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RESUMO

Esta pesquisa tem como proposito analisar a qualidade de vida no trabalho (QVT) e o
comprometimento organizacional dos Secretarios Executivos de uma instituicdo publica, bem
como identificar a possivel relacdo existente entre esses dois temas. A avaliagdo da QVT e do
comprometimento organizacional foram baseadas, respectivamente, nos modelos de Walton
(1973) e de Meyer e Allen (1997). Caracteriza-se como uma pesquisa do tipo descritiva,
bibliografica e estudo de caso, com abordagem quantitativa. O local escolhido para a
realizagdo da pesquisa foi a Universidade Federal do Ceara (UFC) e a amostra contou com 36
Secretarios Executivos que atuam nos campi da UFC na cidade de Fortaleza. Os resultados
obtidos demonstraram que quanto mais os profissionais utilizarem suas habilidades e
capacidades, e estiverem integrados socialmente no ambiente de trabalho, mais se
comprometem afetivamente com a instituicdo. Os resultados também apontaram que os
Secretarios Executivos pesquisados estdo satisfeitos com a qualidade de vida que possuem em
relacdo ao ambiente laboral e que estdo emocionalmente vinculados a UFC, esfor¢ando-se em

favor dessa instituicdo e desejando nela permanecer.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Comprometimento organizacional.

Secretarios Executivos. Instituigdo Publica.



ABSTRACT

This research aims to analyze the quality of work life (QWL) and the organizational
commitment of the Executive Secretaries of a public institution, as well as to identify the
possible relationship between these two themes. The evaluation of QWL and organizational
commitment were based, respectively, on the models of Walton (1973) and Meyer and Allen
(1997). 1t is characterized as a descriptive, bibliographic and case study research, with a
quantitative approach. The location chosen for the research was the Universidade Federal do
Ceard (UFC) and the sample counted on 36 Executive Secretaries that work in the campuses
of the UFC in the city of Fortaleza. The results obtained demonstrated that the more
professionals use their skills and abilities, and are socially integrated in the work environment,
more affectively commit themselves to the institution. The results also pointed to the
Executive Secretaries surveyed are satisfied with the quality of life they have in relation to the
work environment and that they are emotionally linked to the UFC, endeavoring in favor of

this institution and wishing to remain in it.

Keywords: Quality of work life. Organizational commitment. Executive Secretaries. Public

Institution.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a abertura das economias mundiais propiciou maior
integracdo entre os paises, provocando mudancas econdmicas, politicas, sociais, culturais e
tecnologicas. Segundo Leite (2004), em um cenario caracterizado por alta complexidade e por
rapidas transformagdes, a cultura e o comportamento das institui¢des e dos trabalhadores
também sofrem modificacdes. As organizagdes publicas e privadas ingressam na era da
globalizagdo, das tecnologias avancadas e dos novos perfis ocupacionais.

O mundo contemporaneo impde desafios a sobrevivéncia das empresas que
devem possuir a capacidade de conhecer ¢ compreender as mudangas e descobrir melhores
formas de gerenciar processos, tecnologias, informagdes e, sobretudo, pessoas, pois as
inovagdes tecnologicas provocam impactos nas organizacdes e também nas relagdes de
trabalho que se estabelecem nas institui¢des (DIAS, 2001).

Em virtude das expressivas mudancas em escala mundial que estdo ocorrendo nos
negocios ¢ no ambiente de trabalho, vem crescendo a implantagdo de métodos gerenciais
voltados para garantir a qualidade e a competitividade dos produtos e servigos, sendo muito
utilizada, nesse processo, a inclusdo participativa dos trabalhadores, com vistas ao alcance dos
objetivos organizacionais. Diante disso, observa-se que as pessoas sdo fatores estratégicos ¢
decisivos para o crescimento ¢ sucesso das organizagdes, mesmo em tempos de dificil
situagcdo econdmica.

Considerando que o trabalho ¢ algo relevante na vida das pessoas, observa-se
especial atencdo destinada a temas voltados a esse contexto, sobretudo em relagdo ao
comprometimento e a qualidade de vida nas instituigdes, pois € nesses locais onde as pessoas
passam boa parte de seu tempo e vida. Tais temas possuem elevada importancia pois podem
influenciar o comportamento das pessoas nas organizagdes € contribuir para a consecuc¢ao dos
objetivos organizacionais.

Nesse sentido, Schirrmeister (2006) esclarece que temas relacionados ao
comprometimento dos individuos com as organiza¢des ¢ a qualidade de vida no trabalho
ganharam importancia a partir da evolugdo das escolas administrativas, do surgimento das
escolas de relagdes humanas e das mudangas sociais € econdmicas que ocorreram em meados
do século XX.

Especificamente em relagdo as instituigdes publicas, observa-se que as mesmas
também estdo inseridas em um cenario que apresenta competitividade e alteragdes nos

contextos do trabalho. Do mesmo modo que as organizagdes privadas, as instituigdes publicas
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também devem possuir processos organizacionais adequados e corpo funcional qualificado
para atender as exigéncias de uma populagdo que se beneficia com a prestacdo dos servigos da
institui¢do publica.
A Universidade Federal do Ceara (UFC) ¢ um exemplo de organizagdo publica
que vem se modificando ao longo do tempo, sendo uma das principais institui¢des de ensino
superior do Pais que vem absorvendo mado de obra cada vez mais qualificada, e que atua
estrategicamente para o desenvolvimento econdOmico, social, educacional, tecnoldgico e
cientifico das sociedades cearense ¢ brasileira, primando pela qualidade na prestacdo de seus
Servigos.
Considerando a relevancia da participagdo das pessoas para alcance do sucesso
organizacional, principalmente em uma instituigdo publica de grande importancia como a
UFC, o papel do profissional de secretariado executivo torna-se estratégico e vem se
modificando para atender a um mercado de trabalho cada dia mais exigente, tendo em vista as
necessidades das organizagdes que vém se transformando ao longo do tempo. Medeiros ¢
Hernandes (2010) enfatizam a importancia desse profissional ao afirmarem que o mesmo ¢
responsavel pelo assessoramento do executivo, dominando habilidades demandadas no
escritorio, assumindo responsabilidades sem supervisdo direta e tomando decisdes segundo
objetivos destacados pela autoridade, podendo tornar-se ponte entre os que tomam decisdes
gerenciais e aqueles que executam tais decisdes.
A partir de todo o exposto, a pergunta que norteia este trabalho é: Qual a relacdo
entre qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional dos Secretarios
Executivos da UFC?
Este estudo objetiva analisar a qualidade de vida no trabalho e a sua relagdo com o
comprometimento organizacional, tendo como foco os Secretarios Executivos da UFC.
Os objetivos especificos deste trabalho sdo:
a) Identificar o perfil sociodemografico dos Secretarios Executivos da UFC;
b) Analisar a qualidade de vida no trabalho dos Secretarios Executivos da UFC;
c) Analisar o comprometimento organizacional dos Secretarios Executivos da
UFC;

d) Identificar a relagdo existente entre as categorias da qualidade de vida no
trabalho e os componentes do comprometimento organizacional dos
Secretarios Executivos da UFC.

Acredita-se que este estudo contribuird para avaliar o nivel de qualidade vida no

trabalho dos Secretarios Executivos da UFC, bem como o nivel de comprometimento



15

organizacional dos mesmos, na tentativa de melhor compreender a natureza do vinculo desses
profissionais com a instituicdo em comento.

Este trabalho também poderd contribuir para que a UFC possa desenvolver
politicas eficazes de gestdo de pessoas que objetivem estimular o engajamento e melhorar a
satisfacdo e bem-estar dos funcionarios com o ambiente de trabalho ¢ com a organizag@o,
podendo obter-se, em contrapartida, o aprimoramento da prestagdo dos servicos oferecidos e o
alcance dos objetivos propostos pela instituicao.

Quanto a estrutura, esta pesquisa encontra-se dividida em seis partes, sendo esta
introducdo a primeira delas, na qual se expde o tema pesquisado, a justificativa, os objetivos e
as possiveis contribuicdes. A segunda parte, que abrange a qualidade de vida no trabalho,
tratara da origem e da evolu¢do do assunto, assim como suas abordagens conceituais e
modelos de avaliagdo. Na terceira parte, voltada para o tema comprometimento
organizacional, ¢ apresentada a relevancia do estudo, a diversidade conceitual, bem como os
enfoques unidimensionais e multidimensionais. Na quarta, quinta e sexta partes sdo abordados,
respectivamente, os aspectos metodologicos, os resultados e discussdes do trabalho e as

consideragoes finais. Por fim, sdo apresentados as referéncias e o apéndice.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este capitulo aborda o tema qualidade de vida no trabalho, apresentando sua

origem e evolugdo, bem como as abordagens conceituais ¢ modelos de avaliagdo da QVT.

2.1 Origem e evolucio da qualidade de vida no trabalho

O homem tem buscado, desde os primordios da civilizagdo, formas de amenizar a
luta pela sobrevivéncia, desenvolvendo, desde os tempos mais remotos, artefatos, ferramentas
e métodos que minimizem os desgastes decorrentes do trabalho e/ou que o torne mais
prazeroso (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Rodrigues (2016) menciona alguns fatos historicos que trouxeram melhorias nas
condigdes de trabalho e para o bem-estar do trabalhador, por meio de alteragdes na forma de
execucdo das tarefas. Dentre eles, o autor cita os ensinamentos de Euclides de Alexandria, ha
300 anos a.C, que aplicou principios de geometria para melhorar o trabalho de agricultores a
margem do rio Nilo, assim como a “Lei das Alavancas” de Arquimedes, utilizada para
diminuir o esfor¢o fisico de muitos trabalhadores, 287 anos a.C.

Foi somente nos séculos XVIII e XIX, com a Revolugdo Industrial ¢ a
sistematizacdo dos métodos de produgdo, que passaram a ser estudados, de forma cientifica,
as condi¢cdes de trabalho e sua influéncia sobre a produgdo e o moral dos trabalhadores
(SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Para Rodrigues (2016), o bem-estar do trabalhador e a adaptacdo
tarefa/trabalhador foram inicialmente estudados e teorizados de diferentes formas, algumas
complementares e outras contraditorias, sendo esses estudos feitos inicialmente pelos
economistas liberais, seguidos pela Administracdo Cientifica e Escola das Relagdes Humanas.

Corroboram essa afirmagdo Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011) ao ratificarem
que ja podiam ser encontradas as primeiras teorizagdes sobre a satisfacdo do trabalhador,
assim como sua produtividade, nos trabalhos dos pensadores da Escola Liberal. Destaca-se
nessa escola o trabalho de Adam Smith, em A Riqueza das Nag¢des (1776), no qual, sob
perspectiva econémica, 0 mesmo ressalta a influéncia da remuneragdo sobre a satisfagdo dos
trabalhadores e sobre o aumento da produtividade.

Apenas com a Administragio Cientifica é que o trabalho é detalhadamente
estudado, na busca por melhores resultados dos esfor¢os dos trabalhadores (SANT’ANNA;
KILIMNIK; MORAES, 2011). Tal escola, surgida no final do século XIX e inicio do século
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XX, tem Frederick Taylor como principal mentor. Em sua visdo, o homem se movia apenas
por interesses econdmicos € que a extingdo dos conflitos entre trabalhadores e empregadores
ocorreria a partir da maximizagdo da prosperidade de ambos. Para Taylor, a organizagdo
racional do trabalho baseia-se na divisdo de tarefas, especializacdo do trabalhador, rigidas
hierarquias e mao-de-obra padronizada, com vistas a uma maior eficiéncia e produtividade,
por meio do controle e da oferta de incentivos monetarios. (MEDEIROS, 2002).

Apesar dos métodos de Taylor terem contribuido para o desenvolvimento
industrial a época, a separacdo do trabalho, a especializacdo e a rotinizacdo das tarefas
privavam a integragdo social entre os trabalhadores e contribuiam para a perda da nogdo de
produto acabado. Ademais, as regras excessivas e¢ os rigidos procedimentos hierarquicos,
automatizaram o operdrio e excluiram quaisquer formas de iniciativa, autonomia e
criatividade na execucdo do trabalho, colaborando para que o mesmo fosse incapaz de gerar
satisfagdo ou orgulho ao trabalhador (MEDEIROS, 2002).

Os métodos tayloristas provocaram o descontentamento dos trabalhadores,
gerando niveis elevados de absenteismo, sabotagens, greves e diversos outros conflitos, a
medida que promoviam a fragmentagdo do trabalho e reduziam o trabalhador a uma pega da
engrenagem do sistema produtivo. Diante de um cenario de aumento da conscientizacdo dos
trabalhadores ¢ da ampliagdo do movimento sindical, as organizagdes ¢ os pesquisadores
buscaram formas de anular os efeitos negativos gerados pelos métodos propostos pela
Administracdo Cientifica (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

A Escola das Relagdes Humanas surge em reagdo a Administracdo Cientifica ao
destacar as pessoas, os grupos informais e os aspectos psicossociais do trabalho. A escola
originou-se a partir das experiéncias realizadas por Elton Mayo e outros colaboradores, na
fabrica da Western Eletric Company, em Hawthorne, na cidade de Chicago, que objetivavam
relacionar a luminosidade do ambiente laboral com a produtividade dos trabalhadores
(MEDEIROS, 2002).

Os resultados dos experimentos levaram a conclusio de que o rendimento do
trabalho nao dependia apenas do desempenho do trabalhador, mas estava relacionado também
com as relagdes que o mesmo mantinha no grupo em que estava inserido, assim como a
natureza social e psicologica desse trabalhador e dos aspectos intrinsecos relacionados ao
ambiente de trabalho (SA, 2000).

Para Medeiros (2002), a abordagem humanistica da Escola das Relagdes Humanas

contribuiu para o que mais tarde seria chamado de Qualidade de Vida no Trabalho, ao
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destacar a influéncia dos aspectos psicologicos ¢ o bem-estar do trabalhador como fatores
decisivos para o desempenho do mesmo e para os resultados da organizacio.

Historicamente, a origem da denominagdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) ¢ atribuida a Eric Trist e seus colaboradores, por meio de estudos desenvolvidos no
Tavistock Institute, na cidade de Londres, em 1950. Esses estudos tinham como base a analise
e reestruturacdo da tarefa e objetivavam tornar menos penosa a vida dos trabalhadores
(FERNANDES, 1996).

Na década de 1960, o movimento em torno da qualidade de vida no trabalho toma
impulso, devido ao aumento das preocupagdes em torno de temas relacionados aos direitos
civis e de responsabilidade social das empresas. Os cientistas organizacionais e os dirigentes
empresariais se viram pressionados a pesquisar melhores formas de organizagdo e
gerenciamento do trabalho, em virtude do aumento do escopo de suas responsabilidades
sociais ¢ do nivel de conscientizagdo dos trabalhadores (SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011).

Nessa mesma época, ocorreu um aumento das preocupagdes com a QVT nos
Estados Unidos, estimulado pela criacdo da National Comission on Produtivity, que analisava
as causas da baixa produtividade nas industrias americanas, assim como pela criagdo do
National Center for Produtivity and Quality of Working Life, que realizava estudos e servia de
laboratério para assuntos relacionados a produtividade e a qualidade de vida no trabalho
(FERNANDES, 1996).

Em virtude do acelerado crescimento de pesquisas relacionadas a qualidade de
vida no trabalho, o inicio da década de 1970 ¢ marcado por iniciativas de adaptacdo dos novos
conhecimentos da ciéncia comportamental as organizagdes, tendo como exemplos as
experiéncias realizadas nas fabricas da Olivetti, Volvo e Gaines Pet Food (SANT’ANNA;
KILIMNIK; MORAES, 2011).

A partir de 1974, decresceu o interesse nos Estados Unidos pela QVT, motivado
por questdes econdmicas, como o aumento da inflagdo e a crise energética. Os interesses dos
funcionarios foram deixados em segundo plano em virtude da necessidade de sobrevivéncia
das empresas. A preocupacdo com a QVT volta a se intensificar apenas no final da década de
1970, em decorréncia da perda de competitividade das industrias norte-americanas em relacao
as concorrentes japonesas. Esse fato propiciou a investigacdo dos estilos de gestdo praticados
em outros paises, bem como da relagdo dos programas de produtividade com melhorias no

ambito da vida no trabalho (TOLFO; PICCININI, 2011).
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A partir da década de 1980, a QVT passa a se associar aos mais diversos
programas criados pelas empresas, tornando-se uma espécie de remédio contra a concorréncia
estrangeira, voltando-se para produtividade, qualidade e outros problemas da organizagéo
(TOLFO; PICCININI, 2011). Nesse periodo, a maior participacdo da classe trabalhadora nas
empresas recebeu elevado destaque nos programas de QVT e decorreu da maior organizacao e
mobiliza¢do dos mesmos que, a partir da conscientizagdo de seus direitos, solicitavam
condi¢des melhores de trabalho, remuneracdo justa, autonomia e participacdo nas decisdes
que afetavam o seu proprio trabalho. Tal fato propicia a busca de uma gestdo que possua
carater participativo e democratico, tendo como objetivo a satisfacdo dos trabalhadores e o
comprometimento com o trabalho (MEDEIROS, 2002).

Para Bom Sucesso (1998), na década de 1990, o termo qualidade de vida invadiu
todos os espagos, integrando o discurso académico, a literatura do comportamento
organizacional, os programas de qualidade total, conversas informais e também a midia em
geral. Utilizava-se o termo para avaliar condi¢des de vida, incluindo transporte, saneamento,
lazer, seguranga, satide, conforto ¢ bens materiais. A autora considera que sdo multiplos os
parametros para a definicdo do que ¢ viver com qualidade e que os mesmos resultam das
caracteristicas, expectativas e interesses individuais.

Ap0s a exposi¢do da origem e evolucdo da QVT, serdo apresentadas, na subsecao

seguinte, as abordagens conceituais relativas ao assunto.

2.2 Abordagens conceituais da qualidade de vida no trabalho

O significado do termo qualidade de vida no trabalho vem evoluindo juntamente
com os processos de trabalho nas organizagdes. Dependendo do periodo histérico e @ medida
que se desenvolvem pesquisas sobre o tema, mudangas sdo apresentadas, assim como novas
visdes e perspectivas (SA, 2000).

Observa-se, a partir da revisdo da literatura, que ha diferentes enfoques quanto a
definicdo exata do termo. De acordo com Sa (2000), os diferentes enfoques sobre o
significado de QVT ocorrem em virtude da diversidade de campo de atuagdo do pesquisador e
sua corrente de pensamento. Dessa forma, as teorias sobre o tema variam conforme os valores
culturais, época, expectativas do trabalhador e experiéncias dos pesquisadores.

Um dos principais autores dessa tematica, Walton (1973), afirma que “a

expressao Qualidade de Vida no Trabalho tem sido usada com crescente frequéncia para

descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais
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em favor do avango tecnologico, da produtividade e do crescimento econdémico”
(RODRIGUES, 2016, p. 98). Com essa afirma¢do, Walton ndo defende antigas praticas de
trabalho, mas atenta para os impactos advindos da automacdo na qualidade de vida do
trabalhador (DETONI, 2001).

A visdo de Walton sobre o tema, de acordo com Detoni (2001, p. 59), ajusta o
atendimento das necessidades e aspiragdes humanas, tendo como embasamento a ideia de
humanizagdo do trabalho e responsabilidade social da organizacdo, a partir da seguinte

afirmacao do tedrico:

a qualidade de vida no trabalho é resultante direta da combina¢do de diversas
dimensdes basicas do desempenho das atividades, e de outras dimensdes nao
dependentes diretamente das tarefas, capazes de produzir motivagdo e satisfagdo em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos
individuos pertencentes a uma organizagao.

Na percepgdo de Werther e Davis (1983), tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios sdo os objetivos dos esforgos para melhorar a qualidade de vida no trabalho e que,
embora sejam utilizadas muitas técnicas diferentes sob a denominagdo de QVT, a maioria
delas envolve a reformulagdo de cargos, com a devida participacdo dos trabalhadores
envolvidos.

