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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um tema que ganhou
importancia dentro das organiza¢cdes modernas, especialmente a partir da década
de 1990. Os objetivos desta pesquisa sdo: realizar um diagndstico das percepcdes
sobre QVT entre os servidores pesquisados e comparar essas percepcdes de
acordo com as variaveis cargo, sexo, campus em que trabalha, escolaridade, tempo
de servico e remuneracdo. Esta pesquisa caracteriza-se como quantitativa,
exploratdria e descritiva. Aplicou-se um questionério constituido por 8 (oito) itens de
caracterizacdo dos sujeitos entrevistados (sexo, idade, escolaridade, cargo, cargo
comissionado, campus em que trabalha, tempo de trabalho e remuneracgao), e por
uma escala adaptada sob autorizagdo do Modelo Biopsicossocial e Organizacional -
BPS0-96, de Limongi-Franca, constituida por 39 (trinta e nove) itens. Os dados
foram coletados em uma amostra com 142 técnicos administrativos do IFCE,
distribuida proporcionalmente em cinco unidades da instituicdo pesquisada: reitoria,
nos campi de Fortaleza, Maracanau, Caucaia e Canindé. Para validar os itens do
guestionario utilizaram-se técnicas de analise fatorial ( método dos componentes
principais e rotacdo VARIMAX). Os itens da escala aplicada distribuiram-se em
cinco fatores que explicam 68,1% da variancia total: relagbes de trabalho,
processos de trabalho e suas relagfes interpessoais, condigcbes de saude e bem-
estar pessoal, carreira funcional e procedimentos administrativos. Ap6és o
tratamento estatistico foram encontradas diferencas significativas em trés variaveis
independentes: sexo, idade e cargo. As mulheres demonstraram maior satisfacéo
com os aspectos de saude do que os homens. Os sujeitos maiores de 60 anos de
idade estdo mais satisfeitos com sua QVT do que aqueles das demais faixas
etarias. Os ocupantes de cargo nivel C (fundamental), por sua vez, demonstraram
maior satisfacdo que os ocupantes de cargos de niveis D (médio) e E (superior). A
nota total na escala apresentou média 5,4 , com coeficiente de variacdo 27,3%,
indicando que a distribuicdo na escala é homogénea, o coeficiente de assimetria -
0,12 mostra uma pequena concentracado acima da média. Em relacdo aos aspectos
organizacionais observou-se nota média 5,6 , coeficiente de variagdo 33% e
coeficiente de assimetria -0,13. Essa distribuicdo apresentou grau baixo de
heterogeneidade e pequena concentracdo das notas acima da média. Os itens



referentes aos aspectos biolégicos (média 5,0) e aos aspectos sociais (média 5,6)
apresentaram distribuicdo heterogénea da nota e coeficiente de assimetria muito
baixo (0,04 e 0,09, respectivamente). Os aspectos gerais de saude apresentaram
média 3,4, coeficiente de variacdo 43,1% e coeficiente de assimetria 0,85, foi o fator
gue apresentou menor média e maior concentracdo de notas acima da média.
Finalmente, quanto aos aspectos psicoldgicos, foi encontrada a maior média (6,1),
coeficiente de variacdo 29,2%, indicando que a distribuicdo das notas é homogénea
e uma concentragdo muito baixa das notas abaixo da média, com coeficiente de
assimetria 0,05. O estudo contribuiu para o entendimento da dinamica da QVT dos
técnicos administrativos do IFCE e pode servir de suporte para decisdes gerenciais
importantes para 0 comprometimento e a produtividade dos servidores no

desenvolvimento de suas atividades cotidianas.

Palavras-chave: bem-estar laboral, percepcao do ambiente de trabalho, ambiente

de trabalho no setor publico.



ABSTRACT

The Quality of Work Life (QWL) is a topic that has gained importance within modern
organizations, especially from the 1990°s. The aim of this thesis was to analyze the
degree of satisfaction of technical administrative at the Federal Institute of
Education, Science and Technology of Ceara with their QWL before the impacts of
the expansion of the institution. The research is characterized as quantitative,
descriptive and exploratory. It was applied a questionnaire consisting of eight (8)
items characterizing the subjects interviewed (gender, age, education, position,
commissioned position, working on campus, working time and reimburse) and a
scale adapted with permission Model Organizational and Biopsychosocial - BPSO-
96, Limongi-France, consisting of 39 (thirty nine) items. Data were collected on a
sample of 142 technical administrative IFCE, proportionally distributed into five units
of the research institution: the rectory, on the campuses of Fortaleza, Maracanad,
Caucaia and Canindé. To validate the questionnaire was used factor analysis
techniques (principal components method and rotation VARIMAX), items were
distributed into five factors explaining 68.1% of the total variance: labor relations,
work processes and their interpersonal relationships, health and personal well-
being, career and functional administrative procedures. After, statistical significant
differences were found in three independent variables: gender, age and position.
Women showed greater satisfaction with aspects of health than men. The subjects
over 60 years of age are more satisfied with their QWL than those of other age
groups. The occupants of office level C (elementary level), in turn, showed greater
satisfaction that officeholders levels of D (high school) and E (high education
degree). The total score on the scale had a mean 5.4, coefficient of variation 27.3%,
indicating that the distribution is homogeneous on the scale, the asymmetry
coefficient -0.12 shows a small concentration above average. Regarding the
organizational aspects observed average grade 5.6, 33% coefficient of variation and
asymmetry coefficient -0.13. This distribution presents low degree of heterogeneity
and small concentration of above average grades. Itens related to biological aspects
(average 5.0) and social aspects (mean 5.6) were homogenous and note asymmetry
coefficient very low (0.04 and 0.09, respectively). The item related to general health
issues, with an average of 3.4, coefficient of variation 43.1% and asymmetry



coefficient 0.85, was the aspect that showed greater variability in the notes and the
highest concentration of above average grades. Finally, the items related to
psychological aspects, with an average of 6.1, with coefficient of variation 29.2%
indicating that the grade distribution is homogeneous and with very low
concentration of the notes below average, with skewness coefficient 0.05. The study
contributed to understanding the dynamics of QVT of administrative technicians in
the IFCE and can serve to support important management decisions for the
commitment and productivity of the servers in the development of their daily

activities.

Keywords: labor welfare, perception of the work environment, work environment in

the public sector.
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1 INTRODUCAO

O ambiente de trabalho do ser humano, bem como as relagbes
interpessoais inerentes, mudou no decorrer do tempo. Na Antiguidade
predominaram atividades primitivas como a cacga e a coleta de frutos, passando
pelas revolugdes causadas pela agricultura e pela pecuéria. Posteriormente,
ganharam destaque o0s sistemas coercitivos como a escraviddo e o servilismo,
sendo este Udltimo caracteristico do periodo medieval. Entretanto, o
desenvolvimento do capitalismo trouxe consigo o0 interesse pelo trabalho
assalariado, realizado por homens livres. O objetivo era aumentar o mercado
consumidor para os produtos comercializados. SO a partir das pressdes sindicais e
dos movimentos operarios do inicio do século XX é que surgiram diversas
legislacdes especificas que visavam proteger a parte hipossuficiente da relacdo
trabalhista, que é o trabalhador.

De maneira geral, as mudancas no mundo do trabalho foram mais
significativas com o advento da chamada revolugao industrial. Essa revolugéo,
iniciada na Inglaterra do século XVIII, foi caracterizada pelo surgimento de
inovacdes tecnoldgicas como a maquina a vapor e a locomotiva. Essas inovagdes
foram usadas a servi¢co dos capitalistas para aumentar seus ganhos. Serviram para
potencializar o esforco fisico e logistico, visto que a for¢ca de trabalho humana tem
um limite bioldgico. Entretanto, um efeito colateral dessa transformacao historica foi
a exploragdo social que os capitalistas impuseram aos trabalhadores das fabricas.
Esses trabalhadores, pessoas muitas vezes vindas do campo em busca de trabalho
nas cidades, acabavam vendendo sua for¢ca de trabalho por baixos salarios e
submetidos a uma carga horaria excessiva em ambientes de trabalho insalubres.
Para atender o aumento da demanda mundial por produtos industrializados, até
criangas eram submetidas a situacdes laborais penosas. I1sso ocorria em virtude da
prépria natureza do sistema capitalista que objetiva multiplicar e reproduzir o
capital, agregando o maximo de valor aos produtos.

No decorrer do século XX houve o desenvolvimento de tecnologias de
gestao, comunicacéao e transporte. A competitividade e a eficiéncia passaram a ditar
profundamente o modo como nos relacionamos com o trabalho. Por sua vez,

acompanhando esse progresso produtivo, os trabalhadores modernos passaram a
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enfrentar problemas de ordem fisiolégica e psicossocial dentro do ambiente
organizacional, o que acabou provocando desmotivacdo e diminuicdo de
produtividade. Assim, a partir da década de 1920 comecam a ganhar forca novas
ideias sobre a humanizacdo das organiza¢gBes, contrapondo-se a énfase nas
tarefas e na estrutura organizacional, priorizadas durante o periodo da chamada
administracdo cientifica, com Taylor, Ford e Fayol. Nasce portanto, a escola das
relagbes humanas, que passou a defender a importancia de fatores como
motivagcdo, comunicacao e grupos informais dentro das instituicdes. Com o passar
do tempo, outras teorias comportamentais somaram-se ao esfor¢co de humanizagéao
da administracdo. Nesse sentido, para compreender e propor caminhos para 0s
dilemas surgidos no mundo do trabalho moderno € que surgiram nos Estados
Unidos e Inglaterra, a partir da década de 1950, os estudos da chamada Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Tratava-se de uma tentativa de conciliar as seguintes
dimensdes: trabalho, individuo e organizacao.

Neste inicio de século XXI, em virtude de um ambiente empresarial
altamente competitivo, é consenso que o alcance dos objetivos organizacionais
passa necessariamente por boas praticas na gestdo de pessoas. Isso significa que
as empresas que pretendem garantir sua sobrevivéncia em uma economia
globalizada, alcancando resultados positivos ao longo do tempo, ndo pode mais
priorizar os aspectos financeiros em detrimento dos demais. Para agregar valor as
suas operacg0Oes, os administradores das empresas modernas compreenderam que
o diferencial competitivo esta nos seus recursos humanos. Isso porque as
organizagfes sao sistemas sociais abertos, ou seja, formados por seres humanos
que se relacionam entre si e com 0 meio externo. E através das pessoas que 0s
objetivos estratégicos institucionais sao alcancados. O grau de comprometimento
do individuo com esses objetivos vai depender de sua motivagéo e satisfacdo com
seu ambiente de trabalho.

Além disso, sabe-se que o0 conhecimento é um aspecto fundamental na
economia contemporanea. Por isso, o desenvolvimento e a valorizagdo da massa
critica de uma organizacdo, melhora o desempenho institucional, assim como a
imagem diante da sociedade.

Acrescente-se que o ambiente de trabalho moderno também pode
desencadear transtornos psiquicos e fisiolégicos. Dentre eles pode-se destacar o
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estresse patoldégico, a ansiedade excessiva, a depressédo e as lesdes por esforgo
repetitivo (LER). Some-se a isso dilemas sociais e econdmicos como o risco do
desemprego e a interface entre vida profissional e pessoal. Instala-se portanto, um
guadro de crise laboral que, apesar de crénico, pode ser amenizado através de
intervencgdes proprias, conforme o caso.

No caso particular da Administracdo publica brasileira, 0 quadro parece
nao ser diferente, embora ndo seja priorizado lucros ou competitividade econémica.
Isso acontece porque a sociedade civil esta cada vez mais engajada na cobranca
de transparéncia e eficiéncia do servico publico, que desde muito tempo é
considerado sinbnimo de lentiddo, burocracia e ineficiéncia. Exige-se que as
respostas dadas as demandas sociais sejam cada vez mais rapidas. As
organizacdes publicas sdo provocadas a tomarem decisdes que levem em conta a
relacdo custo/beneficio. Somem-se a isso as pressdes da opinido publica e da
imprensa. Os 6rgados de controle governamental, por sua vez, fiscalizam com mais
rigor os servidores publicos. Além do cumprimento de controles legais e morais
como a probidade administrativa, estes 6rgdos também enfatizam aspectos
gerenciais como planejamento e organizagéo, visando resultados satisfatorios que
atendam o interesse publico. E para adequarem-se a esse contexto 0s
trabalhadores do servico publico necessitam de: procedimentos menos
burocraticos, remuneracdo condizente, capacitagdo constante, politicas de
diminuicdo de absenteismo e rotatividade, acompanhamento de fatores
ergondmicos e da saude fisica e mental, equilibrio entre vida profissional e pessoal.

A idéia da pesquisa surgiu de uma curiosidade pessoal, a partir de
observacgdes informais feitas em instituicbes publicas e privadas. Tratava-se de um
punhado de conclusfes intuitivas e baseadas no senso comum, observadas no
cotidiano dessas instituicbes a respeito do bem-estar fisico, psicologico e
organizacional dos trabalhadores. Observou-se nesses ambientes que as mas
condicbes de trabalho exercem influéncia sobre o clima e o comportamento
organizacional, bem como sobre a produtividade, afetando inclusive a vida fora do
ambiente laboral. Entre as principais dificuldades observadas podem-se destacar o
excesso ou a desigual distribuicdo de volume de trabalho, assédio moral, baixa
remuneracdo, falta de meritocracia, processos de trabalho ineficientes ou

burocraticos, estresse, riscos ambientais e ergondmicos, entre outros.
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Para concretizagdo da pesquisa, o Instituto Federal de Educacgéo,
Ciéncia e Tecnologia do Ceard, autarquia federal ligada ao Ministério da Educacéao,
foi escolhido como local para aplicagcao do estudo, abrangendo unidades da capital
e do interior do estado. A amostra é constituida por profissionais da carreira de
técnicos administrativos.

O texto foi desenvolvido em cinco capitulos, sendo que o capitulo dois
trata da revisdo de literatura. Este capitulo aborda o conceito de trabalho e traz
consideracdes sobre a relacdo entre o homem e o trabalho no tempo, descrevendo
a evolucdo dos modos de producdo. Também traz uma abordagem conceitual sobre
as organizac0des, seguida por uma descricdo panoramica de algumas das principais
teorias administrativas do século XX e concluindo com algumas reflexdes sobre as
organizacfes publicas e o trabalho. O capitulo é finalizado com uma abordagem
sobre a QVT propriamente dita, destacando seu contexto de surgimento, definicao
e evolucdo. O texto do capitulo trés discorre sobre a pesquisa em si, considerando
a caracterizacdo da amostra e a metodologia utilizada. O capitulo quatro analisa o
instrumento da pesquisa e descreve os resultados obtidos. Cabe ao quinto capitulo
a discussao desses resultados.

O tema da pesquisa € motivagdo para o trabalho, delimitado da seguinte
forma: Qualidade de Vida no trabalho (QVT) dos servidores técnico-administrativos
do IFCE. O problema é operacionalizado assim: Qual a percepc¢éo dos servidores
técnico-administrativos do IFCE sobre sua qualidade de vida no trabalho nas
unidades de Fortaleza, Maracanau, Caucaia e Canindé em 20127

Os objetivos da pesquisa sdo o0s seguintes: realizar um diagnostico das
percepcdes sobre QVT entre os servidores pesquisados e comparar essas
percepcdes de acordo com as varidveis cargo, sexo, campus em que trabalha,
escolaridade, tempo de servigo e remuneragao.

Através dos objetivos mencionados, buscou-se dar um formato agregado
e um tratamento empirico as percepc¢des dos servidores. Percepcdes estas, muitas
vezes manifestadas apenas através de comentarios informais em salas de trabalho
e nos corredores institucionais. Entende-se, portanto, que os dados antes dispersos
e geralmente limitados a informalidade, quando agrupados, tratados e analisados
empiricamente, geram informa¢des que podem nortear decisGes estratégicas

sobre o bem-estar no ambiente de trabalho.
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2 REVISAO DA LITERATURA

A palavra trabalho, em sua acepcéo original, era utilizada para designar
um antigo aparelho de tortura, o tripalium - do latim, trés paus — que servia para atar
condenados (SAMPAIQ, p. 50, 2004).

Os condenados eram pessoas desprovidas de posses e que ndo podiam
pagar tributos. Assim, quem trabalhava, ou seja, quem era torturado no tripalium,
eram pobres e escravos. No decorrer da antiguidade e da idade média, a definicdo
de trabalho passou a referir-se também as atividades laborais realizadas por
camponeses, artesaos, agricultores, entre outros.

Atualmente, entre muitos significados, a palavra pode referir-se a “uma
atividade coordenada, de carater fisico e/ou intelectual, necesséria a realizacdo de
qualquer tarefa, servico ou empreendimento.” (FERREIRA, 2009, p. 1970).

Percebe-se também que o significado do trabalho para o individuo contemporaneo
tem uma estreita ligacdo com a identidade social. A atividade laboral tornou-se um

elemento social central que por vezes ajuda a dar sentido a propria existéncia.
2.1 Evolucgéo historica da relagdo entre o homem e o trabalho.

Sob um ponto de vista histérico-econdmico, tem-se que o “trabalho é a
atividade desenvolvida pelo homem sob determinadas formas, para produzir a
riqgueza. S&o as condi¢des historicas que lhe dao validade e estabelecem o seu
limite.” (OLIVEIRA; RODRIGUES, 2006, p. 5). Essa maneira de enxergar o trabalho
geralmente é influenciada por uma cosmovisdo socialista, que por sua vez esta
intrinsecamente ligada a conceitos como a dominagao capitalista sobre a classe
trabalhadora e a mais-valia.

A mais-valia nada mais seria do que a diferenca entre o que é
efetivamente produzido pelo trabalhador e a remuneracéo que recebe. Ou seja, no
capitalismo, o trabalhador n&o receberia a justa compensacgao pela riqueza que
produziu e pelo tempo que trabalhou. E essa diferenca que garantiria o lucro do
capitalista, que é o proprietario dos meios de producédo. (OLIVEIRA, 2006)

Apesar dos inumeros conceitos consolidados, compreender o trabalho e

sua dindmica, assim como acontece com outras categorias do mundo
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contemporaneo, ndo € uma tarefa simples. As constantes e velozes mudancas
materiais e simbdlicas da realidade dificultam a compreenséo e interpretacdo dos
temas ligados ao labor humano (SANTANA; RAMALHO, 2009).

A globalizagdo dos mercados e a imposicdo do aumento de
competitividade e produtividade torna o cenério ainda mais complexo. Dentro desse
contexto, ganha forgca uma nova racionalidade de trabalho: o0 conceito de
flexibilizacdo. O que vem a ser isso? Trata-se de uma maior integracdo entre as
etapas de concepgdo, execucdo e controle no processo produtivo, exigindo do
trabalhador maior agregacdo de competéncia. Organiza-se, portanto, este
trabalhador em ilhas de trabalho, reduz-se a hierarquia gerencial do processo e
lanca-se mdo do apoio tecnolégico moderno (SANTANA, 2009). A reboque da
flexibilizagdo, as organizagbes passaram a praticar também a chamada
terceirizacdo, ou seja, subcontratacdo da sua méao-de-obra.

Como se Vvé a significacdo e a prética do trabalho vdo mudando conforme
a evolucdo das sociedades humanas. As comunidades tribais da pré-histéria
garantiam sua sobrevivéncia através da coleta vegetal, da agricultura, da caca, da
pesca e da criagao de animais. Tratava-se, portanto, de uma economia da natureza.
Com o passar do tempo, foram acontecendo transformacdes econdmicas e sociais
nessas comunidades primitivas. A relagdo produtiva do homem com 0s recursos
naturais torna-se seletiva e sistematica. Supera-se a questdo da mera
sobrevivéncia. Surge a producdo de excedentes. O homem torna-se sedentario.
Instala-se, entdo, o cenario para o futuro surgimento da propriedade e suas
complexidades (OLIVEIRA, 2006).

O homem primitivo dedicava a maior parte do seu dia ao trabalho,
intercalando suas atividades com momentos de lazer. Conforme Oliveira (2006,
p.12 e 13):

A base do sustento diario da comunidade reside na agricultura, explorada
em atividades permanentes em que se empregam multiplas técnicas e
operacdes, que consomem a maior parte do tempo diario dos
trabalhadores comunitarios. A absor¢do do trabalhador agricola, embora
permanente, ndo € plena, o que viabiliza a formagdo do tempo de lazer
entre uma tarefa e outra. O tempo de lazer é importante para o
desenvolvimento das forcas produtivas, ja que ele permite a gradual
sistematizacao do trabalho para a produgdo do necessario e do excedente
O tempo de lazer é utilizado na fabricacdo de instrumentos e de utensilios
usados na guerra, nas viagens, na vida familiar e nas praticas religiosas.
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Observa-se que o intervalo entre as tarefas laborais representava uma
oportunidade para a pratica do lazer criativo. As atividades realizadas ndo estavam
ligadas diretamente a producdo, mas afetavam diversas dimensdes da vida social.

O modelo econdmico subsequente ao das comunidades tribais é o
chamado modo de producdo asiatico. Como exemplo de sociedades
representativas desse modelo pode-se citar o antigo Egito e a Mesopotamia. Apesar
das diferencas politicas e sociais relativas ao modelo anterior, a base econémica da
producdo asiatica continuava a ser o trabalho rural. A producdo do campo
sustentava a entédo incipiente vida urbana. As poucas cidades da época valiam-se “
dos excedentes da produgcdo comunitaria rural destinados ao abastecimento e as
trocas para a manutencao do prestigio da corte” (OLIVEIRA, 2006, p. 21). Tratava-
se, portanto, de uma relacdo, ndao de oposicao ou complementaridade, mas de
dependéncia econdmica. A despeito dessa dependéncia produtiva, o trabalhador
urbano também encontra espaco para desenvolver importantes atividades na
cidade ( artesanato em couro, madeira, pedra e metais como ouro, prata e bronze).

Na antiguidade também ganha destaque o escravismo, modelo em que a
forca de trabalho é formada por homens que sdo propriedade de outros homens.
Esse modelo foi fundamental na manutencdo das economias das duas grandes
civilizacdes do periodo classico, Grécia e Roma. A respeito do significado do que
era ser escravo na época, Oliveira (2006, p. 30 e 31) detalha:

Ser escravo significa que um homem é propriedade juridica de outro
homem. Como propriedade, o escravo € obrigado a trabalhar para o seu
dono, produzindo riqueza e prestando servi¢cos gerais. Como produtor de
rigueza, trabalha no campo, nas minas, no artesanato. Como prestador de
servicos, trabalha nas atividades domésticas, na fiscalizacdo da producéo,
como criado de legiondrios, como preceptor, como escritor, como médico
como agente de negdcios. Do ponto de vista econdmico, 0 escravo €
realizador do trabalho, o que produz, o produtor direto, mas, como
propriedade de outro homem, é também meio de producgéo, propriedade
movel, que pode ser vendida. A parte que cabe ao escravo do produto do
seu trabalho corresponde ao minimo vital, o suficiente para reproduzir a
forca de trabalho, excluindo-se dessa condi¢do os escravos prestadores de
Servigos.

