLA- Especializagdo 29 8,8%
RIDADE Mestrado 98 29,7%
Doutorado 99 30,0%

Pés-Doutorado 42 12,7%

Até 1 ano 27 8,2%

TEMPO De 1a5anos 94 28,5%

DE SER- .

VICO NA De 5a 10 anos 51 15,5%
INSTITUI- De 10 a 20 anos 78 23,6%
CAO De 20 a 30 anos 52 15,8%
Mais de 30 anos 28 8,5%

ITAPERI 237 71,8%

FAEC 15 4,5%

FECLESC 16 4,8%

CECITEC 9 2,7%

CAMPUS CH 13 3,9%
FACEDI 17 5,2%

FECLI 9 2,7%

FAFIDAM 13 3,9%

GUAIUBA* 1 0,3%

Professor efetivo 172 52,1%

CARGO /| Professor substituto 69 20,9%
FUNCAO Técnico administrativo 33 10,0%
Colaborador terceirizado 56 17,0%

Até 5 salarios 89 27,0%
De 5 a 10 saldrios 97 29,4%
RENDA De 10 a 15 salarios 79 23,9%
Mais de 15 salarios 65 19,7%

*Na cidade de Guaiuba funciona apenas um laboratério experimental da
UECE e ndo um campus.

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Também foram realizados os testes de normalidade de
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk, onde o nivel de signi-
ficancia foi de Sig. 0,000 para todos os fatores, o que indica
ndo haver uma distribuicdo normal (Hair et al., 2005). Dessa
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Tabela 2. Total de variancia e poder de explicagdo dos fatores

Soma da extragdo das cargas Soma da rotagdo das cargas
Fatores quadradas quadradas
% Variancia Acumulado % % Variancia Acumulado %
Tempo para trabalho e lazer 29,549 29,549 12,354 12,354
Compensagao justa e adequada 12,321 41,870 11,379 23,733
CondigGes de trabalho e esforgo de vida 9,437 51,307 10,591 34,324
Relevancia social da vida no trabalho 8,169 59,476 10,131 44,454
Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades 6,033 65,509 9,761 54,216
CondigGes de seguranca e saude no trabalho 5,414 70,923 9,209 63,425
Oportunidades de crescimento e seguranca 4,458 75,381 8,926 72,351
Integragdo social na organizagao 3,787 79,168 6,818 79,168
Fonte: Dados da pesquisa (2016).
Tabela 3. Teste de Mann-Whitney (Sig.) com os fatores gerados
Temp? de Idade Escolari- Renda Género Satisfacao
servico dade com QVT
Tempo para trabalho e lazer 0,823 0,359 0,061 0,005* 0,083 0,007*
Compensagao justa e adequada 0,580 0,491 0,000* 0,000* 0,755 0,036*
CondigGes de trabalho e esforgo de vida 0,790 0,663 0,052 0,048* 0,448 0,003*
Relevancia social da vida no trabalho 0,888 0,380 0,683 0,244 0,531 0,000*
Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades 0,662 0,348 0,417 0,080 0,498 0,990
Condigdes de seguranca e saude no trabalho 0,775 0,538 0,268 0,118 0,284 0,993
Oportunidades de crescimento e seguranga 0,000* 0,000* 0,000* 0,000* 0,490 0,015*
Integragao social na organizagao 0,322 0,074 0,592 0,850 0,596 0,024*

*Nivel de significancia igual ou inferior a 0,05.

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

forma, optou-se por realizar a analise de comparagao das
médias dos grupos com os fatores gerados através do teste
nao paramétrico de Mann-Whitney.

a) Foram realizadas analises para comparar as médias
obtidas em cada um dos seguintes grupamentos:

b) tempo de servigo (menos de dez anos e mais de dez
anos de servigos prestados na instituigdo);

c) idade (menos de 45 anos e mais de 45 anos);

d) escolaridade (ensino fundamental, ensino médio,
superior completo, mestrado e doutorado/pds-dou-
torado);

e) renda (rendimento inferior a dez salarios minimos e
superior a dez salarios minimos);

f) género (feminino e masculino);

g) satisfacdo com a QVT (inferior a seis e superior a

seis, conforme resultado de uma pergunta do ques-
tionario online).