Para Fernandes (1996, p. 45), QVT ¢ “a gestdo dinamica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.
Para melhor entendimento da sua defini¢do, a autora detalha que a QVT deve ser considerada
como uma gestdo dindmica em virtude das constantes mudancas das pessoas e das
organizagdes, e ¢ contingencial pois depende da realidade em que cada empresa esta inserida.
Ressalta ainda que além dos fatores fisicos, os aspectos psicologicos e sociologicos também
interferem na satisfacdo do individuo em circunstancia de trabalho. Além disso, os aspectos
tecnologicos da organizacdo do trabalho afetam a cultura e o clima organizacional, refletindo-
se na produtividade e na satisfagdo dos empregados.

Bom Sucesso (1998) enfatiza que qualidade de vida no trabalho diz respeito, de
modo geral a: renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo
trabalho realizado; vida emocional satisfatoria; autoestima; imagem da empresa/institui¢do
junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e lazer; horarios e condi¢cdes de trabalho
sensatas; oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito

aos direitos e justica nas recompensas.
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Dolan (2006) afirma que qualidade de vida no trabalho pode ser definida de varias
maneiras. Entretanto, uma defini¢do interessante combinaria a manifestacdo dos trabalhadores
em relacdo a quatro requisitos e percepcdes dos mesmos em relacdo a empresa: a percepcao
de apoio e cuidados da empresa; necessidade das empresas de facilitarem a vida dos
empregados; necessidade de realizar desejos pessoais e necessidade de manter bons
relacionamentos.

De acordo com Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), os autores Nadler e Lawler
(1983) definem qualidade de vida no trabalho como um movimento que busca um melhor
envolvimento entre organizagdo e empregados, sendo capaz de proporcionar maior nivel de
satisfacdo e motivagdo, maior efetividade organizacional e preservagdo da saude do sistema.

Fernandes (1996) apresenta um resumo da evolugdo do conceito de QVT na visdo

de Nadler e Lawler (1983), conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1 - Evoluc¢ao do conceito de QVT na visao de Nadler e Lawler

CONCEPCOES , -
EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como uma varidvel Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
(1959 a 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma abordagem | O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, a0 mesmo
(1969 a 1974) tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a direcao.

3 - QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
(1972 a 1975) ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais

satisfatorio. QVT era visto como sinénimo de grupos autdnomos de

trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com

integracdo social e técnica.

4 - QVT como um movimento Declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
(1975 a 1980) trabalhadores com a organizagdo. Os termos — administragdo participativa

e democracia industrial — eram frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5-QVT como tudo Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,
(1979 a 1982) baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.
6 - QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de
(futuro) apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Fernandes (1996, p. 42).

Para Fernandes (1996), os elementos-chave de QVT estdo apoiados sobre quatro
pontos: resolucdo de problemas que envolvem os membros da organizacdo em todos os niveis
(participagdo, sugestdo, inovagdes); reestruturagdo da natureza bésica do trabalho
(enriquecimento de tarefas, redesenho de cargos, rotagdo de fungdes, grupos autdbnomos ou
semiautonomos); inovacdo no sistema de recompensas (remuneragdes financeiras e ndo
financeiras); e melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio ambiente fisico,

aspectos ergondmicos e assistenciais).
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Apesar dos diferentes enfoques abordados pelos autores, ¢ comum a todos a ideia
de que o tema ¢ voltado para conciliacdo dos interesses das organizagdes ¢ dos individuos,
melhorando ao mesmo tempo a satisfacdo do trabalhador ¢ a produtividade da empresa
(FERNANDES, 1996).

2.3 Modelos de avaliacio da qualidade de vida no trabalho

Apoés a andlise da origem, da evolugdo e das abordagens conceituais, serdo
apresentados os seguintes modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho: Walton
(1973), Nadler e Lawler (1983), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis
(1983) e Huse e Cummings (1985).

2.3.1 Modelo de Walton

Walton é o primeiro autor norte-americano que fundamenta um conjunto de
critérios sob a Optica organizacional, iniciando linha de pesquisa sobre satisfacdo em
qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Walton (1973) estabeleceu oito critérios basicos ou categorias que visavam
fornecer um método de se avaliar a qualidade de vida no trabalho. De acordo com Fernandes
(1996), os critérios propostos sao os seguintes: Compensagao Justa e Adequada, Condigdes de
Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento ¢ Seguranga,
Integracdo Social, Constitucionalismo, Trabalho e Espaco Total de Vida e Relevancia Social

da Vida no Trabalho. Tais critérios sdo melhor ilustrados no Quadro 2.

Quadro 2 - Critérios e indicadores de QVT propostos por Walton

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Compensacdo Justa e Equidade interna e externa
Adequada Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre saldrios
Condigdes de Trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso e Desenvolvimento de | Autonomia

Capacidades Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagoes sobre o processo total do trabalho
Oportunidade de Possibilidade de carreira
Crescimento e Seguranca Crescimento pessoal

Perspectiva de avanco salarial
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Seguranca de emprego

Integragdo Social na Auséncia de preconceitos
Organizagdo Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitirio
Constitucionalismo Direitos de protegdo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Trabalho e Espago Total de | Papel balanceado no trabalho

Vida Estabilidade de horarios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia
Relevancia Social da Imagem da empresa

Vida no Trabalho Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996, p. 48).

De acordo com Fernandes (1996), os termos do modelo de Walton podem ser
definidos da seguinte forma:
a) Compensacgdo Justa e Adequada: mensura a QVT em relag@o a remuneracdo recebida pelo
trabalho realizado e desdobra-se em trés critérios:
e remuneragdo adequada: remuneragdo necessaria para atender as necessidades
pessoais do empregado;
e cquidade interna: igualdade na remunera¢do entre os membros de uma mesma
organizagao;
e cquidade externa: igualdade na remuneragdo em relagdo a outros profissionais no
mercado de trabalho.
b) Condigdes de Trabalho: mensura a QVT em relagdo as condigdes existentes no local de
trabalho e apresenta os seguintes critérios:
e jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas e sua relacdo com as tarefas
desempenhadas;
e carga de trabalho: quantidade de trabalho executado em um turno de trabalho;
e ambiente fisico: diz respeito as condi¢cdes de bem-estar (conforto) e organizagdo do
local de trabalho para o desempenho das atividades;
e material e equipamento: quantidade e qualidade do material disponivel para a
execucdo do trabalho;
o ambiente saudavel: condi¢des de satide e seguranga do local de trabalho em relagdo

aos riscos de injuria ou de doengas;
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estresse: quantidade de estresse a que o profissional ¢ submetido em sua jornada de

trabalho.

¢) Uso e Desenvolvimento de Capacidades: mensura a QVT em relagdo as oportunidades que

o empregado tem de aplicar seus conhecimentos e aptiddes profissionais no seu dia-a-dia.

Destacam-se os seguintes critérios:

autonomia: liberdade substancial, independéncia e descri¢do permitida ao individuo
na programacao e execugdo de seu trabalho;

significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho de
pessoas dentro ou fora da instituigdo;

identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliagdo do
resultado;

variedade da habilidade: possibilidade de utilizagcdo das capacidades e habilidades
do individuo em larga escala;

retroinformagdo: informagdo dada ao individuo em relagdo a avaliagio do seu

trabalho e de suas agdes.

d) Oportunidade de Crescimento ¢ Seguranga: mensura a QVT em relacdo as oportunidades

de desenvolvimento e crescimento pessoal e em relacdo também a seguranga que a

instituicdo estabelece para o empregado. As perspectivas sdo as seguintes:

possibilidade de carreira: oportunidade de avangos na carreira ¢ na instituicdo com
reconhecimento de colegas, membros da familia e comunidade;

crescimento pessoal: desenvolvimento e aplicacdo de potencialidades por meio de
educagdo continuada;

seguranga de emprego: grau de seguranga dos empregados quanto a manutengdo de

seus empregos.

e) Integracdo Social: mensura o grau de integragao social na instituicdo, a partir dos seguintes

critérios:

igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificagdo em termos de status
ou estruturas hierarquicas ingremes na organizagdo e de discrimina¢do quanto a
raga, sexo, credo, origens, estilo de vida ou aparéncia;

relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio
socioemocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades;

senso comunitario: grau de senso de comunidade presente na instituicao.
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f) Constitucionalismo: mensura o cumprimento dos direitos dos funcionarios na institui¢ao, a
partir dos seguintes critérios:

e direitos trabalhistas: observa-se o cumprimento dos direitos do trabalhador;

e privacidade pessoal: mede a privacidade que o empregado possui dentro da
institui¢do;

o liberdade de expressdo: forma de exposicdo dos pontos de vista do empregado aos
superiores, sem receio de represalias;

e normas e rotinas: forma pela qual normas e rotinas influenciam o desenvolvimento
do trabalho.

g) Trabalho e Espago Total de Vida: mensura o equilibrio entre vida pessoal e vida no
trabalho, a partir dos seguintes critérios:

e papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias da
carreira, viagens e convivéncia familiar;

e horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre convivéncia familiar e
horarios de entrada e saida do trabalho.

h) Relevancia Social da Vida no Trabalho: mensura a QVT por meio da percepcdo do
funcionario em relacdo a responsabilidade social da empresa, assim como em relacdo a
qualidade da prestagdo dos servigos e ao atendimento a seus empregados. Sdo destacados
0s seguintes critérios:

e imagem da instituicdo: percep¢do do empregado em relacdo a instituicdo, no que
diz respeito a importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo em fazer parte
da empresa;

e responsabilidade social da instituicdo: percep¢do do funcionario quanto a
responsabilidade social da empresa no que diz respeito a busca de resolugdo de
problemas da comunidade e auséncia de danos causados a ela;

o responsabilidade social pelos servicos: percepgdo do empregado quanto a
responsabilidade da institui¢do em relacdo aos servigos postos a disposicdo da
comunidade;

o responsabilidade social pelos empregados: percepgdo do funcionario quanto a sua

valorizagdo e participagdo na empresa, a partir da politica de recursos humanos.

Em relagdo ao modelo de Walton, Fernandes (1996, p. 52) destaca:

[...] embora ndo se desconhegam a diversidade das preferéncias e as diferencas
individuais ligadas a cultura, classe social, educacdo, formagao e personalidade, tais
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fatores sdo intervenientes, de modo geral, na qualidade de vida no trabalho da
maioria das pessoas. Ou seja, quando tais aspectos ndo sdo bem gerenciados, os
niveis de satisfagdo experimentados pelos trabalhadores em geral deixam muito a
desejar, repercutindo nos niveis de desempenho.

Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011) afirmam que, para Walton, o
estabelecimento de prioridades e programas de acdo que permitem a elevacdo da qualidade de
vida dos trabalhadores, pode ser feito por meio de levantamento em torno das oito dimensdes,
seguido do mapeamento ¢ analise dos depoimentos dos mesmos. O autor descarta a
possibilidade de correlagdo entre QVT e produtividade. No entanto, afirma que o ponto 6timo
da produtividade encontra-se na ascendéncia da qualidade de vida no trabalho, ndo no seu
ponto maximo.

Esta pesquisa sera baseada no modelo tedrico proposto por Walton, considerando
a abrangéncia de tal modelo, que analisa diferentes aspectos da vida do trabalhador.

Na subsec@o seguinte sera apresentado o modelo de Nadler e Lawler (1983).

2.3.2 Modelo de Nadler e Lawler

De acordo com Sa (2000), a QVT, na percepcdo de Nadler e Lawler (1983), ¢
composta por indicadores que estdo relacionados a reestruturacdo do trabalho, enriquecimento
das tarefas, grupos autdnomos e sistema de recompensa inovador, que objetivam tornar mais
favoravel o ambiente de trabalho.

Sa (2000) ressalta ainda que Nadler e Lawler (1983) identificaram seis fatores
determinantes para o sucesso dos projetos de QVT: percep¢do da necessidade; foco do
problema que ¢ destacado na organizagdo; estrutura para identificagdo e solugdo do problema;
compensacgdes projetadas para processos e resultados; sistemas multiplos afetados e amplo
envolvimento da organizacao.

Os referidos autores afirmam ainda que ha trés necessidades basicas para que o
programa de QVT seja bem-sucedido. A primeira diz respeito ao desenvolvimento do projeto
em nivel coerente com o contexto em que sera aplicado. A segunda estd relacionada com
modificagdes nas disposi¢oes organizacionais e nos sistemas de gerenciamento. A terceira
engloba mudangas no comportamento do gerenciamento superior, pois 0 comprometimento e
a participagdo ativa da alta geréncia permitem a disseminacdo do processo em toda a
organizacdo (RODRIGUES, 2016).

Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011) esclarecem que, além desses fatores, o

sucesso, em longo prazo, das praticas de QVT, sob a perspectiva de Nadler ¢ Lawler (1983),
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esta condicionado a estrutura dos processos participativos que sdo criados para alcance da sua
eficacia, devendo-se levar em consideracdo os seguintes pontos: roteiro € embasamento
teorico para guiar os participantes na compreensdo das questdes; processos estruturados para
solu¢d@o dos problemas; treinamento dos participantes ¢ as compreensoes construidas ao longo
do processo, a partir dos resultados inerentes as atividades de QVT.

Na proxima subsecdo sera exposto o modelo desenvolvido por Hackman e

Oldham (1975).

2.3.3 Modelo de Hackman e Oldham

De acordo com Sa (2000), os autores Hackman ¢ Oldham (1975) propuseram o
modelo das dimensdes basicas da tarefa, que considera trés estados psicologicos criticos que
sdo experimentados pelo individuo, determinando a satisfagdo e motivagdo do mesmo em sua
relagdo com o trabalho, podendo-se obter, como resultado, a realizagdo pessoal e profissional.

O Quadro 3 expode o modelo desses autores para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho.

Quadro 3 - Modelo das dimensoes basicas da tarefa de Hackman e Oldham

. ESTADOS PSICOLOGICOS RESULTADOS PESSOAIS
DIMENSOES DA TAREFA ,
CRITICOS » E DE TRABALHO
Variedade de habilidades Satisfacdo geral com o
Identidade da tarefa Percepgdo da significancia do trabalho  trabalho
Significado da tarefa Motivagao interna para o
Inter-relacionamento Percepgdo da responsabilidade pelos trabalho
Autonomia } resultados Produgdo de trabalho de alta
Feedback proprio do trabalho ) ) qualidade
Conhecimento dos reais resultados do
Feedback extrinseco Absenteismo e rotatividade

trabalho
baixas

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996, p. 56).

Os estados psicologicos criticos nesse modelo sdo: a significancia percebida pelo
trabalho, na qual, dentro de uma escala de valores, o individuo percebe seu trabalho como
importante, valioso e significativo; responsabilidade percebida, isto ¢, a maneira como o
trabalhador se sente responsavel pelos resultados obtidos pelo trabalho que executa;

conhecimento dos resultados do trabalho, que se refere ao grau de conhecimento ¢
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entendimento do individuo em relagdo ao seu desempenho efetivo na realizagdo da tarefa

(SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Quanto maior a presenga desses estados psicologicos nos trabalhadores, mais

estes estardo motivados para o trabalho, tendo reflexos positivos também para a empresa em

que atuam,

em termos de assiduidade, baixa rotatividade e qualidade na prestagdo dos

servigos (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

No modelo proposto, as dimensdes basicas da tarefa que criam esses estados

psicologicos criticos sdo, de acordo com Sant’ Anna, Kilimnik e Moraes (2011):

1.

1.

iii.

1v.

Vi.

Vil.

Variedade de habilidades: diz respeito ao grau de atividades diferentes que sdo
necessarias para execu¢do de uma tarefa, por meio do envolvimento e utilizagdo
de habilidades e talentos de um mesmo individuo;

Identidade da tarefa: relaciona-se com o grau em que uma determinada tarefa
necessita da execugdo de um trabalho completo e identificavel, ou seja, realizado
do inicio ao fim, para a obten¢@o de resultados visiveis;

Significado da tarefa: impacto da tarefa sobre a vida ou trabalho de pessoas
pertencentes ou ndo a organizagao;

Autonomia: independéncia e liberdade que a tarefa proporciona ao individuo na
programacao do trabalho e determinagdo dos procedimentos para sua execucao;
Feedback extrinseco: informagdes que o individuo recebe de superiores, colegas
ou clientes quanto ao desempenho de seu trabalho;

Feedback do proprio trabalho: informagdes claras e diretas que a execucdo da
atividade fornece ao individuo em relagdo ao desempenho do mesmo;
Inter-relacionamento: diz respeito ao relacionamento que o trabalho requer que o
individuo tenha com outras pessoas.

Apobs a apresentagdo do modelo de Hackman e Oldham (1975), a subsecdo

seguinte tratara do modelo desenvolvido por Westley (1979).

2.3.4 Modelo de Westley

Para William Westley (1979, apud SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011),

a qualidade de vida no trabalho ¢é afetada por diversos problemas que podem tornar-se

obstaculos a mesma. Tais problemas sdo agrupados em quatro tipos:

i. Economicos: diz respeito a auséncia de equidade de salarios, o que pode

acarretar sentimento de injustica;
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ii. Politicos: estdo relacionados a sensacao de instabilidade quanto a permanéncia
no emprego ou medo de dispensa indiscriminada;

iii. Psicologicos: relacionam-se com a alienagdo, decorrente da falta de
autorrealizacdo;

iv. Sociologicos: representados pela falta de participacdo dos individuos nas
decisdes relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de execugdo
das tarefas e distribui¢do das responsabilidades dentro da equipe. Pode gerar
sensagdo de anomia.

O Quadro 4 apresenta o modelo proposto por Westley, com os problemas em

ordem cronologica, os sintomas, as agdes, os indicadores ¢ as propostas de solugéo.

Quadro 4 - Modelo da qualidade de vida no trabalho de Westley

SINTOMA ACAO PARA
PROBLEMA DO SOLUCIONAR INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA | O PROBLEMA
Economico Injustiga Unido dos e Insatisfacdo e Cooperagao
(1850) trabalhadores e Greves e Divisdo dos lucros
e Participagdo nas decisdes
Politico Inseguranga Posigdes politicas | e Insatisfagdo o Trabalho
(1850-1950) o Greves autossupervisionado
e Conselho de
trabalhadores
e Participac¢do nas decisdes
Psicologico Alienagdo Agentes de ¢ Desinteresse ¢ Enriquecimento das
(1950) mudanca e Absenteismo e tarefas
“Turnover”
Sociologico Anomia Autodesenvolvi- e Auséncia de o Métodos sociotécnicos
mento significag¢do do aplicados aos grupos
trabalho
e Absenteismo e
“Turnover”

Fonte: Rodrigues (2016, p. 104).

Para Westley (1983, apud FERNANDES, 1996, p. 53),

a inseguranga e a injustica sdo decorrentes da concentragdo do poder e da
concentragdo dos lucros e conseqiiente exploragdo dos trabalhadores. Ja a alienacdo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizagdes, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e & anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas.

Borges (2005) enfatiza que a solu¢do dos problemas mencionados no Quadro 4,
seria, de acordo com Westley, uma forma de humanizar ou melhorar o trabalho, promovendo
assim uma melhor QVT. No que diz respeito ao enriquecimento das tarefas e ao método

sociotécnico, também citados no Quadro 4, para o autor, o primeiro esta relacionado a uma
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medida que ocorre sem o envolvimento do trabalhador, no processo que o afeta diretamente.
J& a estruturag@o de grupos sociotécnicos diz respeito ao estabelecimento de uma cultura de
trabalho e de um sistema ativo de normas e valores sociais que sdo implementados com a
participagdo dos trabalhadores, com o intuito de proporcionar uma melhor QVT.

Sa (2000) considera que o modelo de Westley demonstra que o individuo se volta
para fatores psicoldgicos e sociologicos apenas quando atende as suas necessidades de ordem
politica e econdmica, ou seja, o desejo do mesmo alcangarda niveis refinados de
desenvolvimento apenas quando suas necessidades basicas estiverem satisfeitas.

Apoés a apresentagdo do modelo desenvolvido por Westley (1979), a subsegéo

seguinte versara sobre o modelo de Werther ¢ Davis (1983).

2.3.5 Modelo de Werther e Davis

Para Werther e Davis (1983) sdo muitos os fatores que afetam a qualidade de vida
no trabalho: supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e projeto do cargo.
Entretanto, o que envolve mais intimamente o trabalhador é a natureza do cargo, pois, para a
maioria das pessoas, um cargo interessante, desafiador e compensador esta relacionado a uma
boa qualidade de vida no trabalho. Advertem que nem toda insatisfagdo do empregado pode
ser resolvida com a reformulagdo de cargos, pois tal mudanga pode ser bloqueada pela
tecnologia, pelas economias de producao e pela tradigao.