Note-se que o trabalho de um escravo antigo, ndo obstante ser forgado,
nao restringia-se apenas ao trabalho manual ou desprovido de qualquer capacidade
intelectual mais apurada. O artesanato, a literatura e até a medicina também

poderiam ser oficios praticados por escravos. Fazendo uma analogia simples, pode-
se concluir que o trabalho escravo do periodo classico parece ter caracteristicas



22

diferentes do que foi praticado a partir da idade moderna, que foi influenciado pelo
mercantilismo capitalista. No Brasil, em particular, o trafico de escravos tornou-se
um negocio lucrativo. Os negros africanos eram literalmente arrancados de sua
terra natal, transportados sob condi¢cdes degradantes e forcados a trabalhar na
monocultura da cana de acucar.

Com o fim da idade antiga e chegada do periodo medieval acontece
uma mudancga importante nas relacdes de trabalho. Ocorre a transi¢cao do trabalho
escravo para o trabalho servil. E o periodo em que predomina o chamado modo de
producéo feudal. Neste modelo de producao persistem diversas formas de trabalho
compulsorio, o que é reflexo de uma sociedade onde predomina a dominacdo de
classes menos favorecidas, que sdo os servos, por classes privilegiadas, os
senhores feudais. Nesta relacdo de dependéncia social legitimada pelo arcabouco
politico e legal estabelecido, quem efetivamente trabalhava e produzia ndo era
proprietario da terra (OLIVEIRA, 2006).Note-se que, mesmo tratando-se de modos
diferentes de producgéo da vida material, o trabalho escravo e o servil compartilham
um vocabulério semelhante: trabalho compulsério, coergédo, dominacao.

Com o advento do capitalismo, especialmente apds a revolugéo
industrial, as relagbes de trabalho foram transformadas pelas novas condigdes
politicas, sociais e tecnoldgicas. As relagdes de trabalho do feudalismo foram aos
poucos sendo rompidas, separando o camponés e o artifice dos seus meios de
producdo. Estes trabalhadores, por sua vez, transformados em trabalhadores livres,
eram obrigados a vender o que lhes restava para sobreviver: a for¢ca de trabalho.
Quem compra essa forca de trabalho é o burgués do capitalismo, proprietario dos
meios de producgé&o. O trabalho torna-se mercadoria (OLIVEIRA, 2006).

O trabalhador do capitalismo, portanto, tornou-se livre da coercdo do
escravismo e do servilismo, mas em contrapartida ficou preso as exigéncias do
mercado. No decorrer dos séculos XIX e XX, especialmente devido aos movimentos
operérios e as pressdes sindicais, 0 trabalhador passou a ser beneficiado pela
legislacdo em sua relacdo com o capitalista.
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Quadro 1 - Evolugdo dos modos de producao econémica

PERIODO CARACTERISTICAS
As comunidades tribais praticavam a coleta vegetal, a
agricultura, a caga, a pesca e a criagdo de animais.
o Com o tempo a relagdo com 0s recursos naturais torna-se
Pré-historia ) ) .
seletiva e sistematica
O homem torna-se sedentario. Surge a producdo de
excedentes.
Surge o chamado modo de producdo asiatico.
A base econdmica da producéo continuava a ser o trabalho
rural.
Antiguidade o )
A producgédo do campo sustentava a incipiente vida urbana.
Predominava a méo-de-obra escrava.
Transicdo entre o trabalho escravo e o servil, mas com a
permanéncia da dominacdo, da coercdo e do trabalho
Idade Média compulsaério.

Predomina o chamado modo de producéo feudal.

Idade Moderna

O advento do capitalismo transforma as condi¢des politicas,

sociais e tecnoldgicas.

Idade Contemporanea

O capitalismo industrial torna o trabalhador livre da coergdo do

escravismo e do servilismo, mas em contrapartida o tornou
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preso &s exigéncias do mercado.

e No decorrer dos séculos XIX e XX, especialmente devido aos
movimentos operarios e as pressfes sindicais, o trabalhador
passou a ser beneficiado pela legislagcdo em sua relagcdo com

o capitalista.

Fonte: Pesquisa do autor

O trabalhador brasileiro, em particular, dispde atualmente de direitos
importantes que tutelam o seu bem-estar e o de sua familia, garantidos
especialmente pela constituicao federal de 1988.

De maneira geral, percebe-se que o mundo do trabalho sofreu
transformagdes no decorrer do tempo. Atualmente esta inserido em um contexto de
globalizagdo dos mercados, acentuada competitividade e maximizacdo da
produtividade. Exige-se que a for¢ca de trabalho moderna seja polivalente e flexivel.
As empresas passaram a usar a terceiriza¢do, ou subcontratacdo, como estratégia
de reducéo de custos e manutencdo do foco na atividade principal. O setor
industrial perde espaco para o de servicos. A precarizacdo dos contratos de
trabalho torna-se proporcional a flexibilizacdo produtiva. (SANTANA; RAMALHO,
2009)

2.2 Teorias organizacionais do século XX.

O termo organizacédo tem diversas acepc¢des. Entre elas est4 a de “ato ou
efeito de organizar-se”. Outro significado é o de “ associagdo ou instituicdo com
objetivos definidos (...)" ( FERREIRA, 2009, p. 1448)

Dentro do vocabulario da administragdo, a palavra administracdo pode
referir-se ao “processo de dispor qualquer conjunto de recursos em uma estrutura
gue facilite a realizagéo de planos.” (MAXIMIANO, 2008, p.83). Trata-se portanto,
de uma das etapas basicas do chamado processo administrativo, que € composto
ainda pelo planejamento, dire¢ao e controle.

Ainda dentro da perspectiva administrativa, a organizagdo € entendida

como um “sistema de recursos que procura realizar algum tipo de objetivo (ou
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conjunto de objetivos)” (MAXIMIANO, 2008, p.4). Trata-se do sentido que interessa
a esse capitulo.

As organizagGes, como sistema racional de uso de recursos, surgiram
para dar ao homem a capacidade de atingir coletivamente determinados objetivos

gue ndo seriam alcancados se buscados de forma individual.

As organiza¢bes assumiram importancia sem precedentes na sociedade e
na vida das pessoas. Ha poucos aspectos da vida contemporénea que nao
sejam influenciados por alguma espécie de organizacdo. A sociedade
moderna é uma sociedade organizacional. (...) Sendo tdo importantes para
a realizacdo de objetivos sociais, as organiza¢cfes afetam a qualidade de
vida tanto positiva quanto negativamente. Organiza¢cdes bem administradas
sdo importantes por causa do impacto sobre a qualidade de vida da
sociedade. Administradores competentes sdo recursos sociais importantes.
(MAXIMIANO, 2008, p.7)

Assim, de forma geral, as organizacdes tornaram-se presentes em todos
0os momentos da vida moderna. As organizagcbes suprem desde servigcos
fundamentais como saude, educac¢do e alimentagcdo, passando pela producdo de
bens materiais, até a satisfacdo das necessidades de lazer e auto-estima.

Os vocabulos objetivos e recursos estdo sempre presentes na
conceituagdo organizacional. Além desses, existem outras palavras importantes que
gravitam em torno do tema, tais quais: administracao, eficiéncia e eficacia.

A administracdo, como procedimento cientifico, surge no inicio do século
XX. Trata-se de um processo de tomada de decisdo sobre objetivos, assim como
otimizacdo no uso de recursos organizacionais. (MAXIMIANO, 2008)

A eficacia e eficiéncia, por sua vez, sao termos relacionados ao
desempenho. Toda organizacdo deve gerar resultados, a fim de atender as
expectativas de clientes, usuarios, funcionarios, acionistas, enfim, de todos os
agentes interessados. Dessa maneira, uma organizacao sera eficaz quando atinge
seus objetivos, assim como sera eficiente quando alcanca esses objetivos utilizando
seus recursos da melhor forma possivel. (MAXIMIANO, 2008)

N&o obstante os inumeros beneficios econbmicos, politicos e sociais
gerados pela eficiéncia organizacional moderna, torna-se relevante destacar o0s
efeitos colaterais que a globalizacdo e a busca incessante pela competitividade

geraram no mundo do trabalho contemporaneo.
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Na opinido de muitos tedricos organizacionais radicais, embora se tenha
avancado um longo caminho desde a exploragdo nua encontrada na
escravidao e nos anos iniciais da Revolucdo Industrial, 0 mesmo padréo de
exploragdo continua a existir hoje em dia de forma mais sutil. Encontram
especial evidéncia disto no modo pelo qual as organiza¢des estruturam as
oportunidades de trabalho para produzir e reproduzir a estrutura de classes
das sociedades modernas, no modo pelo qual as organizac6es abordam
problemas relativos a condi¢bes inseguras de trabalho, acidentes de
trabalho, doencas ocupacionais e, finalmente, no modo como as
organizagfes perpetuam estruturas e praticas que promovem o vicio pelo
trabalho e formas relacionadas de stress mental e social. (MORGAN,
p.286, 2007)

Percebe-se, portanto, que as organizagdes modernas, sejam publicas ou
privadas, enfrentam o dilema de tentar conciliar eficiéncia nos resultados com a
manutencdo de um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado.

A Administragdo, como corpo de conhecimentos organizados e
sistematizados racionalmente, comecou a ganhar forma a partir do final do século
XIX e inicio do XX.

No decorrer do tempo as abordagens da ciéncia administrativa foram
adaptando-se as mudancas sociais e econémicas. Dessa forma, surgiram teorias
gue explicavam as organiza¢gOes sob diferentes perspectivas, influenciadas pelos
seus respectivos contextos sGcio-econdmicos. Entre essas teorias encontram-se as
abordagens classica, humanistica, comportamental e estruturalista da
administracdo. Cada uma dessas escolas tinha um modo diferente de enxergar o
trabalhador. Seja enfatizando a eficiéncia produtiva, a impessoalidade burocratica
ou a humanizacdo do trabalhador, todas fizeram parte de uma linha histérica que
serviu de base para o desenvolvimento de teorias posteriores sobre o bem-estar no
trabalho.

A abordagem cldssica surge com o chamado movimento da
administracdo cientifica. Tratava-se de uma tentativa de aplicar o método cientifico
as questdes da Administracdo. A énfase, dessa forma, é colocada na tarefa em si,
buscando-se, através da observacdo, analise e mensuracdo, melhorar o
desempenho do trabalho humano. (CHIAVENATO, 2003)

Esse movimento, que teve como criador o americano Frederick Winslow
Taylor, foi uma consequéncia do desenvolvimento e expansao das organizagdes no
final do século XIX, provocado pela chamada Revolugéo Industrial. Santana (2011,

p.4) descreve o impacto social da nova abordagem organizacional:
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Ao promover uma excessiva fragmentacdo do trabalho e transformar o
ser humano numa mera peca de engrenagem do sistema de producéo, os
métodos tayloristas ndo tardaram a provocar uma série de reacdes
explicitas de descontentamento: aumento dos niveis de absenteismo,
aumento do nimero de sabotagens, movimentos grevistas e conflitos os
mais diversos.

Maximiano (2008) também concorda que, ndo obstante ter buscado
maior racionalizacdo para o processo produtivo, a Administracéo Cientifica recebeu
criticas de diversos segmentos sociais da época. Entre elas, a de provocar aumento
do desemprego, uma consequéncia direta do aumento da eficiéncia. Outra
acusacao era a de fazer o operariado trabalhar mais e diminuir seus rendimentos.

Como qualquer teoria, a Administracdo Cientifica teve seus pontos
positivos e negativos, bons e maus momentos. Para superar suas deficiéncias,
foram desenvolvidas outras abordagens que buscavam humanizar o trabalho dentro
das organizagodes.

Dentro do contexto da abordagem humanistica surge a chamada Teorias
das Relacbes Humanas. Tratava-se de um movimento oposicionista a
Administracdo Cientifica. Um evento importante que reforcou a nova teoria foi a
experiéncia na fabrica de Hawthorne da Western Eletric Company, realizado por

Elton Mayo. Segundo Santana (2011, p. 5):

Mayo (1924), ao desenvolver experiéncias na fabrica da Western Eletric
Company (Chicago), com o intuito de medir a relacdo entre a iluminacdo
do ambiente de trabalho e a produtividade, acabou por constatar que os
resultados do trabalho humano, além de aspectos técnicos, viam-se
concomitantemente, afetados por varidveis psicologicas e sociais. Por
meio de seus experimentos, Mayo concluiu, entdo, que o rendimento do
trabalho humano é influenciado ndo apenas por aspectos do ambiente
fisico-quimico, mas também por caracteristicas particulares de cada
individuo e pelas relagdes que o mesmo estabelece com o grupo ao qual
pertence.

Percebe-se assim, uma mudanca no foco a ser considerado dentro do
ambiente organizacional. Fatores como integracdo social, relagcdes informais,
conteudo da tarefa e questdes emocionais passam a ganhar importancia.
(CHIAVENATO, 2003).

A Teoria Comportamental da Administragdo, por sua vez, surge como
uma forma de minimizar as deficiéncias, tanto da escola classica como da escola
das relacdes humanas. “A énfase permanece nas pessoas, mas dentro do contexto
organizacional mais amplo.” (CHIAVENATO, 2003, p. 328).
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Abandona-se, portanto, posicbes normativas rigidas de teorias
anteriores, e busca-se a explicagédo e a descricao dos fen6menos com base nas
ciéncias do comportamento. (CHIAVENATO, 2003).

Nesse contexto, varias teorias surgiram para explicar a motivacdo do
comportamento humano dentro das organizacdes. N&o obstante ser razoavel
considerar que “... nenhuma teoria é adequada para explicar um fendmeno téao
complexo como a motivagdo de empregados” (GRAHAM; HAYS, 1994, p. 176),
algumas teorias tornaram-se bem conhecidas e aceitas. Entre elas esta a
Hierarquia das Necessidades, de Abraham Maslow, a Teoria dos Dois Fatores, de
Frederick Herzberg, e a Teoria X e Y, de McGregor.

A teoria de Maslow divide as necessidades humanas em cinco grupos
distintos e hierarquizados, formando uma piramide: fisiolégicas, seguranca, sociais,
estima e auto-realizacdo. As necessidades sdo manifestadas seguindo uma
sequéncia, sendo que as basicas sdo atendidas antes das elevadas. Uma vez
atendida a necessidade anterior, busca-se a imediatamente seguinte. Se o nivel da
necessidade é elevado, isso é indicador de um individuo saudavel (MAXIMIANO,
2008).

A critica que se pode fazer a essa teoria diz respeito a amplitude de sua
validade, visto que “... os niveis de necessidade provavelmente existem, mas
nenhuma hierarquia isolada se aplica a todos os individuos.” (GRAHAM; HAYS,
1994, p.176)

Para a teoria de Herzberg, dois fatores balizam o comportamento dos
trabalhadores, a saber: fatores higiénicos e fatores motivacionais. Os primeiros sao
extrinsecos, e portanto, referem-se as condi¢cbes ambientais disponibilizadas pela
organizacdo ao individuo. Ex.: remuneracéo, beneficios, ambiente de trabalho, perfil
da chefia, etc. (CHIAVENATO, 2003). “ Para Herzberg, esses fatores ndo levam ao
aumento da satisfacdo no trabalho, mas a auséncia dos mesmos € capaz de levar a
insatisfacdo.” (SANTANA; KILIMNIK, p. 6-7, 2011).

Ja os fatores motivacionais sdo “ intrinsecos, pois estdo relacionados
com o contetdo do cargo e com a hatureza das tarefas que a pessoa executa.” EX.:
crescimento profissional, realizacdo individual, reconhecimento. (CHIAVENATO, p.
334, 2003).
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Nesse sentido, para Herzberg, os fatores que motivam as pessoas estdo
estritamente ligados ao conteddo da tarefa e se relacionam com a
sensacdo de realizacdo e desafio. Para tanto, o autor propbe como
alternativa de motivagédo o enriquecimento do cargo (job enrichment). Além
disso, ao mencionar o conteddo do cargo como elemento motivador,
Herzberg fala, de forma indireta, em integragdo, pois € por meio do cargo
que o individuo se liga a organizacdo. (SANTANA; KILIMNIK, 2011, p.7)

Assim como a Teoria da Hierarquia de necessidades, a teoria dos fatores
motivacionais também tem seus criticos. I1sso porque entende-se que “ a motivacao
€ um processo muito complexo que desafia uma simples descricdo ou explicagéo.
O erro mais sério cometido tanto por Maslow quanto por Herzberg foi tentar
simplifica-lo demais.” (GRAHAM; HAYS, p. 179, 1994)

Quanto a Teoria X e Y, pode-se dizer que se trata de uma forma de
enxergar a administracao das organizacdes por dois angulos diferentes. A Teoria X
refere-se a uma viséo tradicional da Administracdo e a Teoria Y a uma concepgao
mais moderna.

A Teoria X, por ser mecanicista e pragmatica, concebe os trabalhadores
como naturalmente vinculados a preguica e indoléncia. Também considera-os sem
ambicdo, resistentes as mudancas e sem autodisciplina. Para a concepcado mais
moderna, Teoria Y, o administrador deve enxergar o trabalhador como alguém que
pode ter prazer em seu trabalho e que tem potencial para aprender, assumir
responsabilidades, mudar de atitude quando necessario e se desenvolver como
pessoa e profissional. (SANTANA; KILIMNIK, 2003). A chamada escola da
Administracdo cientifica por exemplo, do inicio do século XX, poderia ser
classificada dentro da Teoria X. Ja a chamada escola das Rela¢cdes humanas

concebe o trabalhador segundo a perspectiva da Teoria Y.
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Quadro 2 - Caracteristicas das principais teorias sobre motivacéo organizacional

TEORIA MOTIVACIONAL

CARACTERISTICAS

TEORIA DOS DOIS FATORES

O comportamento dos trabalhadores €
balizado por dois tipos de fatores: higiénicos
e motivacionais.

Os fatores higiénicos referem-se as
condicbes do ambiente organizacional (
remuneracdo, beneficios, perfil da chefia,
etc). Nao aumentam a satisfacdo mas sua
auséncia causa insatisfagéo.

Os fatores motivacionais estdo relacionados
com o contetdo do cargo e a natureza das
tarefas ( crescimento profissional, realizacdo
individual, etc).
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prazer no trabalho, com potencial para
aprender, assumir responsabilidades e
mudar de atitude quando necessario.

A abordagem Estruturalista preocupou-se com a racionalidade dentro das
organizag0Oes, incluindo aspectos como recursos, meios de producdo e objetivos
organizacionais. Dentro desse contexto, esta a vertente da Teoria da Burocracia
administrativa, do socidlogo alemdo Max Weber. Chiavenato (2003, p.254)
esclarece que as burocracias originaram-se desde a era vitoriana, a partir da
necessidade de mais ordem, precisdo e tratamento mais justo e imparcial dentro
das organizacdes. Tratava-se, portanto, de uma reagdo ao nepotismo, injustica e
desumanidade das praticas gerenciais do inicio da revolucao industrial. O citado

autor complementa:

Rapidamente, a forma burocratica de administracao alastrou-se por todos
os tipos de organizacdes humanas, como indulstrias, empresas de
prestacdo de servicos, reparticdes publicas e dérgdos governamentais,
organizacionais educacionais, militares, religiosas, filantropicas etc, em
uma crescente burocratizacdo da sociedade. O século XX representa o
século da burocracia. (CHIAVENATO, 2003, p.254)

Com isso, percebe-se que a Burocracia € uma forma de estruturagéo
social usada desde tempos remotos mas que ganhou forca no Ultimo século,
disseminando novos valores, formas de pensar, de se comportar e de exercer o
poder.

A organizagdo burocratica ideal teria trés caracteristicas que a
distinguem: a formalidade, impessoalidade e profissionalismo. A formalidade refere-
se ao sistema normativo que regula as relacbes entre funciondrios, chefes e
clientes. Quanto a impessoalidade, esta estritamente ligada a formalidade, ja que
estabelece tratamento isonOémico a qualquer pessoa perante a norma
organizacional. J& o profissionalismo, € a relacdo que existe entre o trabalhador e a
organizagao, no sentido de que o primeiro encontra seu meio de subsisténcia
atraveés de seu trabalho remunerado. (MAXIMIANO, 2008).

Pode-se ainda acrescentar a essas caracteristicas a formalizacdo da
comunicagcdo organizacional, a racionalizacdo e divisdo do trabalho, a
hierarquizacdo da autoridade, a padronizacdo dos procedimentos e rotinas, a

valorizacdo da competéncia técnica, a meritocracia, a existéncia de uma
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administracdo especializada e finalmente, o funcionamento previsivel. Todas essas
caracteristicas objetivam tornar a organizacdo o mais eficiente possivel, através do
detalhamento de tudo que deve ser feito. (CHIAVENATO, 2003).

Ao contréario do que diz a teoria, 0 senso comum interpretou a Burocracia
como sinbnimo de excesso de papeldrio, lentiddo e apego demasiado aos
regulamentos, todos causando ineficiéncia organizacional. Entretanto, essas
caracteristicas, pelo contréario, seriam os defeitos do sistema. Além dessas
disfuncdes, acrescente-se a impessoalizagdo dos relacionamentos, a dificuldade
de implantagcdo de mudancgas, o esnobismo quanto aos sinais de autoridade, entre
outros. (CHIAVENATO, 2003).

Quadro 3 - Caracteristicas das Teorias Organizacionais

TEORIA ORGANIZACIONAL CARACTERISTICAS

e Tentativa de aplicagdo do método cientifico a
execucdo do trabalho na busca pela
ADMINISTRACAO CIENTIFICA eficiéncia.

e Enfase na tarefa.

e Movimento de oposicdo a Administracdo

cientifica.