A Tabela 3 apresenta os resultados dessa comparacao.

Conforme a Tabela 3, ndo houve diferenga nas médias
entre homens e mulheres para as varidveis analisadas. Por-
tanto, a percepgdo de QVT é homogénea entre os dois gru-
pos. Para os grupos “tempo de servico” e “idade”, apenas
no fator “Oportunidade de crescimento e segurang¢a” houve
diferenca nas médias, o que implica que a percepgao de QVT
é heterogénea para ambos os grupos. Nesse caso, ha pontos
divergentes entre os respondentes.

A comparagdo segundo a renda apontou divergéncias en-
tre as médias dos grupos em quatro dos oito fatores verifica-
dos, quais sejam: tempo para trabalho e lazer, compensacgdo
justa e adequada, condi¢des de trabalho e esforgo de vida.

O grupo “satisfacdo com QVT” ndo apresentou diferenca
entre as médias em apenas dois fatores. Para esse grupo, a
“utilizagdo e desenvolvimento de capacidades e condigdes
de seguranca e saude no trabalho” mostraram-se indife-
rentes. Por fim, os resultados apontam para o fato de que o
nivel de escolaridade dos respondentes produziu diferenga
nas médias para o fator “compensacao justa e adequada”.
Isso permite inferir que ha uma divergéncia entre os respon-



dentes, a partir do seu nivel de escolaridade, quanto aos sa-
larios pagos pela instituigao.

Cabe destacar ainda que o fator “Oportunidades de cres-
cimento e seguranga” é visto por cinco dos seis grupos anali-
sados de forma heterogénea. Logo, a excegdo do grupo “gé-
nero”, este fator é entendido de forma diferenciada pelos
respondentes.

Tentando compreender melhor os resultados obtidos,
foram realizadas novas analises considerando, para tanto,
apenas uma variavel (percepgdo de QVT), como pode se ob-
servar na Tabela 4.

Tabela 4. Teste de Mann-Whitney (Sig.) para uma variavel.

Considerando as questdes que
respondeu acima, assinale na escala a
seguir o quanto vocé considera que tem
qualidade de vida no trabalho.

TZ:rF\)/?gge 0,502
Idade 0,106
Escolaridade 0,704
Renda 0,551
Género 0,027*

* Nivel de significancia a 0,05.

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A Tabela 4 mostra que apenas o grupo “género”
apresentou diferencas nas médias. Com isso, nota-se uma
dificuldade por parte dos respondentes em compreender o
teor do questionario, o que pode ter afetado os resultados
encontrados a partir da analise quantitativa, que se mos-
trou, portanto, insuficiente para a compreensao e analise
do fendmeno estudado. Tal andlise é possivel se conside-
rarmos a influéncia da solicitagdo “Considerando as ques-
tGes que respondeu acima, assinale na escala a seguir o
quanto vocé considera que tem qualidade de vida no tra-
balho, sendo 1 o valor minimo e 10 o valor maximo”, que
foi inserida no final do questionario. Percebe-se que a so-
licitagdo exerceu uma influéncia impar no tratamento dos
dados, modificando sobremaneira os resultados até entdo
encontrados.

Além da limitagdo das opgGes de resposta, problema tipi-
co de questionarios fechados, a estrutura rigida desse mo-
delo afeta diretamente o nivel de explicagdo do fendbmeno.
Um dos achados da presente pesquisa reside no entendi-
mento de que o questionario mede apenas a opinido, o que
por sua vez pde em xeque o0 uso que vem sendo feito desse
instrumento de pesquisa para estudos ligados a QVT.

A fase qualitativa da pesquisa obteve resultados que re-
forcam ainda mais a hipdtese levantada de que os questio-
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ndrios de QVT conseguem captar apenas uma pesquisa de
opinido, limitando, portanto, a compreensao da efetiva per-
cepgdo dos entrevistados.