Os autores ressaltam que, considerando que os cargos sdo o elo entre as pessoas ¢
as organizagoes, torna-se necessario compreender como o projeto de cargo afeta a qualidade
de vida no trabalho. Nesse sentido, para se criar um projeto de cargo efetivo ¢ necessario
entender seus elementos organizacionais, ambientais € comportamentais, conforme mostra o

Quadro 5.

Quadro 5 - Elementos do projeto de cargo de Werther e Davis

ELEMENTOS ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
Abordagem mecanistica Habilidades e Autonomia

Fluxo de trabalho disponibilidade de Variedade
Préaticas de trabalho empregados Identidade de tarefa
Expectativas sociais Retroinformagao

Fonte: Werther e Davis (1983, p. 75).

Os elementos organizacionais estdo relacionados a eficiéncia, pois cargos

projetados de maneira eficiente possibilitam o maximo da produgdo por parte de um
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trabalhador altamente motivado e capaz. A abordagem mecanistica, o fluxo de trabalho e as
praticas de trabalho sdo os pontos principais.

o Abordagem mecanistica: busca identificar cada tarefa em um cargo, para dispo-
las no intuito de minimizar o tempo e esfor¢o dos trabalhadores, limitando, assim, o numero
de tarefas agrupadas em um cargo. O resultado ¢ a especializa¢do. Tal abordagem realga a
eficiéncia em esforgo, custos de mao-de-obra, treinamento e tempo de aprendizagem do
empregado, sendo muito usada em opera¢des de montagem.

e Fluxo de trabalho: ¢ influenciado pela natureza do produto ou servigo. A
sequéncia e o equilibrio entre os cargos sdo necessarios para que o trabalho seja feito com
eficiéncia.

e Praticas de trabalho: sdo maneiras de desempenhar o trabalho ¢ que podem
estar relacionados com a tradi¢do ou desejos coletivos dos empregados. A falha em leva-las
em consideracdo pode acarretar indesejaveis consequéncias.

Os elementos ambientais levam em consideragdo a influéncia do ambiente externo
no projeto do cargo. A habilidade e disponibilidade dos empregados e as expectativas sociais
sdo dois pontos que devem ser ponderados.

e Habilidade e disponibilidade dos empregados: com relagdo a esse ponto,
observa-se que ¢ importante a analise das habilidades e competéncias dos trabalhadores para
que o cargo nio seja dimensionado acima ou abaixo das aspiragdes do profissional
(RODRIGUES, 2016).

e Expectativas sociais: estd relacionado ao fato dos trabalhadores estarem mais
instruidos e possuirem expectativas mais altas sobre qualidade de vida no trabalho. O cargo,
portanto, deve atender as expectativas dos trabalhadores, para evitar insatisfagdo, baixa
motivacao, vagas dificeis de serem preenchidas e baixa QVT.

Os elementos comportamentais relacionam-se com a satisfacdo das necessidades
individuais, pois os cargos ndo devem ser projetos levando-se em consideragdo apenas
elementos que proporcionem eficiéncia. S3@o pontos principais: autonomia, variedade,
identidade de tarefa e retroinformacdo.

e Autonomia: os cargos que proporcionam ao trabalhador autoridade para
tomada de decisdes aumentam seu senso de reconhecimento e autoestima. A auséncia de
autonomia pode desencadear mau desempenho ou apatia.

e Variedade: a falta de variedade da tarefa pode causar tédio, fadiga e erros.
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o Identidade de tarefa: a satisfacdo no cargo pode elevar-se significativamente se
as tarefas forem agrupadas de modo que os trabalhadores sintam que estdo fazendo uma
contribuicdo identificavel.

e Retroinformacdo: a auséncia de retroinformagdo sobre o desempenho do
trabalhador pode ocasionar baixa motivagdo do mesmo.

Werther e Davis (1983) enfatizam que os elementos comportamentais sugerem
mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformag@o, porém, os elementos de
eficiéncia levam a uma maior especializagdo, menor autonomia e variedade. A busca para
tornar os cargos mais eficientes pode fazé-los menos satisfatorios. Inversamente, cargos
satisfatorios podem se revelar ineficientes. “Assim, o trabalho principal do projetista de cargo
¢ a determinacdo do ponto 6timo, com vista na eficacia organizacional” (RODRIGUES, 2016,
p. 107).

Afirmam os autores que as barreiras a implantagdo de qualquer programa de
qualidade de vida no trabalho podem ser erguidas por empregados, administragdo ou
sindicatos, pois esses grupos temem as consequéncias de uma mudanga desconhecida.
Entretanto, é necessario vencer esse desafio, para que, por meio de cargos produtivos e
satisfatorios, se possa conseguir uma vida no trabalho de alta qualidade.

Na subsecdo seguinte, sera exposto o modelo desenvolvido por Huse ¢ Cummings
(1985).

2.3.6 Modelo de Huse e Cummings

Segundo Rodrigues (2016), na visdo de Huse ¢ Cummings (1985), qualidade de
vida no trabalho ¢ uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizagdo, na
qual se destacam dois pontos distintos: a preocupagdo com o bem-estar do trabalhador ¢ a
eficacia da organizagdo, assim como a participagdo dos trabalhadores nas decisdes e
problemas do trabalho.

Nesse sentido, Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011) afirmam que, para Huse e
Cummings, € necessario levar em consideragdo quatro fatores para implantagdo de programas
de qualidade de vida no trabalho, quais sejam:

i. Participa¢do dos trabalhadores: ocorre a partir do envolvimento dos mesmos

em Circulos de Controle de Qualidade (CCQs), grupos cooperativos,
comissdes de fabricas ou outros canais que possibilitem a participacdo na

tomada de decisdo em diversos niveis da organizagdo.
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ii. Projeto de cargos: busca o enriquecimento do trabalho por meio da variedade
de habilidades, feedback e grupos de trabalho autogerenciados. Tais projetos
devem se ajustar as exigéncias da tecnologia e as necessidades dos
trabalhadores.

iii. Inovagdo do sistema de recompensas: almeja o equilibrio entre os niveis
salariais e status funcional por meio de revisdo do plano de cargos e salarios.

iv. Melhoria do ambiente organizacional: aspira produzir efeitos benéficos sobre a
satisfacdo e desempenho dos empregados a partir de melhores condigdes de
trabalho, tendo como pontos principais a flexibilizagdo dos horarios de trabalho,
alteragdes no local de trabalho ou equipamentos e a criagdo de grupos de
trabalho com carater semiautonomo.

Para os autores, as intervenc¢des dos programas de QVT podem afetar, de maneira
positiva, a comunicacdo ¢ a coordenacdo, condi¢des preliminares para melhoria da
produtividade; a motivacdo, a partir da satisfagdo das necessidades do trabalhador, assim
como a capacidade do mesmo, por meio de seu aperfeicoamento, resultando em melhoria de
desempenho (RODRIGUES, 2016).

Esta se¢do apresentou a origem, a evolucdo, as abordagens conceituais e 0s
modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho. A se¢do seguinte tratard do tema

comprometimento organizacional.
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3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Esta se¢do aborda o tema comprometimento organizacional, apresentando,
primeiramente, a relevancia de seu estudo, a diversidade conceitual e os principais enfoques

unidimensionais e multidimensionais do construto.

3.1 A releviancia do comprometimento organizacional

Nas ultimas décadas, foram desenvolvidos varios estudos que objetivavam
esclarecer as bases do vinculo que se estabelecia entre um funciondrio e a organizacdo em que
trabalhava. A esse vinculo foi dada a denominacdo de comprometimento organizacional
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Para Borges-Andrade e Zanelli (2004), comprometimento organizacional ¢
muitas vezes chamado pelo publico leigo de “vestir a camisa” da organizacdo. Para os
autores, comprometimento ndo seria um comportamento, mas um construto ou conceito que
foi formado mediante uma série de acdes ou mesmo rea¢des do individuo a variadas
situagoes.

O comprometimento organizacional ¢ um dos construtos mais pesquisados no
campo do comportamento organizacional, em virtude da importancia que o mesmo
desempenha na constituicdo e funcionamento de equipes e organizacdes (MENEZES, 2009).
O interesse dos pesquisadores e gestores pelo assunto diz respeito aos desafios relacionados a
construcdo de equipes de trabalho comprometidas com as metas e valores organizacionais,
assim como pelos indicios de que o comprometimento se relaciona de maneira positiva a
resultados que sdo desejaveis pela organizagdo, como produtividade e satisfagdo com o
trabalho, ¢ de maneira negativa com resultados que s@o indesejaveis, como absenteismo,
turnover, estresse e conflitos trabalho-familia (BASTOS; AGUIAR, 2015).

Na visdo de Pinho e Bastos (2014), no atual momento do mundo do trabalho, o
comprometimento ¢ um tema de grande relevancia, considerando que o estudo deste construto
tem evidenciado implicacdes diversas para organizacdo e individuo em relag@o a rotatividade,
produtividade, performance, cidadania no trabalho, saude e bem-estar do trabalhador.

Para Borges-Andrade (1994) o comprometimento organizacional ¢ uma questdo
que tem sido levantada por profissionais preocupados com as organizagdes € seus recursos
humanos, principalmente a partir da iniciagdo nas empresas de programas voltados para

melhoria da qualidade. De acordo com Rego (2003) presume-se que as pessoas
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comprometidas tendem a permanecer na instituicdo e a se dedicarem na realizagdo das
atividades e no alcance dos objetivos da instituigdo.

Borges (2005) afirma que, na visdo de Walton (1985), o funcionario
comprometido colabora para a elevagao da qualidade dentro da institui¢do, diminuindo custos
desnecessarios com desperdicios, melhora a utilizagdo dos equipamentos, reduz a quantidade
de pessoal necessario para atuar nas areas operacional e de suporte, reduz a rotatividade ¢ o
absenteismo e contribui para acelerar a implementagdo de mudangas.

Os impactos, quer sejam positivos ou negativos, que 0 comprometimento gera nos
individuos, nas institui¢cdes e na sociedade, justificam o aumento no interesse em estuda-lo,
principalmente a partir da verificagdo de que as mudangas tecnoldgicas, culturais e
socioeconomicas tém diminuido a intensidade do vinculo entre individuo e organizagdo
(BASTOS, 1993).

Segundo Dessler (1996), a criagdo de comprometimento ¢ um assunto que ocupa
os pensadores desde os tempos mais remotos. Como exemplo, o autor cita o filésofo grego
Platdo, que se preocupava em garantir que os cidaddos fossem fiéis ao Estado. De acordo com
o0 autor, para criar comprometimento ¢ fundamental sincronizar e garantir que as metas dos
funcionarios sejam as mesmas da empresa, pois, na procura por realizar suas proprias metas, o
funcionario buscara realizar as metas da organizacdo. A criacdo de comprometimento sera
inutil se ndo houver valorizagdo das pessoas e respeito pelas mesmas, assim como confianga
na administragdo.

Leite (2004) ressalta a afirmagdo feita por O’Reilly (1990) de que a queda do
modelo taylorista, que se voltava sobretudo para o equipamento bioldgico das pessoas e
também para aspectos relacionados ao ambiente fisico de trabalho, resultou na emergéncia da
Escola das Relagdes Humanas, fazendo com que as atitudes no trabalho e, especialmente o
conceito de comprometimento, se transformassem em linha de investigacdo para explicar e
prever o comportamento dos trabalhadores sob perspectiva psicologica, sendo, desde o final
dos anos de 1980, um dos assuntos de maior interesse de investigagdo no campo voltado ao
comportamento micro-organizacional.

Bastos (1993) destaca que os estudos de comprometimento sdo diversificados em
virtude dos variados objetos que podem funcionar como alvo do vinculo do trabalhador, como,
por exemplo, a organizacdo, o sindicato, os valores, a profissdo e o trabalho, constituindo-se
em linhas proprias de investigacdo. Nesse sentido, ressalta que mesmo se tratando
especificamente do vinculo com a organizacdo, pouca concordancia ha no que diz respeito ao

significado do termo comprometimento, o que sera abordado a seguir.
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3.2 Diversidade conceitual de comprometimento organizacional

Ao longo de varias décadas de pesquisa, o conceito de comprometimento tem
defini¢cdes que nem sempre sdo convergentes. A pluralidade de significados sobre o construto
torna-o polissémico, complexo e multifacetado (MENEZES, 2009).

De acordo com Bastos (1994, p. 25), na linguagem do cotidiano sdo frequentes
pelos menos trés usos do conceito de comprometimento: o primeiro aproxima-se dos
conceitos de compromisso e envolvimento, e diz respeito ao comportamento das pessoas em
relagdo a determinado alvo. Para o autor, o termo “com compromisso” seria o oposto de
“descompromissadamente”, indicando a medida de atencdo, esfor¢o e cuidado que uma
pessoa coloca na realizagcdo de algo. O segundo diz respeito a um estado de lealdade do
individuo em relagdo a algo, tendo carater relativamente duradouro, podendo ser caracterizado
por meio de palavras que descrevem intengdes, sentimentos e desejos. O terceiro relaciona-se
a um conjunto de condigdes que acarretam indesejados produtos, a partir de um excesso de
comprometimento, impedindo a pessoa de perceber o que acontece na realidade, ou seja, o
comprometimento acarreta enviesamento, turvando e confundindo o individuo, podendo
ocasionar problemas para ele mesmo e para a organizagdo, por meio do impedimento do
processo natural de renovagdo. “Em certo sentido, contudo, os usos de comprometimento
trazem em si a no¢ao de "algo que amarra, ata, une" o individuo a alguma coisa”.

Na linguagem cientifica, o conceito de comprometimento perde amplitude e o
conteudo negativo, permanecendo apenas o significado de engajamento, adesdo, forte
envolvimento do individuo com diversos aspectos do ambiente de trabalho ¢ com a
organizacdo. Dentre as variadas definicdes de comprometimento na literatura, pode-se
perceber significados comuns, quais sejam: “o desejo de permanecer; de continuar; o
sentimento de orgulho por pertencer; a identificagdo, o apego, o envolvimento com objetivos
e valores; engajamento, exercer esforco, empenho em favor de” (BASTOS; BRANDAO;
PINHO, 1997, p. 100).

Bandeira, Marques e Veiga (2000) definem o comprometimento organizacional
como um intenso vinculo de uma pessoa com a organizacdo, que o estimula a dar algo de si,
como a sua energia e lealdade.

Para Zanelli e Silva (2008), comprometimento organizacional ¢ o grau de
identificacdo de um individuo com os valores ¢ objetivos da organizagdo, associando-se a

disposicdo desse individuo em trabalhar em prol da organizagdo.
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Barros (2007) apresenta as concepcdes de alguns autores sobre comprometimento

organizacional, conforme mostra o Quadro 6.

Quadro 6 - Concepc¢des sobre comprometimento organizacional

Autor Comprometimento como

Gouldner (1960) Termos que sdo internalizados pelos individuos nas suas motivagdes,
orientagdes e comportamentos em relagdo a organizagao.

Buchman (1974) Um partido, como um apego afetivo aos objetivos e valores de uma
organizacao.

Salancik (1977) Um estado no qual um individuo se torna preso por suas agdes € através
destas acdes as crencas que ddo sustentagdo as atividades de seu proprio
envolvimento.

Mowday (et al, 1979) A forga relativa da identificacdo e envolvimento de um individuo em uma
organizacdo especifica.

Wiener (1982) Soma das pressdes normativas usadas para um individuo agir de acordo

com os objetivos e interesses organizacionais.
Mowday, Porter e Steers (1982) | (a) uma forte crenga e aceitagdo dos objetivos e valores da organizacao;
(b) estar disposto em exercer um esfor¢o consideravel em beneficio da
organizacao;
(c) um forte desejo de se manter membro da organizagao.
O'Reilly e Chatman (1986) Ligacdo psicologica de uma pessoa com uma organizagdo, que reflete o
grau que ela internaliza e adota caracteristicas ou perspectivas da
organizacao.

Allen e Meyer (1991) Um estado psicoldgico que liga o individuo a organizagao.

Matieu e Zajac (1990) Um lago ou ligacdo entre o individuo e a organizagao.
Fonte: Barros (2007, p. 46).

Costa ¢ Bastos (2014) afirmam que, qualquer que seja a perspectiva, o conceito de
comprometimento procura esclarecer, em relagdo ao comportamento do trabalhador, a sua
consisténcia ou relativa estabilidade. Para os autores, o construto visa explicar a permanéncia,
conservagdo de adequados indices de produtividade, qualidade no desempenho, entre outras
caracteristicas que as organizagdes desejam ou esperam.

Na opinido de Bastos e Aguiar (2015, p. 81), embora ndo haja uma defini¢do
unica para comprometimento organizacional, os variados conceitos utilizados apresentam,
como ponto em comum, “o fato de se tratar de um estado psicologico positivo que caracteriza
a relagdo do individuo com a organizagdo e que causa impacto em seu desempenho”. Para os
autores, tal definicdo geral ndo suprime a diversidade de conceitos desse estado psicologico e
ressaltam que essa drea de pesquisa apresenta também uma diversidade de medidas como
caracteristica.

Apés a apresentagdo de diferentes percepcdes sobre o conceito de
comprometimento organizacional, a subse¢@o seguinte abordara os enfoques unidimensionais

do construto.
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3.3 Enfoques unidimensionais do comprometimento organizacional

Segundo Bastos (1994), s@o cinco os enfoques ou abordagens do
comprometimento  organizacional: afetivo, instrumental, normativo, socioldgico e
comportamental. Dias (2001) afirma que o estudo dos diferentes enfoques do
comprometimento ¢ imprescindivel quando se objetiva uma melhor compreensdo dos
vinculos que sdo estabelecidos pelos trabalhadores em uma organizagdo. As abordagens ou

enfoques mencionados serdo apresentados nas subsegdes seguintes.

3.3.1 Enfoque afetivo

Na percepcao de Dias (2005), a abordagem afetiva ou atitudinal domina os
estudos sobre comprometimento organizacional, tendo como principal referencial tedrico os
trabalhos desenvolvidos por Mowday, Steers e Porter (1979) ¢ Mowday, Porter e Steers
(1982), cuja perspectiva analitica ressalta a natureza afetiva do processo de identificagdo com
os objetivos e valores da organizagdo por parte do individuo. Bastos (1994, p. 43) afirma que
a definicdo do construto pelos autores ressalta essa identificagdo: “(a) forte crenca e aceitagdo
dos valores e objetivos da organizagdo, (b) o forte desejo de manter o vinculo com a
organizacdo ¢ (c) a inteng@o de se esforcar em prol da organizagdo”. Dias (2005) esclarece
que tal defini¢do evidencia a nog¢do de identificagdo, os sentimentos de lealdade, além do
desejo de permanecer e se esforcar em favor da organizagdo. Para os autores, a definigdo de
comprometimento organizacional representa mais do que simples lealdade passiva a uma
organizacdo, pois envolve também uma rela¢do ativa, com o desejo do individuo de dar algo
de si proprio como forma de contribuir para o bem-estar da organizacdo. Nessa visdo
atitudinal, a defini¢do de comprometimento organizacional para Mowday, Steers ¢ Porter
(1979) esta relacionada com o estado de identificagdo de uma pessoa com uma organizagdo e
com seus objetivos, além do forte desejo de manter-se como membro da mesma para facilitar
o alcance desses objetivos.

De acordo com Dias (2005), o trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982)
direciona-se ao vinculo empregado-organizacdo e explora os fenomenos do absenteismo, do
turnover, bem como do comprometimento organizacional, tornando esse ultimo como uma
atitude antecedente dos dois primeiros. A partir da definicdo dos autores para
comprometimento organizacional, os mesmos elaboraram um instrumento para medir essa

atitude denominado de OCQ (Organizational Commitment Questionnaire), que apresentou
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evidencias de validade e confiabilidade. O instrumento ¢ um questionario contendo 15 itens
no total, mas que pode apresentar-se também em versdo menor contendo apenas 9 itens. Cada
item possui uma afirmativa que devera ser avaliada pelo respondente por meio de uma escala
em formato Likert, com sete ou cinco pontos, que variam de discordo totalmente a concordo

totalmente. O Quadro 7 apresenta a versdo desse questionario referente a 9 itens.