TEORIA DAS RELACOES HUMANAS ~
e Enfase na integracdo social, relagfes

informais, conteldo da tarefa e questdes

emocionais.

e Tentativa de minimizar as deficiéncias das
escolas da Administracdo cientifica e das
TEORIA COMPORTAMENTAL Relacdes Humanas.

e Enfase nas pessoas dentro do contexto
organizacional amplo, focando as
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explicagBes das ciéncias do comportamento.

e Preocupou-se com a racionalizagdo
organizacional, incluindo aspectos como

ABORDAGEM ESTRUTURALISTA ) o
recursos, meios de producdo e objetivos

organizacionais.

e Forma de estruturacdo social utilizada desde
tempos remotos, mas que ganhou forga no
século XX, disseminando novos valores e
formas de exercer o poder.

e Enfase na formalidade, impessoalidade e

profissionalismo.
TEORIA DA BUROCRACIA

e Valorizacdo da comunicacdo formal, divisédo
racional do trabalho, hierarquizagdo da
autoridade, padronizacdo de rotinas,
valorizagdo da competéncia técnica,

meritocracia,funcionamento  previsivel e
administracao especializada.

Fonte: Pesquisa do autor

No tocante as organizacfes de natureza publica, sabe-se que, desde
muito tempo os filésofos especulam sobre a relagdo entre o publico e o privado. As
especificidades de cada uma dessas esferas séo caracterizadas por semelhancas e
diferencas. Graham e Hays (1994, p.15) enfatizam que, embora haja semelhanca
nas funcbes basicas de gestores da esfera publica e privada, “ os dirigentes das
organizacdes publicas sédo obrigados a lutar com um namero de limitagdes que nédo
sdo encontradas na atividade comercial e na industria.”

Guardadas as devidas proporc¢des, o individuo eficiente que trabalha em
uma instituicdo publica, enfrenta desafios semelhantes aos do seu par na iniciativa
privada. A demanda por prazos, diminuigcdo de custos e aumento da qualidade tem

sido uma tendéncia na administracéo publica moderna.
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Os impedimentos estruturais e procedimentais que se colocam aos
administradores publicos na luta continua por fazé-los responsaveis
perante a vontade popular - incluindo, por exemplo, niveis de orcamento
impostos externamente, tetos para o pessoal, praticas de recrutamento,
estruturas organizacionais e padrbes pelos quais se julga seu
desempenho. (GRAHAM; HAYS, 1994, p.23)

Isso mostra que tem aumentado a busca de uma administracdo publica
gerencial, ou seja, com o0s niveis de eficiéncia, eficacia e efetividade das
organizagbes privadas. O desenvolvimento das democracias nacionais, em
particular a brasileira, tem levado o povo a cobrar um melhor desempenho das
organizagdes publicas.

O préprio conceito de Administracdo publica € amplo e sugere um
esforco politico e gerencial na consecu¢do do interesse publico. Graham e Hays

(1994, p.19) acrescentam:

No uso comum, a Administracdo publica € uma expressdo genérica que
indica todo o conjunto de atividades envolvidas no estabelecimento e na
implementacdo de politicas publicas. E percebida pela maioria dos
académicos, se ndo pela maior parte dos praticantes, como a parte da
Politica que se concentra Burocracia e em suas relagdes com 0s ramos
executivo, legislativo e judiciario do governo. Preocupa-se com questfes
tdo amplas como equidade, representacao, justica, eficiéncia do governo e
controle da discricionariedade administrativa.

Assim, por ter que lidar com questdes amplas e com uma cobranga cada
vez maior por resultados eficientes, o individuo que trabalha em uma organizacao
publica moderna passou a ter sua qualidade de vida no trabalho comprometida.
Fatores como estresse ocupacional, lesbes por esforgo repetitivo, excesso de
volume de trabalho, processos organizacionais mal definidos, entre outros fatores,

passaram a fazer parte do contexto da Administracéo publica brasileira.

2.3 Qualidade de vida no trabalho: conceito e evolugédo historica

A sociedade contemporanea enfrenta crises em varias dimensdes da
existéncia. Crise ambiental, crise de valores e crise das relagbes humanas, para
citar algumas. Tal estado de coisas tem levado as sociedades humanas a refletirem
sobre seu estilo de vida. Trata-se, portanto, de um processo de revisdo das
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relacdes do homem com a natureza e com seus semelhantes. Busca-se, com isso,
a melhoria da qualidade de vida de uma forma geral.

Nesse cenario destaca-se a importancia do ambiente de trabalho, local
onde o homem moderno passa boa parte de sua vida, construindo relacionamentos,
travando conflitos, realizando transagfes das mais diversas e concretizando
objetivos individuais e coletivos. Nao obstante, percebe-se que o trabalho tem se
tornado fonte de tenséo para a sociedade moderna.

Sao diversas as consequéncias dessa tensdo excessiva, entre elas as
cardiopatias, que comumente afetam os executivos e aquelas pessoas colocadas
em situacdo de trabalho estressante. De uma maneira geral as pessoas que
trabalhas em escritorio, que realizam atividades administrativas e acabam vitimas
do sedentarismo. As vitimas dos problemas do coracdo também sdo as mulheres,
gue precisam muitas vezes conciliar uma carga horaria integral de expediente com
os cuidados familiares. Além das situacdes de tenddo excessiva, o problema é
resultado de uma soma de fatores que afetam o bem-estar fisico e mental:
condicbes do ambiente de trabalho, as metas individuais de carreira,
relacionamento interpessoal e tragos de personalidade (MORGAN, 2007).

Apesar do estresse ser considerado uma reacdo fisiol6gica natural, sua
relacdo com a saude humana tem sido considerada critica na atualidade. Sapolsky
(2007, p.17) esclarece:

Hoje reconhecemos a interligacdo vasta e complexa existente entre nossa
biologia e nosso emocional, ou seja, como a personalidade, os
sentimentos, as emocfes e 0s pensamentos refletem e influenciam de
infinddveis maneiras 0 que ocorre em nosso corpo. Uma das
manifestagfes mais interessantes de tal reconhecimento é a compreensao
de que perturbacbes emocionais extremas podem nos afetar de forma
adversa. Falando de forma direta, o estresse pode nos adoecer.

O estresse pode até mesmo provocar disfuncdes reprodutivas no
homem, provocando problemas impoténcia e ejaculagcédo precoce. Tais disfuncdes
muitas vezes, tais disfuncdes s&o provocadas por questbes psicogénicas (ndo
organicas), ou seja, ndo sao causadas por doencas, mas por simples estresse
excessivo. Assim como no caso masculino, as fungbes reprodutivas femininas
também podem ser afetadas, prejudicando a libido e diminuindo o desejo sexual, e
até mesmo provocando aborto espontaneo e parto prematuro. Além desses fatores,
também é comum o efeito nocivo do estresse sobre a imunidade, a memoria, 0

sono, o envelhecimento e o temperamento (SAPOLSKY, 2007)
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Como ja mencionado, as doencas provocadas pelo estresse, de uma
forma geral, ndo sdo desencadeadas por agentes patologicos, mas sim por reagao
do proprio organismo humano a altos indices de ansiedade. De maneira paradoxal,
esse excesso de ansiedade do trabalhador chega a ser incentivado por muitas
organizagOes modernas, sob a alegacdo de busca de competitividade. Para Morgan
(2007), essas organizacdes chegam a criar situacdes de estresse como meio para
chegar aos objetivos institucionais. Alguns especialistas chegam a incentivar certa
dose de estresse. Todavia, sabe-se que os efeitos de longo prazo tém um impacto
nocivo no individuo e até mesmo na prépria organizacdo, que sofre com o
absenteismo e as licencas médicas. Muitos individuos, na busca de progressdo na
carreira, submetem-se a determinadas normas e ritmo empresarial: refeicoes
apressadas ou perdidas, longa jornada de trabalho, horas extras corriqueiras,
trabalho aos finais de semana, pouco tempo para o lazer e a familia. Tentando
deixar suas marcas profissionais, esses sujeitos acabam entrando em uma
identificacdo tal com os valores da organizacdo que tornam-se viciados em
trabalho, desequilibrando as vérias dimensdes da vida, especialmente a familiar.
Isso acaba contribuindo para o ja elevado numero de divércios da sociedade
moderna. Apesar dos proprios individuos serem os responséveis por escolherem
este estilo de vida, as organiza¢des poderiam contrabalancar o problema através,
por exemplo, de uma melhor estruturagdo dos cargos e o estabelecimento de
politicas de equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

A experiéncia cotidiana nos mostra que para muitas pessoas a vida s6
acontece depois do expediente e durante os finais de semana. Para trabalhar,
esses individuos apenas ligam o automatico.

Nao obstante, para outra categoria de trabalhadores, o trabalho
permanece com sua importancia fundamental por motivos, ndo s6 de subsisténcia e
realizacdo, mas também porque a sociedade assim o condiciona, que € o caso dos
cargos de geréncia estratégica. A tabela a seguir demonstra o excesso de carga
horéria laboral a que o0s executivos, especialmente no Brasil, sdo submetidos nas

organizagOes contemporaneas:
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Quadro 4 - Horas de trabalho por semana - Executivos

Brasil 54
Estados Unidos 50
Inglaterra 45
Franca 44
Espanha 43
Holanda 37

Fonte: VEIGA (2000:120)

Assim, percebe-se que o comportamento do individuo somado as
exigéncias mercadoldgicas contemporaneas pode contribuir para um ambiente de
trabalho desequilibrado. Ressalte-se que o problema ndo atinge apenas 0s
trabalhadores manuais ou que exercem atividades penosas, mas também

profissionais de atividades burocraticas.

Trabalhadores de escritério apresentam, em média, menores riscos de
serem mortos ou gravemente feridos por acidentes, enquanto estdo no
trabalho, ou entdo ficarem expostos a substancias toxicas, mas, por outro
lado, estdo mais propensos a sofrer de doengas do coracdo, Ulceras e
depressdes nervosas, ligadas ao trabalho que realizam. (MORGAN, 2007,
p. 301)

Um entendimento curioso do senso comum moderno é o de que teria
uma vida ideal o individuo que recebesse uma grande heranca financeira ou
ganhasse na loteria, e por conseqiéncia parasse de trabalhar. Esse pensamento é
correto? Seria realmente o trabalho, um fardo tdo pesado assim que nos impediria
de viver? Ou ser& que as jornadas de trabalho extenuantes somadas as condi¢des
em geral desequilibradas do ambiente laboral contribuem para esse pensamento? A
tabela a seguir demonstra que a carga de trabalho anual brasileira esta entre as oito
maiores do planeta, a frente, inclusive, de paises desenvolvidos como o Japéo e a

Austrélia.
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Quadro 5 — Média de horas de trabalho por ano, por pais

CINGAPURA 2.307
HONG KONG 2.287
MALASIA 2.244
TAILANDIA 2.228
CHILE 2.112
REPUBLICA CHECA 2.062
ESTADOS UNIDOS 1.966
BRASIL 1.927
MEXICO 1.909
COREIA DO SUL 1.892
JAPAO 1.889
TURQUIA 1.875
AUSTRALIA 1.866
ISLANDIA 1.839
NOVA ZELANDIA 1.838

Fonte: VEIGA (2000:128)

hY

Todavia, apesar dessas condi¢des desfavoraveis a motivacdo laboral,
ndo € raro ouvir-se falar de individuos que se deprimem apés a aposentadoria. A
existéncia desse paradoxo da percepcédo do trabalho talvez seja explicada pelo
modelo de produgdo moderno, onde as atividades sao frequentemente alienantes,

burocraticas, enfadonhas, extenuantes e conflituosas com a vida pessoal.

Nao seria correto defender modelos antigos e ultrapassados de trabalho,
mas também n&o seria correto negligenciar valores humanisticos em prol do avanco
da tecnologia e crescimento da producdo. Como sugere Maximiano (2008, p.273),
boas condi¢ces de Qualidade de Vida no trabalho dependem de: tratamento digno
dos trabalhadores, imparcialidade nos planos de carreira, procedimentos e politicas
claras, desenvolvimento educacional na organizagdo, beneficios para a familia,
atividades que envolvam esporte e lazer, valorizagdo do ser humano, apoio
psicologico. Além disso, segundo o autor, sdo programas acessorios importantes os
de “ginastica laboral, controle dos acidentes de trabalho, conforto fisico e

eliminacdo da insalubridade, alimentacdo e controle de doencas”
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A prépria literatura parece sugerir um labor humano mais ligado ao bem-
estar e ao equilibrio existencial. Goethe (2010, p.53), em sua obra “Os sofrimentos
do jovem Werther”, alerta a respeito da insensatez do trabalho como fonte de
desequilibrio da vida:

Tudo no mundo, acaba em mesquinharia, e um homem que se mata de
trabalhar — ndo por seu préprio desejo ou necessidade imperiosa, mas para
contentar os outros -, correndo alucinadamente em busca de fortuna,
honrarias ou qualquer outra coisa, sera sempre um louco.
Dessa forma, percebe-se que a critica ndo € contra o trabalho em si,
visto que o labor é uma condi¢do essencial a existéncia. Na contemporaneidade, a
vida sem trabalho chega a ser impensavel, ainda que as modalidades possam
variar (no lar, na empresa, manual, intelectual). Até mesmo trabalho sem estresse é
um cenario estranho para o homem moderno, cercado de tecnologias diversas,
competitividade, atividades simultaneas e cobrancas sociais.
O trabalho e os elementos constitutivos de um processo laboral, a saber,
os utensilios materiais e a a¢éo intelectual e/ou fisica do homem, deveriam servir

como meio e ndao um fim. Nesse sentido, Arendt (1991, p.166) contribui:

O fim justifica a violéncia cometida contra a natureza para que se obtenha
0 material, tal como a madeira. E em aten¢cdo ao produto final que as
ferramentas sao projetadas e os utensilios sdo inventados, e € o produto
final que organiza o préprio processo de trabalho, determina a necessidade
de especialistas, a quantidade de cooperacédo, o nimero de auxiliares, etc.
Durante o processo de trabalho, tudo € julgado em termos de adequagéo e
serventia em relagdo ao fim desejado, e nada mais.

Portanto, o foco do processo de trabalho deveria ser o produto ou
objetivo final almejado e ndo o processo em si. Ao contrario disso, por causa dessa
inversdo de valores, muitas organizagbes contemporaneas tém gerado um
ambiente de trabalho insatisfatorio, com profissionais estressados e desequilibrados
emocionalmente. Um ambiente laboral mais saudavel podera tornar o profissional
mais feliz com o tipo de trabalho que executa, fazendo-o errar menos e contribuir
mais para o alcance dos objetivos institucionais e sociais.

O “trabalho impde uma estrutura de tempo sobre o dia”,...define aspectos
de status e identidade pessoal’, bem como “... pfe em vigor a atividade”
(RODRIGUES 2008, p. 102). Num conceito mais amplo, pode-se definir trabalho

como um esforco humano especifico. Através dessa acao singular, 0 homem altera
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e adapta a natureza as suas necessidades. E mais que isso: altera e desenvolve a
si préprio.

O homem contemporéaneo interpreta o trabalho como algo que da
significado a vida. Praticamente todo mundo exerce algum tipo de atividade,
principalmente o labor intelectual, dado a expanséo tecnoldgica. Dessa forma, o
trabalho ocupa um espaco existencial e social na vida das pessoas, 0 que acaba
gerando uma sensacgao de que nao se pode viver sem ele. Todavia, essa relacao
pode se tornar tensa quando ndo se faz o que se gosta ou ndo se esta satisfeito
com as condi¢des profissionais existentes.

Dentro desse contexto, surge o conceito de QVT (Qualidade de vida no
trabalho), que é amplo e diversificado. Passa tanto pelas condi¢cbes de saude do
individuo como pelo esquema de desenvolvimento de uma atividade laboral. Apesar
de ser antiga, € uma idéia que passou a ser estudada com mais intensidade nas
tltimas décadas, sempre com o foco na satisfacdo e no bem — estar. Segundo
Franca ( 1997, p. 80), QVT é um grupo de acdes para melhorar e inovar gerencial e
tecnologicamente um ambiente de trabalho. Faz-se necessario ter um tratamento
holistico sobre a organizagéo, através do chamado enfoque biopsicossocial. Através
dele é que séo realizados diagndsticos, campanhas, criagdo de servigos e projetos
de gestdo de pessoas. Busca-se dessa forma, oferecer um tratamento ético ao ser
humano através do controle de riscos ocupacionais, neutralizacdo de cargas fisicas
e mentais excessivas exigidas nas tarefas, chegando até o significado e satisfacédo
do trabalho em si para o sujeito.

Os aspectos relacionados ao ambiente de trabalho s&o importantes
porque este € o local onde o individuo contemporaneo passa boa parte de seu
tempo. Nesse micro ambiente o trabalhador depara-se cotidianamente com dilemas
psicolégicos, biolégicos, sociais e organizacionais. Concordando com a autora
citada anteriormente, Chiavenato (2006, p. 348) enfatiza que o0s estudos da
Qualidade de Vida no Trabalho surgiram para tentar enfrentar os desafios
particulares do ambiente de trabalho. Trata-se de uma tentativa de criar, manter e
melhorar as condic¢des fisicas (higiene e seguranca), psicologicas e sociais desse
ambiente. O objetivo é torn-lo agradavel, amigavel e melhorar a qualidade de vida
das pessoas dentro e fora da organizacdo. “Os gurus da qualidade dizem que a
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gualidade externa nunca é maior do que a qualidade interna: é apenas uma
decorréncia.”

Observe-se que esse pensamento harmoniza-se com a definicdo de
saude da Organizacdo mundial de saude (OMS), para a qual saude € um estado
completo de bem-estar fisico, mental e social e que ndo consiste somente na
auséncia de doenca ou enfermidade.Nesse sentido, Santana e Kilimnik (2011, p.9)

acrescentam:

A Qualidade de vida no trabalho tem sido definida de diferentes formas por
diferentes autores. No entanto, praticamente todas as definicbes guardam
entre si, como ponto comum, o entendimento da QVT como um movimento
de reacao ao rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um
instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior humanizacdo do
trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do trabalho.

Dessa forma, entende-se que a Qualidade de vida no trabalho tem um
enfoque mais amplo do que as teorias classicas sobre motivacdo e satisfacédo
laboral. Trata-se de enxergar o ser humano de uma forma integral, holistica, a partir
de um enfoque biopsicossocial (MAXIMIANO, 2006)

Assim, enxergar o individuo de maneira holistica, total, significa
considerar sua satisfagdo ndo somente no ambiente de trabalho, mas também em
sua vida familiar, bem como em seus interesses culturais e sociais particulares.
Portanto, os fatores externos ao trabalho sao importantes porque também afetam o

estado psicoldgico e a produtividade. (MAXIMIANO, 2006)

Além do enfoque biopsicossocial, o conceito de QVT baseia-se em uma
viséo ética da condicdo humana. A ética, como base da QVT, procura
identificar, eliminar ou, pelo menos, minimizar todos os tipos de riscos
ocupacionais. Isso envolve desde a seguranca do ambiente fisico, até o
controle do esforco fisico e mental requerido para cada atividade, bem
como a forma de gerenciar situagbes de crise, que comprometam a
capacidade de manter salérios e empregos. (MAXIMIANO, 2006, p. 272)

Note-se que ambas as partes envolvidas nesse processo, a saber, o
trabalhador e a organizacdo, beneficiam-se mutuamente. O trabalhador, uma vez
satisfeito e motivado, melhora sua produtividade. A organizacao, por sua vez, tem
retorno em resultados econdmicos e na melhoria de sua imagem social.

Apesar de ndo haver uma definicdo consensual sobre o conceito de QVT,

observa-se que as teorias trazem frequentemente uma tentativa de conciliagao
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entre a satisfacdo do trabalhador e o aumento de produtividade. Trata-se de uma
forma de pensamento que envolve a triade homem, trabalho e instituicdo. Busca-se
o bem — estar do obreiro e a eficacia organizacional, bem como a participacdo de
todos nas decisOes institucionais. Seria resultado da combinagcdo de dimensdes
ligadas a tarefa e de outras dimensGes ndo dependentes diretamente da tarefa,
capazes de produzir motivagdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar
em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizagao.

No que diz respeito a linha histérica, o tempo é testemunha das diversas
mudancas e permanéncias jA ocorridas nos sistemas de producdo econdmica da
humanidade: escravo, feudal, capitalista, socialista. Entretanto, independente do
sistema histérico, o trabalho sempre foi uma atividade essencial para a
humanidade, tanto no que diz respeito a sua prépria sobrevivéncia quanto no
desenvolvimento das suas instituicdes politicas, culturais e econdmicas.

E por causa dessa importadncia, desde a antiguidade houve a
preocupacdo em desenvolver métodos que facilitassem a execugdo das tarefas
laborais, e porque nao dizer, trouxessem melhorias nas condi¢bes de trabalho.
Entre essas inovacoes estdo os principios de geometria de Euclides de Alexandria
(300 a.C), que foram utilizados para o desenvolvimento de técnicas que facilitaram
a rotina diaria de trabalho dos agricultores as margens do rio Nilo. Ainda na
antiguidade, a conhecida “Lei das Alavancas” de Arquimedes (287 a.C) serviu para
amenizar o esforco fisico dos trabalhadores da época, e ainda hoje tem sido

utilizada em muitas tecnologias para inimeros fins.

O tema Qualidade de vida no trabalho € representado, no passado, pela
busca de satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de reducdo do mal-
estar e do excessivo esforco fisico no trabalho. Pode-se dizer que das
primeiras civilizagdes ja se tem noticia de que teorias e métodos eram
desenvolvidos com vistas a alcancar tais objetivos. Entretanto, foi apenas a
partir da sistematizacdo dos métodos de producdo, nos séculos XVIII e
XIX, que as condi¢cbes de trabalho passaram a ser estudadas de forma
cientifica, primeiramente pelos economistas Liberais, depois pelos tedricos
da Administracdo Cientifica e posteriormente pela escola de Relagbes
Humanas. ( SAMPAIO, p.27, 2004 ).

Dessa forma, no decorrer do século XX surge o dilema: como conciliar o
aumento da produtividade com a satisfagcdo do trabalhador? E s6 a partir da

segunda metade do século passado que surgem as primeiras teorias sobre QVT
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nos EUA e Inglaterra. A partir da década de 50 do século XX, na Inglaterra, um
grupo de pesquisadores buscavam agrupar individuo, trabalho e organizagdo numa
tentativa de reestruturar a tarefa, tornando a vida do trabalhador menos dificultosa.
Para Franca (1997), a génese do conceito de QVT esta relacionada com a medicina
psicossomatica, que enxerga o0 ser humano de uma forma holistica, total e
integrada. Diferente do que ocorre com a maneira cartesiana de abordar o ser
humano, dividindo-o em partes.