A andlise das transcri¢des das entrevistas mostrou que
para a maioria dos entrevistados o maior problema da UECE
hoje é a seguranga, como mostra o trecho abaixo:

A gente ndo tem seguranga nenhuma aqui... até
de dia isso aqui é complicado. O problema é que
como a universidade é do governo, ndo pode
barrar ninguém de entrar aqui, mesmo que seja
de noite. Af ja viu, né? Entra todo tipo de gen-
te (...) inclusive para assaltar aqui, pois é muito
grande e ndo tem como vigiar tudo. Quem é que
se sente bem desse jeito? [...] (Entrevistado n2
28, margo de 2016)

O problema da seguranga também foi refor¢ado pela
quarta pessoa entrevistada, uma técnica administrativa:

O pior problema que a gente tem aqui é o medo
de acontecer alguma coisa com a gente que é
mulher, principalmente quando a gente tem que
sair mais tarde. Eu fico imaginando como ndo
é com as professoras da noite, de ter que sair
com isso tudo escuro. (...) Ja teve varios casos
de assalto aqui, mas a gente s0 fica sabendo de
alguns, quando algum aluno comenta. (Entrevis-
tada n? 4, janeiro de 2016)

As mengOes a questdo de seguranga ndo se limitam aos
relatos registrados aqui; quase todos os entrevistados a
mencionaram. Ao considerar os dados (quantitativos e qua-
litativos) de forma isolada, nenhum problema dessa natu-
reza deveria surgir. Entretanto, ao comparar os resultados
de ambas fases da pesquisa, identificou-se uma discrepancia
acerca desses instrumentos de pesquisa.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo objetivou identificar como os profissionais de
uma instituicdo publica percebem a QVT e a forma como sdo
afetados dentro do contexto organizacional, e verificar se
o modelo de Walton (1973) é adequado para avaliar a per-
cepgdo da QVT. Para respondé-los, realizou-se uma pesquisa
que conjugou a abordagem quantitativa a qualitativa.

A analise quantitativa dos dados mostrou que ndo houve
total compreensdo dos respondentes acerca dos questiona-
mentos sobre a QVT apresentados no questionario online.
Ficou evidente que os respondentes ndo conseguiram com-
preender plenamente o significado das perguntas e a forma
como deveriam ser respondidas.
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O fator “seguranga” aparece de forma aprioristica como
um ponto importante de convergéncia entre as fases qua-
litativas e quantitativas da pesquisa. Os resultados da fase
quantitativa apresentaram uma heterogeneidade que pode-
ria colocar em xeque os resultados da Tabela 3.

Na interpretagdo dos autores, essa ndao conformidade en-
tre uma fase de pesquisa e outra tem uma explica¢do plau-
sivel: a escala de Walton (1973), utilizada amplamente em
diversos estudos sobre QVT, mede apenas a opinido e ndo
a percepgdo. Com efeito, uma das questdes centrais do es-
tudo seminal da area permanece: “Como a QVT pode ser
conceituada e como ela pode ser medida?” (Walton, 1973).

Este estudo pode ser de grande valia para pesquisadores
que buscam repensar os métodos de mensuragdo da QVT,
bem como para aqueles que venham a replicar estudos pré-
vios e que porventura apresentem as mesmas limitagoes.
Ademais, os achados deste estudo podem conduzir a reali-
zagdo de pesquisas que busquem superar as referidas limita-
¢Oes, buscando avangar no conhecimento do campo.

As limitagOes de pesquisa residem no fato de este traba-
Iho ndo ter criado um instrumento eficaz para mensurar a
percepgao dos trabalhadores quanto a QVT, e no ndo desen-
volvimento de uma pesquisa processual que pudes-
se eliminar distor¢des pontuais que afetam as respostas
fornecidas sobre a QVT. Um outro ponto importante diz res-
peito a possibilidade de alguns trabalhadores terceirizados
terem medo em responder questdes mais polémicas, ja que
eles podem ter se sentidos inseguros em tratar de alguns
temas sem a protegdo da estabilidade estatutaria, tal qual
os demais trabalhadores.

Ademais, considerando as multiplas realidades possiveis
a partir da presente pesquisa, sugere-se que novos estudos
sejam desenvolvidos, de modo a avangar no estado da arte
sobre a QVT. Ndo limitado a isso, sugere-se ainda que os pro-
gramas que visam melhorar a QVT nas empresas passem por
constantes aprimoramentos, sempre considerando o que ha
de mais atual na literatura sobre o tema.
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