Quadro 7 - Versiao do questionario de comprometimento organizacional de Mowday,
Porter e Steers (1982)

ITEM AFIRMATIVA
| Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha organizagdo como uma grande institui¢ao
para a qual é 6timo trabalhar.
5 Eu julgo que meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela organizagdo onde
trabalho.
3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizac¢do onde trabalho.
A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor de mim para meu progresso no
desempenho do trabalho.
Eu me sinto contente por ter escolhido esta organizagdo para trabalhar, comparando com outras
organizagdes que considerei na época da contratagao.
Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo onde trabalho.
Para mim, esta organizagdo ¢ a melhor de todas as organizagdes para se trabalhar.
Decidir trabalhar nesta organizacdo foi um erro de minha parte.
9 Eu sinto pouca lealdade para com a organizagdo onde trabalho.
Fonte: Adaptado de Dias (2005, p. 174).

N

R(I|N[ W

Para Siqueira e Gomide Janior (2004), desenvolve-se uma ligagdo psicologica de
natureza afetiva com a organizagdo, denominada de comprometimento organizacional afetivo,
quando o individuo internaliza os valores da organizag@o e identifca-se com os objetivos da
mesma, bem como se envolve com os papéis de trabalho, desempenhando-os para o alcance

dos objetivos, desejando também permanecer trabalhando nessa organizacao.

3.3.2 Enfoque instrumental

Segundo Bastos (1994), no enfoque instrumental, também denominado
calculativo, de continuagdo ou “side-bets”’, o comprometimento estd relacionado as
recompensas € custos que estio associados a condi¢do de integrante de uma organizagao.

Medeiros (2003) afirma que o enfoque instrumental deriva dos estudos de Becker
(1960), que o descreve como uma tendéncia do individuo de se engajar em linhas consistentes
de atividade. Para esse autor, um individuo permanece numa organizagdo em virtude dos
custos e beneficios que estdo associados a sua saida, também conhecidas como trocas laterais

(“side-bets™), passando, assim, a envolver-se em linhas consistentes de atividade, com o
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intuito de manter-se no emprego. Essa nogdo de linhas consistentes de atividades relaciona-se
a escolha, dentre varias alternativas, que um individuo deve fazer de um curso de acdo que
atende melhor os seus propositos.

Bastos (1994) esclarece que o enfoque originado a partir do trabalho de Becker
(1960) foi operacionalizado por Ritzer ¢ Trice (1969) e também por Alluto, Hrebiniak e
Alonso (1973), por meio da proposta de escalas de mensuracdo da probabilidade de um
funcionario abandonar a organiza¢do, como consequéncia de um possivel recebimento de
incentivos de fora, tais como salario melhor, status e liberdade. Tais pesquisas unem-se as
teorias organizacionais que possuem antecedentes relacionados as ideias de Barnard (1938),
bem como de March e Simon (1958), que ressaltavam a for¢a dos vinculos que podiam surgir
quando uma organizacdo buscava atender as expectativas e necessidades do trabalhador.

Siqueira e Gomide Junior (2004) afirmam que o comprometimento calculativo
com a organizacao seria originado a partir da avaliacdo positiva dos resultados consequentes
aos investimentos do funciondrio, tais como posi¢do obtida na organizagdo, acesso a
determinados privilégios, beneficios ofertados a funcionarios antigos, planos de aposentadoria,
e ao mesmo tempo da possibilidade de perda ou auséncia de reposi¢do das vantagens
resultantes dos investimentos, caso houvesse desligamento da instituigdo. Para os autores, ha
uma espécie de processo cognitivo avaliativo por meio do qual o funcionario faz um balango a
partir da comparagdo dos investimentos realizados e dos resultados alcancados na instituicao
com 0s custos que estdo associados a sua perda. Esse balango poderia determinar, em uma
ultima instincia, a permanéncia ou ndo na institui¢do, o qual desencadearia uma consistente

linha de agdo, conforme defendia Becker.

3.3.3 Enfoque normativo

O enfoque normativo surge, de acordo com Bastos (1994), do cruzamento entre a
teoria organizacional de Etzioni e a Psicologia Social, em especial os trabalhos de Ajzen e
Fishbein (1980) sobre a estrutura das atitudes, assim como do poder preditivo que as mesmas
possuem em relagdo ao comportamento.

Bastos (1994) esclarece que as pesquisas de Wiener (1982) ¢ Wiener e Vardi
(1980) expdem esse enfoque do comprometimento organizacional. Esses autores usam
conceitos relativos aos sistemas cultural e motivacional para determinar o comportamento das
pessoas nas organizagdes. Definem cultura como os valores partilhados que, em conjunto,

produzem sobre os membros pressdes normativas. Essas pressdes se associam ao sistema de
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recompensas, influenciando o comportamento. Tal quadro de referéncia ¢ denominado de
normativo-instrumental.

Pinho e Bastos (2014, p. 60) enfatizam que a definicdo de comprometimento de
Wiener (1982) esta relacionada a “totalidade de pressdes normativas internalizadas para agir
em prol dos objetivos e metas organizacionais”. Para ele, funcionarios comprometidos tendem
a fazer sacrificios pessoais pela organizagdo, pois acreditam que esse comportamento €
considerado certo e moral.

Na percepgdo de Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 320), o vinculo normativo €
constituido pelo reconhecimento de obrigacdes e deveres morais para com a instituicdo, que
sdo acompanhados por sentimentos de culpa, de incomodo, bem como de apreensdo e de
preocupagao, a partir do momento em que o funcionario pensa ou planeja deixar a mesma. Em
resumo, o comprometimento normativo constitui-se de “um conjunto de crengas mantidas por

empregados sobre obrigacdes de deveres de reciprocidade para com a empresa empregadora”.

3.3.4 Enfoque sociologico

Segundo Dias (2005, p. 176), no enfoque socioldgico, Halaby (1986) analisou o
apego (attachment) a organizacao tendo como base a teoria da autoridade de Weber (1947) e
as ideias de tedricos marxistas, tais como Edwards (1979) e Burawoy (1983). Para Halaby
(1986), “o vinculo do trabalhador ¢ conceitualizado em termos das relagdes de autoridade que
governam o controle do empregador e a subordinacdo dos empregados”. Nesse sentido, os
funcionarios levam para a organizagdo, além de uma orienta¢ao basica para o desempenho de
seu papel de subordinado, uma espécie de conjunto de cddigos de carater normativo que
podem especificar maneiras de dominacdo. Dessa forma, o apego do funcionario ndo estaria
relacionado a sua dependéncia de amor ou de dinheiro, mas sim na percepcao de legitimidade
que possui o regime de governo do empregador.

Dias (2005) enfatiza ainda que, em outro estudo, Halaby e Weakliem (1989)
definem apego como o interesse do funcionario de permanecer no atual emprego ou a
expectativa de utilidade atribuida pelo mesmo em relacdo a permanecer na organizacdo ou
procurar outra. Considerada uma forma mais simples e sem sentido afetivo, essa defini¢ao,
para os autores, captura o cerne do comprometimento organizacional. Concluem ainda que o
apego pode ser revelado por meio de expressdes verbais ou mesmo comportamentais do

funcionario.
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3.3.5 Enfoque comportamental

O enfoque comportamental recebe influéncia da Psicologia Social, introduz o
comprometimento nas teorias de atribui¢do e aceita que a avaliagdo do construto feita pelo
trabalhador objetiva manter a consisténcia entre os comportamentos do mesmo (volitivos e
explicitos, como, por exemplo, o de continuar na organizagdo) e as suas atitudes (BASTOS,
1994)

Na percepgdo de Kiesler e Sakamura (1966, apud BASTOS, 1993, p. 58), o
comprometimento “¢ um vinculo do individuo com atos ou comportamentos, fazendo com
que as cognigdes relativas a tais atos se tornem mais resistentes a mudangas posteriores”.
Nesse sentido, equipara-se comprometimento com sentimentos de autorresponsabilidade em
relacdo a determinado ato, principalmente se os mesmos sdo percebidos como tendo sido
livremente escolhidos, publicos e também irrevogaveis. Dessa forma, ha uma espécie de
circulo de autorreforcamento em que o comprometimento conduz ao desenvolvimento de
atitudes, que, por conseguinte, conduz a comportamentos futuros, resultando em um vagaroso
e consistente crescimento de um vinculo comportamental e psicologico de uma pessoa com
uma organizagao.

Bastos (1994) afirma que, na opinido de Salancik (1977), é importante focalizar
manifestagdes observaveis de comprometimento ou elementos que possam distinguir atos
comprometidos de ndo comprometidos. Dessa forma, a avaliagdo de comprometimento ndo
deve se restringir as verbaliza¢des das pessoas, como ocorre nos enfoques que usam escalas
relacionadas a atitudes. Para o autor, o comprometimento poderia ser observado por meio de
comportamentos que vao além das expectativas que sdo normatizadas pela instituicdo para os
individuos. Alguns indicadores poderiam operacionalizar o construto, tais como assiduidade,
tempo no emprego ¢ qualidade no desempenho das tarefas. Menezes (2009) ressalta que, na
percepgdo de Salancik (1977), uma pessoa comprometida ndo € aquela que apenas expde seu
desejo de permanecer no emprego, mas que trabalha de maneira proativa para defender os
interesses da institui¢do.

Bastos (1993) acrescenta ainda que, de acordo com Salancik (1991), os individuos
se tornam comprometidos pelas implicagdes de suas proprias acdes. Ha uma espécie de
pressdo psicolégica que induz o individuo a se comportar de maneira consistente com as
implicacdes de seu comportamento prévio. S@o trés os aspectos de tais acdes prévias que
podem determinar os niveis de comprometimento: a voli¢do, ou seja, 0 conhecimento de que a

acao foi realizada por livre escolha, permite que o individuo se sinta responsavel pelo ato; a
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reversibilidade, que esta relacionada a percep¢do, pelo individuo, de que o comportamento
ndo pode ser revertido ou que envolve custos altos, fazendo com que o mesmo se comprometa
mais com determinado curso de acdo; ¢ o carater publico ou explicito do ato, que esta
relacionado ao fato de que outras pessoas significativas, tais como familia, amigos, colegas,
etc., podem tomar conhecimento de seu comportamento, aumentando a possibilidade de que
essa pessoa se comporte de maneira congruente.

Na subsecdo seguinte serdo expostos os enfoques multidimensionais do

comprometimento organizacional.

3.4 Enfoques multidimensionais do comprometimento organizacional

Segundo Medeiros (2003), apo6s alguns pesquisadores perceberem que os
enfoques unidimensionais, mais do que tipos de comprometimento eram considerados como
elementos presentes no vinculo psicologico que se estabelecia entre individuo e organizag@o,
comegaram a ganhar importancia os modelos multidimensionais do comprometimento
organizacional. Diante disso, os pesquisadores comecaram a adotar expressdes variadas para
as multidimensdes, tais como: tipologias do comprometimento, proposto por Mowday, Porter
e Steers (1982); bases do comprometimento, utilizado por Becker (1992); e componentes do
comprometimento, que foram usados por Meyer e Allen (1991), ja que, para esses autores, tal
termo ¢ o mais adequado para a descricdo das dimensdes de comprometimento, pois as
relagdes que se estabelecem entre empregado e organizagdo refletem os diversos graus de
cada um desses componentes.

Schirrmeister (2006) enfatiza que os enfoques de comprometimento considerados
mais modernos fazem uso de modelos multidimensionais, ou seja, consideram que o
comprometimento pode ser traduzido em diversas dimensdes. As diferentes dimensdes dos
enfoques multidimensionais do comprometimento sdo apresentadas pela autora, conforme
Quadro 8, no qual se pode observar uma sintese de algumas linhas de pesquisa com multiplos

enfoques.

Quadro 8 - Enfoques multidimensionais do comprometimento organizacional

Autores Dimensdes
Kelman (1958) Compliance (ou instrumental, motivagdo por recompensas extrinsecas);
Identification (desejo de afiliagdo);
Internalization (sintonia entre valores individuais e organizacionais).
Gouldner (1960) Integragao (desejo de afiliagdo);
Introjecdo (introjecdo de valores e caracteristicas organizacionais, similar ao enfoque
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normativo).

Etzioni (1961) Moral (similar ao normativo);

Calculativo (instrumental);

Alienativo (baseado na coercdo e repressdo, encontrado em prisoes).
Kanter (1968) Coesao (fortalecimento do vinculo através de técnicas e cerimonias);
Continuagdo (demanda de sacrificios pessoais dificultando a busca de alternativas de
trabalho);

Controle (normativo);

Obs.: dimensoes identificadas por Mowday, Porter e Steers (1982).
Meyer e Allen (1991) | Afetivo (permanecem porque querem);

Instrumental (permanecem porque precisam);

Normativo (sentem-se obrigados a permanecer).

Thévenet (1992) Adesao (internalizagdo dos valores da organizagao);
Oportunidade (oferecimento de oportunidades de acordo com as expectativas).
Becker (1992) Pelo desejo de associagao;

Congruéncia com os valores individuais;

Para obtenc¢do de recompensas ou evitar punigdes.

Jaros et al. (1993) Vinculo psicologico afetivo através de sentimento como lealdade, afei¢do, amizade,
alegria, prazer;

Vinculo de continuagdo, pelos custos de sair da organizagao;

Vinculo moral, que seria um senso de dever, ou chamado, pelos objetivos, valores e
missdo da organizacao.

Medeiros (2003) Afetivo (internalizagao de valores e objetivos);

Instrumental (poucas alternativas);

Normativo (obrigagdo pelo desempenho);

Normativo (obrigagdo em permanecer);

Afiliativo (sentimento de fazer parte);

Instrumental (linha consistente de atividade).

Fonte: Schirrmeister (2006, p. 36).

Soldi (2006) ressalta que, dentre os variados modelos muldimensionais de
comprometimento existentes, 0 que possui maior aceitacdo entre os pesquisadores, com
validagdo em diversas culturas, ¢ o modelo de trés componentes do comprometimento

estabelecidos por Meyer e Allen, que sera abordado a seguir.

3.4.1 Modelo de Meyer e Allen

De acordo com Medeiros ¢ Enders (1998), na década de 1990, foi dada atengdo
especial a validacdo do modelo de trés componentes do comprometimento organizacional
elaborado pelos professores canadenses John P. Meyer e Natalie J. Allen (1990, 1991, 1993,
1997). Moscon (2009) ressalta que os trabalhos desses professores se transformaram em
referéncia na pesquisa sobre comprometimento organizacional e os instrumentos que foram
desenvolvidos objetivavam melhor operacionalizar e elucidar o construto. Para eles, o
construto ¢ conceituado como tridimensional, sendo composto pelo comprometimento afetivo,
instrumental e normativo, que podem agir de maneira isolada ou combinada, influenciando o

comportamento, sendo mais correto classifica-los como componentes e ndo como tipos de
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comprometimento, pois tal fato induziria a ideia de que sdo mutuamente excludentes, o que
ndo condiz com o modelo apresentado pelos mesmos.

Segundo Dias (2005, p. 182), os trés componentes do comprometimento
organizacional propostos por Meyer e Allen (1991) sdo conceituados da seguinte maneira:

o Affective commitment (comprometimento afetivo): refere-se ao envolvimento
emocional do individuo, no qual se observa uma identificagdio com a organizagio.
“Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque
assim o querem”.

o Continuance commitment (comprometimento instrumental): o
comprometimento ¢ percebido como custos associados por deixar a organizacao.
“Empregados cujo vinculo principal com a organizagdo ¢ baseado no comprometimento
instrumental, permanecem na mesma porque precisam”.

o Normative commitment (comprometimento normativo): refere-se ao sentimento
de obrigacdo em permanecer na organizagdo. “Empregados com um alto nivel de
comprometimento normativo sentem que devem permanecer na organizagao”.

O Quadro 9 apresenta uma sintese dos componentes do comprometimento

organizacional propostos por Meyer e Allen.

Quadro 9 - Componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen

P RAZOES DA ESTADO
COMPONENTES CARACTERIZACAO PERMANENCIA PSICOLOGICO
Afetivo Grau em que o individuo se sente O individuo sente que Desejo
emocionalmente ligado, identificado e quer permanecer.
envolvido com a organizacdo.
Instrumental Grau em que o individuo se mantém O individuo sente que Necessidade
ligado a organizagdo devido ao tem necessidade de
reconhecimento dos custos associados permanecer.
com a sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode advir da auséncia
de alternativas de emprego ou do
sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.
Normativo Grau em que o individuo possui um O individuo sente que Obrigacdo
sentido de obrigagdo ou dever moral de deve permanecer.
permanecer na organizagao.

Fonte: Dias (2005, p. 182).

Soldi (2006) destaca que, o comprometimento afetivo, de acordo com Meyer e
Allen (1997), ¢é caracterizado pela identificacdo e envolvimento emocional com a

organizac¢do. Para os autores, o preenchimento das necessidades individuais, tratamento justo
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e participacdo no processo decisorio sdo fatores importantes para o desenvolvimento desse
enfoque. Ressaltam que a relagdo entre funcionario e supervisor, assim como a clareza do que
se espera desses funcionarios sao fatores que podem influenciar o comprometimento afetivo.

No que diz respeito ao comprometimento instrumental, Soldi (2006) enfatiza
ainda que, para Meyer e Allen (1997), o mesmo ¢ o resultado de a¢des que elevam os custos
associados a saida do funciondrio de uma organizagdo. Os autores dividem essas agdes em
duas categorias que podem influenciar esse comprometimento e que sdo denominadas de
investimentos e alternativas. A primeira categoria envolveria o investimento em algo que o
funcionario poderia perder caso deixasse a organizagdo, tais como dinheiro, tempo, esforco,
planos de aposentadoria e de satde. A segunda categoria estaria relacionada a percepc¢ao de
um funciondrio quanto as muitas alternativas viaveis de trabalho, fazendo com que o mesmo
tenha um grau de comprometimento instrumental menor que outro com poucas alternativas.
Na visdo dos autores, estudos baseados em tempo, como, por exemplo idade e cargo, podem
ndo ser usados como variaveis diretas do comprometimento instrumental pois, enquanto que
para alguns funciondrios, maior tempo de empresa ou maior cargo poderia elevar os custos da
saida, para outros elevaria as alternativas de trabalho.

Soldi (2006) esclarece ainda que o comprometimento normativo reflete, na
opinido de Meyer e Allen (1997), o sentimento de obrigagdo de continuar no emprego.
Funcionarios que possuem elevado grau de comprometimento normativo sentem que devem
continuar na organiza¢do como uma forma de retribuicdo dos favores que foram recebidos. Os
autores ressaltam que a internalizagdo ocorre por meio de processos que envolvem
condicionantes (puni¢des e prémios) ¢ modelagem (observacdo e imitagdo), nos quais as
pessoas aprendem o que ¢ valorizado e esperado deles pela familia, cultura ou organizagao.
No comprometimento normativo as pessoas aprendem sobre lealdade para com a organizagao.

Dias (2005) afirma que durante suas pesquisas, Meyer e Allen desenvolveram
dois tipos de questiondrios para avaliar o comprometimento organizacional, sendo um deles
com 24 itens e uma segunda versdo com 18 itens. Cada item deve ser avaliado por meio de
uma escala em formato Likert. Esses instrumentos apresentam-se proporcionalmente
divididos, sendo um ter¢o dos itens relativos ao comprometimento afetivo e os outros dois
tercos para os comprometimentos instrumental e normativo. A segunda versdo do

questionario ¢ apresentada no Quadro 10.
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Quadro 10 — Versido do questionario de comprometimento organizacional de Meyer e

Allen (1997)

ITEM

COMPROMETIMENTO AFETIVO

1

Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira a esta organizacio

2 Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus
3 Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com esta organizagdo
4 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagdo
5 Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagdo
6 Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim
ITEM COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL
1 Na situacdo atual, ficar nesta organizagao ¢, na realidade uma necessidade mais do que um desejo
2 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta organizacdo agora
3 Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada
4 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo.
5 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta organizagdo, eu poderia pensar em trabalhar num outro
lugar
6 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a escassez de alternativas
imediatas
ITEM COMPROMETIMENTO NORMATIVO
1 Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizagao
2 Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta organizagdo agora
3 Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizacdo agora
4 Esta organizac¢do merece minha lealdade
5 Eu ndo deixaria esta organiza¢do agora porque tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui
6 Eu devo muito a esta organizagdo

Fonte: Adaptado de Dias (2005, p. 184).