O tema tornou-se publico a partir da década de 1970 mas sé veio a
ganhar forca na literatura, empresas e midia a partir da década de 1990. Difundiu-
se, portanto, na expectativa de suprir as necessidades psicoldgicas e sociais dos
trabalhadores no empenho de suas atividades. Constatou-se que nao é possivel
sobreviver sem atividades laborais, num Gcio extenuante, nem tdo pouco em um
ativismo profissional insalubre. Assim, a discussdo sobre QVT cresceu porque
fatores como estresse excessivo e insatisfacdo vocacional ou mas condi¢des de
trabalho tornaram-se importantes dentro das organiza¢des contemporaneas. Nesse
sentido De Masi (2003, p.330) arremata:

O novo desafio que marcard o século XXI € como inventar e difundir uma
nova organizacdo, capaz de elevar a qualidade de vida e do trabalho,
fazendo alavanca sobre a forca silenciosa do desejo de felicidade.

Quanto a um detalhamento historico dos estudos de QVT, dois grandes
estudiosos nesse campo, Nadler e Lawler, elaboraram um quadro evolutivo das
diversas visfes conceituais desta area de estudo no decorrer do tempo, assim

como realizaram progndstico de conceito futuro.
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Quadro 6 - Definigbes evolutivas da QVT na visédo de Nadler e Lawler

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacgéo individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos
resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de
trabalho e a execucao de maior produtividade e satisfacéo.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial” com
bastante freqiiéncia, invocador de ideais do movimento.

1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como uma forma de
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

Previsédo futura Nada A globalizacdo da definicdo trara como conseqiiéncia

inevitavel a descrenga de alguns setores sobre o termo QVT.
E para estes QVT nada representara.

Fonte: NADLER e LAWLER, 1983

Desde o inicio do século XX, tedricos organizacionais debrucaram-se

sobre o0 tema da satisfacdo e motivagéo no trabalho. Dentre eles, conforme j& visto

em capitulo anterior, destacam-se nomes como: Helton Mayo e suas pesquisas ha

Western Eletric, que foram determinantes na origem da escola de Relacbes

humanas; Abraham H. Maslow, com sua teoria da hierarquia das necessidades;

Douglas McGregor, autor da teoria X e Y e Frederick Herzberg, com a teoria dos

Dois Fatores. As idéias desses autores influenciaram a formulacdo de modelos
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tedricos em Qualidade de vida no trabalho. Entre os principais modelos estdo o de

Walton e o de Westley.

O modelo de Walton (1973) estabelece uma lista de oito critérios que

objetivam balizar um diagndstico correto de QVT, conforme quadro abaixo:

Quadro 7 - Modelo de Walton para afericao da QVT

FATORES

DIMENSOES

1.Compensacao justa e adequada

1.1 Renda adequada ao trabalho

1.2 Equidade interna

1.3 Equidade externa

2. Seguranga e saude nas condigdes de trabalho

2.1 Jornada de trabalho

2.2 Ambiente fisico seguro e saudavel

3. Oportunidade imediata para utilizagcdo e
desenvolvimento das capacidades humanas

3.1 Autonomia

3.2 Significado da tarefa

3.3 Identidade da tarefa

3.4 Variedade de habilidades

3.5 Retroinformacéo

3. Oportunidade futura para crescimento

continuo e garantia profissional

4.1 Possibilidade de carreira

4.2 Crescimento profissional

4.3 Segurancga de emprego

4. Integracao social na organizacédo

5.1 Igualdade de oportunidades

5.2 Relacionamento




46

5.3 Senso comunitario

6.1 Respeito as leis e aos direitos trabalhistas
6.2 Privacidade pessoal
5. Constitucionalismo

6.3 Liberdade de expresséo

6.4 Normas e rotinas

6. Trabalho e espaco total da vida 7.1 Papel balanceado do trabalho

8.1 Imagem da empresa

7. Relevancia social do trabalho 8.2 Responsabilidade social pelos servigos

8.3 Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Adaptado de WALTON (1973), apud SANTANA e KILIMNIK (org.), 2011, p. 12

Observe-se que este modelo procura abranger as mais diversas
dimensbes da vida de um trabalhador. Desde a basica compensacao justa pelo
trabalho realizado até a integracdo com a vida pessoal, passando pelas sadias
relacdes sociais e os significados simbdlicos envolvidos na questao.

O modelo de Westley (1979), por sua vez, classifica e agrupa os
problemas que afetam a QVT em quatro grupos distintos, conforme quadro a

sequir:

Quadro 8 - Modelo de dimensfes da QVT em Westley

NATUREZA DO | SINTOMA DO ACAO PARA INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMA SOLUCIONAR O
PROBLEMA

e Cooperacao
e Insatisfacado
Uniao dos
trabalhadores e Divisdo dos
e Greve lucros

Econdbmico

(1850) Injustica

e Participacio
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Politico (1850-
1950)

Psicol6gico
(1950)

Socioldgico

Inseguranca

Alienacéo

Anomia

Autodesenvolvimento

Agentes de mudanca

Autodesenvolvimento

Auséncia de
significacédo
do trabalho

Absenteismo
e “Turnover”

Desinteresse

Absenteismo
e “Turnover”

Auséncia de
significado
do trabalho

Absenteismo
e “Turnover”

nas decisdes

e Trabalho auto-
supervisionado

e Conselho de
trabalhadores

e Participacédo
nas decisdes

e Enriguecimento
das tarefas

e Métodos
sociotécnicos
aplicados aos

grupos

Fonte - WESTLEY (1979)

Neste modelo, o autor ndo somente classifica e problematiza a questao,

como também oferece propostas de solucdo dos problemas. Cada esfera de

trabalho, por sua vez, oferece indicadores que sinalizam pontos a serem

melhorados na organizacdo. Note-se que o desinteresse pelo trabalho e o

sentimento de falta de significado sdo provocados por problemas psicoldgicos e

sociais, denominados pelo autor de alienacdo e anomia, respectivamente. Fatores

esses que, se nao sanados,

organizacional.

interferem na produtividade

e na imagem
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3 METODOLOGIA

O estudo cientifico, ainda que tencione a objetividade e a racionalidade,
nao esta totalmente livre de interferéncia da cosmovisdo do pesquisador. Cabe a
este, portanto, tentar minimizar os efeitos desta interferéncia na busca da verdade

cientifica.

Para muitos estudiosos do assunto, a escolha do método de pesquisa é
determinada pela maneira como o pesquisador vé o mundo e a forma de
estuda-lo. Outros, mais criticos, consideram que, na pratica, a pesquisa €
um trabalho desordenado, raramente consistente com o0s modelos
estabelecidos em livros-textos. De qualquer forma, todo conhecimento
cientifico é hipotético e falivel. Entdo a busca da verdade, que é o oficio do
pesquisador, se faz, mesmo, por tentativa e erro. (VIEIRA, 2008, p. 98).
Para esta pesquisa, foi adotada a abordagem quantitativa, por ser
considerada mais pertinente aos propdsitos do estudo e permitir capacidade
exploratéria do objeto em questédo, que € a tentativa de descri¢cdo de uma realidade
social, biolégica, psicologica e organizacional de um grupo especifico de servidores

publicos.

3.1 Classificacéo da pesquisa

A partir da perspectiva quantitativa, a pesquisa caracteriza-se como

exploratéria, transversal com metodologia estatistica.

3.2 Instrumento de Pesquisa

Por tratar-se de uma pesquisa de natureza quantitativa o instrumento

utilizado foi o questionario semi-estruturado.

Questionario € um instrumento de coleta de dados constituido por uma
série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e
sem a presenca do entrevistador. Em geral, o pesquisador envia o
guestionario ao informante, pelo correio ou por um portador; depois de
preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo modo.(Lakatos, 184, 2010).
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Entende-se que a ferramenta questionario é adequada para descrever
percepcdes e expectativas. Também se adapta melhor ao quantitativo da amostra,
agilizando a tabulagéao dos dados e aumentando a precisao dos resultados.

A elaboracdo do instrumento foi realizada através de uma adaptagéo
autorizada do questionario da pesquisa de doutorado da professora Ana Cristina
Limongi-Franga, que examinou a QVT em 26 empresas de Sao Paulo com
certificacdo ISO 9000, utilizando a metodologia BPSO-96 (Biopsicossocial e
organizacional). A Tese foi defendida em 1996 e j& foi citada em centenas de
trabalhos académicos dentro e fora do pais.

A validacdo do questiondrio ocorreu através de um pré-teste com 10
individuos no campus Maracanau do IFCE. Foram feitas corre¢cdes nas questdes
gue geraram dificuldade de resposta. Também foi acrescentado um texto inicial
explicativo dos objetivos da pesquisa e com instru¢des sobre o preenchimento do
guestionario. Um exemplo de davida que se repetiu foi: as respostas deveriam
considerar a realidade do campus em que se trabalha ou da instituicho como um
todo? Esse esclarecimento foi acrescentado nas instrugdes de preenchimento.

O questionario € constituido por uma escala de satisfacdo com a QVT na
instituicdo, com trinta e nove itens medidos, cada um com uma escala do tipo Likert,
com as categorias de medida “satisfacdo total” (escore 2), “satisfacdo parcial”
(escore 1) e “insatisfacéo” (escore 0).

A analise das notas obtidas nos resultados foi convencionada de acordo

com o seguinte quadro:

Quadro 9 - Classificacdo da satisfacdo de acordo com as notas da escala

Notas Grau de Satisfacéo
Menor que 5,0 Baixa
De 5,0 inclusive a 6,9 Regular
De 7,0 inclusive a 7,9 Moderada
Maior ou igual a 8,0 Alta

Fonte: O autor

A aplicagdo do instrumento ocorreu entre 0os meses de outubro e
novembro de 2012. Os questionarios das unidades de Fortaleza, Maracanau e
Caucaia foram entregues pessoalmente ou a representantes de setor em formato

impresso. Ja os de Canindé foram enviados por correio eletrénico, impressos e
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distribuidos por pessoa de contato no local e devolvidos aproveitando trajeto de
motorista da instituicdo. Salvo raras excecdes, a receptividade da pesquisa foi
satisfatoria, com algumas manifestacdes de contentamento pela oportunidade de
manifestacdo de opinido sobre as condi¢cbes de trabalho. O tratamento dos dados
foi realizado com o apoio do software SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), versao 15.0 para Windows.

3.3 Olocal da pesquisa

Os Institutos Federais de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia representam
um dos mais importantes projetos estratégicos na area de educagdo no pais. Até
2014 o pais contara com 562 unidades de campi, 0 que permitird evolucdo do
conhecimento, avancos tecnologicos e formacdo de trabalhadores para atuar em
um mercado altamente competitivo.

A histéria do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Ceard tem raizes no inicio do século XX, quando o entdo presidente da Republica
Nilo Pecganha instituiu a Escola de Aprendizes Artifices, através do decreto n°
7.566, de 23 de setembro de 1909. De |4 para cé a instituicdo teve diversas
denominagfes até chegar a atual: Liceu Industrial do Ceard (1941); Escola Técnica
Federal do Ceard (1968) e Centro Federal de Educacédo Profissional e Tecnoldgica
do Ceara - CEFET/Ce (1994).

O Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Cearéa (IFCE),
cuja reitoria é sediada em Fortaleza, foi criado nos termos da lei N° 11.892, de 29
de dezembro de 2008, sancionada pelo entdo presidente Luis Inacio Lula da Silva.
Promoveu a integracdo do Centro Federal de Educacao Tecnoldgica do Ceara com
as Escolas Agrotécnicas Federais de Crato e de Iguatu. Trata-se de uma autarquia
de educacdo superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi, que faz
parte da rede federal de educacgdo tecnolégica. Oferece cursos de educacdo
profissional e tecnoldgica em diferentes modalidades de ensino.

A instituicdo possui hoje 23 unidades, distribuidas nas mais diversas
regides do Estado. Sdo 12 campi convencionais: Acarau, Canindé, Cedro, Crateus,
Crato, Fortaleza, Iguatu, Juazeiro do Norte, Limoeiro do Norte, Maracanau e
Quixada. Ligados aos campi convencionais estdo 11 campi avancados: Aracati,
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Baturité, Camocim, Caucaia, Jaguaribe, Morada Nova, Tabuleiro do Norte, Taua,
Tiangud, Ubajara e Umirim. Além desses, esta prevista a implantacdo de mais seis
novos campi nas cidades de Acopiara, Boa Viagem, Horizonte, Itapipoca,
Maranguape e Paracuru.Dessa forma, a instituicdo chegar4d a 29 unidades no
estado do Ceara.

Esse aumento da oferta de qualificagéo profissional no interior do estado
tem o objetivo de promover o crescimento socioeconémico, baseado nas vocacoes
econOmicas de cada regido, assim como a prevencdo do éxodo de jovens
estudantes para a capital.

Por ser equiparado as universidades federais, o IFCE detém autonomia
administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar. O quadro
de pessoal, conforme dados do final de 2011 é& composto por servidores
(professores e técnicos administrativos ( de niveis fundamental, médio ou superior ).

O orgédo responsavel pelo planejamento, coordenagdo, supervisdo e
implementacdo da politica de gestdo de pessoas é a Diretoria de Gestdo de
Pessoas (DGP), que por sua vez, assessora diretamente o Reitor do IFCE. As
acOes estratégicas desse 0Orgdo devem ser sistémicas e atingir os varios
subsistemas organizacionais, objetivando melhorar os processos de trabalho.
Ressalte-se que entre as atribuicbes da DGP, esta a de “Coordenar as atividades
referentes a saude do servidor, especificamente a salude suplementar, programa

Qualidade de Vida e os exames periddicos.” (site do IFCE).

3.4 Amostra

A amostra considerada na pesquisa € formada por servidores técnico-
administrativos do IFCE, incluindo os cargos de nivel fundamental, médio ou
superior. A fim de atingir o objetivo da pesquisa, os campi estudados foram
selecionados seguindo uma ordem cronolégica de fundacdo: Fortaleza,
Maracanau, Canindé e Caucaia.

A determinagdo do tamanho da amostra foi realizada segundo o0s
procedimentos:

a) Considerou-se a existéncia na populacdo de uma varidvel que, medida

dicotomicamente, com as categorias de medida A e N&o-A, apresenta
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distribuicdo com variancia maxima ( o® = 0,25). Essa variancia ocorre quando
na populacdo 50% dos sujeitos apresentam na variavel medida na categoria
A e 50% na categoria Nao-A. Esse procedimento garante a
representatividade da amostra para todas as variaveis a serem estudadas.

b) O erro da estimativa da média populacional de uma variavel, através de uma

Zo
amostra é dado pela expressdo € = \/_’ onde:
n

e = erro na estimativa

z = valor em mddulo da variavel normal padrao referente aos limites da area
correspondente a confianca C%, na média populacional se situar entre os
limites do intervalo de confianga.

o= desvio padréo da distribuicdo da variavel

n=tamanho minimo da amostra

7202

c) A partir da expressdo no item b tem-se: 11 = ———, a expressao para o
e

célculo do tamanho minimo da amostra aleatéria simples a ser tomada na

populacéo.

d) Fazendo-se na expressao para o calculo do tamanho da amostra:
z = 1,96 , correspondendo ao médulo dos limites da area da normal padrao
referente a confianca 95%.
02 = 0,25 , correspondendo a variancia maxima da distribuicdo da variavel
dicotomizada, na populacéo.
e = 0,1, correspondendo ao erro na determinacgdo no intervalo de confiancga,

tem-se n = 96,04 , o tamanho minimo da amostra a ser tomada.

Considerando a distribuicdo dos servidores pelos locais de lotacdo e os
ajustes necessarios para que a amostra apresentasse distribuicdo idéntica a da
populacdo, a amostra final ficou com o tamanho 142. Logo, conforme os locais,
foram sorteados os 142 servidores que compuseram a amostra. O erro passou a

ser e = 0,08 na escala de proporc¢ao.
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3.5 Analise dos dados

Os dados obtidos com a aplicacdo do questionario na amostra foram
transcritos para um arquivo proprio do software usado como apoio. Inicialmente
procedeu-se a verificacdo da qualidade da escala de satisfacdo como instrumento
de medida. Foram calculados o coeficiente de precisédo (a de Cronbach), o erro
padrao da medida, o coeficiente de sensibilidade e o teste T2 de Hotelling para a
verificagdo da ocorréncia de efeito de halo no conjunto dos itens da escala
respondidos pelos 142 sujeitos da amostra. A validade de construto da escala foi
determinada pela andlise fatorial com método dos Componentes Principais, com
rotacdo VARIMAX. Procedida a analise fatorial determinou-se o escore total na
escala, bem como o escore em cada fator extraido. Esses escores foram
transformados em notas na escala de 0 a 10.

Verificada a qualidade da escala foram construidos tabelas com a
respectiva representacdo gréafica das variaveis de caracterizacdo dos sujeitos da
amostra (sexo, idade, cargo, etc.).

Tomou-se cada variavel de caracterizacao dos sujeitos da amostra como
varidvel independente e procedeu-se a analise de variancia, tendo como variaveis
dependentes a nota total na escala e as notas nos fatores extraidos na analise
fatorial.
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A apresentacdo dos resultados da pesquisa foi precedida de duas

importantes etapas: a analise métrica da escala utilizada na pesquisa e a descricdo

da caracterizacdo dos sujeitos a partir das variaveis independentes.

4.1 Analise métrica da escala de Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A escala QVT apresentou na amostra coeficiente de precisdo (a de

Cronbach) igual a 0,89, erro padrao da medida 3,6, correspondendo a 4,6% da

amplitude total do escore da escala, portanto inferior ao limite aceitavel de 10%;

coeficiente de sensibilidade y? = 8,27, implicando na probabilidade 0,998 (99,8%) da

medida empirica produzida de escala apresentar erro de medida inferior ao erro

padrédo da medida.

O teste T2 de Hotelling apresentou T2 = 995,18, implicando em F = 19,32,

significativo para p < 0,01, ou seja, ndo ocorreu efeito de halo.

Quadro 10 - Estatisticas dos itens da escala de qualidade de vida

- Desvio | Coeficiente
Itens da escala Média ~ o
padrdo | de variagdo

g.1.1.1 - Imagem da institui¢do junto aos servidores

1,35 522 ,39
g.1.1.2 - Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional

1,14 ,578 ,51
g.1.1.3 - Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias

0,99 ,565 57
g.1.1.4 - Oportunidade de participar de comités de decisao

0,94 ,628 ,67
g.1.1.5 - Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de burocracia)

1,06 1,023 .97
g.1.1.6 - Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamento, documentos,
etc) 1,35 ,572 42
g.1.1.7 - Clareza e abertura na comunicagao interna

1,04 ,612 ,59
g.1.1.8 - Segurancga e salubridade do ambiente fisico de trabalho

1,19 ,683 57
g.1.1.9 — Meritocracia

0,86 ,602 70
g.1.1.10 - Tratamento igualitario dos chefes para com os subordinados

1,37 ,659 ,48




g.1.1.11 - Adequacéo das acdes de QVT da instituicdo para as suas
necessidades pessoais

g.1.2.1 - Controle dos riscos ergondmicos e ambientais

g.1.2.2 - Atendimento do ambulatério

g.1.2.3 - Oportunidade de realizar ginastica no trabalho

g.1.2.4 - Estado geral de saude dos colegas e superiores

g.1.3.1 - Forma de avaliagao do desempenho do seu trabalho

g.1.3.2 - Clima de camaradagem entre as pessoas

g.1.3.3 - Oportunidade de carreira

g.1.3.4 - Satisfacdo com a remuneracao

g.1.3.5 - Satisfagcdo com beneficios diversos (auxilio alimentacgao, transporte
plano de saude, etc.)

g.1.3.6 - Auséncia de interferéncia na vida pessoal

g.1.3.7 - Seguranga e confianca na gestéo

g.1.3.8 - Orgulho do trabalho e da instituicdo

g.1.3.9 - Incentivo a autonomia e criatividade

g.1.3.10 - Sensagéo de bem-estar no trabalho

g.1.3.11 - Estado geral de tensao (stress) pessoal

g.1.3.12 - Satisfacdo com o seu modo proprio de viver o dia a dia (estilo de
vida)

g.1.3.13 - Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho

g.1.3.14 - Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

g.1.4.1 - Oportunidade para distracéo ( esportes, area de lazer, excursées etc.)
g.1.4.2 - Realizacdo de confraterniza¢cfes diversas

g.1.4.3 - Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos
técnicos, profissionalizantes etc.)

g.1.4.4 - Cordialidade e ética nas relagdes interpessoais

g.1.4.5 - Apoio institucional a responsabilidade social e sustentabilidade
ambiental

g.1.6.1 - Sente dores especificas?

g.1.6.2 - Tem dificuldade para dormir?

g.1.6.3 - Fica cansado faciimente?

0,96

0,80

1,02

0,90

1,26

1,18

1,53

1,00

0,78

0,76

1,15

1,23

1,54

1,22

1,45

1,04

1,35

1,40

1,44

0,94

1,11

1,18

1,35

0,99

0,45

0,25

0,30

,678

,633

,635

, 756

,660

,626

,627

,630

,620

,629

,694

,567

,528

,664

,578

,617

,654

,631

,590

722

,685

,698

,608

,625

,499

432

,461

55

71
0,79
0,62
0,84
0,52
,53
41
,63
79
,83
,60
,46
34
,54
,40
,59
,48
,45
41
77
,62
,59
,45
,63
1,11
1,73

1,54
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g.1.6.4 - Tem sentimentos negativos com frequéncia (mau humor, desespero,

ansiedade, depresso)? 0,22 415 1,89

g.1.6.5 - Tem dificuldade para se concentrar?
0,31 ,464 1,50

Fonte: Pesquisa do autor

Ositens q 1.1.1; q.1.1.2;, g 1.1.5; q 1.1.6; q 1.1.7; g 1.1.8; g 1.1.10; g
1.2.2;91.24;,913.1;,91.3.2;,91.3.6;91.3.7,91.3.8,q91.3.9; 91.3.10; g 1.3.11; q
1.3.12; q 1.3.13; g 1.3.14; g 1.4.2; g 1.4.3; g 1.4.4 apresentaram média em suas
distribuicbes superiores ao ponto médio da escala de medida do item, enquanto que
0s demais apresentaram média inferior.

Ositens g 1.1.1 a g 1.4.5 tiveram suas distribuicées com coeficiente de
variacdo variando de 0,39 a 0,97. Como todos os valores dos coeficientes de
variagdo sdo superiores a 0,30, esses itens apresentam distribuicbes com algum
grau de heterogeneidade nas respostas. Por outro lado, os itens q.1.6.1 a q 1.6.5
apresentaram um grau de heterogeneidade na resposta maior que os itens
anteriores, com o coeficiente de variagdo variando de 1,11 a 1,89. Esses itens
referem-se aos aspectos gerais de saude.

Nos itens q 1.1.1 a q 1.4.5 apresentaram coeficiente de discriminagao
positivo e alto com coeficiente maior que 0,20, com excec¢ao do item g 1.1.5, com
coeficiente de discriminagéo 0,14, indicando uma discriminagcao fraca. Os itens
1.6.1 a q 1.6.5 apresentaram coeficiente negativo. A retirada desses itens da escala
nao implicaria em mudanca significativa no valor do coeficiente de precisao ( a
modificag&o do coeficiente ocorreria somente na casa de milésimos do seu valor).

A validade de contetdo da escala foi verificada através de andlise fatorial
com o método dos concorrentes principais e rotacdo VARIMAX (Apéndice).
Observando o0s dois pressupostos para sua realizacdo obteve-se a medida
KAISER-MEYER-OLKIN de adequacdo da amostra igual a 0,79 e o teste de
esfericidade de BARTLETT com qui quadrado aproximado igual a 2.342,84,
significativo para p < 0,01.

Foram extraidos doze fatores com valor EIGEN maior que 1 explicando
68,1% da variancia total.

A andlise semantica dos itens com carga fatorial igual ou maior que 0,30
nos doze fatores extraidos permitiu que se verificasse que esses fatores poderiam
ser sintetizados em cinco fatores. O primeiro fator refere-se as relagdes de trabalho
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e é constituido pelos itens q 1.1.1, q 1.1.4,q 1.1.7, g 1.1.9, g 1.1.10, q 1.3.2, g
1.3.6,91.3.7,9g1.3.8,901.3.9,q1.3.11eq 1.4.4.

O fator 2 refere-se aos processos de trabalho e suas relagbes
interpessoais, é constituido pelositens q 1.1.2,q 1.1.3,q 1.1.8,q 1.1.11,q 1.2.1, q
1.23,91.24,91.3.1,9g1.3.13,q1.4.1,q142,q143 e q1.4.5.

O terceiro fator refere-se as condi¢cdes de saude e bem-estar pessoal e é
constituido pelos itens q 1.2.2, q 1.3.10, q 1.3.12, g 1.3.14, q 1.6.1 a gq1.6.5. O
quarto fator refere-se a carreira funcional e é constituido pelos itens q1.3.3,q 1.3.4
eql.35.

E, finalmente, o fator 5 refere-se aos procedimentos administrativos,

constituido pelos itensq 1.1.5,q 1.1.6 e q1.3.1.

4.2 Descrigcao da caracterizagao dos sujeitos

Para efeito de descricdo foi considerado o percentual valido, que
desconsidera os itens em branco dos respondentes que n&o assinalaram o item.

Tabela 1 - Estatistica de caracterizagdo dos sujeitos por sexo

SEXO Frequéncia % % Valida

1 - Masculino 52 36,6 38,2

2 - Feminino 84 59,2 61,8

Total 136 95,8 100,0
Em Branco 6 4,2

Total 142 100,0
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Grafico 1 - Caracterizagcdo dos sujeitos por sexo

SEXO

[l 1 - Masculino
[ 2 - Feminino
[] missing

Do total vélido da amostra, 52 manifestaram ser do sexo masculino,
representando 38,2%. Encontrou-se uma quantidade de 84 mulheres,

representando 61,8%.

Tabela 2 - Estatistica de caracterizagdo dos sujeitos por faixa etaria

IDADE | Frequéncia ‘ % ‘ % Valido ‘ % Acumulado
1 - 20 anos inclusive a 30
anos exclusive 41 28,9 311 311
2 - 30 anos inclusive a 40
anos exclusive 35 24,6 26,5 57,6
3 - 40 anos inclusive a 50
anos exclusive 26 18,3 19,7 77,3
4 - 50 anos inclusive a 60
anos exclusive 20 14,1 15,2 92,4
5 - 60 anos ou mais 10 7,0 7,6 100,0
Total 132 93,0 100,0

Em Branco 10 7.0

Total 142 100,0
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Grafico 2 - Caracterizagdo dos sujeitos por faixa etéria

B 1 - 20 anos inclusive a 30 anos
exclusive

. 2 - 30 anos inclusive a 40 anos
exclusive

|:| 3 - 40 anos inclusive a 50 anos
exclusive
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[J 5 - 60 anos ou mais
B missing

A Tabela mostra que a maioria dos pesquisados tem menos de 40 anos,
76 (57,6%), o que pode ser consequéncia da recente renovagao do quadro de
servidores da instituicdo, realizada através de diversos concursos publicos. Na faixa
etaria entre 40 e 49 anos encontrou uma percentual valido de 26 (19,7%). Para a
faixa localizada entre os 50 e 59 anos o percentual € um pouco menor, totalizando
20 (15,2%). Os individuos com 60 anos ou mais representam um total de 10 (7,6%).

Tabela 3 - Estatistica de caracteriza¢do dos sujeitos por nivel de escolaridade

Escolaridade ‘ Frequéncia ‘ % ‘ % Vélido ‘ % Acumulado
1 - Fundamental

completo 2 1.4 15 15

2 - Médio completo 10 7,0 7.4 8,9

4 - Superior incompleto 21 14,8 15,6 24,4

5 - Superior completo 31 21,8 23,0 47,4

6 — Especializacao 62 43,7 45,9 93,3

7 — mestrado 8 5,6 5,9 99,3

8 — Doutorado 1 7 7 100,0
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Total 135 95,1 100,0
Em Branco 7 4,9
Total [ 142 [ 1000 | |

Grafico 3 - Caracterizacdo dos sujeitos por nivel de escolaridade

Percent

I I
1 - Fundamental 4 - Superior 6 - 8 - Doutorado
completo incompleto Especializagao

Os resultados encontrados para a descricdo da escolaridade dos
pesquisados foi bastante diversificado. Os individuos com ensino fundamental e
médio acumulam um percentual de 12 (8,9%), sendo que 0S que possuem apenas
ensino fundamental somam apenas 2 (1,5%). Na sequéncia tem-se aqueles com
nivel superior incompleto, 21 (15,6%), e aqueles com nivel superior completo, 31
(23,0%). Chama a atencao o percentual de pesquisados com especializacdo, 62
(45,9%), o que pode ser uma resposta ao estimulo financeiro oferecido pelo plano
de carreira da categoria. Somando o percentual com especializa¢do aos individuos
com mestrado e doutorado chega-se a mais da metade do percentual valido com
nivel de poés-graduacdo. Ainda assim, destaque-se o0 baixo quantitativo de
servidores com mestrado, 8 (5,9%), e principalmente doutorado, 1 (0,7%), 0 que
demonstra a necessidade de ampliagdo das politicas de apoio a pos-graduacgéo

(bolsas, convénios, etc.). Isso porque, além da progressdo financeira inerente a
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esses titulos, a qualificacdo do servidor representa agregacdo de valor aos

objetivos institucionais, assim como melhora o atendimento ao interesse publico.

Tabela 4 - Estatistica de caracterizagdo dos sujeitos por cargo

Frequéncia % % Valido % Acumulado
1 - Técnico Administrativo
Nivel C (Fundamental) 20 14,1 14,7 14,7
2 - Técnico Administrativo
Nivel D (Médio) 75 52,8 55,1 69,9
3 - Técnico Administrativo
Nivel E (Superior) 41 28,9 30,1 100,0
Total 136 95,8 100,0
Em Branco 6 4,2
Total 142 100,0

Grafico 4 - Estatistica de caracterizacdo dos sujeitos por cargo
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Os resultados mostram que mais da metade dos pesquisados sao

técnicos administrativos nivel D, 75 (55,1%), ou seja, 0 concurso publico a que

foram submetidos exigia escolaridade de nivel médio. Todavia, de acordo com a

tabela anterior, somente 10 (7,4%) manifestaram ter apenas nivel médio. Infere-se,

portanto, que um alto percentual da amostra tem escolaridade acima da exigida em

lei para seu cargo. Quase um terco dos pesquisados, 41 (30,1%), sdo técnicos

administrativos de nivel superior, enquadrando-se nessa categoria médicos,

odontologistas, pedagogos, economistas, administradores, assistentes sdcias, entre



outros. Os técnicos de nivel fundamental por sua vez,
amostra (14,7%).
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representam minoria na

Tabela 5 - Estatistica de caracteriza¢do dos sujeitos por cargo comissionado

Frequéncia % % Valido % Acumulado
0 - N&o 98 69,0 73,7 73,7
1-Sim 35 24,6 26,3 100,0
Total 133 93,7 100,0
Em Branco 9 6,3
Total 142 100,0

Grafico 5 - Estatistica de caracterizacdo dos sujeitos por cargo comissionado

[l o - Nao
B 1-sim

[C] Em Branco

A cada cinco servidores um manifestou ter cargo comissionado, 35

(26,3%), ou seja, ocupa alguma funcdo de direcdo, geréncia ou de simples

coordenacado setorial. S&o cargos que podem exigir ingeréncia sobre pessoas ou

maior responsabilidade sobre determinadas atividades, desde areas ligadas ao

ensino ou ligadas a administracao logistico-financeira. Em virtude de sua natureza,

0s cargos comissionados podem ser fonte de preocupacdo e ansiedade excessiva

para seus ocupantes.



63

Tabela 6 - Estatistica de caracterizagdo dos sujeitos por campus em que trabalha

Campus Frequéncia % % Valido % Acumulado

1 - MARACANAU 31 21,8 22,0 22,0
2 - FORTALEZA 66 46,5 46,8 68,8
3 — REITORIA 34 23,9 24,1 92,9
4 — CAUCAIA 4 2,8 2,8 95,7
5 — CANINDE 6 4,2 4,3 100,0
Total 141 99,3 100,0

Em Branco 1 7

Total 142 100,0

Grafico 6 - Estatistica de caracterizagcdo dos sujeitos por campus em que trabalha

Campus em que trabalha
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Dentre as cinco unidades do IFCE, o campus Fortaleza apresentou a
maior quantidade de pesquisados, 66 (46,8%). Considerando também a Reitoria,
observa-se que a maior parte dos pesquisados trabalha na capital, 100 (70,9%). O
restante esta alocado nas unidades do interior, totalizando 41 (29,1%), distribuidos
assim: Maracanau 31 (22%) , Caucaia 4 (2,8%) e Canindé 6 (4,3%).

Tabela 7 - Estatistica de caracterizacdo dos sujeitos por tempo de trabalho na

instituicéo

Tempo de trabalho Frequéncia % % Valido % Acumulado
1 - Menos de 1 ano 18 12,7 14,0 14,0
2 -1 anoinclusive a 2
anos exclusive 13 9.2 10.1 24,0
3 - 2 anos inclusive a
3 anos exclusive 15 10,6 11,6 35,7
4 - 3 anos inclusive a
4 anos exclusive 13 9.2 10.1 45,7
5 - 4 anos inclusive a
5 anos exclusive 9 6.3 7,0 52,7
6 - 5 anos inclusive a
10 anos exclusive 12 8,5 9.3 62,0
7 - 10 anos inclusive a
20 anos exclusive 23 16,2 17,8 79,8
8 - 20 anos inclusive a
30 anos exclusive 17 12,0 13,2 93,0
9 - 30 anos ou mais 9 6,3 7,0 100,0
Total 129 90,8 100,0

Em Branco 13 9,2

Total 142 100,0
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Grafico 7 - Caracterizacdo dos sujeitos por tempo de trabalho na instituicdo
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Mais da metade, 68 (52,7%), possuem menos de 5 anos na instituicdo.

Isso é consequéncia direta da recente expansdo da rede federal de educacao

tecnoldgica brasileira. Na faixa entre 5 e 10 anos o resultado encontrado foi de 12

(9,3%). Entre 10 e 20 anos o percentual € um pouco maior, 23 (17,8%). Voltando a

reduzir na faixa de 20 a 30 anos, 17 (13,2%). O menor percentual foi o de 30 anos

ou mais, 9 (7,0%).



Tabela 8 - Estatistica de caracterizagdo dos sujeitos por remuneragao

Remuneracao bruta Frequéncia % % Valido % Acumulado

1 - 1400,00 inclusive a
2000,00 exclusive 16 113 14,0 14,0
2 - 2000,00 inclusive a
3000,00 exclusive 27 19,0 23,7 37,7
3 - 3000,00 inclusive a
4000,00 exclusive 33 23,2 28,9 66,7
4 - 4000,00 inclusive a
5000,00 exclusive 15 10,6 13,2 79,8
5 -5000,00 inclusive a
6000,00 exclusive 15 10,6 13,2 93,0
6 - 6000,00 inclusive a
10000,00 exclusive 6 4,2 5.3 98,2
7 - 10000,00 inclusive
ou mais 2 1,4 1,8 100,0
Total 114 80,3 100,0

Em Branco 28 19,7

Total 142 100,0

Grafico 8 - Caracterizacdo dos sujeitos por remuneracao
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A grande maioria, 91 (79,8%), ganha menos de R$ 5.000,00 de
remuneracdo. No extremo inferior, 16 (14%) chegam a receber menos de R$
2.000,00 mensais. Mesmo com a reestruturacao do plano de carreira da categoria,
realizada em anos recentes, o valor da remuneracdo ainda é menor que o de
categorias equivalentes, por exemplo, no poder judiciario. No outro extremo, apenas
2 (1,8%) encontram-se na faixa acima de R$ 10.000,00. Na faixa intermediéria,
entre R$ 5.000,00 e R$ 10.000,00, o resultado foi de 21 (18,5%).

4.3 Descricao dos aspectos BIOPSICOSSOCIAIS e dos FATORES medidos

pela escala.

Quadro 11 - Estatisticas das notas nos ASPECTOS BIOPSICOSSOCIAIS medidos pela escala de
avaliacédo

L. Nota de aspectos Nota de Nota de Nota de ali(r))ﬁ:?c?s b
Estatisticas organizacionais bgspjecltos gspeptps aspe.ct.os gerais de total na
ioldgicos psicoldgicos sociais . escala
saude
N Validos 142 142 142 142 142 142
Em Branco 0 0 0 0 0 0
Média 5,574 4,982 6,109 5,574 3,468 5,436
Mediana 5,455 5,000 6,071 5,000 4,000 5,513
Desvio Padréo 1,8533 2,2509 1,7845 2,2527 1,4955 1,4867
\?;’relgg;”(t(;)de 33,200 45,200 29,200 40,400 43,100 27,300
Minimo 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
Maximo 10,0 10,0 10,0 10,0 5,0 8,7
10 3,182 2,500 3,929 3,000 1,000 3,359
20 3,636 2,500 4,643 4,000 2,000 4,103
30 4,545 3,750 5,000 4,000 3,000 4,615
- 40 5,000 5,000 5,357 5,000 3,000 4,872
Percentis g0 5,455 5,000 6,071 5,000 4,000 5,513
60 5,909 5,000 6,429 6,000 4,000 5,897
70 6,818 6,250 6,786 7,000 5,000 6,282
80 7,273 7,500 7,857 8,000 5,000 6,795
90 8,091 8,750 8,571 9,000 5,000 7,436

Fonte: Pesquisa do autor

A média geral de todos os aspectos foi de 5,4, que representa uma
satisfacdo regular (média maior ou igual a 5,0 e menor que 7,0). 40% das notas foi
menor que 5,0 (baixo nivel de satisfacdo). As notas estdo distribuidas de forma
homogénea (coeficiente de variagédo 27,3%). A média das menores notas foi 2,3 e a
das maiores 8,7.
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Conforme quadro, 40% dos sujeitos apresentou baixa satisfacdo quanto
aos aspectos organizacionais (nota menor que 5,0). Cumulativamente, a satisfagao
pode ser considerada baixa ou regular para 70% dos sujeitos (notas abaixo de 7,0).
Apenas 10% demonstraram alta satisfagéo (nota acima de 8,0). A menor nota obtida
foi 0,9 e a maior 10. A nota média para este aspecto foi 5,6, indicando satisfagédo
regular. O coeficiente de variagdo encontrado (33,2%) indica leve heterogeneidade
na distribuicdo das notas.

Quanto aos aspectos biolégicos a satisfagdo pode ser considerada baixa
ou regular também para 70% dos sujeitos (notas abaixo de 7,0). Chama a atencao
o fato de 60% dos sujeitos apresentarem baixa satisfacado (nota menor que 5,0). A
satisfacdo foi percebida como elevada para apenas 10% dos pesquisados (nota
acima de 8,0). A menor nota obtida foi zero e a maior 10. A nota média para este
aspecto foi 4,9 (satisfacao baixa), o que representa o segundo pior resultado para
0s aspectos considerados. Esse foi o0 aspecto que apresentou a maior
heterogeneidade na distribuicdo das notas (45,2%).

Os aspectos psicolégicos obtiveram a maior nota média (6,1). E o
aspecto com menor percentual (30%) de baixa satisfacao (notas menores que 5,0).
Os demais 70% acumulam satisfacdo regular, moderada e alta. A menor nota foi
zero e a maior 10. O coeficiente de variagdo encontrado (29,2%) indica
homogeneidade na distribuicdo das notas.

A nota média dos aspectos sociais (5,6) indica satisfacdo regular. 50%
das notas encontra-se no nivel de baixa satisfacdo. 20% das notas apresentaram
satisfacdo elevada (notas acima de 8,0). Trata-se da maior quantidade de notas
com satisfagéo elevada de todos os aspectos.

A menor nota média ficou com os aspectos gerais de saude (3,5). 100%
das notas sao iguais ou menores que 5,0. Isso indica 0 maior grau de insatisfagéo
encontrado. As notas apresentaram o segundo maior grau de heterogeneidade
dentre os aspectos analisados (43,1).
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Quadro 12 - Estatisticas das notas nos FATORES medidos pela escala de avaliagdo

Melhoria nos | Condigdes
Relacbes | processos de | de salde | Satisfacdo | Avaliacdo dos | Nota_total
Estatisticas de trabalho e e bem- com a procedimentos dos
trabalho relacdes estar carreira | administrativos fatores
interpessoais pessoal
N Vélidos 142 142 142 142 142 142
Em 0 0 0 0 0 0
Branco
Méedia 6,099 5,369 6,727 4,232 5,081 5,436
Mediana 6,250 5,000 6,923 5,000 6,667 5,513
Desvio Padréo 1,9011 1,9852 2,0832 2,5936 2,5748 1,4867
Coeficiente de
variagao (%) 31,200 37,000 31,000 61,300 43,040 27,340
Minimo 1,3 1,7 0,8 0,0 0,0 2,3
Maximo 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0 8,7
Percentis 10 3,750 2,583 3,846 ,000 3,333 3,359
20 4,583 3,500 4,615 1,667 4,000 4,103
30 5,000 4,167 6,154 3,333 5,000 4,615
40 5,417 4,583 6,923 3,333 5,000 4,872
50 6,250 5,000 6,923 5,000 6,667 5,513
60 6,667 5,833 7,692 5,000 6,667 5,897
70 7,250 6,417 8,000 5,000 6,667 6,282
80 7,750 7,083 8,462 6,667 8,333 6,795
90 8,750 8,333 9,231 8,333 8,333 7,436

Fonte: Pesquisa do autor

Quanto aos cinco fatores medidos pela escala, 30% dos sujeitos
demonstraram baixa satisfacdo quanto as relacdes de trabalho (nota menor que
5,0). Cumulativamente, a satisfacdo pode ser considerada baixa ou regular para
60% dos sujeitos (notas abaixo de 7,0). Os 40% restantes indicaram satisfacéo
moderada ou alta. A menor nota obtida foi 1,3 e a maior 10. A nota média para este
aspecto foi 6,1, indicando satisfacao regular. O coeficiente de variacdo encontrado
(31,2%) indica leve heterogeneidade na distribuicdo das notas.

Quanto a percepcao dos processos de trabalho e relagdes interpessoais,
a satisfacdo foi considerada regular (nota média 5,4). Metade dos sujeitos
apresentou nota menor que 5,0 (baixa satisfacdo). A menor nota obtida foi 1,7 e a
maior 10. O nivel de heterogeneidade na distribui¢céo das notas foi de 37,0%.

As condicbes gerais de saude e bem-estar pessoal apresentaram a
maior média de todos os fatores (6,7). Apenas 20% dos sujeitos apresentaram
baixa satisfacdo (notas menores que 5,0). A menor nota foi 0,8 e a maior 10. O
coeficiente de variagcdo encontrado (31,0%) indica leve heterogeneidade na
distribuicdo das notas.
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A menor média encontrada foi no fator satisfagcdo com a carreira (4,2).
Acompanhando esse resultado, observa-se que 70% das notas esta abaixo de 5,0,
indicando baixa satisfacdo. Além disso, o grau de heterogeneidade foi o maior de
todos os fatores (61,3%).

Os procedimentos administrativos foram avaliados com média 5,9. 40%
das notas sao menores que 5,0. O coeficiente de variacéo foi de (43,04).

4.4 Andlise de Variancia e discussao dos resultados

A andlise fatorial permitiu identificar os fatores que compdem o construto
gue a escala de percepcao se propds a medir. A escala foi organizada em funcao de
aspectos que compdem a QVT e, no entanto, os itens que compdem cada fator
contém itens em diferentes aspectos. Isso significa que esses itens, independente
do aspecto a que pertencem, sao significativamente correlacionados. Entretanto,
considerando que a organizacdo dada aos itens da escala atende melhor aos
objetivos do estudo, considerou-se mais adequado trabalhar com os blocos de
aspectos biopsicosociais como foram agrupados os itens na escala.

Os resultados das analises de variancia (apéndice) efetuadas tomando
como variaveis independentes as variaveis de caracterizacdo dos sujeitos da
amostra (sexo, idade, escolaridade, cargo, cargo comissionado, campus em que
trabalha, tempo de trabalho e remuneracéo) e como variaveis dependentes a nota
total na escala e a nota nos aspectos biopsicosociais, sdo apresentados a seguir:

Nao se observou diferenca significativa entre as médias dos sexos
masculino e feminino na nota total na escala e nas notas de quatro dos cinco
aspectos extraidos. Para os aspectos gerais de saude, os servidores do sexo
masculino queixaram-se mais em relacdo aos cinco aspectos gerais de saude
apresentados na escala. As mulheres, portanto estdo mais satisfeitas com os itens
relacionados a saude.