Na visdo de Pereira (2013), o modelo apresentado permite que os pesquisadores

possam ter um melhor entendimento da relagdo do funciondrio com a organizacdo ao

considerarem a for¢a da atuacdo conjunta das trés formas de comprometimento. Tal fato

motivou a escolha do modelo de Meyer e Allen para ser utilizado nesta pesquisa.

Esta secdo apresentou a relevancia, a diversidade conceitual e os enfoques

unidimensionais ¢ multidimensionais do comprometimento organizacional. A se¢do seguinte

sera voltada para os aspectos metodolégicos da pesquisa.
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa serdo apresentados os procedimentos metodologicos adotados no
estudo e que englobam a analise da tipologia e do locus da pesquisa, o universo ¢ a amostra

do estudo, o instrumento e procedimento de coleta dos dados e o tratamento dos mesmos.

4.1 Tipo da pesquisa

Para classificar esta pesquisa, sera adotada a tipologia proposta por Vergara (2014),
por meio da utilizagdo de dois critérios: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins,
esta pesquisa pode ser classificada como descritiva, pois se propde a expor caracteristicas de
uma determinada populagdo ou fendmeno, ndo possuindo o compromisso de explicar os
fendmenos que descreve, mas que pode servir de base para essa explicacao.

Quanto aos meios, classifica-se como pesquisa bibliografica e estudo de caso.
Bibliografica por ser baseada em material ja publicado e acessivel ao publico em geral
(VERGARA, 2014), possibilitando assim por o pesquisador em contato direto com tudo o que
ja foi dito, escrito ou filmado sobre algum assunto (MARCONI E LAKATOS, 2010). Estudo
de caso por estar voltado para um estudo mais aprofundado de um ou poucos objetos, de tal
forma a permitir seu amplo e detalhado conhecimento (GIL, 2010).

Quanto a natureza, pode ser classificada como pesquisa quantitativa, pois,
segundo Richardson (2012), ¢ caracterizada pelo emprego da quantificacdo por meio de

técnicas estatisticas usadas tanto na coleta das informagdes quanto no tratamento delas.

4.2 Locus da pesquisa

O local escolhido para a realizagdo da pesquisa foi a Universidade Federal do
Ceard (UFC), instituicdo de ensino superior fundada hd mais de 60 anos e vinculada ao
Ministério da Educagdo (MEC). O motivo da escolha deve-se ao fato da institui¢do ser
considerada como uma das principais universidades do Brasil, sendo referéncia em educacgéo
de qualidade e que vem passando por um processo de crescimento acelerado nos tltimos anos,
principalmente em termos de expansdo geografica, aumento de contratacdes de servidores
docentes e técnico-administrativos, criagdo de novos cursos, ampliacdo do numero de vagas

nos cursos ofertados, e investimento em pesquisa e tecnologia.
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Atualmente a UFC ¢ composta por sete campi, sendo trés localizados na cidade
de Fortaleza e os demais no interior do estado do Ceard. Os campi localizados na capital
cearense sdo denominados de Campus do Benfica, Campus do Pici Prof. Prisco Bezerra e
Campus do Porangabugu. Os demais campi localizados no interior do Estado s&o
denominados de Campus de Sobral, Campus de Crateus, Campus de Russas e Campus de

Quixada.

4.3 Universo e amostra

O universo de uma pesquisa, segundo Andrade (2010), constitui-se de todos os
elementos de uma classe ou populagdo. Vergara (2014) esclarece que populagdo é um
conjunto de elementos, tais como empresas, pessoas ¢ produtos, que possuem caracteristicas
que sdo objeto do estudo.

A amostra, de acordo com Andrade (2010) é composta pelos sujeitos da pesquisa,
ou seja, sdao elementos do universo que serdo investigados. Baptista e Campos (2007)
ressaltam que a amostra ¢ formada por um subconjunto finito e qualquer de elementos da
populacdo que apresentam as mesmas caracteristicas dessa populacao.

Nesta pesquisa, a populagdo ¢ composta pelos servidores técnico-administrativos,
ocupantes do cargo de Secretario Executivo, que estdo lotados nos campi da UFC em
Fortaleza. De acordo com dados fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP)
da instituicdo analisada, até a primeira quinzena do més de outubro de 2016, foi contabilizado
um total de 52 profissionais que se enquadravam no perfil mencionado. A amostra total obtida
compde-se de 36 servidores.

A escolha dos Secretarios Executivos, como foco desta pesquisa, deve-se,
sobretudo, em virtude da atuagdo desses profissionais, que estd se tornando cada vez mais
estratégica, e da importancia dos mesmos para as organizagdes.

No Brasil, a profissdo secretarial evoluiu consideravelmente a partir da sua
regulamenta¢do em 1985 (DURANTE, 2012). A Lei n°® 7.377, de 30 de setembro de 1985,
regulamentou o exercicio da profissdo desses trabalhadores e definiu suas atribui¢des,

conforme dispde o Artigo 4°:

Art. 4° - Sdo atribuigdes do Secretario Executivo:

I - planejamento, organizagdo e direcao de servigos de secretaria;

II - assisténcia e assessoramento direto a executivos;

III - coleta de informagdes para a consecugao de objetivos e metas de empresas;

IV - redag@o de textos profissionais especializados, inclusive em idioma estrangeiro;
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V - interpretagdo e sintetizagdo de textos e documentos;

VI - taquigrafia de ditados, discursos, conferéncias, palestras de explanagdes,
inclusive em idioma estangeiro;

VII - versdo e tradugdo em idioma estrangeiro, para atender as necessidades de
comunicacdo da empresa;

VIII - registro e distribui¢do de expedientes e outras tarefas correlatas;

IX - orientacdo da avaliagdo e selecdo da correspondéncia para fins de
encaminhamento a chefia;

X - conhecimentos protocolares.

Na UFC, de acordo com o Oficio Circular n°® 015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC, de
28 de novembro de 2005, os Secretarios Executivos, ocupantes dos cargos técnico-

administrativos em educagdo, possuem as seguintes atribuigdes:

Assessorar diregdes, gerenciando informagdes, auxiliando na execucdo de tarefas
administrativas e em reunides, marcando e cancelando compromissos; coordenar e
controlar equipes e atividades; controlar documentos e correspondéncias; atender
usudrios externos e internos; organizar eventos € viagens e prestar servicos em
idioma estrangeiro. Assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Em relagdo a modificagdo da atuagdo desses profissionais, que vem ocorrendo ao
longo dos anos, Durante (2012, p. 7) afirma que “O secretario se efetiva hoje como um agente
de resultados, um agente facilitador, um gestor, consultor ¢ empreendedor do negdcio,
prestando assessoria aos dirigentes e tomadores de decisdao”.

Na percepcdo de Mazulo e Liendo (2010, p. 19) é importante que esses
profissionais possuam conhecimentos relativos a todas as areas de uma instituigdo, e destacam
as seguintes: “marketing, administragdo, recursos humanos, finangas, logistica, contabilidade,
telecomunicacdes, mercado e clima organizacional”.

Mazulo e Liendo (2010, p. 26) ressaltam ainda que, ao desempenharem o papel de
assessores dos executivos, os secretarios devem conhecer as técnicas utilizadas por esses
gestores, no intuito de conhecer suas agdes, e enfatizam a “lideranga, motivagdo, comunicagido
efetiva, negociagao e criatividade”.

Durante (2012) enfatiza que os secretarios ganharam mais espaco nas institui¢des,
com atuacdo e interferéncia mais ativa nos processos organizacionais € maior autonomia para
desenvolver seu trabalho, sendo sua atuacdo considerada muito mais estratégica do que
operacional. Esclarece ainda que independentemente do tipo e do tamanho da organizagdo, os
secretarios desempenham papel fundamental e que vém se destacando por suas competéncias

e contribui¢des para o sucesso das organizagdes.
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4.4 Instrumento e procedimento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario (Apéndice A) que,
segundo Marconi e Lakatos (2010), constitui-se de uma série de perguntas ordenadas que
devem ser respondidas por escrito ¢ sem a presenca do pesquisador. Para Hair Jr. et a/ (2005),
trata-se de um conjunto de perguntas previamente determinadas, usado para coletar os dados
dos respondentes, sendo desenvolvido para medir caracteristicas importantes de individuos,
eventos, empresas e outros fenomenos.

Para que o questiondrio elaborado fosse efetivamente aplicado, obteve-se da
PROGEP o nome ¢ a lotagdo dos servidores objetos do estudo. A coleta dos dados foi
realizada no periodo de 24 de outubro a 1° de novembro de 2016.

No que diz respeito a estrutura, o questiondrio utilizado na pesquisa foi dividido
em trés partes. A primeira parte ¢ voltada para a coleta de dados relacionados ao perfil
sociodemografico dos participantes e incluem perguntas sobre o sexo, a faixa etaria, o estado
civil, o nimero de filhos, a escolaridade, o tempo de servigo na UFC e a faixa salarial liquida.

A segunda parte do questionario ¢ voltada para o tema qualidade de vida no
trabalho. As perguntas utilizadas nesta parte foram baseadas nas oito categorias, critérios ou
dimensdes de QVT de Walton, quais sejam: Compensacdo Justa e Adequada, Condig¢oes de
Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranga,
Integracdo Social, Constitucionalismo, Trabalho e Espaco Total de Vida, e Relevancia Social
da Vida no Trabalho. Tal modelo foi escolhido por ser um dos mais utilizados entre os
pesquisadores para avaliar o nivel de QVT e por abranger diferentes aspectos da vida do
trabalhador. Durante a elaboragdo do questionario, consultou-se alguns itens dos instrumentos
desenvolvidos por Rodrigues (2015) e Timossi (2009), tendo em vista o tipo de instituigdo
pesquisada.

Na terceira e ultima parte do questionario, buscou-se avaliar o0 comprometimento
organizacional dos respondentes. Para tanto, os itens a serem avaliados foram baseados no
modelo desenvolvido por Meyer ¢ Allen, em escala reduzida, com pequenas alteragdes em
alguns itens para evitar possiveis dificuldades de interpretacdo por parte dos respondentes. Tal
modelo foi escolhido por ser um dos mais utilizados entre os pesquisadores na analise do
comprometimento organizacional dos trabalhadores e pela possibilidade de andlise de
multiplos comprometimentos.

Os itens do questionario relacionados a qualidade de vida no trabalho sdo

avaliados por meio de uma escala Likert de cinco pontos, relativo ao grau de satisfagdo dos



52

participantes, e que variavam de | (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito). Ja os itens
relacionados a0 comprometimento organizacional sdo avaliados também por meio de uma
escala Likert de cinco pontos, mas relativo ao grau de concordancia, e que variavam de 1

(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

4.5 Tratamento dos dados

Os dados obtidos do questionario aplicado foram tratados por meio dos programas
Excel e Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 22, por meio dos quais
realizou-se as analises estatisticas pertinentes, tais como média, frequéncia, desvio padrdo,
confiabilidade, teste de normalidade de distribui¢do dos dados e coeficiente de correlagio.

Para analise da confiabilidade interna do instrumento aplicado, utilizou-se o alfa
de Cronbach que, de acordo com Malhotra (2012), varia entre 0 e 1, sendo que um valor entre
0,6 ou menor indica confiabilidade insatisfatoria. Para Hair Jr. et al (2005), ha pesquisadores
que consideram, como valor minimo, um alfa de 0,7, mas coeficientes menores também
podem ser aceitaveis, dependendo dos objetivos do estudo.

A verificacdo da normalidade da distribui¢do dos dados da pesquisa foi feita por

meio do teste de Kolmogorov-Smirnov. A analise da relagio entre a QVT e o
comprometimento organizacional foi feita por meio da utilizagdo do coeficiente de correlacdo
de Spearman.

Esta secdo discorreu sobre os procedimentos metodologicos do estudo. Na

proxima sec¢do serdao apresentados os resultados e as discussdes.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta sec¢do serdo apresentados os resultados da pesquisa com o intuito de se
atingir os objetivos propostos. Para tanto, serdo avaliados o perfil da amostra obtida dos
Secretarios Executivos da UFC lotados nos campi de Fortaleza, bem como a qualidade de
vida no trabalho e comprometimento organizacional dos mesmos e, por fim, a relagdo

existente entre esses dois assuntos.

5.1 Perfil da amostra dos Secretarios Executivos da UFC

Em relacdo ao sexo dos participantes, observa-se no Grafico 1 que 88,9% sdo
mulheres e que 11,1% sdo homens. Esse resultado corrobora a afirmacdo de Durante (2012),
que o crescimento ¢ destaque da profissdo de Secretario Executivo, no Brasil e nos demais
paises, comegou a ocorrer por volta de 1950, ja sendo exercida de maneira eminente por

mulheres.

Grafico 1 - Sexo dos participantes

11,1%

Masculino

88,9% Feminino

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

No que diz respeito a faixa etaria, a pesquisa mostrou, conforme Grafico 2, que
2,8% dos participantes estdo na faixa de 18 a 25 anos, 44,4% possuem entre 26 ¢ 35 anos,
41,7% possuem entre 36 ¢ 45 anos, 8,3% se enquadram na faixa de 46 a 55 anos ¢ 2,8%
possuem mais de 55 anos. Este resultado demonstra o perfil jovem dos ocupantes do cargo em

estudo.
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Grafico 2 — Faixa etaria dos participantes
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Fonte: Elaboragéo propria.
Base: 36 respondentes.

Quanto ao estado civil dos respondentes, 33,3% se declararam solteiros, 50%
afirmaram que sao casados, 8,3% sdo divorciados, 2,8% informaram que sdo separados, 2,8%
sdo viuvos e 2,8% afirmaram que possuem outro tipo de estado civil que ndo se enquadra nos

anteriores, conforme apresentado no Grafico 3.

Grafico 3 — Estado civil dos participantes

60,0%
50%

50,0%
40.0% 3330
30,0%
20,0%
8,3%
10,0% -" 2,8% 2,8% 2,8%
0,0% -

Solteiro (a) Casado (a) Divorciado Separado (a) Viavo (a) Outros

(a)

Fonte: Elaboragdo propria.
Base: 36 respondentes.

Com relagdo ao nimero de filhos, 52,8% dos respondentes afirmaram que ndo
possuem filhos, 27,8% possuem 1 filho, 13,9% possuem 2 filhos, 5,6% possuem 3 filhos ¢

inexistiram respondentes que afirmassem possuir 4 ou mais filhos, conforme se observa no

Grafico 4.
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Grafico 4 — Numero de filhos dos participantes
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Fonte: Elaboragdo propria.
Base: 36 respondentes.

O Grafico 5 apresenta o resultado obtido em relacdo ao grau de escolaridade dos
participantes da pesquisa, que demonstra que 8,3% possuem graduagdo, o que € requisito
obrigatorio para acesso ao cargo na instituigdo, 75% s@o especialistas, 16,7% possuem

mestrado, e ndo ha profissionais com doutorado entre os participantes.

Grafico 5 — Escolaridade dos participantes
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Fonte: Elaboragdo propria.
Base: 36 respondentes.

Observa-se com esse resultado que a grande maioria optou por dar continuidade
aos estudos. Esse fato pode estar relacionado, entre outros motivos, ao Incentivo a
Qualificacdo que ¢ instituido aos servidores que possuem educagdo formal superior ao exigido
pelo cargo que ocupam, elevando os rendimentos auferidos pelos mesmos, conforme
estabelece a Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que dispde sobre o Plano de Carreira dos
Técnico-Administrativos em Educacdo das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao

Ministério da Educacio.
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Em relagdo ao tempo de servigo na UFC, a pesquisa mostrou que nenhum servidor
possui menos de 1 ano de vinculo com a institui¢do, 19,4% possuem de 1 a 3 anos, 72,2%
possuem entre 4 a 10 anos, 5,6% possuem de 11 a 20 anos, nenhum servidor informou possuir
entre 21 e 30 anos de permanéncia, e 2,8% afirmaram possuir mais de 30 anos de vinculo,

conforme se observa no Grafico 6.

Grafico 6 — Tempo de servico dos participantes na UFC
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Fonte: Elaboragdo propria.
Base: 36 respondentes.

Pode-se inferir desse resultado que a instituicdo vem reduzindo o nimero de
contratacdes desse tipo de profissional, para atuar nos campi de Fortaleza, nos tultimos trés
anos, considerando que mais de 70% dos respondentes possuem entre 4 ¢ 10 anos de servigo.

No que se refere a faixa salarial liquida, a pesquisa revelou que ndo houve
respondentes que se enquadrassem na faixa de até R$ 3.000,00. Entretanto, 44,4% afirmaram
receber entre R$ 3.000,00 ¢ R$ 5.000,00, 41,7% recebem entre R$ 5.000,00 e R$ 7.000,00 e

13,9% informaram receber mais de R$ 7.000,00, conforme Grafico 7.

Grafico 7 — Faixa salarial liquida dos participantes
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5.000,00 7.000,00 7.000,00

Fonte: Elaboracao propria.
Base: 36 respondentes.
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Esse resultado pode ser reflexo, principalmente, dos incentivos financeiros
oferecidos aos servidores que possuem titulagcdo superior ao exigido para ingresso no cargo. A
pesquisa mostrou que 91,7% dos entrevistados se enquadram nessa situacdo, sendo esse valor
obtido pelo somatoério dos percentuais dos participantes que possuem especializacdo (75%) e
mestrado (16,7%), conforme apresentado no Grafico 5.

Em sintese, o perfil dos profissionais ocupantes do cargo de Secretario Executivo

na UFC, lotados nos campi de Fortaleza, apresenta-se melhor ilustrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Sintese do perfil da amostra dos Secretarios Executivos da UFC

DADO PREVALENCIA %
Sexo Feminino 88,9 %
Faixa etaria 26 a 35 anos 44,4%
Estado civil Casado 50%
Numero de filhos 0 52,8%
Escolaridade Especializagao 75%
Tempo de servigo na UFC 4 a 10 anos 72,2%
Faixa salarial liquida R$ 3.000,00 a R$ 5.000,00 44,4%

Fonte: Elaboracao propria.

O perfil mencionado caracteriza-se por ser formado, em grande maioria, por
mulheres, que estdo na faixa etaria de 26 a 35 anos, casadas, sem filhos, com titulagdo de
especialista, que possuem entre 4 ¢ 10 anos de servigo na instituicdo e com faixa salarial
liquida compreendida entre R$ 3.000,00 ¢ R$ 5.000,00.

Esta subsegdo permitiu revelar o perfil dos participantes da pesquisa. A subsegdo

seguinte tratara da avaliacdo da qualidade de vida no trabalho dos mesmos.

5.2 Avaliaciio da qualidade de vida no trabalho dos Secretarios Executivos da UFC

Este topico apresentara os resultados que foram obtidos a partir da avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho dos participantes da pesquisa, por meio da analise do grau de
satisfacdo em relacdo ao assunto. A avaliagdo encontra-se estruturada de acordo com as oito
categorias, critérios ou dimensdes do modelo tedrico de Walton (1973).

Para melhor visualizagdo dos resultados obtidos, em relagdo a cada categoria,
serdo apresentados os itens avaliados, o grau de satisfacdo em relacdo aos mesmos, as
frequéncias de cada resposta e os percentuais das mesmas, assim como a média e o desvio

padrao.
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Outrossim, sera utilizada a seguinte legenda para melhor compreensdo dos dados

em relagdo ao grau de satisfagdo: MI - muito insatisfeito, I - insatisfeito, NSI - nem satisfeito

nem insatisfeito, S - satisfeito e MS - muito satisfeito. Os valores de 1 a 5, indicados entre

paréntesis, sdo representativos da escala Likert de cinco niveis adotada.

Em relacdo a andlise da confiabilidade do questionario utilizado para avaliar a

QVT, obteve-se um alfa de Cronbach de 0,90, considerado elevado.

Para a avaliagdo dos resultados, serdo adotados os indices propostos por Borges

(2005), conforme Tabela 2.

Tabela 2 - Indices para avaliacio dos resultados de QVT

Indice

Avaliaciao

1-29

Insatisfatoria (baixa)

3-39

Satisfatoria (normal)

4-5

Alta

Fonte: Adaptado de Borges (2005, p. 64).