De maneira geral, os homens demonstraram que sofrem mais com dores
especificas, tém mais dificuldade para dormir, ficam cansados mais facilmente,
apresentam sentimentos negativos com maior freqiéncia (mau humor, desespero,
ansiedade, depressdo) e tém dificuldade para se concentrar. Conforme ja

mencionado na fundamentacgdo tedrica, as consequéncias do estresse patolégico



71

podem manifestar-se de diversas formas no corpo. Isso pode indicar que o0s
homens estdo submetidos a uma maior tensao psicoldgica ou fisica no ambiente de
trabalho, especialmente por causa da consideravel diferenca entre as médias dos
sexos. Fatores ergonémicos também pode interferir nos aspectos gerais de saude,
especialmente no que diz respeito a dor. Esse fator pode ser amenizado com uma
adaptacdo dos instrumentos de trabalho ( computadores, cadeiras e mesas de
escritorio ) aos seus usuarios. Além disso, a¢gBes como ginastica laboral e
programas esportivos pode promover o combate ao sedentarismo e prevenir lesdes
por esforgo repetitivo.

Em relagdo as diferencas em funcdo da idade observou-se diferenca
significativa somente na média dos aspectos psicoldgicos. O grupo formado pelas
faixas de idade 40 anos inclusive a 50 anos exclusive (média 5,3) e 50 anos
inclusive e 60 anos exclusive constitui um subgrupo homogéneo. Esse subgrupo € o
que apresenta a menor nota em relacdo a satisfagdo dos aspectos psicolégicos,
seguido pelo subgrupo constituido pelos sujeitos de 30 anos inclusive a 40 anos
exclusive (média 6,3) e 20 anos inclusive a 30 anos exclusive (média 6,7) em uma
situacao intermediaria e o grupo com 60 anos ou mais (7,1) apresentando o melhor
nivel de satisfacdo com os aspectos psicolégicos. Percebe-se, portanto que os
mais idosos estdo mais satisfeitos com sua QVT. De maneira gréfica, nota-se que a
curva de satisfacao seria decrescente na faixa de 20 anos a 39 anos, estabiliza-se
na faixa de 40 anos a 59 anos e seria crescente a partir dos 60 anos.

Curiosamente, comparando o subgrupo homogéneo encontrado (40
anos a 49 anos e 50 anos a 59 anos ) com o grupo de 60 anos ou mais, pode-se
dizer que sdo dois grupos de percepcOes diametralmente opostas quanto aos
aspectos psicologicos, pois as médias refletem dois extremos. O grupo mais idoso,
portanto, estda mais satisfeito com aspectos como forma de avaliagdo do
desempenho do trabalho, clima de camaradagem entre as pessoas, oportunidade
de carreira, remuneracgéo, seguranca e confianca na gestao, orgulho do trabalho e
da instituicdo, incentivo a autonomia, sensacao de bem-estar no trabalho, equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, entre outros. Por ser um grupo que ja esta se
preparando para a aposentadoria, tem, portanto, mais tempo de trabalho na
instituicdo. A recente expansdo da rede federal de educacdo tecnoldgica, com o

consequente aumento de investimentos, assim como as mudancas culturais e
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processuais, podem ter influenciado a percepcdo desses servidores, através da
comparacao com outras épocas e governos.

Em relacdo a escolaridade ndo se observou diferenca significativa entre
as médias das categorias de escolaridade, tanto na média total da escala como nas
médias nos fatores extraidos. Ou seja, ocorre 0 mesmo nivel de satisfacdo nas
diferentes escolaridades.

Em relagdo ao cargo os técnicos administrativos de nivel E ( nivel
superior — media 4,8) e D (nivel médio — média 5,2) apresentam as menores
médias no total da escala, constituindo um subgrupo homogéneo, diferindo
significativamente dos técnicos administrativos de nivel C (nivel fundamental —
média 5,9). O mesmo ocorre com a nota de aspectos organizacionais. Os técnicos
de nivel E ( média 5,0) e os técnicos nivel D (média 5,6), constituindo um subgrupo
homogéneo, diferindo dos técnicos administrativos nivel C (média 6,4). Para os
aspectos bioldgicos, fator 2, também ocorre 0 mesmo fendmeno: nivel médio (4,7),
nivel superior (4,8) e nivel fundamental (6,4). Para 0os aspectos sociais repete-se a
constatacao: superior (5,1), médio (5,4) e fundamental (6,8). No que diz respeito a
esses fatores mencionados, percebe-se que os técnicos administrativos de nivel
fundamental estdo mais satisfeitos. Para os aspectos gerais de saude nao foi
encontrada diferencga significativa.

As atribuigbes dos técnicos administrativos pode variar de acordo com o
nivel. Os técnicos de nivel E (superior) possuem atribuicdes mais especificas (
médico, odontologista, economista, administrador, biblioteconomista, entre outros).
J& os técnicos de nivel D (médio) e nivel C (fundamental) possuem atribuicdes
mais gerais, com uma maior versatilidade de alocacdo nos diversos setores da
instituicdo. Apesar da diferenca nas atribuicdes e na remuneracgédo, os niveis D e E
demonstraram homogeneidade em suas percepc¢des, que de uma forma geral
tiveram médias baixas. A semelhanca de percepcdo pode ser explicada pelo grau
de escolaridade de ambos os grupos. Conforme j& explicitado na descricdo dos
sujeitos, a maioria dos técnicos de nivel D ja possui nivel de escolaridade superior e
muitos ja concluiram pdés-graduacgédo. Infere-se que o perfil de escolaridade pode
influenciar no grau de exigéncia e rigor da avaliacdo dos fatores.

Para a variavel cargo comissionado ndo foi encontrada diferenca

significativa. Ou seja, é indiferente ter ou ndo ter comissdo em todas as medias,
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tanto no total como nos fatores. Por forca de lei, esses cargos sédo de livre
nomeacado e exoneracdo. A permanéncia neles, portanto, depende de deciséo
discricionaria do diretor geral de cada campus, o que implica critério de
conveniéncia e oportunidade. A graduacdo dos cargos pode ser descrita da
seguinte forma: coordenadoria de setor (conhecida como Funcédo Gratificada,
podendo variar de nivel: FG1, FG2, etc.) e cargo de dire¢cdo (conhecida como CD,
variando em quatro niveis de responsabilidade e remuneracdo: CD1, CD2, CD3 e
CD4). Com relacdo ao resultado dessa variavel, o destaque fica por conta da
homogeneidade encontrada nas médias. Os sujeitos nao comissionados, portanto,
demonstraram estar tdo insatisfeitos com os fatores analisados quanto os
comissionados. Esse fato chama a atencdo pois nos institutos federais os cargos
comissionados geralmente estdo associados a uma maior carga horaria de trabalho
e também a responsabilidades maiores. Em tese, a insatisfacdo deveria ser maior
para os ocupantes desses cargos em relacao aos demais servidores.

Quanto a variavel campus em que trabalha também foi encontrado
subgrupo homogéneo com indicativo de insatisfacdo, em virtude das médias baixas.
Destaque-se que a maioria dos servidores pesquisados mora em Fortaleza. Desse
modo, os servidores lotados no interior do Ceara e regido metropolitana de
Fortaleza fazem um deslocamento consideravel até seu local de trabalho. Mesmo
para aqueles que moram no municipio em que trabalham existe um agravante, a
saber: os terrenos doados pelas prefeituras a Unido para construgdo dos institutos
federais do interior, geralmente ficam em locais de dificil acesso, com pouca
iluminacédo e até com problemas de seguranca publica.

Para a variavel tempo de trabalho na instituicdo também néo foi
encontrado destaque significativo em nenhuma faixa de tempo. Também com
relacdo a remuneragdo nao houve diferenca significativa, ou seja, o grau de
satisfacdo € o mesmo. As médias dessa variavel também foram baixas, o que néo
surpreende. A instituicdo saiu a pouco tempo de uma greve de longa duragdo. Um
dos pontos da pauta de reivindicacdes era justamente a histérica defasagem
remuneratéria da educacdo. De acordo com a Teoria dos dois fatores, exposta na
revisdo bibliografica, a remuneracdo € um fator higiénico e, portanto, ndo €
responsavel pela motivagdo no ambiente de trabalho. Todavia, a sua inadequacao
ou auséncia é fator de insatisfacao.
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5 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi o de descrever a percepc¢do dos técnicos

administrativos do IFCE quanto a sua Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa

ocorreu em um contexto de expansao da Rede Federal de Educacgéo Tecnologica.

Entende-se que 0s objetivos propostos foram alcancados, a saber:

realizar um diagndstico das percepc¢des sobre QVT entre os servidores pesquisados

e comparar essas percepcdes de acordo com as variaveis cargo, sexo, campus em

gue trabalha, escolaridade, tempo de servi¢co e remuneracao.

Dessa forma, destaquem-se as seguintes conclusdes sobre a percepgéo

dos aspectos biopsicossociais:

1.

2.

4.

A nota geral foi 5,4, o que implica satisfagao regular ( acima de 5,0 inclusive
e abaixo de 7,0);

A maior insatisfacdo ficou com os aspectos gerais de saude (média 3,5). A
situacdo torna-se mais critica quando se considera que todas as notas para
esse aspecto ficaram abaixo de 5,0. Os itens avaliados neste aspecto foram
0s seguintes: dores especificas, dificuldade para dormir, cansaco frequente,
apresentacdo de sentimentos negativos com maior freqiéncia (mau humor,
desespero, ansiedade, depresséo) e dificuldade para se concentrar;

Os aspectos psicolégicos apresentaram o maior nivel médio de satisfacdo
(média 6,1). Conforme quadro 10, os itens da escala mais bem avaliados
neste aspecto foram: clima de camaradagem entre as pessoas, orgulho do
trabalho e da instituicdo e sensacdo de bem-estar no trabalho, equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. Por sua vez, os itens que receberam pior
avaliacdo foram: satisfagdo com beneficios diversos (auxilio alimentagéo,
transporte, plano de saude, etc.) e satisfacdo com a remuneracao.

A maior quantidade de notas acima de 8,0 (alta satisfacdo) foi encontrada
nos aspectos sociais (média 5,6). O item melhor avaliado no aspecto social
foi “Cordialidade e ética nas relacfes interpessoais” e 0 que recebeu pior
avaliagdo foi “Oportunidade para distracdo (esportes, area de lazer,

excursoes, etc.)".
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5. Entre os aspectos organizacionais (média 5,6), a maior insatisfacédo ficou
com o item “Meritocracia”.

6. Ja para os aspectos biol6gicos (média 4,9) a insatisfacdo foi maior para os
seguintes itens: “controle dos riscos ergondmicos e ambientais” e

“oportunidade de realizar ginastica no trabalho”.

Para os cinco fatores extraidos pela andlise fatorial, os destaques sédo os

seguintes:

1. Curiosamente, ao contrario de seu equivalente mais proximo nos aspectos
biopsicossociais, o fator condi¢cdes gerais de saude e bem-estar pessoal,
apresentou a maior média (6,7). Isso acontece porque os fatores sao
compostos por itens altamente relacionados de diferentes aspectos. Esse
fator em particular, além de itens dos aspectos gerais de saude, também é
composto por itens dos aspectos biolégicos e psicolégicos.

2. Amenor média encontrada foi no fator satisfacdo com a carreira (média 4,2).

Para alcancar o segundo objetivo, foram realizadas analises de variancia
com os dados das varidveis de caracterizacdo dos sujeitos (variaveis
independentes) e com os dados dos cinco aspectos encontrados (variaveis
dependentes). Foram encontradas trés diferencas significativas: sexo, idade e
cargo. Quanto ao sexo, as mulheres demonstraram maior satisfagdo com o0s
aspectos de saude do que os homens. Para a variavel idade, ganha destaque o fato
de os técnicos administrativos maiores de 60 anos de idade estarem mais
satisfeitos com a QVT no IFCE. As demais faixas etérias apresentaram notas mais
baixas, o que implica maior insatisfacdo. J4 para a variavel cargo, a diferenca
significativa ficou por conta dos ocupantes de cargo de nivel fundamental, que
demonstraram mais satisfacdo em relacdo aos aspectos avaliados. Em
contrapartida, os demais niveis da carreira formaram subgrupo homogéneo com
menor satisfacao.

As médias encontradas para as demais varaveis independentes (
escolaridade, cargo comissionado, campus em que trabalha, tempo de trabalho e

remuneracao) nao apresentaram diferenca significativa entre os aspectos.
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A partir dos resultados dos aspectos biopsicossociais e dos testes de
variancia infere-se que sdo necessarias ac¢des institucionais estratégicas nos
dominios considerados de QVT (organizacional, biolégico, psicolégico e social).
Essas acdes podem ser determinantes para o comprometimento e a produtividade
dos servidores no desenvolvimento de suas atividades e no alcance do interesse
publico.

Os resultados da pesquisa indicaram limitacdes do método. Também
indicaram possibilidade de novas pesquisas que possam complementar este
estudo.

Quanto as limitacbes do método entende-se que a abordagem
guantitativa analisa o assunto com profundidade estatistica, mas poderia ser
complementada com uma abordagem mista, ou seja, juntamente com metodologia
gualitativa. Questionarios semi-estruturados e entrevistas poderiam complementar
os resultados numéricos com a analise dos discursos dos sujeitos.

Quanto as sugestdes para novas pesquisas destaque-se: uma analogia
entre a QVT dos técnicos administrativos e a dos professores do IFCE, pois apesar
de colegas de trabalho, constituem carreiras distintas dentro da instituicdo; uma
analise do alinhamento entre os esforcos da diretoria de gestdo de pessoas do
IFCE e a real percepcdo desses esforcos por parte de professores e técnicos
administrativos. Uma descricdo da QVT dos trabalhadores terceirizados do IFCE
também poderia trazer uma perspectiva diferente sobre a questao.

Quanto as contribui¢cdes do estudo, pode-se mencionar a agregacao de
conhecimento sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho, que é relativamente
recente. Além disso, as informacfes geradas podem servir de provocacdo para
foruns de discussdo, tanto nos institutos federais como em organizacbes com
caracteristicas analogas. Em terceiro lugar, os resultados podem servir de elo de
aproximacado entre a politica de gestdo de pessoas do IFCE e as reais percepcdes
e necessidades dos técnicos administrativos em sua relacdo com uma esfera tdo

importante da vida, que é o ambiente de trabalho.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DA PESQUISA

Prezado(a) servidor(a),

Venho solicitar sua colaboracdo no levantamento de dados para a pesquisa académica que
estou realizando com o objetivo de identificar e analisar a percepcdo dos servidores técnico-
administrativos do IFCE no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), visando a
elaboracao de Dissertagdo de mestrado a ser apresentada a Universidade Federal do Ceara (UFC).
Reforcamos que os resultados serdo apresentados de forma agregada e todas as informacdes de
identidade serdo preservadas.

O questionério deve ser preenchido da seguinte forma:
1. Leia cuidadosamente, responda francamente, mas ndo demore muito em cada item;
2. Todas as questdes devem ser assinaladas;

3. Na&o pule item, mesmo que ache dificil responder. Assinale apenas a alternativa que se
adapte melhor a sua opinido sobre a QVT do campus em que vocé trabalha;

4. Atribua notas de 0 a 2 ( zero a dois ) que expressem sua SATISFACAO com os aspectos
relacionados a sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

LEGENDA:

| SATISFACAO PARCIAL |

{

INSATISFACAO | m— <— | SATISFACAO TOTAL

N/T = Nao existe a acao na instituigdo. Assinale com um X quando for o caso.



1.1 ASPECTOS ORGANIZACIONAIS N/T | SATISFACAO
1.1.1. Imagem da instituicdo junto aos servidores 0|1 2
1.1.2. Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional 0|1 2
1.1.3 Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias 0|1 2
1.1.4 Oportunidade de participar de comités de decisédo 0|1 2
1.1.5 Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de 0|1 2
burocracia)
1.1.6 Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamento, documentos, € 0|1 2
1.1.7 Clareza e abertura na comunicagéo interna 0|1 2
1.1.8 Seguranca e salubridade do ambiente fisico de trabalho 0|1 2
1.1.9 Meritocracia 0] 1 2
1.1.10 Tratamento igualitario dos chefes para com os subordinados 0|1 2
1.1.11 Adequacao das acdes de QVT da instituicdo para as suas 0|1 2
necessidades pessoais

1.2 ASPECTOS BIOLOGICOS N/T SATISFACAO
1.2.1  Controle dos riscos ergondmicos e ambientais 0o |1 |2
1.2.2. Atendimento do ambulatério 0 |1 |2
1.2.3 Oportunidade de realizar ginastica no trabalho 0o |1 |2
1.2.4 Estado geral de salde dos colegas e superiores 0o |1 |2
1.3 ASPECTOS PSICOLOGICOS N/T | SATISFAGAO

1.3.1 Forma de avaliagao do desempenho do seu trabalho 0|1 2
1.3.2 Clima de camaradagem entre as pessoas 0|1 2
1.3.3 Oportunidade de carreira 0|1 2
1.3.4 Satisfagdo com a remuneracgao 0|1 2
1.3.5 Satisfagdo com beneficios diversos (auxilio alimentacéo, ol1 )
transporte plano de saude, etc.)
1.3.6 Auséncia de interferéncia na vida pessoal 0|1 2
1.3.7 Seguranca e confian¢a na gestao 0|1 2
1.3.8 Orgulho do trabalho e da instituicdo 0|1 2
1.3.9 Incentivo & autonomia e criatividade 0|1 2
1.3.10 Sensacéo de bem-estar no trabalho 0|1 2
1.3.11 Estado geral de tenséo (stress) pessoal 0|1 2
1.3.12 Satisfagcdo com o seu modo préprio de viver o dia a dia (estilo 0|1 2
de vida)
1.3.13 Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho 0|1 2
1.3.14 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal 1 2
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1.4 ASPECTOS SOCIAIS N/T SATISFACAO
1.41 Oportunidade para distracdo ( esportes, area de lazer, 01| 2
excursoes etc.)
1.4.2 Realizacéo de confraternizagBes diversas 01| 2
1.4.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos o 11l 2
técnicos, profissionalizantes etc.)
1.4.4 Cordialidade e ética nas relagdes interpessoais 01| 2
1.4.5 Apoio institucional a responsabilidade social e sustentabilidade ol1l »
ambiental
1.6 ASPECTOS GERAIS DE SAUDE
1.5.1 Sente dores especificas? ( ) NAO ( ) SIM
1.5.6 Tem dificuldade para dormir? ( ) NAO ( ) SIM
1.5.7 Fica cansado faciimente? ( ) NAO ( ) SIM
1.5.7 Tem sentimentos negativos com frequiéncia (mau humor, .
desespero, ansiedade, depressao)? ( JNAO ( ) SIM
1.5.7 Tem dificuldade para se concentr ar? ( ) NAO ( ) SIM
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Dados Pessoais

Dados do cargo

Idade :

Sexo:

ng

Cidade em que mora: ( ) Sim

( ) Nao

Escolaridade

Fundamental completo

Téc. administrativo nivel C ( Fundamental )
Téc. administrativo nivel D ( Médio )

E g Téc. administrativo nivel E ( Superior )

Possui cargo comissionado?

Campus em que trabalha:

()
Médio completo ()
Médio incompleto ()
Superior incompleto

Superior completo

Tempo de trabalho na instituicao:

()
()
Especializacao ()
Mestrado ()

()

Doutorado

Remuneracéo bruta:

Outras

()
()
()
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APENDICE B — ESTATISTICA DESCRITIVA E ANALISE DE VARIANCIA DAS
VARIAVEIS INDEPENDENTES

VARIAVEL INDEPENDENTE: SEXO

9 Intervalo de
2 "
. 5 co n,fl anca para o °
5 g média (95%) £ £
2 > P g =
= 3 @5 | e8| =] =
& ES | E&
1 C - 3
= %)
notatotal - Nota total naescala- 1- Masculino 52 | 5,313 | 1,4187 | 4918 | 5,708 | 1,8 7.9

[0;10] 2 - Feminino 84 | 5,053 | 1,3592 8,1
Total 136 | 5,153 | 1,3828 | 4918 | 5,387 | 1,8 8,1

N
\‘
al
©
o
w
N
©
N
w

notaaoql.l - Nota de aspectos 1- Masculino 52 | 5,830 | 1,9405 | 5,290 | 6,371 9 | 10,0

organizacionais -escala [0;10] 2 - Feminino 84 | 5363 | 18000 | 4972 | 5753 9 95
-itens g1.1.1aql.1.11 ' ' ' ' ' ‘

Total 136 | 5541 | 1,8619 | 5226 | 5857 | 9 | 10,0
notaabql.2 - Nota de aspectos 1- Masculino 52 | 5,096 | 2,3594 | 4,439 | 5,753 0 | 10,0
biologicos - escala[0;10] - 2 - Feminino 84 | 4807 | 2,1388 | 4342 | 5271 | 1.3 8,8
itensql2laql.24 Total

136 | 4917 | 2,2215 | 4,541 | 5,294 ,0 | 10,0

notaapql.3 - Nota de aspectos 1- Masculino 52 | 6,291 | 1,6604 | 5829 | 6,753 | 3,2 9,3
psicologicos -escala[0;10]-  2-Feminino | 84 | 5931 | 1,8487 | 5530 | 6332 | 0 | 100
itens q1.3.1 aql.3.14 Total 136 | 6,069 | 1,7815 | 5767 | 6371 | 0 | 10,0
notaasql.4 - Nota de aspectos 1- Masculino 52 | 5,808 | 24737 | 5,119 | 6,496 ,0 1100
sociais -escala [0; 10] - itens 2 - Feminino 84 | 5333 | 2,1076 | 4876 | 5791 | 1,0 | 10,0
ql4laql4s Total 136 | 5515 | 22574 | 5132 | 5898 | 0 | 10,0
notaagsql.5 - Notade aspectos 1- Masculino 52 | 7,769 | 25562 | 7,058 | 8,481 ,0 1100
gerais saude - escala [0 ; 10] - 2 - Feminino 84 | 6,333 | 31635 | 5647 | 7,020 | 0 | 10,0
itens q1.6.1 aq1.6.5 Total 136 | 6882 | 30186 | 6370 | 7394 | 0 | 10,0
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre grupos 2,166 1 2,166 1,134 289
escala - [0; 10] Erro 255,970 134 1,910

Total 258,137 135
notaaoql.1 - Nota de Entre grupos 7,030 1 7,030 2,044 155
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 460,951 134 3,440
agll.11

Total

467,981 135
notaabql.2 - Nota de Entre grupos 2,694 1 2,694 544 462
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 663,563 134 4,952
aql2.4 Total
666,257 135

Nota pgl.3 - Nota de Entre grupos 4,164 1 4,164 1,315 253
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 Total 424,278 134 3,166
aql3.14 428,443 135
notaasql.4 - Nota de Entre grupos 7,227 1 7,227 1,423 235
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens ql.4.1a ql.4.5 680,744 134 5,080

Total 687,971 135
notaagsql.5 - Nota de Entre grupos 66,220 1 66,220 7,624 007
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1163,897 134 8,686
aql6.5 Total 1230,118 135




VARIAVEL INDEPENDENTE: IDADE
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g Intenalo de
. _c.: co n,fla_n capara o °
5 L média (95%) g E
z Q o . | E =
= = o5 @9 = >
a8 Es | EZ
— C -~ 3
= %]
notatotal - Nota total na 1- 20 anos inclusive
escala-[0; 10] a30anos exclusive 41 | 5513 | 12788 | 5109 | 5916 | 32 79
2 - 30 anos inclusive
20 Ao exluS e 35 | 5319 | 14375 | 4825 | 5812 | 29 | 81
3- 40 anos inclusive
50 A0S exlUs e 26 | 4625 | 1,4025 | 4059 | 5192 | 18 | 72
4 - 50 anos inclusive
50 A0S exlUs e 20 | 4647 | 9825 | 4188 | 5107 | 28 | 62
5- i i |
o0 s or o 9HEE 10 | 5795 | 1,3980 | 4794 | 6796 | 38 | 7.3
Total 132 | 5177 | 1,3633 | 4942 | 5412 | 1,8 8,1
notaaoql.1 - Nota de 1- 20 anos inclusive
aspectos organizacionais  a 30 anos exclusive 41 | 5942 | 16338 | 5427 | 6458 | 2,7 | 10,0
-escalaf0;10]-itensgl. 2-30 inclusi
11aq1111 10 amos exlushe | 35 | 5935 | 18247 | 5308 | 6562 | 27 | 95
3- 40 anos inclusive
a50 anos exclusive 26 | 4878 | 19007 | 4110 | 5,645 9 8,2
4 - 50 anos inclusive
260 anos exclusive 20 | 4,773 | 15918 | 4,028 | 5518 | 1,8 73
5- maiorou igual a
60 anos g 10 | 6,227 | 1,8439 | 4908 | 7546 | 3,2 8,2
Total 132 | 5575 | 1,8094 | 5,264 | 5,887 9 |1 10,0
notaabqgl.2 - Nota de 1-20anos inclusive
aspectos biol6gicos - a 30 anos exclusive 41| 4604 | 20433 | 3,959 | 5249 | 1.3 8.8
escala[0;10]-itens d1.2. 2. 30 anos inclusive
laql24 240 anos exclusive 35 | 5000 | 25365 | 4129 | 5871 | 0 | 10,0
3- 40 anos inclusive
a50 anos exclusive 26 | 5048 | 2,1932 | 4,162 | 5934 ,0 8,8
4 - 50 anos inclusive
260 anos exclusive 20 | 5,250 | 2,1306 | 4,253 | 6,247 | 1,3 8,8
5- maiorou igual a
o0 Ao 'gu 10 | 5750 | 19720 | 4339 | 7161 | 25 | 88
Total 132 | 4981 | 2,2113 | 4,600 | 5,362 ,0 ] 10,0
notaapgl.3 - Nota de 1- 20 anos inclusive
aspectos psicoldgicos - a 30 anos exclusive 41 | 6664 | 16706 | 6,136 | 7191 | 32 | 10,0
escala [0;10]-itens q1.3. 2. 30anos inclusive
1aql314 10 amos exlushe | 35 | 6276 | 20115 | 5585 | 6966 | 0 | 100
3- 40 anos inclusive
50 A0 exlus e 26 | 5316 | 14789 | 4719 | 5913 | 32 | 93
4 - 50 anos inclusive
50 Ao exlU e 20 | 5036 | 9406 | 4595 | 5476 | 32 | 68
5- i i |
oo e or o 9AEE 10 | 7071 | 16392 | 5899 | 8244 | 50 | 93
Total 132 | 6,080 | 1,7626 | 5,776 | 6,383 ,0 ] 10,0
notaasgl.4 - Nota de 1- 20 anos inclusive
aspectos sociais -escala a 30 anos exclusive 41 | 5805 | 22607 | 5091 | 6518 | 1.0 | 10,0
[0;10]-itensgl.4laql. 2-30 inclusi
ac 10 aos exusne | 35 | 5314 | 23735 | 4499 | 6,130 | 10 | 100
3-40 inclusi
50 anos exuene | 26 | 5077 | 24807 | 4075 | 6079 | 0 | 90
4 - 50 anos inclusive
260 anos exclusive 20 | 5650 | 19541 | 4,735 | 6,565 | 3,0 9,0
5- maiorou igual a
10 | 6,100 | 2,1833 | 4538 | 7,662 | 40 | 10,0

60 anos

_— . 1
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notaasqgl. 4 - Mota de

1- 20 anaos inclusive

aspectos sociais - escala & 30 anos exclusive 411 5,805 | 22607 | 5091 6518 1.0 ) 10,0
[0;10]-itens g1 41 a 01, 2- 30 anos inclusive
45 2 40 anos exclusive 35 [ 5,314 [ 23735 (4,499 | 6130 | 1,0 | 10,0
3-40 anos inclusive
2 50 anos exclusive 26 | 5,077 [24807 (4,075 | 6,079 a 9.0
4 - a0 anos inclusive
2 B0 anos exclusive 20 | 56450 [1,9541 [4,735 | 6565 | 3,0 9.0
5 - maior ou igual a
G0 anos 10 (6100 [2,1833 (4,538 | TEEZ |40 | 10,0
Tatal 132 | 5530 |2,2765 |5138 [5522 | 0 |100
notaadsgl.5- Mota de 1- 20 anos inclusive
aspectos gerais salde- & 30 anos exclusive 41| 8,439 | 28485 | 5,541 | 7,337 1o
escala[0;10]-itens gq1.6. 5. i i
1aq] 65 2ananos nolewe | 35 | sate 32683 5792 |83 | 0 | 100
3-40 anos inclusive
2 50 anos exclusive 26 | 7,308 22,7095 (6,213 | 8,402 0 10,0
4 - a0 anos inclusive
2 60 anos exclusive 20 | 6,400 [3,3466 [ 4,834 | 7,966 0 10,0
A - maior od igual a
B0 anos 10 | 8,000 | 26667 6,092 | 9908 |20 | 10,0
Total
132 | 6,848 [2,9974 (6,332 | 7,365 O 10,0




Teste de Homogeneidade das Variancias

escala[0; 10] - itens q1.6.1
agl.6.5

Estatistica

de Levine gll gl2 Sig.
notatotal - Nota total na
escala - [0 ; 10] 1,266 4 127 ,287
notaaoql.l - Nota de
aspectos organizacionais -
escala [0 ; 10] - itens gq1.1.1 415 4 127 798
agll.11
notaabql.2 - Nota de
aspectos  biolégicos -
escala [0 ; 10] - itens g1.2.1 724 4 127 S77
aglz24
notaapql.3 - Nota de
aspectos psicoldgicos -
escala [0 ; 10] - itens g1.3.1 2,375 4 127 ,056
agl3.l4
notaasql.4 - Nota de
aspectos sociais - escala [0
: 10] - itens q1.4.1 a q1.4.5 310 4 127 871
notaagsql.5 - Nota de
aspectos gerais salde -

, 728 4 127 574
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.
notatotal - Nota total na Entre Grupos 22,668 4 5,667 3,259 014
escala - [0 10] Erro 220,808 127 1,739
Total 243,476 131
notaaoql.1 - Nota de Entre Grupos 39,843 4 9,961 3,252 014
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 389,025 127 3,063
agll.11
Total
428,868 131
notaabql.2 - Nota de Entre Grupos 13,328 4 3,332 675 611
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 627,249 127 4,939
aql2.4 Total
640,578 131
notaapqgl.3 - Nota de Entre Grupos 62,128 4 15,532 5,720 ,000
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 Total 344,878 127 2,716
agls.l4 407,007 131
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 13,601 4 3,400 649 629
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens q1.4.1a q1.4.5 665,278 127 5238
Total 678,879 131
notaagsql.5 - Nota de Entre Grupos 29,791 4 7,448 825 512
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1147,179 127 9,033
aql6.5 Total 1176,970 131
notatotal - Nota total naescala-[0; 10]
Subconjunto
Idade em intenvalos paraalpha = .05
de classe 1
Scheffea:b 3 - 40 anos inclusive
ab50anos exclusive 26 4625
4 - 50 anos inclusive
a 60 anos exclusive 20 4,647
2-30anos inclusive
a40 anos exclusive 35 5319
1-20anos inclusive
a 30 anos exclusive 41 5513
5-maiorou igual a
60 anos 10 5795

Médias para grupos homogéneos sdo apresentados

a. Usos da média harmdnica do tamanho dos grupos =

20,711

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. Amédia
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis

de erro do tipo | ndo sdo garantidos.




notaaoql.l - Nota de aspectos organizacionais - escala[0;

10]-itens gl.1.1aql.1.11

Subconjunto

paraalpha =

Idade em intervalos .05

de classe 1
Scheffe2P 4 - 50 anos inclusive

a 60 anos exclusive 20 4,773

3 - 40 anos inclusive

a50anos exclusive 26 4,878

2 - 30 anos inclusive

a 40 anos exclusive 35 5,935

1- 20 anos inclusive

a 30 anos exclusive 41 5,942

5- maiorouigual a 10 6227

60 anos

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
20,711

b. Os grupos s&do de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os

niveis de erro do tipo I ndo sé&o garantidos.

notaabql.2 - Nota de aspectos biolégicos - escala[0 ; 10] -

itensql2.1laql24

Subconjunto

paraalpha =
I[dade em intervalos .05
de classe 1
ScheffeaP 1-20anos inclusive
a 30 anos exclusive 41 4,604
2 - 30 anos inclusive
a 40 anos exclusive 35 5,000
3- 40 anos inclusive
a50 anos exclusive 26 5,048
4 - 50 anos inclusive
a 60 anos exclusive 20 5,250
5 - maior ou igual
maior ou igual a 10 5750

60 anos

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
20,711

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os

niveis de erro do tipo I ndo s&o garantidos.
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notaapgl.3 - Nota de aspectos psicologicos - escala[0;10] -itens gq1.3.1a q1.3.14

Idade em intervalos

Subconjunto para alpha = .05

60 anos

- de classe 1 2 3

ey - - -

T e | | oo
e | m | sas | sa
343%2221;2%5& 35 6,276 6,276 6,276
230 803 exluene 4 6664 | 6664
5- maiorou igual a 10 071

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harmdnica do tamanho dos grupos =20,711

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. A média harménica do tamanho dos
grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo | ndo séo garantidos.

notaasql.4 - Nota de aspectos sociais - escala[0; 10] -

itensql4.laqldb

Subconjunto

60 anos

paraalpha =
Idade em intervalos .05
de classe 1
ScheffeaP 3- 40 anos inclusive
a50 anos exclusive 26 5,077
2 - 30 anos inclusive
a 40 anos exclusive 35 5,314
4 - 50 anos inclusive
a 60 anos exclusive 20 5,650
1- 20 anos inclusive
a 30 anos exclusive 41 5,805
5- maiorouigual a 10 6,100

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
20,711

b. Os grupos s&do de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os

niveis de erro do tipo I ndo s&o garantidos.
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notaagsqgl.5 - Nota de aspectos gerais saude - escala [0 ; 10]

-itens q1.6.1a ql1.6.5

Subconjunto

paraalpha =.
Idade em intervalos 05
de classe N 1
Scheffea:b 4 - 50 anos inclusive
a 60 anos exclusive 20 6,400
1- 20 anos inclusive
a 30 anos exclusive 41 6,439
2 - 30 anos inclusive
a 40 anos exclusive 35 6,914
3-40anos inclusive
a50 anos exclusive 26 7,308
5- i i |
maior ou igual a 10 8,000

60 anos

Médias para grupos homogéneos sao apresentados
a. Usos da média harmodnica do tamanho dos grupos =

20,711

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmonica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis

de erro do tipo | ndo séo garantidos.
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VARIAVEL INDEPENDENTE: ESCOLARIDADE
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° Intervalo de
< confianca para . o
3 g média (95%) £ £
= Q o - E =
= I 25 | g8 | 2| =
a ES ES
0 c =2
notatotal - Nota total na 1- Fundamental 5 6,410 5439 1523 | 11.297 6.0 6.8
escala -[0; 10] completo
2 - Médio completo 10 5564 | 1,3850 4573 6,555 35 7,3
4 - Superior incompleto 21 5,366 | 1,2563 4,794 5,938 3,2 78
5 - Superior completo 31 4946 | 1,5430 4,380 5512 2,3 8,1
6 - Especializagdo 62 5,012 | 1,3430 4671 5,353 18 7,7
7 - mestrado 8 5144 | 1,1839 4,155 6,134 37 6,7
8 - Doutorado 1 7,308 . . . 7,3 7,3
Total 135 5,139 | 1,3750 4,905 5373 1,8 8,1
notaaogll-Notade ~ — 1-Fundamental 2| 7273 | 12856 | -4278 | 18824 | 64 | 82
aspectos organizacionais  completo ' ’ ' ' ' '
-escala[0; 10] -itens gl. 2. Médio completo 10 | 6,000 | 1,6981 4785 | 7215 | 32 | 82
1laqllll 4 - Superiorincompleto | 21 | 5823 | 19211 | 4948 | 6,697 9 | 100
5 - Superior completo 31 5176 | 1,9975 4,443 5,909 9 9,5
6 - Especializacao 62 5411 | 1,8158 4,949 5872 14 8,6
7 - mestrado 8 5568 | 1,6071 4,225 6,912 3,2 8,6
8 - Doutorado 1 8,182 . . . 8,2 8,2
Total 135 5522 | 1,8572 5,206 5,838 9 | 10,0
notaabql.2 - Nota de 1 - Fundamental 2| 8125 | 8839 184 | 16066 | 75 | 88
as pectos bioldgicos - completo ' ’ ' ’ ’ ’
escala [0;10]-itens q1.2. 2. Médio completo 10 | 5125 | 1,9939 3699 | 6551 | 25 | 88
laqgl.24 4 - Superior incompleto | 21 | 5060 | 22871 | 4018 | 6101 | 1,3 | 10,0
5 - Superior completo 31 4476 | 2,2770 3,641 5311 0 8.8
6 - Especializacao 62 5,000 | 2,2634 4,425 5575 0 8,8
7 - mestrado 8 4375 | 1,6366 3,007 5,743 25 6,3
8 - Doutorado 1 7,500 . . . 75 75
Total 135 4926 | 2,2275 4547 5,305 ,0 1 10,0
notaapq1.3 - Nota de 1- Fundamental 2| 7500 | 15152 | -6,114 | 21,114 | 64 | 86
aspectos psicol6gicos - completo ' ! ' ’ ’ ’
escala [0;10]-itens q1.3. 2. Médio completo 10 | 6571 | 1,8458 5251 | 7892 | 46 | 93
lagl.314 4 - Superior incompleto | 21 | 6259 | 1,6926 | 5488 | 7,029 | 32 | 93
5 - Superior completo 31 5922 | 1,8159 5,256 6,588 25 | 10,0
6 - Especializacao 62 5,853 | 1,7820 5,400 6,305 0 9,3
7 - mestrado 8 6,339 | 14125 5,158 7,520 39 79
8 - Doutorado 1 9,286 . . . 9,3 9,3
Total 135 6,063 | 1,7677 5,763 6,364 ,0 1 10,0
notaasgl.4 - Nota de L - Fundamental 2 | 6500 | 21213 | -125559 | 25,559 | 50 | 80
aspectos sociais -escala completo
[0;10] -itens gl.41aql. 2- Médio completo 10 | 6,500 | 21731 4945 | 8055 | 30 | 10,0
4.5 4 - Superior incompleto | 21 | 5762 | 2,658 | 4,776 | 6748 | 20 | 10,0
5 - Superior completo 31 5419 | 2,3773 4547 6,291 ,0 [ 10,0
6 - Especializacao 62 5,194 | 2,2239 4,629 5,758 10 | 10,0
7 - mestrado 8 5,750 | 2,4928 3,666 7,834 2,0 9,0
8 - Doutorado 1 6,000 . . . 6,0 6,0
Total 135 5,489 | 2,2456 5,107 5871 ,01 10,0
notaagsql.5 - Nota de 1 - Fundamental 2 | 10000 | 0000 | 10,000 | 10,000 | 10,0 | 100
aspectos gerais saude - completo ' ' ’ ’ ' '
escala [0;10]-itens q1.6. 2. Médio completo 10 | 7,600 | 2,4585 5841 | 9359 | 40 | 10,0
| 1aqgl.65 A.Sinearnrincamnlatn 1 91 cc71 | 2107 E1c7 - o0ar on | 100
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre Grupos 12,973 6 2162 1,151 1337
escala - [0; 10] Erro 240,382 128 1,878

Total 253,355 134
notaaoql.1 - Nota de Entre Grupos 21,885 6 3,648 1,060 390
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 440,312 128 3,440
agll.11

Total

462,198 134
notaabql.2 - Nota de Entre Grupos 36,914 6 6,152 1,254 283
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 627,970 128 4,906
aql2.4 Total
664,884 134

notaapql.3 - Nota de Entre Grupos 21,880 6 3,647 1,176 323
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 396,862 128 3,100
aql.3.14 Total 418,741 134
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 20,198 6 3,366 657 684
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens ql.4.1a ql.4.5 655,535 128 5121

Total 675,733 134
notaagsql.5 - Nota de Entre Grupos 43,336 6 7,223 789 580
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1171,301 128 9,151
aql6.5 Total 1214,637 134




VARIAVEL INDEPENDENTE: CARGO

93

9 Internvalo de
bl -
. 5 co n,fl anca para o o
5 g média (95%) e £
= 2 o | E =
= | 3 |es|es|=]|=
a Es | ES
- C -1 3
= (%]
notatotal - Nota total na 1 - Técnico Administrativo
escala - [0 ;10] Nivel C (Fundamental) 20 | 5891 | 14022 | 5235 | 6,547 | 3.2 79
2 - Técnico Administrati
Nivelegn(',f/% dio;n'n's VO 1 75 | 5173 | 1,2550 | 4884 | 5461 | 28 | 81
3 - Técnico Administrati
Niveleg}'gﬁper?;g"s VO 1 41 | 4825 | 15016 | 4351 | 5299 | 1.8 | 7.9
Total 136 | 5,173 | 1,3861 | 4938 | 5409 | 1,8 8,1
notaaoql.l - Notade 1 - Técnico Administrativo
aspectos organizacionais  Nivel C (Fundamental) 20 | 6,409 | 1,6415 | 5641 | 7177 | 2.7 82
-escalaf0;10] -itens ql.  2_ Técnico Administrati
11aq1111 Nivelegn(',f/% g Or)n'n's VO | 75 | 5630 | 1,7331 | 5232 | 6029 | 9 | 10,0
3- Técnico Administrati
Nivefén('gzper?;'rg"s VO 1 41 | 5011 | 20366 | 4368 | 5654 | 9 | 86
Total 136 | 5,558 | 1,8589 | 5,243 | 5,873 9 | 10,0
notaabql.2 - Notade 1 - Técnico Administrativo
aspectos bioldgicos - Nivel C (Fundamental) 20 | 6375 | 21422 | 5372 | 7378 | 25 | 100
escala [0;10]-itens q1.2. 2 - Técnico Administrativo
laqgl.2.4 Nivel D (Médio) 75 | 4650 | 2,1113 | 4,164 | 5,136 0 8.8
3 - Técnico Administrativo
Nivel E (Superior) 41 | 4817 | 23144 | 4,087 | 5548 | 0 | 88
Total 136 | 4,954 | 2,2433 | 4574 | 5334 0 | 10,0
notaapql.3 - Notade 1 - Técnico Administrativo
aspectos psicoldgicos - Nivel C (Fundamental) 20 | 6625 | 2,1506 | 5618 | 7,632 | 3.2 93
escala [0;10]-itens q1.3. 2. Técnico Administrativo
1aql3ia Nl b (Il\/le dio) STV 1 75 | 6,152 | 16880 | 5764 | 6541 | 0 | 10,0
3 - Técnico Administrativo
Nivel £ ('Su e O'r)' VOl 41 | 5740 | 17522 | 5187 | 6293 | 25 | 93
Total
136 | 6,098 | 1,7900 | 5,794 | 6,401 0 | 10,0
notaasql.4 - Notade 1 - Técnico Administrativo
aspectos sociais -escala  Nivel C (Fundamental) 20 | 6800 | 21667 | 5786 | 7814 | 30 | 10,0
[0;10]-itensql4laql. 2-Técnico Administrati
ac Niwfg"é;%dioT'”'s VO | 75 | 5,440 | 22069 | 4955 | 5925 | 0 | 10,0
3 - Técnico Administrati
Niwfg‘('gﬁper?;'rg“s VOl 41 | 5008 | 24270 | 4332 | 5864 | 1,0 | 10,0
Total 136 | 5537 | 2,2670 | 5,152 | 5921 0 | 10,0
notaagsql.5 - Nota de 1 - Técnico Administrativo
aspectos gerais saude - Nivel C (Fundamental) 20 | 7,200 | 3,2053 | 5700 | 8,700 | 20 | 10,0
escala [0;10]-itens q1.6. 2. Técnico Administrati
1aql65 Niwfg"('lf/%dior)m”'s Vo 1 75 | 6853 | 29805 | 6,168 | 7539 | 0 | 10,0
3- Técnico Administrati
Niveleg}'gﬁper?;:;"s Aol 41 | 6820 | 30076 | 5852 | 7.807 | 0 | 10,0
Total 136 | 6,897 | 3,0289 | 6,383 | 7411 .0 | 10,0




Teste de homogeneidade das variancias

Estatistica de
Levine

gll

gl2

Sig.

notatotal - Nota total na
escala - [0; 10]

notaaoql.l - Nota de
aspectos organizacionais -
escala[0; 10] - itens q1.1.1
agll.11

notaabqgl.2 - Nota de
aspectos biologicos -
escala[0; 10] - itens q1.2.1
aglz24

notaapql.3 - Nota de
aspectos psicoldgicos -
escala[0; 10] - itens q1.3.1
agl3.l4

notaasql.4 - Nota de
aspectos sociais - escala [0
; 10] -itens ql.4.1a ql.4.5

notaagsql.5 - Nota de
aspectos gerais saude -
escala[0; 10] - itens q1.6.1
agl.6.5

1,204

1,728

,040

3,177

,652

,586

133

133

133

133

133

133

,303

,182

,961

,045

,523

,558
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre Grupos 15,280 2 7,640 4,162 018
escala - [0; 10] Erro 244,107 133 1,835

Total 259,386 135
notaaoql.1 - Nota de Entre Grupos 27,143 2 13,571 4,108 019
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 439,372 133 3,304
agll.11

Total

466,515 135
notaabqgl.2 - Nota de Entre Grupos 48,085 2 24,042 5,065 008
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 631,316 133 4,747
aql2.4 Total
679,400 135

notaapql.3 - Nota de Entre Grupos 11,019 2 5,509 1,738 1180
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 421,540 133 3,169
aql.3.14 Total 432,559 135
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 40,526 2 20,263 4,125 018
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens q1.4.1a q1.4.5 653,290 133 4,912

Total 693,816 135
notaagsql.5 - Nota de Entre Grupos 2,167 2 1,084 117 890
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1236,392 133 9,296
aql6.5 Total 1238,559 135

notatotal - Nota total na escala- [0; 10]

Cargo

Subconjunto para
alpha=.05

1

2

Scheffea:P 3 - Técnico Administrativo
Nivel E (Superior)
2 - Técnico Administrativo
Nivel D (Médio)
1 - Técnico Administrativo
Nivel C (Fundamental)

41

75

20

4,825

5173

5173

5,891

Médias para grupos homogéneos sao apresentados

a. Usos da média harmonica do tamanho dos grupos = 34,198

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. Amédia harménica do
tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo I ndo sdo

garantidos.




notaaoql.l - Nota de aspectos organizacionais - escala [0 ; 10] -itens q1.1.

lagl.l.11
Subconjunto para
alpha=.05

Cargo 1 >
Scheffe2P 3 - Técnico Administrativo

Nivel E (Superior) 41 5,011

2 - Técnico Administrativo

Nivel D (Médio) 75 5,630 5,630

1 - Técnico Administrativo

Nivel C (Fundamental) 20 6,409

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos = 34,198

b. Os grupos s&do de tamanhos desiguais. Amédia harménica do

tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo 1 ndo sao

garantidos.

notaabql.2 - Nota de aspectos biolégicos -escala [0; 10] - itens gql.2.1a

ql.2.4
Subconjunto para
alpha=.05

Cargo 1 2
Scheffea:P 2 - Técnico Administrativo

Nivel D (Médio) 5 4,650

3 - Técnico Administrativo

Nivel E (Superior) 41 4817

1 - Técnico Administrativo

Nivel C (Fundamental) 20 6375

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harmdnica do tamanho dos grupos = 34,198

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. Amédia harménica do

tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo I ndo sao

garantidos.
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notaapql.3 - Nota de aspectos psicoldgicos - escala[0; 10] -

itens ql1.3.1aql.3.14

Subconjunto
paraalpha =.
05
Cargo N 1
ScheffeaP 3 - Técnico Administrativo
Nivel E (Superior) 41 5,740
2 - Técnico Administrativo
Nivel D (Médio) 5 6152
1 - Técnico Administrativo
Nivel C (Fundamental) 20 6,625

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
34,198

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. A média
harménica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de
erro do tipo I ndo sao garantidos.

notaasql.4 - Nota de aspectos sociais - escala[0 ; 10] -itens q1.4.1 aql .4.