Os indices utilizados na Tabela 2 consideram as médias situadas entre 1 e¢ 2,9

como avaliagdo insatisfatoria ou baixa, entre 3 e 3,9 como avaliag¢do satisfatoria ou normal e

entre 4 ¢ 5 como avaliagdo alta.

Em relacdo a categoria denominada Compensagdo Justa ¢ Adequada, os resultados

obtidos estdo ilustrados na Tabela 3.

Tabela 3 - Avalia¢ao da categoria Compensacio Justa e Adequada

Item MI I NSI S MS Média Desvio
() 2) (€)] “) ©) padrio
1. Salario recebido em relagdo as 0 8 4 15 9 3.69 1.09
atividades desempenhadas 0% 22% 11.1% | 41,7% 25% ’ ’
2. Salério recebido em relagdo as 1 10 5 15 5 3.36 113
suas necessidades pessoais 2,8% 27.8% 13,9% | 41,7% 13,9% ’ ’
3. Salario recebido em comparagdo
com o salario dos demais colegas 0 4 5 20 7 3.83 0.88
de trabalho que exercem as mesmas 0% 11,1% 13,9% | 55,6% 19,4% ’ ’
atividades
4. Salario recebido em comparacgdo 3 6 5 1 1
ari i 8 1,32
com o salario ofereled.o para o seu 8.3% 16.7% | 13.9% | 30.6% | 30.6% 3,5 ,
cargo em outras instituigoes
5. Beneficios oferecidos na UFC
[y . ~ , 7 17 4 6 2 240 1.16
(auxilios - alimentagdo, = saide, | 1o 4o | 47900 | 11,19% | 167% | 5.6% | > ’
transporte e assisténcia pré-escolar)

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.
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Infere-se a partir da Tabela 3, que o item melhor avaliado, obtendo média 3,83 e
desvio padrao 0,88, foi o item 3, “ Salario recebido em comparagdo com o salario dos demais
colegas de trabalho que exercem as mesmas atividades”. Esse item objetivava avaliar o nivel
de equidade salarial interna da instituicdo, ou seja, a igualdade de remuneragdo entre os
profissionais. A avaliagdo em média satisfatoria no referido item pode estar relacionada ao
fato de que numa instituigdo publica como a UFC, o salario (vencimento basico) dos
funcionarios ser estabelecido por meio de legislagdo pertinente e que visa garantir que
profissionais que ocupam o mesmo cargo estejam enquadrados na mesma faixa salarial.

O segundo item melhor avaliado foi o 1, no qual se estimava o grau de satisfagao
do saldrio recebido em relacdo as atividades desempenhadas, obtendo uma pontuagdo média
satisfatoria de 3,69, ou seja, os servidores consideram que o salario recebido condiz
satisfatoriamente com as atividades exercidas.

O item 4, que avalia o “Salario recebido em comparacdo com o salario oferecido
para o seu cargo em outras institui¢des”, foi o terceiro melhor avaliado nesta categoria. Este
item objetiva avaliar a equidade salarial externa da instituicdo, ou seja, a igualdade de
remuneracdo em relacdo aos demais profissionais que atuam em outras organizagdes, obtendo,
assim, avaliagdo média satisfatoria (3,58), apesar de ter alcangado o mais alto desvio padrao
(1,32) da categoria em analise, o que mostra também a divergéncia de opinido dos
pesquisados em relagdo ao assunto.

O item 2, “Salario recebido em relagdo as suas necessidades pessoais”, aparece
em quarto lugar, alcangando uma média de 3,36 pontos. Dessa forma, para os servidores
analisados, a remuneragdo atual consegue atender, de maneira satisfatoria, as necessidades
desses profissionais.

A pior avaliacdo nesta categoria foi obtida pelo item 5, que trata dos beneficios
oferecidos na UFC, tais como o auxilio alimentacdo, o auxilio saude, a assisténcia pré-escolar
e o auxilio transporte, obtendo uma média de 2,42 pontos. Os valores vigentes dos trés
primeiros beneficios citados e concedidos aos servidores do Poder Executivo Federal foram
reajustados pelo Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo em janeiro de 2016. Esse
reajuste foi efetivado apenas apos acordo de negociagdo salarial ocorrido apds a deflagracdo
da greve dos servidores no ano de 2015, o que vem se tornando recorrente nos ultimos anos.
Entretanto, os atuais valores pagos dos beneficios estdo bem aquém do que é pago em outras
organizagoes, inclusive nas demais esferas do poder, fato esse que pode ter contribuido para a

avaliagdo insatisfatoria nesse item.



60

No que diz respeito a categoria Condigdoes de Trabalho, os resultados obtidos

podem ser observados na Tabela 4.

Tabela 4 - Avaliacio da categoria Condicoes de Trabalho

Item MI I NSI S MS Média Desvio
(L)) (2 A3) “ 3 padrio
1. Jornada de trabalho semanal 1 8 6 20 1 3.33 0.96
(quantidade de horas trabalhadas) 2,8% 22,2% 16,7% | 55,6% 2,8% ’ ’
2. Carga (quantidade) de trabalho Z,é% 11’41% 19’74% 61?12 % 5’2% 3,56 0,88
3. Condigdes fisicas do local de 0 4 | 25 6
trabalho (iluminagdo, ventilagdo, 3,92 0,81
. 0% 11,1% 2,8% 69,4% | 16,7%
estrutura fisica, etc.)
4: M(’)ye.is. e material de.consumo 0 3 5 2 9
dlspgnlblllzados (quantidade e 0% 8.3% 5.6% 61.1% 25% 4,03 0,81
qualidade)
5. Equipamentos  tecnoldgicos 0 6 3 20 7
dispgnibilizados (quantidade e 0% 16,7% 8.3% 55.6% | 19.4% 3,78 0,96
qualidade)
6. Condi¢des de satide e seguranca
do local de trabalho (ambiente 0 3 10 20 3 3.64 0.76
saudavel em relagdo a riscos e 0% 8,3% 27,8% | 55,6% 8,3% ’ ’
doengas)
7. Nivel de estresse e cansago 3 6 10 16 1 3.17 1.03
provocados pelo trabalho 8,3% 16,7% | 27,8% | 44,4% 2,8% ’ i

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Infere-se a partir da Tabela 4, que os itens que obtiveram as maiores médias na
dimensao Condicoes de Trabalho foram, em ordem decrescente, os itens 4, 3, 5 ¢ 6. Tais itens
buscam analisar a qualidade e a quantidade dos mdveis, materiais de consumo e equipamentos
tecnologicos disponibilizados pela UFC, bem como as condicdes fisicas estruturais e de saude
e seguranga do local de trabalho de cada profissional. O resultado, classificado entre alto e
satisfatorio, pode estar relacionado aos investimentos que a UFC vem realizando nos tltimos
anos em relacdo a aquisicdo de novos equipamentos ¢ mobiliario, bem como na reforma e
construcdo de prédios, proporcionando, assim, melhores condi¢des de trabalho.

Os itens 1, 2 e 7, que estdo relacionados a jornada e carga de trabalho e também
ao nivel de estresse e cansaco provocados pelo mesmo, obtiveram, respectivamente, as
menores médias (3,33, 3,56, e 3,17), mas também foram avaliados como satisfatorios. Dessa
forma, os respondentes estdo, em sua maioria, satisfeitos com o tempo semanal que devem
dedicar ao trabalho, com a quantidade de atividades que devem desempenhar e com o nivel de
estresse e cansaco provocados por essas atividades, fatores esses que podem ocasionar

problemas de satde diversos, tanto fisicos como psicologicos. Saliente-se que o item 7, além
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de obter a menor média (3,17) de toda a categoria, alcangou o maior desvio padrdo (1,03), o
que pode demonstrar a grande divergéncia de opinido dos pesquisados em relagdo ao tema.
No que tange a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades, os resultados

obtidos estdo expostos na Tabela 5.

Tabela S - Avaliacido da categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Ttem MI I NSI S MS Média Desvio
(0] 2 (€)) “) () padrio
1. Autonomia na execucdo do 0 6 6 20 4 3.61 0.90
trabalho 0% 16,7% | 16,7% | 55,6% | 11,1% ’ ’
2. Relevancia das atividades que
vocé desempenha para a vida e para 0 3 2 26 5 3.92 0.73
o trabalho de pessoas dentro ou fora 0% 8,3% 5,6% 72,2% 13,9% ’ ’
da UFC
3.Utilizagdo de suas habilidades e
capacidades nas atividades 0 2 > 23 6 3,92 0,73
0% 5,6% 13,9% | 63,9% | 16,7% ’ ’
desempenhadas
4. Responsabilidade atribuida ao 0 1 5 22 8 4.03 0.70
seu trabalho 0% 2,8% 13,9% | 61,1% | 22,2% ’ ’
5. Informacdo recebida (feedback)
da chefia sobre o desempenho do 2 3 2 15 7 3,61 1,08
5,6% 8,3% 25% 41,7% | 19,4% ’ ’
seu trabalho

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

A partir dos dados contidos na Tabela 5, infere-se que os itens 2, 3 ¢ 4 alcangaram
as maiores médias da categoria e com valores muito proximos (3,92, 3,92 e 4,03). Dessa
forma, os servidores estdo, em média, entre altamente satisfeitos e satisfeitos com a relevancia
das atividades que desempenham, com a possibilidade de uso de habilidades e capacidades na
realizagdo das mesmas, ¢ com o nivel de responsabilidade que lhes ¢é atribuido em seu
trabalho.

Os demais itens, 1 e 5, apresentaram médias idénticas (3,61), mas um pouco
menores que os itens anteriores. Assim, os respondentes avaliaram que estdo satisfeitos com a
autonomia que possuem, podendo tomar decisdes proprias em relagdo ao planejamento e
execucdo de suas atividades, e também estdo satisfeitos com as informagdes que recebem da
chefia em relagdo ao desempenho das mesmas, fatores esses que podem influenciar na
qualidade do trabalho desenvolvido. Entretanto, observa-se também que o item 5 apresentou o
maior desvio padrdo (1,08) de toda a categoria, seguido do item 1, o que pode mostrar as
diferentes percepgdes dos servidores na avaliacdo dos assuntos tratados nesses itens.

No que concerne a categoria Oportunidade de Crescimento e Seguranga, 0s

resultados obtidos estdo retratados na Tabela 6. Observa-se que o item 2, “Estabilidade no
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emprego”, obteve a maior média de toda a categoria, alcancando indice alto de satisfagdo com
média 4,31 e o menor desvio padrdo (0,58), o que representa a menor divergéncia de opinido
dos respondentes em relagdo ao assunto. Esse resultado estd relacionado ao fato dos
servidores alcangarem estabilidade no emprego apds trés anos de efetivo exercicio, cuja perda
do cargo se dara apenas em virtude de sentenga judicial transitada em julgado ou de processo
administrativo disciplinar, no qual seja assegurada a ampla defesa, conforme estabelece a Lei
n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico inico dos servidores

publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais.

Tabela 6 - Avalia¢ao da categoria Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Item MI I NSI S MS Média Desvio
@ (©)) (€)] “) ) padrio

1. Oportunidade de crescimento 3 13 9 11 0 278 0.99
profissional na UFC 8,3% 36,1% 25% 30,6% 0% ’ ’
2. Estabilidade no emprego 02/0 O(SA) 5’2% 58?31% 3 61,:;'% 4,31 0,58
3. Oferta e incentivo a participacdo 1 9 6 16 4 3.36 1.07
em treinamentos e capacitagdes 2,8% 25% 16,7% | 44,4% 11,1% ’ ’
4. Incentivo  recebido  para
continuidade dos estudos 2 11 8 10 5 3.14 117
(participagdo em programas de pos- | 5,6% | 30,6% | 22,2% | 27,8% | 13,9% ’ ’
graduagdo, linguas, etc.)

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Em relacdo ao item 3, “Oferta e incentivo a participagdo em treinamentos e
capacitacdes”, os participantes avaliaram-no como satisfatorio, alcangando média 3,36. Na
UFC, ha a disponibilizacdo de cursos de capacitagdo voltados para os servidores, sendo esses
cursos ofertados pela PROGEP, que faz o levantamento das necessidades de treinamento e
capacitacdo dos profissionais da instituicdo. Entretanto, a participacdo nesses cursos esta
condicionada a prévia autorizacdo por parte da chefia do trabalhador, fato esse, entre outros,
que pode gerar empecilhos a participacdo do mesmo. Outro aspecto a ser observado é que o
item 3 apresentou desvio padrdo elevado (1,07), o que caracteriza a diversidade de opinido
dos respondentes em relagdo ao assunto.

O item 4 que avalia os incentivos recebidos para continuidade dos estudos por
meio da participagdo em programas de pos-graduagdo, linguas, entre outros, obteve uma
avaliacdo média satisfatoria (3,14), mas que estd muito proximo do nivel insatisfatorio,
considerando que 30,6% dos respondentes avaliaram-no nesse nivel. Outro ponto a se
destacar esta no fato de que este item apresentou o maior desvio padrdo (1,17) de toda a

categoria em analise, o que caracteriza a ampla variacdo de respostas dos participantes. Deve
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se ressaltar que os servidores pesquisados trabalham em uma instituicdo federal de ensino
superior que oferta uma ampla gama de cursos de graduagdo, pos-graduacdo, linguas, etc.,
cuja missdo, em sintese, ¢ formar profissionais altamente qualificados, gerar e difundir
conhecimentos para o desenvolvimento do Ceara, do Nordeste e do Brasil. Dessa forma, os
profissionais que integram a UFC também fazem parte da sociedade que essa institui¢do
busca atender, e isso deveria ser um fator a mais para que a instituicdo elevasse os incentivos
dados aos seus proprios trabalhadores para continuidade dos estudos, possibilitando, assim,
maiores chances de crescimento pessoal e, consequentemente, profissional dos mesmos,
elevando também a qualidade dos servigos prestados.

A oportunidade de crescimento profissional na UFC, avaliada no item 1, resultou
na pior média de toda a categoria (2,78), sendo avaliada como insatisfatoria. Dessa forma, na
opinido dos respondentes, as oportunidades de avango na carreira sdo muito baixas. Esse fato
pode estar relacionado a fatores diversos, tais como o fato de que os servidores que ocupam
determinado cargo s6 poderem ocupar outro se prestarem novo concurso publico, ¢ também
pelo fato de que, em alguns casos, o acesso as fungdes de chefia, de direcdo e de
assessoramento ocorrer por indicacdo e ndo por mérito profissional, o que pode gerar
desmotivacdo e desestimular a permanéncia desse servidor na institui¢ao.

Quanto a categoria Integracdo Social, os resultados obtidos estdo registrados na

Tabela 7.

Tabela 7 - Avaliacdo da categoria Integracio Social

Item MI I NSI S MS Média Desvio

@ (2) 3) Q) 3 padrio

1. Auséncia de preconceitos (idade,

raga, sexo, aparéncia, estilo de vida 0 3 10 20 3 3,64 0,76

etc.)’ ’ ’ ? 0% 8,3% 27,8% | 55,6% 8,3% ’ ’

2. Relacionamento com os colegas 0 3 1 19 13 417 0.85

de trabalho 0% 8,3% 2,8% 52,8% | 36,1% i i

3. Relacionamento com a chefia 0 2 3 23 8 4,03 0,74
0% 5,6% 8,3% 63,9% | 22,2% ’ ’

4. Senso comunitdrio presente na

UFC (apoio mutuo, integragdo, 0 5 5 21 5 372 0.88

cooperacdo entre os servidores, 0% 13,9% 13,9% | 58,3% 13,9% ’ ’

etc.)

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Nesta categoria, os itens 2 e 3, que analisam, respectivamente, o relacionamento
dos participantes com os colegas de trabalho ¢ com a chefia, alcangaram indices altos de

satisfacdo (médias 4,17 e 4,03). Ja os demais itens, 1 e 4, que analisam a auséncia de
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preconceitos e o senso comunitdrio existentes na UFC, foram avaliados como satisfatorios
(médias 3,64 ¢ 3,72). Os resultados apresentados podem significar a presenga de um bom
clima no ambiente de trabalho, com baixa existéncia de conflitos, respeito as individualidades
e boa integracdo e companheirismo entre os profissionais, podendo influenciar na motivagao e

na produtividade dos mesmos.

A respeito da categoria Constitucionalismo, os resultados obtidos podem ser

visualizados na Tabela 8.

Tabela 8 - Avaliacdo da categoria Constitucionalismo

Item MI | NSI S MS Média Desvio
@ 2 3) ()] (&) padrio
1. Respeito aos direitos do 1 5 3 22 5 3.69 0.98
trabalhador 2,8% 13,9% 8,3% 61,1% 13,9% > >
2. Respeito a privacidade pessoal 0 2 6 23 > 3,86 0,72
0% 5,6% 16,7% | 63,9% 13,9% ’ ’
3. Respeito a liberdade de 0 5 9 17 5 3.61 0.90
expressao 0% 13,9% 25% 47,2% 13,9% > ’
4. Difusdo e clareza das normas e 0 12 8 15 1 3.14 0.93
rotinas 0% 33,3% | 22,2% | 41,7% 2,8% ’ ’

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Nesta categoria, todos os itens foram avaliados como satisfatorios, considerando
as médias alcangadas pelos mesmos (3,69, 3,86, 3,61 ¢ 3,14), o que significa que, para boa
parte dos servidores analisados, hd o respeito aos direitos dos trabalhadores, a privacidade
pessoal e a liberdade de expressdo, além das normas e rotinas existentes serem claras e
adequadamente difundidas na institui¢ao.

No tocante a categoria Trabalho e Espaco Total de Vida, os resultados obtidos

estdo expostos na Tabela 9.

Tabela 9 - Avaliagao da categoria Trabalho e Espaco Total de Vida

Item MI I NSI S MS Média Desvio
@ () 3) Q) A padrio
1. Equilibrio entre o tempo 3 1 5 16 |
destinado ao trabalho ¢ a vida 8.3% 30.6% 13.9% | 44,4% 2.8% 3,03 1,11
pessoal
2. Tempo disponivel para lazer e 4 9 6 16 1 3.03 113
atividades sociais 11,1% 25% 16,7% | 44,4% 2,8% ’ ’
. . s 3 12 6 14 1
3. Tempo disponivel para a familia 8.3% 33.3% 16.7% | 38,9% 2.8% 2,94 1,09

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.
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De acordo com os resultados apresentados na Tabela 9, os itens 1 e 2, que
analisam, respectivamente, o tempo que ¢ destinado entre o trabalho e a vida pessoal e o
tempo disponivel para o lazer e atividades sociais foram avaliados como satisfatorios pelos
servidores, atingindo médias idénticas (3,03). O item 3, que analisa o tempo que os
respondentes conseguem disponibilizar para a familia, foi avaliado como satisfatorio por
38,9% dos participantes, mas obteve média 2,94, o que enquadra esse item como insatisfatorio.
Observa-se também que todos os itens apresentaram desvio padrdo elevado (1,11, 1,13 ¢ 1,09),
0 que caracteriza a variedade de opinido dos pesquisados. Deve-se enfatizar que o trabalho
nao deve consumir todo o tempo que o trabalhador dispde, pois isso podera trazer
consequéncias para a sua saude e provocar efeitos negativos na vida pessoal e familiar.

Relativamente a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho, os resultados

obtidos estdo evidenciados na Tabela 10.

Tabela 10 - Avaliacdo da categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho

Ttem MI I NSI S MS Média Desvio
() 2 (€)] “) ) padrio
1. Imagem da UFC perante a 0 0 3 21 12 425 0.60
sociedade 0% 0% 83% | 58,3% | 33,3% ’ ’
2. Importancia e contribuicdo da 0 0 3 19 14 431 0.62
UFC para a sociedade 0% 0% 8,3% 52,8% | 38,9% i i
. 0 0 5 19 12
3. Servigos prestados pela UFC 0% 0% 13.9% | 52.8% | 33.3% 4,19 0,67
4. Nivel de satisfagdo e orgulho de 0 0 2 18 16 439 0.60
fazer parte da UFC 0% 0% 5,6% 50% 44,4% ’ ’
5. Valorizagdo dada aos servidores 2 13 8 10 3 2.97 L1
na UFC 5,6% | 36,1% | 222% | 27,8% 8,3% ’ ’
6. Politica de gestdo de pessoas da 3 14 8 9 2 281 1.09
UFC 83% | 38,9% | 22,2% 25% 5,6% ’ ’

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Observa-se, a partir da Tabela 10, que os itens 1, 2, 3 e 4, que analisam,
respectivamente, a imagem, a importancia e os servigos prestados pela UFC, além do nivel de
satisfacdo em fazer parte dessa instituicdo, foram avaliados com indice alto de satisfacdo, com
médias acima de 4,00. Esse resultado demonstra o reconhecimento da importincia da
universidade para a sociedade como um todo, engrandecendo o trabalho dos profissionais que
nela atuam.

Entretanto, os itens 5 e 6, que sdo voltados, respectivamente, para analise da
valorizacdo que ¢ dada aos servidores, bem como da politica de gestdo de pessoas da

institui¢do, foram avaliados como insatisfatorios (médias 2,97 ¢ 2,81), mas também obtiveram
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desvio padrao elevado, o que significa que as opinides dos participantes, sobre os assuntos
tratados nesses itens, divergem bastante.

O que se observa nesta categoria é que os participantes se sentem satisfeitos em
trabalhar na UFC e também em relacdo ao que a instituicdo representa e oferece para a
sociedade, mas ndo se sentem valorizados e ndo aprovam a politica de gestdo de pessoas
existente. Dessa forma, torna-se importante rever ¢ adequar essa politica e adotar acdes que
possam gerar o sentimento de valorizagdo e pertencimento por parte dos trabalhadores, o que
podera, consequentemente, proporcionar beneficios para todos, ou seja, para os funcionarios,
para a propria organizacao e para os clientes externos.

A Tabela 11 apresenta as médias alcangadas, em ordem decrescente, pelas oito

categorias avaliadas.

Tabela 11 - Médias das oito categorias de avaliacio da qualidade de vida no trabalho

Categoria Média
Integracdo Social 3,89
Uso e Desenvolvimento de Capacidades 3,82
Relevancia Social da Vida no Trabalho 3,82
Condigdes de Trabalho 3,63
Constitucionalismo 3,58
Oportunidade de Crescimento e Seguranga 3,40
Compensacdo Justa e Adequada 3,38
Trabalho e Espaco Total de Vida 3,00

Total Geral 3,57

Fonte: Elaboracdo propria.

Infere-se, a partir dos valores apresentados na Tabela 11, que os profissionais
estdo satisfeitos com a qualidade de vida que possuem no ambiente no trabalho, considerando
a média geral alcangada (3,57), e que ha uma boa integracdo social no ambiente de trabalho e
na institui¢do (média 3,89), mas que ha um desequilibrio na relacdo que se estabelece entre a
vida profissional e a vida pessoal e familiar dos participantes, levando-se em consideracdo a
menor média alcangada (3,00).

Esta subsecdo expods os resultados quanto a avaliacdo da qualidade de vida no
trabalho dos participantes do estudo. Na subseg@o seguinte serdo apresentados os resultados

obtidos da avaliagdo do comprometimento organizacional dos mesmos.
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5.3 Avaliacio do comprometimento organizacional dos Secretarios Executivos da UFC

Neste topico serdo apresentados os resultados obtidos a partir da avaliagdo do
comprometimento organizacional dos participantes da pesquisa, por meio da analise do grau
de concordancia em relagdo ao assunto. A avaliagdo foi estruturada de acordo com os trés
componentes do comprometimento organizacional propostos por Meyer ¢ Allen (1997):
comprometimento afetivo, instrumental ¢ normativo.

Para melhor visualizagdo dos resultados obtidos, em relagdo a cada componente
do comprometimento, serdo apresentados os itens avaliados, o grau de concordancia em
relagdo aos mesmos, as frequéncias de cada resposta e os percentuais das mesmas, assim
como a média e o desvio padrao.

Serd utilizada a seguinte legenda para melhor compreensido dos dados em relagio
ao grau de concordancia: DT — discordo totalmente, DP — discordo parcialmente, NCD - nem
concordo nem discordo, CP — concordo parcialmente ¢ CT — concordo totalmente. Os valores
de 1 a 5, indicados entre paréntesis, sdo representativos da escala Likert de cinco niveis
empregada.

Em relacdo a analise da confiabilidade do questionario utilizado para avaliar o
comprometimento organizacional, obteve-se um alfa de Cronbach de 0,67, considerado como
moderado.

Para a avaliagdo dos resultados, serdo adotados os indices propostos por Araijo

(2010), conforme Tabela 12.

Tabela 12 - indices para avaliagio dos resultados de comprometimento organizacional

Indice Grau de comprometimento
1-2,5 Baixo

2,5-35 Moderado
35-5 Elevado

Fonte: Adaptado de Aratijo (2010, p. 73).

Os indices utilizados na Tabela 12 consideram as médias situadas entre 1 e 2,5
como sendo relativas a um grau de comprometimento baixo, entre 2,5 ¢ 3,5 como grau de
comprometimento moderado e entre 3,5 e 5 como elevado grau de comprometimento.

Em relagdo ao comprometimento afetivo, os resultados obtidos estdo contidos na

Tabela 13.
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Tabela 13 - Avaliacio do comprometimento afetivo

Item DT DP NCD CP CT Média Desvio
@ )] 3 ) (&) padrio
1. Eu seria muito feliz se dedicasse 5 6 7 14 4 3.17 125
o resto de minha carreira a UFC 13,9% 16,7% 19,4% | 38,9% 11,1% ’ i
2. Eu realmente sinto os problemas 2 8 12 10 4 3.17 1.08
da UFC como se fossem meus 5,6% 22,2% | 33,3% | 27,8% 11,1% ’ ’
3. Eu nilo sinto um forte senso de 13 6 9 8 0 3.67% 1.20*
integragdo com a UFC 36,1% 16,7% 25% 22,2% 0% ’ ’
4. Eu me sinto emocionalmente 22 6 6 1 1 431% 1.04%
sem vinculo com a UFC 61,1% 16,7% 16,7% 2,.8% 2,8% ’ ’
5. Eu me sinto como uma pessoa 26 4 3 3 0 4.47% 0.97%
estranha na UFC 72,2% 11,1% 8,3% 8,3% 0% ’ ’
6. A UFC tem um imenso 1 2 1 12 20 433 0.99
significado pessoal para mim 2,8% 5,6% 2,8% 33,3% | 55,6% i i

*Valores obtidos a partir da inversdo dos escores da escala Likert.
Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Observa-se, a partir da Tabela 13, que o item 5, “Eu me sinto como uma pessoa
estranha na UFC”, apresentou o maior valor percentual de discordancia (72,2%). Entretanto,
esse item deve ser analisado em sentido inverso, ou seja, quanto mais o respondente assinala
que discorda da afirmagdo de que se sente como uma pessoa estranha na instituigdo, mais ele
pretende afirmar o contrario, ou seja, que se sente em casa.

Em relagdo a essa inversao de sentido, Malhotra (2012) enfatiza que € importante
também fazer uso da coeréncia na atribuigdo dos escores quando se faz uso de uma escala
Likert. Assim, as afirmacdes negativas ou desfavoraveis devem ser escalonadas em ordem
inversa a da escala normal.

Essa inversdo na escala permitiu que o item 5 alcangasse a maior média do
componente afetivo (4,47). O item também apresentou o menor valor em relagdo ao desvio
padrdo (0,97), o que representa a menor divergéncia de opinido dos respondentes em relacdo
a0 mesmo.

O item 6, “A UFC tem um imenso significado pessoal para mim”, apresentou a
segunda maior média (4,33) e o segundo menor desvio padrao (0,99), o que representa,
respectivamente, a elevada importancia da instituicdo para os servidores e também uma menor
divergéncia de opinido dos mesmos.

O item 4, “Eu me sinto emocionalmente sem vinculo com a UFC”, obteve um
percentual elevado de discordancia (61,1%), mas deve ser analisado em sentido inverso, ou
seja, ao assinalarem que discordam dessa afirmacgdo, supde-se que os respondentes pretendiam

dizer que concordam com a afirmag@o de que se sentem emocionalmente vinculados.
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O item 3, “Eu néo sinto um forte senso de integracdo com a UFC”, apresentou um
percentual de discordancia total de 36,1%. Entretanto, esse item também deve ser analisado
em sentido inverso. Dessa forma, quanto maior a discordancia em relacdo a essa afirmag@o,
mais as pessoas pretendem afirmar o contrario, ou seja, que sentem um forte senso de
integracao.

O item 1, “Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira 8 UFC”,
obteve 38,9% de concordancia parcial em relagdo a afirmagdo, alcancando a menor média do
componente afetivo (3,17) e o maior desvio padrdo (1,25), o que também ¢ fator indicativo de
uma maior divergéncia de opinido dos participantes.

Por fim, no item 2, “Eu realmente sinto os problemas da UFC como se fossem
meus”, 33,3% dos servidores afirmaram que nem concordam nem discordam da afirmag@o,
fazendo com o item obtivesse também a menor média (3,17) do componente afetivo, com
valor idéntico ao do item 1.

Os resultados obtidos quanto ao comprometimento instrumental, podem ser

visualizados na Tabela 14.

Tabela 14 - Avaliacio do comprometimento instrumental

Item DT DP NCD (0] 4 CT Média Desvio
(L)) (€)) (€)) “@ () padrio
7. Na situagdo atual, ficar na UFC 9 5 6 14 2
¢, na realidade, uma necessidade 25% 13.9% 16.7% | 38.9% 5.6% 2,86 1,33
mais do que um desejo ’ ’ i ’
8. Mesmo que eu quisesse, seria 6 10 4 12 4
muito dificil para mim deixar a o o o o o 2,94 1,33
UFC agora 16,7% | 27,8% | 11,1% | 33,3% | 11,1%
20
9. Se eu decidisse deixar a UFC 3 6 3 14 10
agora minha vida ficaria bastante 8.3% 16.7% 8.3% 38.9% | 27.8% 3,61 1,29
desestruturada ’ ’ ’ i ’
10. Eu acho que teria poucas T 5 10 3 5
zl{;r;ncatlvas de trabalho se deixasse 30,6% 13.9% | 27.8% 22.2% 5.6% 2,58 1,30
11. S; eu Jj4 ndo tivesse dgdo tanto 19 3 6 2 |
de mim a UFC, eu poderia pensar 52.8% | 22.2% | 16.7% 5.6% 2.8% 1,83 1,08
em trabalhar em outro lugar
12. Uma das poucas consequéncias 1 5 6 12 5
negativas de deixar a UFC seria a 30.6% 13.9% 16.7% | 33.3% 5.6% 2,69 1,37
escassez de alternativas imediatas ’ ’ ’ i ’

Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.

Observa-se, a partir da Tabela 14, que os itens 7, 8 e 9, obtiveram,
respectivamente, 38,9%, 33,3% e 38,9% como percentuais de concordancia parcial em

relagdo as afirmacgdes contidas nesses itens, alcangcando as maiores médias de todo o
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componente instrumental. Dessa forma, para os participantes da pesquisa, permanecer na
UFC ¢ visto mais como uma necessidade do que um desejo e que seria muito dificil para eles
deixarem a instituig¢do, pois suas vidas ficariam bastante desestruturadas.

No que diz respeito aos itens 10 e 11, respectivamente, 30,6% ¢ 52,8% dos
respondentes assinalaram que discordam totalmente das afirmacdes que estdo dispostas nesses
itens. Pode se deduzir, a partir desse resultado, que para essas pessoas ndo seriam poucas as
alternativas de trabalho, caso deixassem a UFC, e que mesmo apds terem envidado esforgos
em prol da universidade, ainda sim poderiam pensar em trabalhar em outra organizacao.

Em relagdo ao item 12, 33,3% dos servidores concordam parcialmente com a
afirmacdo de que, se deixassem a UFC, uma das poucas consequéncias negativas seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalho para os mesmos. Entretanto, nota-se também
um elevado percentual de pessoas (30,6%) que discordam totalmente dessa afirmacdo, ou seja,
para elas haveriam alternativas imediatas de trabalho, caso se desligassem da institui¢do. Essa
divergéncia de opinido também pode ser observada no elevado desvio padrdo (1,37) que foi
alcangado pelo item.

A respeito do comprometimento normativo, os resultados obtidos estdo

apresentados na Tabela 15.

Tabela 15 - Avaliacio do comprometimento normativo

Item DT DP NCD CpP CT Média Desvio
(L)) () (€)) (C)) (6)) padrio
13. Eu me sinto sem obrigacdo de 12 7 8 5 4 3.50% 1.38%
permanecer na UFC 33,3% 19,4% | 22,2% 13,9% 11,1% i >
14. Mesmo se fosse vantagem para
mim, sinto que ndo seria certo 17 8 4 4 3 2,11 1,35
m 1 472% | 222% | 11,1% | 11,1% | 83% : :
deixar a UFC agora
15. Eu me sentiria culpado se 21 7 4 3 1 1.78 112
deixasse a UFC agora 58,3% 19,4% 11,1% 8,3% 2,8% ’ ’
. 2 4 8 13 9
16. A UFC merece minha lealdade 5.6% 11.1% 222% | 36,1% 25% 3,64 1,15
17. Eu ndo deixaria a UFC agora
T tenho uma obrigacdo moral 16 4 6 3 2 2,06 1,22
porque tenho uma OBIEAca0 MOTAL | g4 gor | 259, | 16,7% | 8,3% | 5.6% ’ ’
com as pessoas daqui
o 5 5 5 9 12
18. Eu devo muito a UFC 13.9% 13.9% 13,9% 25% 33,3% 3,50 1,44

*Valores obtidos a partir da inversdo dos escores da escala Likert.
Fonte: Elaboracdo propria.
Base: 36 respondentes.
Observa-se, a partir da Tabela 15, que no item 13, “Eu me sinto sem obrigacdo de

permanecer na UFC, 33,3% dos participantes assinalaram que discordam totalmente dessa

afirmacdo. Entretanto, esse item deve ser analisado em sentido inverso, ou seja, ao afirmarem
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que discordam, os servidores podem afirmar na realidade o contrario, que se sentem obrigados
em permanecer na institui¢do. Diante disso, os valores da média (3,50) e do desvio padrio
(1,38) obtidos pelo item foram calculados a partir da inversdo dos escores da escala Likert
adotada. Esses valores correspondem a segunda maior média o segundo maior desvio padrao
do componente normativo, sendo esse ultimo indicativo de elevada divergéncia de opinido
dos participantes.

Os itens 14, 15 e 17, alcancaram, respectivamente, 47,2%, 58,3% e 44,4% como
percentuais de discordancia total em relacdo as afirmagdes contidas nesses itens. Dessa forma,
para boa parte dos participantes da pesquisa, 0 mais adequado seria deixar a UFC se houvesse
alguma vantagem, e que os mesmos ndo se sentiriam culpados com esse abandono. Do
mesmo modo, ndo percebem obrigacdo moral alguma com as pessoas que integram a
institui¢do, como sendo um possivel fator impeditivo para a sua saida.

Em relagdo ao item 16, 36,1% dos participantes concordam parcialmente com a
afirmacdo de que a UFC merece a lealdade deles, sendo o item que obteve a maior média
(3,64) de todo o componente normativo.

No item 18, 33,3% dos respondentes concordam totalmente com a afirmagdo de
que devem muito a institui¢do em que trabalham, alcangando a segunda maior média (3,50),
valor idéntico ao do item 13. Entretanto, o item 18 obteve o maior desvio padrdo (1,44)
registrado entre todos os demais que integram o componente normativo do comprometimento,
o que ¢ indicativo das diferentes percepcdes dos servidores em relagdo ao item.

A Tabela 16 apresenta as médias alcancadas, em ordem decrescente, pelos trés

componentes do comprometimento organizacional.

Tabela 16 - Médias dos trés componentes do comprometimento organizacional

Componente Média
Comprometimento afetivo 3,85
Comprometimento normativo 2,77
Comprometimento instrumental 2,75

Fonte: Elaboracdo propria.

Infere-se, a partir da Tabela 16, que hda um grau elevado de comprometimento
afetivo (média 3,85). Isso evidencia que os servidores avaliados se sentem emocionalmente
vinculados a UFC e que permanecem nessa instituicdo porque desejam, porque sentem que
fazem parte dela, por causa da importancia que a mesma tem para eles e por acreditarem que

os problemas da universidade também pertencem a eles.
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O resultado obtido pelo comprometimento normativo (média 2,77) demonstra que
os servidores envolvidos na pesquisa estdo moderadamente vinculados a universidade por
sentirem que devem permanecer nela, ou seja, possuem um grau moderado de obrigagdo
moral e de dever em permanecer na instituig¢ao.

Quanto ao resultado obtido pelo comprometimento instrumental (média 2,75), o
mesmo demonstra que os participantes da pesquisa estdo moderadamente vinculados a
universidade pela necessidade, ou seja, pelos custos que estdo envolvidos na saida desses
profissionais da instituigdo, tais como poucas alternativas de emprego, perda de estabilidade ¢
de vantagens, entre outros fatores.

A subsecgdo seguinte é voltada para a analise da relagdo entre as categorias de

QVT e os componentes do comprometimento organizacional dos profissionais em estudo.

5.4 Avaliacdo da relacio entre as categorias de qualidade de vida no trabalho e os

componentes do comprometimento organizacional dos Secretarios Executivos da UFC

Para analise da relagdo entre as categorias de qualidade de vida no trabalho e os
componentes do comprometimento organizacional, torna-se necessario verificar previamente
se os dados da amostra da pesquisa sdo normalmente distribuidos. Para tanto, foi realizado o
teste de Kolmogorov-Smirnov com critério de confianga de 95% (nivel de significancia o de
0,05 ou 5%). A Tabela 17 contém as variaveis analisadas no teste de normalidade feito no
SPSS, assim como suas respectivas estatisticas, a significancia (Sig. ou valor-p) e os graus de

liberdade (gl).

Tabela 17 - Teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov

Variaveis Estatistica | gl Sig.
Compensacao Justa e Adequada 0,088 36 0,200
Condigoes de Trabalho 0,172 36 0,009
Uso e Desenvolvimento de Capacidades 0,153 36 0,034
Oportunidade de Crescimento e Seguranca 0,164 36 0,015
Integracao Social 0,156 36 0,027
Constitucionalismo 0,194 36 0,001
Trabalho e Espago Total de Vida 0,204 36 0,001
Relevancia Social da Vida no Trabalho 0,101 36 0,200
Comprometimento afetivo 0,137 36 0,085
Comprometimento instrumental 0,103 36 0,200
Comprometimento normativo 0,083 36 0,200

Fonte: Elaboracdo propria.
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Infere-se, a partir dos resultados obtidos na Tabela 17, que as variaveis Condicdes
de Trabalho (Sig. = 0,009), Uso e Desenvolvimento de Capacidades (Sig. = 0,034),
Oportunidade de Crescimento e Seguranga (Sig. = 0,015), Integracdo Social (Sig. = 0,027),
Constitucionalismo (Sig. = 0,001) e Trabalho e Espago Total de Vida (Sig. = 0,001),
apresentaram valor de significancia menor que 0,05.

As varidveis Compensagao Justa e Adequada (Sig. = 0,200), Relevancia Social da
Vida no Trabalho (Sig. = 0,200), Comprometimento afetivo (Sig. = 0,085),
Comprometimento instrumental (Sig. = 0,200) e Comprometimento normativo (Sig. = 0,200)
apresentaram valor de significancia maior que 0,05.

De acordo com Field (2009), os dados de uma amostra podem ser considerados
normalmente distribuidos quando Sig. > 0,05. Por outro lado, quando Sig. < 0,05, trata-se de
uma distribui¢do ndo normal, ou seja, ha um desvio da normalidade. Dessa forma, o teste de
normalidade presente na Tabela 17 indica a existéncia de uma distribuicdo ndo normal dos
dados da amostra da pesquisa.

Segundo Hair Jr. et al (2005), deve-se fazer uso de estatisticas ndo-paramétricas
quando a suposi¢do de uma distribuigdo normal ndo é possivel. Dessa forma, considerando o
resultado obtido a partir do teste de normalidade, optou-se por utilizar o coeficiente de
correlacdo de Spearman, estatistica ndo-paramétrica, para relacionar as categorias de QVT e
os componentes do comprometimento organizacional.

Hair Jr. et al (2005) afirmam que a correlagdo ¢ uma técnica associativa que
colabora na determinacdo de existéncia de relagdo coerente e sistematica entre duas ou mais
variaveis. Entretanto, utiliza-se a significancia estatistica para verificar se essa relacdo estd
presente. Em relagdo a isso, Field (2009) ressalta que, geralmente, os cientistas sociais
aceitam valores de probabilidade abaixo de 0,05 como sendo estatisticamente significativos e
como um indicativo de um efeito genuino, isto é, ndo resultante do acaso.

Field (2009) esclarece ainda que um coeficiente de correlagdo pode assumir
valores entre -1 e +1. Um coeficiente de -1 indica que as variaveis possuem um
relacionamento negativo perfeito, ou seja, se uma variavel aumenta a outra diminui
proporcionalmente. Um coeficiente de +1 indica que as variaveis se relacionam positivamente,
ou seja, quando uma variavel aumenta, a outra aumenta proporcionalmente. Um coeficiente 0
indica auséncia de relacionamento, ou seja, se uma variavel muda, a outra pode permanecer
inalterada. Pode se afirmar que, quanto mais proximo dos valores extremos (-1 ou +1), maior

a intensidade da relagdo entre as variaveis.



74

Hair Jr. et al (2005) sugerem, para analise da forca de associag@o entre duas ou
mais variaveis, as regras propostas na Tabela 18, na qual supde-se que o coeficiente de

correlacdo seja estatisticamente significativo.

Tabela 18 - Regras sobre o valor do coeficiente de correlacio

Variacao do coeficiente Forca de associacao
+0,91 - £1,00 Muito forte
+0,71 - +£0,90 Alta
+0,41 - £0,70 Moderada
+0,21 - +0,40 Pequena mas definida
+0,01 - +0,20 Leve, quase imperceptivel

Fonte: Hair Jr. et al (2005, p. 312).

As regras propostas na Tabela 18 sdo possiveis variagdes do coeficiente de
correlagdo, que podem apresentar forca de associacdo leve (£0,01 - £0,20), pequena (£0,21 -
+0,40), moderada (+0,41 - £0,70), alta (£0,71 - £0,90) e muito forte (0,91 - +1,00).

A Tabela 19 apresenta os coeficientes de correlagdo de Spearman (rho) entre as
variaveis de QVT e de comprometimento organizacional que obtiveram nivel de significancia
de 0,05, ou menores ainda, ou seja, 0,01. Os demais valores foram ocultados por ndo

alcangarem o nivel de significancia determinado.

Tabela 19 - Coeficientes de correlacio de Spearman entre QVT e comprometimento

organizacional

Variaveis

Comprometimento
afetivo

Comprometimento
instrumental

Comprometimento
normativo

Compensacio Justa e Adequada

0,426**

Condig¢oes de Trabalho

Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

0,529%*

Oportunidade de Crescimento e
Seguranca

Integraciio Social

0,463**

Constitucionalismo

Trabalho e Espaco Total de Vida

Relevincia Social da Vida no
Trabalho

0,383*

* A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05.
**A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01.

Fonte: Elaboracdo propria.

Infere-se, a partir dos resultados expostos na Tabela 19, que a categoria de QVT

denominada Compensacao Justa ¢ Adequada relaciona-se positivamente ¢ em grau moderado

(rho=0,426) com o comprometimento normativo. Assim, pode se afirmar que quanto mais os
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servidores avaliam positivamente como sendo justos o salario e os beneficios que recebem,
mais se sentem obrigados moralmente a permanecer na institui¢do, devendo retribuir de
alguma forma, e agindo em favor dos objetivos da mesma.

A categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades relaciona-se positivamente e
em grau moderado (rho = 0,529) com o componente afetivo do comprometimento
organizacional. Assim, quanto mais os servidores estdo satisfeitos com a possibilidade de uso
de suas habilidades e capacidades, com a maior autonomia ¢ responsabilidade na execugéo
das atividades, com o recebimento de feedback sobre o desempenho de seu trabalho e com a
relevancia do trabalho que desempenham, mais se identificam, sentem-se emocionalmente
ligados e se esforcam em prol da instituicdo, desejando nela permanecer.

Em relagdo a categoria Integracdo Social, a mesma relaciona-se positivamente e
em grau moderado (7ho = 0,463) com o comprometimento afetivo. Dessa forma, os servidores
que avaliam que possuem um bom relacionamento com colegas e chefia, € que percebem um
bom senso comunitdrio no local de trabalho e auséncia de preconceitos, tendem a possuir um
vinculo afetivo maior com a UFC.

Observa-se também que a categoria Integracdo Social relaciona-se negativamente
e em grau pequeno (rho = -0,378) com o comprometimento instrumental, o que pode
demonstrar que quanto mais os servidores permanecem na institui¢do apenas por necessidade
e pelos custos que poderiam envolver a sua saida, menor € a integragdo social, ou seja, menos
satisfatorio €, entre outros fatores, o relacionamento que possuem com a chefia e com os
colegas de trabalho.

A categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho relaciona-se positivamente e
em grau pequeno (rho = 0,383) com o comprometimento afetivo. Esse resultado pode
significar que quanto mais os servidores avaliam positivamente a imagem, a importancia € 0s
servigos prestados pela UFC, assim como quanto mais se sentem orgulhosos dessa instituigdo
e se sentem valorizados, mais desejam nela permanecer, mais se identificam e se esforgam, e
mais se sentem emocionalmente vinculados com a organizagdo em que trabalham.

Considerando que esta subsecdo discorreu sobre a relagdo entre as categorias de
QVT e os componentes do comprometimento organizacional, a subsecdo a seguir abordara as

implicagdes gerenciais do estudo.
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5.5 Implicacdes Gerenciais

Com base nos resultados apresentados na pesquisa, observa-se que a gestdo
superior da UFC deve voltar seus esfor¢os para melhorar, principalmente, os aspectos que nao
foram bem avaliados pelos participantes do estudo.

Nesse sentido, torna-se fundamental reconsiderar a politica atual de gestdo de
pessoas da instituicdo, considerando o nivel de insatisfagdo dos respondentes nesse aspecto,
como um primeiro e importante passo, além de adotar agdes e implementar programas
voltados, sobretudo, para a valorizacdo de seus funcionarios e incentivo ao crescimento
profissional e pessoal dos mesmos.

A realizagdo de levantamentos continuos sobre a satisfacio em relagdo a
diferentes aspectos da vida pessoal e laboral dos servidores ¢ uma importante etapa para o
alcance do sucesso da organizagdo, para o bem-estar dos trabalhadores e para o estimulo ao
engajamento e permanéncia, a partir do momento em que os servidores perceberem a intencao
da UFC em dirigir seus esforcos para aqueles que colaboram para o crescimento € sucesso
institucional, ou seja, seus servidores.

A pesquisa também apontou que estimular o uso das habilidades e capacidades,
proporcionar autonomia, atribuir responsabilidades, fornecer retorno sobre o desempenho sdo
acdes que contribuem para o aumento do vinculo afetivo dos servidores, devendo, portanto,
ser incluidos como objetivos das agdes e programas voltados ao corpo funcional da instituicéo.

Apoés a apresentagdo das possiveis implicagdes gerenciais da pesquisa, na se¢do

seguinte serdo expostas as consideragdes finais.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho objetivou analisar a relagdo entre a qualidade de vida no trabalho e o
comprometimento organizacional dos Secretarios Executivos da Universidade Federal do
Ceard. A amostra total obtida foi de 36 profissionais lotados no campus da instituicdo na
cidade de Fortaleza.

A pesquisa realizada ¢ classificada como descritiva, bibliografica e estudo de caso,
sendo considerada também como quantitativa, devido aos métodos estatisticos empregados.
Os dados foram coletados mediante a utilizacdo de um questionario estruturado em trés partes:
a primeira parte continha perguntas sobre o perfil sociodemografico dos participantes e as
outras duas partes eram compostas por itens a serem respondidos com base em uma escala
Likert de cinco niveis, onde se buscava analisar a qualidade de vida no trabalho e o
comprometimento organizacional dos respondentes.

O primeiro objetivo especifico deste trabalho foi identificar o perfil
sociodemografico dos Secretarios Executivos da UFC. O resultado mostrou que amostra
obtida é composta, em sua maioria, por mulheres (88,9%), com faixa etaria de 26 a 35 anos
(44,4%), casadas (50%), sem filhos (52,8%), com especializacdo (75%), que possuem entre 4
e 10 anos de vinculo com a instituicdo (72,2%) e cuja faixa salarial liquida varia de
R$ 3.000,00 a RS 5.000,00 (44,4%).

O segundo objetivo especifico foi analisar a qualidade de vida no trabalho dos
Secretarios Executivos da UFC. Para tanto, empregou-se o modelo de Walton (1973),
composto por oito categorias ou dimensdes: Compensacdo Justa e Adequada, Condigdes de
Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranga,
Integragcdo Social, Constitucionalismo, Trabalho e Espaco Total de Vida e Relevancia Social
da Vida no Trabalho.

Os resultados obtidos demonstraram que os participantes estdo satisfeitos em
relagdo a todas as categorias de QVT analisadas, considerando a média total alcancada (3,57).
A categoria que obteve a melhor avaliacdo (média 3,89) diz respeito a Integracdo Social na
organizacdo, significando que os profissionais investigados estdo satisfeitos com o
relacionamento que é mantido com a chefia e com os colegas de trabalho, assim como estdo
satisfeitos com o senso comunitario ¢ com a auséncia de preconceitos na instituigdo.
Entretanto, a categoria denominada Trabalho e Espago Total de Vida obteve a mais baixa

avaliacdo (média 3,00), o que pode indicar a menor satisfagdo quanto ao equilibrio de tempo
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entre o trabalho e a vida pessoal, assim como em relagdo ao tempo que dispdem para a familia
¢ para o lazer.

O terceiro objetivo especifico foi analisar o comprometimento organizacional dos
profissionais mencionados. Utilizou-se o modelo de trés componentes do comprometimento
organizacional propostos por Meyer e Allen (1997), que se divide em afetivo, instrumental e
normativo. Os resultados mostraram que os Secretarios Executivos possuem elevado grau de
comprometimento organizacional afetivo (média 3,85), ou seja, estdo emocionalmente
vinculados a UFC, se sentem integrados e avaliam que a instituicdo ¢ importante para eles. Os
resultados também mostraram que os servidores possuem vinculo moderado com a institui¢ao
por motivo de necessidade (comprometimento instrumental) e por obrigacdo moral
(comprometimento normativo), considerando as médias obtidas por esses componentes (2,75
e 2,77, respectivamente).

O quarto objetivo especifico foi identificar a relagdo existente entre as categorias
de qualidade de vida no trabalho e os componentes do comprometimento organizacional dos
participantes da pesquisa. Os resultados mostraram a existéncia de relacdo moderada e
positiva (rho= 0,529) entre o comprometimento afetivo e a categoria Uso e Desenvolvimento
de Capacidades, e também moderada e positiva (770 = 0,463) com a categoria Integracdo
Social. Dessa forma, quanto mais os profissionais utilizarem suas habilidades e capacidades e
estiverem integrados socialmente no ambiente de trabalho, mais se comprometem
afetivamente com a instituigdo. Observou-se que o componente afetivo também apresentou
relacdo, pequena e positiva (rho = 0,383), com a categoria Relevancia Social da Vida no
Trabalho. Assim, quanto mais os servidores se sentem valorizados, avaliam de forma mais
satisfatoria a politica de gestdo de pessoas e mais reconhecem a importancia e contribuicdo da
UFC para a sociedade, se comprometendo, portanto, afetivamente com a institui¢cdo, ou seja,
mais se vinculam emocionalmente e se esforgam em prol da UFC, nela desejando permanecer.

Verificou-se a existéncia de relagdo pequena e negativa (rho = -0,378) entre a
categoria Integracdo Social e o comprometimento instrumental. Assim, quanto mais 0s
servidores permanecem na instituicdo apenas por necessidade, menor ¢ a integragdo social e
menos satisfatoria €, entre outros fatores, a relagdo com a chefia e com os colegas de trabalho.

Outro resultado obtido ¢ a relacdo moderada e positiva (rho = 0,426) entre a
categoria Compensacdo Justa e Adequada e o comprometimento normativo. Dessa forma,
quanto mais os servidores avaliam satisfatoriamente a sua remuneragdo, mais se

comprometem moralmente com a institui¢ao.
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A pesquisa apresentou dificuldades durante o seu percurso, principalmente em
relacdo ao acesso aos Secretarios Executivos ¢ também devido ao fato do levantamento ter
sido realizado com foco em apenas um tipo de profissional, considerando a existéncia de
diversos outros profissionais na instituicdo analisada.

Sugere-se a realizacdo de pesquisas futuras que possam avaliar e relacionar a
qualidade de vida no trabalho e o comprometimento organizacional de outros tipos de
profissionais e em outras instituicdes, tanto publicas como privadas, como meio para
desenvolver ou aprimorar agdes ou programas que possam melhorar o bem-estar dos
trabalhadores no ambiente laboral ¢ melhor compreender a relagdo estabelecida com a

organizacdo empregadora.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DA PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA N
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Prezado (a) Servidor (a),

Esta pesquisa objetiva avaliar a qualidade de vida no trabalho e o comprometimento
organizacional dos Secretarios Executivos da UFC para subsidiar a elaboracdo de trabalho
de conclusdo de curso de graduagdo em Administra¢cdo na mesma instituicdo, sob orientagdo

da Professora Sueli Cavalcante.

Serd garantido o anonimato e as informagdes prestadas serdo usadas apenas para fins

académicos. A sua participagdo € fundamental para o sucesso da pesquisa.

Agradeco a colaboragao.

DADOS PESSOAIS

Sexo: Faixa etaria: Estado civil: Numero de filhos:
() Feminino ( )18 a25anos () Solteiro (a) ( )o
() Masculino ()26 a35anos () Casado (a) ()1
()36 a45 anos () Divorciado (a) ( )2
()46 a 55 anos () Separado (a) ()3
() mais de 55 anos () Viavo (a) ()4 oumais
() Outros

Escolaridade: Tempo de servico na UFC:  Faixa salarial liquida:

() Graduagao () menosde 1 ano () Até RS 3.000,00

() Especializagdo () 1a3 anos () De R$3.000,00 a R$ 5.000,00

() Mestrado ( )4al0anos () De R$5.000,00 aR$ 7.000,00

() Doutorado () 11a20 anos () Acima de R$ 7.000,00
()21 a30anos
() mais de 30 anos
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com base na escala abaixo, avalie e assinale o seu nivel de satisfacdo ou insatisfacio em

relaciio aos itens seguintes.

. Ml'lltO' Insatisfeito Nem-satls-f elt-o Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Em relaciio & compensacio justa e adequada, avalie os itens abaixo: RESPOSTA
1. Salario recebido em relagdo as atividades desempenhadas 1123|145
2. Salario recebido em relacdo as suas necessidades pessoais 112131415
3. Salario recebido em comparagdo com o salario dos demais colegas de 11213145
trabalho que exercem as mesmas atividades
4. Salario recebido em comparagdo com o salario oferecido para o seu 11213145
cargo em outras institui¢des
5. Beneficios oferecidos na UFC (auxilios alimentacdo, saide, transporte 11213145
e assisténcia pré-escolar)
CONDICOES DE TRABALHO

Em relacio as condicées de trabalho, avalie os itens abaixo: RESPOSTA
1. Jornada de trabalho semanal (quantidade de horas trabalhadas) 1123|145
2. Carga (quantidade) de trabalho 1121345
3. Condigoes fisicas do local de trabalho (iluminagdo, ventilagdo, 11213145
estrutura fisica, etc.)
4. Moveis e material de consumo disponibilizados (quantidade e

. 1123145
qualidade)
5. Equipamentos tecnolégicos disponibilizados (quantidade e qualidade) |1 |2 |3 |4 |5
6. Condigdes de saude e seguranga do local de trabalho (ambiente 11al3lals
saudavel em relagdo a riscos ¢ doencas)
7. Nivel de estresse e cansaco provocados pelo trabalho 12345

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Em relacido ao uso e desenvolvimento de capacidades, avalie os itens

. RESPOSTA
abaixo:

1. Autonomia na execucdo do trabalho 112131415
2. Relevancia das atividades que vocé desempenha para a vida e para o 11213145
trabalho de pessoas dentro ou fora da UFC
3.Utilizagdo de suas habilidades e capacidades nas atividades

112345
desempenhadas
4. Responsabilidade atribuida ao seu trabalho 1121345
5. Informagéo recebida (feedback) da chefia sobre o desempenho do seu
trabalho 1213143




87

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Em relacio a oportunidade de crescimento e seguranca, avalie os

. A RESPOSTA
itens abaixo:
1. Oportunidade de crescimento profissional na UFC 1121345
2. Estabilidade no emprego 1121345
3. Oferta e incentivo a participagdo em treinamentos e capacitagdes 112131415
4. Incentivo recebido para continuidade dos estudos (participagdo em 11213145
programas de pos-graduagdo, linguas, etc.)
INTEGRACAO SOCIAL
Em' relacio a integracio social na organizacio, avalie os itens RESPOSTA
abaixo:
1. Auséncia de preconceitos (idade, raga, sexo, aparéncia, estilo de vida, 11al3lals
etc.)
2. Relacionamento com os colegas de trabalho 1123|145
3. Relacionamento com a chefia 112131415
4. Senso comunitario presente na UFC (apoio mutuo, integracdo, 11213145
cooperacdo entre os servidores, etc.)
CONSTITUCIONALISMO
Em. relacio ao constitucionalismo na organizacio, avalie os itens RESPOSTA
abaixo:
1. Respeito aos direitos do trabalhador 1121345
2. Respeito a privacidade pessoal 1121345
3. Respeito a liberdade de expressao 112131415
4. Difusdo e clareza das normas e rotinas 1123|415
TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA
Em relacio ao trabalho e espaco total de vida, avalie os itens abaixo: RESPOSTA
1. Equilibrio entre o tempo destinado ao trabalho e a vida pessoal 1121345
2. Tempo disponivel para lazer e atividades sociais 1123|145
3. Tempo disponivel para a familia 11213145
RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO
Em.relag:ao a relevancia social da vida no trabalho, avalie os itens RESPOSTA
abaixo:
1. Imagem da UFC perante a sociedade 1121345
2. Importancia e contribuicdo da UFC para a sociedade 112131415
3. Servigos prestados pela UFC 112131415
4. Nivel de satisfacdo e orgulho de fazer parte da UFC 112345
5. Valorizagao dada aos servidores na UFC 1123|145
6. Politica de gestdo de pessoas da UFC 1121345
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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Com base na escala abaixo, assinale o seu grau de concordincia ou discordincia em

relacio as afirmativas seguintes:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5
AFIRMATIVA RESPOSTA

1. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira 8 UFC 112131415
2. Eu realmente sinto os problemas da UFC como se fossem meus 112345
3. Eu néo sinto um forte senso de integracdo com a UFC 1121345
4. Eu me sinto emocionalmente sem vinculo com a UFC 1123415
5. Eu me sinto como uma pessoa estranha na UFC 1121345
6. A UFC tem um imenso significado pessoal para mim 1121345
7. Na situagdo atual, ficar na UFC ¢, na realidade, uma necessidade mais 11213145
do que um desejo
8. Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar a UFC 11213145
agora
9. Se eu decidisse deixar a UFC agora minha vida ficaria bastante 11213145

desestruturada

10. Eu acho que teria poucas alternativas de trabalho se deixassea UFC |1 [2 |3 |4 |5

11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a UFC, eu poderia pensar em

trabalhar em outro lugar ! 31405
12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar a UFC seria a

. . . 1123145
escassez de alternativas imediatas
13. Eu me sinto sem obrigagdo de permanecer na UFC 1123|145
14. Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar

1123|145

a UFC agora
15. Eu me sentiria culpado se deixasse a UFC agora 1121345
16. A UFC merece minha lealdade 1{2131415
17. Eu ndo deixaria a UFC agora porque tenho uma obrigacdo moral 112134l5
com as pessoas daqui
18. Eu devo muito a UFC 1123|145

Muito obrigada pela participacio!