5
Subconjunto para
alpha=.05

Cargo N 1 2
Scheffea:P 3 - Técnico Administrativo

Nivel E (Superior) 41 5098

2 - Técnico Administrativo

Nivel D (Médio) 75 5440

1 - Técnico Administrativo

Nivel C (Fundamental) 20 6,800

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos = 34,198

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. Amédia harménica do

tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo 1 ndo sao

garantidos.
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notaagsql.5 - Nota de aspectos gerais saude - escala [0; 10]

itensql.6.1a ql1.6.5

Subconjunto
para alpha = .
05
Cargo 1
Scheffez:P 3 - Técnico Administrativo
Nivel E (Superior) 41 6,829
2 - Técnico Administrativo
Nivel D (Médio) 75 6,853
1 - Técnico Administrativo
Nivel C (Fundamental) 20 7,200

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harmonica do tamanho dos grupos = 34,198

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. A média harmonica
do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo |

VARIAVEL INDEPENDENTE

: CARGO COMISSIONADO

o Intervalo de
g confianga para o o
3 g média (95%) £ £
< 2 ° S| &
= ? o5 | @8 | 2 =
a Ea | EQ
0 c -1 2
notatotal - Nota total na 0 - Nao 98 | 5272 | 1,3512 | 5,001 | 5543 | 2,7 8,1
escala-[0; 10] 1- Sim 35 | 4850 | 1,4268 | 4,360 | 5340 | 1.8 | 77
Total 133 | 5161 | 1,3787 | 4924 | 5397 | 18 | 81
notaaoql.l - Nota de 0 - Nao 98 | 5,673 | 1,9087 | 5,290 | 6,055 9 | 10,0
aspectos organizacionais 1 - Sim
_escala[0: 10] - itens ql. 35 | 5169 | 1,6686 | 4596 | 5742 | 14 | 86
11aql.l.11 Total
133 | 5540 | 1,8558 | 5222 | 5858 | ,9 | 10,0
notaabql.2 - Nota de 0-Ndo | 98 | 5038 | 22307 | 4591 | 5485 | 0 | 10,0
as pectos biolégicos - 1- Sim 35 | 4,750 | 2,2849 | 3965 [ 5535 | 0 | 88
escala[0;10]- itens ql.2. Total
lagl.24
133 | 4,962 | 2,2400 | 4578 | 5347 | ,0 | 10,0
notaapql.3 - Nota de 0 - Nao 98 | 6,203 | 1,7181 | 5,858 | 6,547 | 3,2 | 10,0
aspectos psicol6gicos - 1-Sim | 35 | 5663 | 19468 | 4995 [ 6332 | 0 | 93
escala[0;10]-itens g13.  rora | 133 | 6061 | 1,7895 | 5754 | 6368 | .0 | 10,0
notaasql.4 - Nota de 0 - Nao 98 | 5643 | 2,2257 | 5,197 | 6,089 | 1,0 | 10,0
aspectos sociais -escala  1-Sim | 35 | 5371 | 22503 | 4598 | 6,144 | 1,0 | 10,0
[0;10]-ftensql41aql. 1o | 133 | 5571 | 2,2269 | 5189 | 5953 | 10 | 100
notaagsql.5- Notade 0 - Nao 98 | 6,796 | 3,0357 | 6,187 | 7,405 ,0 | 10,0
aspectos gerais saude-  1-Sim | 35 | 7,143 | 29619 | 6,125 | 8,160 | 0 | 10,0
escala[0;10]-itens g16.  1oi5 | 133 | 6887 | 30002 | 6371 | 7403 | 0 | 100
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre Grupos 4,599 1 4,599 2,446 ,120
escala - [0 10] Erro 246,310 131 1,880

Total 250,909 132
notaaoql.1 - Nota de Entre Grupos 6,543 1 6,543 1,913 169
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 448,064 131 3,420
agll.11

Total

454,608 132
notaabqgl.2 - Nota de Entre Grupos 2,143 1 2,143 425 515
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 660,169 131 5,039
aql.2.4 Total
662,312 132

notaapqgl.3 - Nota de Entre Grupos 7,502 1 7,502 2,367 126
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 415,186 131 3,169
aql.3.14 Total 422,689 132
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 1,900 1 1,900 ,381 538
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens ql.4.1a ql.4.5 652,671 131 4,982

Total 654,571 132
notaagsql.5 - Nota de Entre Grupos 3,104 1 3,104 341 560
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1192,204 131 9,101

Total 1195,308 132

agl.6.5




VARIAVEL INDEPENDENTE: CAMPUS EM QUE TRABALHA
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3 Internvalo de
e confianca para
o g médiag(gg%) 2| 2
Z Q2 o . £ &
= % |es| gs | 2| =
8 Eo | E&
0 c =132
notatotal - Nota total na 1- MARACANAU 31 | 5285 | 13751 | 4781 | 579 |18 | 81
escala - [0 ; 10] 2 - FORTALEZA 64 | 5258 | 1,4012 | 4908 | 5608 | 23 | 79
3- REITORIA 34 | 4932 | 1,4006 | 4443 | 5421 |27 | 79
4- CAUCAA 4 |5769 | 15277 | 3338 | 8200 |37 | 73
5- CANINDE 6 | 5171 | 1,4811 | 3617 | 6725 |32 | 74
Total 139 | 5196 | 1,3918 | 4962 | 5429 | 18 | 81
notaaoql.l - Notade 1 - MARACANAU 31 | 5865 | 1,7774 | 5213 6517 | 14 9,5
aspectos organizacionais 2. FORTALEZA 64 | 5582 | 1,7789 | 5138 | 6,027 | 1.8 | 86
-escala0;10] -itensql. 3 _pETORIA 34 | 5254 | 21790 | 4494 | 6014 | 9 | 100
1lagqllll 4 - CAUCAIA 4 | 6591 | 1,4132 | 4342 | 8840 | 50 | 82
5- CANINDE 6 | 5379 | 1,1997 | 4120 | 6,638 | 36 | 68
Total 139 | 5585 | 1,8543 | 5274 | 5896 | ,9 | 10,0
notaabgl.2 - Notade 1 - MARACANAU 31 | 4476 | 2,0860 | 3,711 5,241 ,0 8,8
aspectos biolégicos - 2 - FORTALEZA 64 | 5801 | 2,2201 | 5246 | 6,355 | 1,3 | 10,0
escala [0;10]-itens q1.2. 3 _priTORIA 34 | 4007 | 20821 | 3281 | 4734 | 0| 88
lagl24 4 - CAUCAIA 4 | 4063 | 21348 | 666 | 7459 | 13 | 63
5- CANINDE 6 | 4583 | 1,8819 | 2,608 | 6558 | 25 | 7,5
Total 139 | 4964 | 22569 | 4586 | 5343 | 0 | 10,0
notaapql.3 - Notade 1 - MARACANAU 31 | 6532 | 1,7256 | 5,899 7,165 | 3,2 | 10,0
aspectos psicoldgicos - 2 - FORTALEZA 64 | 5921 | 1,7238 | 5490 | 6,351 | 25 | 10,0
is calla?EOl;410] -itens 1.3 3_pREITORIA 34 | 5882 | 1,8531 | 5236 | 6529 | 0| 93
aa%= 4- CAUCAA 4| 7232 | 24636 | 3312 | 11,152 | 39 | 93
5- CANINDE 6 | 6667 | 19518 | 4618 | 8715 | 39 | 93
Total 139 | 6,118 | 1,7929 | 5817 | 6418 | 0 | 10,0
notaasql.4 - Notade 1 - MARACANAU 31 | 5194 | 1,8871 | 4501 5886 | 1,0 9,0
aspectos sociais -escala 2. FORTALEZA 64 | 5906 | 2,3551 | 5318 | 6495 | 0 | 10,0
[0:10]-itens ql41aqdl. 3 _RETORIA 34 | 5500 | 23900 | 4666 | 6334 | 20 | 10,0
45 4- CAUCAA 4 | 5500 | 23805 | 1,712 | 9,288 | 30 | 80
5- CANINDE 6 | 4833 | 24833 | 2227 | 7439 | 20 | 90
Total 139 | 5590 | 22644 | 5210 | 5970 | 0 | 10,0
notaagsql.5 - Nota de 1- MARACANAU 31 | 7484 | 24748 | 6576 | 8392 | 20 | 10,0
aspectos gerais saide-  2-FORTALEZA | 64 | 6,781 | 32585 | 5967 | 7,595 | 0 | 10,0
‘isaca'laéog 10]-itens 91.6.  3_REITORIA 34 | 6529 | 32026 | 5412 | 7647 | 0 | 100
4= 4- CAUCAA 4 | 7000 | 25820 | 2,891 | 11,109 | 4,0 | 10,0
5- CANINDE 6 | 7,333 | 1,6330 | 5620 | 9,047 | 60 | 10,0
Total
139 | 6,906 | 29997 | 6,403 | 7,410 | 0 | 10,0




101

ANOVA
Somade Graus de Quadrados
guadrados | liberdade médios F Sig.
notatotal - Nota total na Entre Grupos 4,182 4 1,046 532 712
escala-[0; 10] Erro 263,120 134 1,964
Total 267,302 138
notaaoql.l - Nota de Entre Grupos 10,460 4 2,615 ,755 556
aspectos organizacionais  grro
-escala[0; 10] -itens ql. 464,021 134 3463
11aql.1.11
Total 474481 138
notaabql.2 - Nota de Entre Grupos 87,437 4 21,859 4,759 ,001
as pectos biolégicos - Erro 615,508 134 4,593
escala[0;10]- itens ql.2. Total
lagl.24
702,945 138
notaapql.3 - Nota de Entre Grupos 16,469 4 4,117 1,292 276
aspectos psicoldgicos - Erro 427111 134 3,187
escala[0;10]- itens q1.3. Total 443580 138
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 15,016 4 3,754 7126 575
aspectos sociais -escala  grro 692,610 134 5,169
[0;10]-itensgl.4laql. Total 707 626 138
notaagsql.5- Notade Entre Grupos 17,301 4 4,325 AT73 ,755
aspectos gerais satide-  Ero 1224,483 134 9,138
1es caLaP[Or, 10]- itens q1.6. Total 1241784 138
notatotal - Nota total na escala-[0; 10]
Subconjunto
para alpha =
.05
Campus em que trabalha N 1
Scheffeab 3 - REITORIA 34 4,932
5- CANINDE 6 5171
2 - FORTALEZA 64 5,258
1- MARACANAU 31 5,285
4 - CAUCAA 4 5,769

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
10,122

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de
erro do tipo 1 ndo sdo garantidos.




notaaoql.l - Nota de aspectos organizacionais - escala [0 ; 10] -

itensgql.l.laqgl.1.11

Subconjunto

paraalpha =.
05
Campus em que trabalha N 1
ScheffeaP 3- REITORIA 34 5,254
5- CANINDE 6 5,379
2 - FORTALEZA 64 5,582
1 - MARACANAU 31 5,865
4- CAUCAIA 4 6,591

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
10,122

b. Os grupos séo de tamanhos desiguais. A média harménica
do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de erro do tipo
I ndo séo garantidos.

notaabql.2 - Nota de aspectos bioldgicos - escala [0 ; 10] - itens

gql2l1aql24

Subconjunto
paraalpha =

.05

Campus em que trabalha N 1
ScheffeaP 3 - REITORIA 34 4007
4 - CAUCAA 4 4,063
1 - MARACANAU 31 4,476
5- CANINDE 6 4583
2 - FORTALEZA 64 5,801

Médias para grupos homogéneos sédo apresentados

a. Usos da média harmodnica do tamanho dos grupos =
10,122

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de
erro do tipo I ndo sao garantidos.
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notaapql.3 - Nota de aspectos psicoldgicos - escala[0; 10] -

itensql.3.1aql.3.14

Subconjunto

paraalpha =
.05
Campus em que trabalha 1
Scheffea:P 3 - REITORIA 34 5,882
2 - FORTALEZA 64 5921
1- MARACANAU 31 6,532
5- CANINDE 6 6,667
4 - CAUCAA 4 7,232

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
10,122

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de
erro do tipo I ndo sdo garantidos.

notaasql.4 - Nota de aspectos sociais - escala [0 ; 10] - itens q1.

41aqlas

Subconjunto
para alpha =

.05

Campus em que trabalha 1
Scheffea:b 5- CANINDE 6 4,833
1 - MARACANAU 31 5,194
3- REITORIA 34 5,500
4 - CAUCAIA 4 5,500
2 - FORTALEZA 64 5,906

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =
10,122

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de
erro do tipo I ndo séo garantidos.
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notaagsql.5 - Nota de aspectos gerais saude - escala [0 ; 10] -

itens q1.6.1 aql1.6.5

Subconjunto

para alpha =
.05
Campus em que trabalha 1
ScheffeaP 3 - REITORIA 34 6,529
2 - FORTALEZA 64 6,781
4- CAUCAA 4 7,000
5- CANINDE 6 7,333
1- MARACANAU 31 7,484

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

10,122

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de

erro do tipo I ndo sédo garantidos.
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VARIAVEL INDEPENDENTE: TEMPO DE TRABALHO NA INSTITUICAO

105

o Intervalo de
f‘g confianca para o o
3 g média (95%) £ £
G ! 2 . | £E| 3
= 2 |es|es| 2] =
ot ES | E&
1 C )
= (%]
notatotal - Nota total na 1- menorque 1 ano 14 | 5696 | 1,3978 | 4,889 | 6,503 | 3,3 7.9
escala-[0;10] 2 - maior ou igual 1 ano e
menor que 5 anos 54 | 5126 | 1,3717 | 4,751 | 5500 | 2,7 8,1
3 - maior ou igual 5 anos
e menor que 10 anos 12 | 5288 | 1,7614 | 4,169 | 6,408 | 1,8 78
4 - maior ou igual 10
anos e menor que 20 23 | 4967 | 14178 | 4353 | 5580 | 2,3 7,7
anos
5 - maior ou igual 20
anos e menor que 30 17 | 5,068 | 14016 | 4,347 | 5,788 | 2,8 7,3
anos
6 - maior ou igual 30
forott fgu o | 5085 | 9785 | 4333 | 5838 |38 | 72
anos
Total 129 | 5,164 | 1,3916 | 4,922 | 5,406 | 18 8,1
notaaoql.l - Notade 1- menorque 1 ano 14 | 6,071 | 14981 | 5,206 | 6,936 | 3,2 7,7
aspectos organizacionais 2 - maior ou igual 1 ano e
-escala[0;10]-itens ql.  menor que 5 anos 54 | 5614 | 19885 | 5,072 | 6,157 9 | 10,0
1laqllll 3-maiorou i
- gual 5 anos
e menor que 10 anos 12 | 5,682 | 2,1364 | 4324 | 7039 | 14 8,2
4 - maior ou igual 10
anos e menor que 20 23 | 5336 | 1,8296 | 4545 | 6,127 | 2,7 8,6
anos
5 - maior ou igual 20
anos e menor que 30 17 | 5,214 | 2,0144 | 4,178 | 6,250 | 1,8 8,2
anos
6 - mai igual 30
maiorotigua 9 | 5354 | 13012 | 4353 | 6354 | 36 | 7.7
anos
Total 129 | 5550 | 1,8721 | 5224 | 5876 9 | 10,0
notaabql.2 - Notade 1- menorque 1 ano 14 | 5,179 | 2,1291 | 3949 | 6,408 | 25 8,8
as pectos bioldgicos - 2 - maiorou igual 1 ano e
escala [0;10]- itens q1.2. menor que 5anos 54 | 4259 | 2,0678 | 3,695 | 4,824 0 8,8
laql24 ; ;
3 - maior ou igual 5 anos
e menor que 10 anos 12 | 5,729 | 2,7416 | 3,987 | 7,471 0 | 10,0
4 - maior ou igual 10
anos e menor que 20 23 | 5435 | 19803 | 4578 | 6,291 | 25 8,8
anos
5- maior ou igual 20
anos e menor que 30 17 | 5,809 | 24977 | 4525 | 7,093 | 1,3 8,8
anos
6 - maior ou igual 30
9 9 | 4861 | 1,8162 | 3465 | 6,257 | 25 75
anos
Total 129 | 4952 | 2,2229 | 4564 | 5,339 0 | 10,0
notaapgl.3 - Notade 1- menorque 1 ano 14 | 6,913 | 1,8027 | 5872 | 7954 | 4,3 9,3
as pectos psicologicos - 2 - maior ou igual 1 ano e
escala [0;10]- itens q1.3. menor que 5anos 54 | 6,124 | 1,8929 | 5,608 | 6,641 0 | 10,0
lagl3l4 3-maioroui
- gual 5 anos
e menor que 10 anos 12 | 6,101 | 1,8680 | 4914 | 7,288 | 3,2 9,3
4 - maior ou igual 10
anos e menor que 20 23 | 5575 | 1,6673 | 4854 | 6,296 | 25 9,3
anos
5 - maior ou igual 20
anne e menor dtie 20 17 EOQOAR 1 RAORQ EN7R RQI1R 20 a2 |




Teste de Homogeneidade das Variancias
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Estatistica
de Levine gll gl2 Sig.
notatotal - Nota total na
escala - [0 ; 10] , 782 5 123 ,564
notaaoql.l - Nota de
aspectos organizacionais -
escala [0 ; 10] - itens q1.1.1 743 5 123 592
agll.11
notaabqgl.2 - Nota de
aspectos biologicos -
escala [0 ; 10] - itens q1.2.1 789 5 123 ,559
aglz24
notaapql.3 - Nota de
aspectos psicoldgicos -
escala [0 ; 10] - itens q1.3.1 493 5 123 781
agl3.14
notaasql.4 - Nota de
aspectos sociais - escala [0
:10] - itens q1.4.1 a q1.4.5 ,856 5 123 ,513
notaagsql.5 - Nota de
aspectos gerais saude -
escala [0 ; 10] - itens q1.6.1 1,116 5 123 ,355
agl.6.5
ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre Grupos 5,336 5 1,067 541 ,745
escala- [0 10] Erro 242,560 123 1,972

Total 247,895 128
notaaoqgl.1 - Nota de Entre Grupos 7,561 5 1,512 422 ,833
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 441,065 123 3,586
agll.11

Total

448,626 128
notaabql.2 - Nota de Entre Grupos 51,796 5 10,359 2,194 ,059
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 580,713 123 4721
aqgl2.4 Total
632,510 128

notaapqgl.3 - Nota de Entre Grupos 16,259 5 3,252 1,015 412
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 393,945 123 3,203
aql.3.14 Total 410,204 128
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 1,668 5 ,334 ,064 ,997
aspectos sociais - escala [0 grrq
; 10] -itens ql.4.1a ql.4.5 645,883 123 5,251

Total 647,550 128
notaagsql.5 - Nota de Entre Grupos 20,749 5 4,150 ,464 ,802
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1099,623 123VARI 8,940
aql6.5 Total 1120,372 128
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ANOVA
Soma de Graus de Quadrados
guadrados liberdade médios F Sig.

notatotal - Nota total na Entre Grupos 12,388 5 2,478 1,244 294
escala - [0; 10] Erro 215,102 108 1,992

Total 227,490 113
notaaoqgl.1 - Nota de Entre Grupos 25,522 5 5,104 1,411 1226
aspectos organizacionais - grq
escala[0; 10] - itens q1.1.1 390,608 108 3,617
agll.11

Total

416,130 113
notaabgl.2 - Nota de Entre Grupos 43,456 5 8,691 1,550 1181
aspectos biologicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.2.1 605,666 108 >,608
aqgl.2.4 Total
649,123 113

notaapql.3 - Nota de Entre Grupos 31,383 5 6,277 2,054 077
aspectos psicoldgicos - Erro
escala[0; 10] - itens q1.3.1 330,025 108 3,056
aql.3.14 Total 361,408 113
notaasql.4 - Nota de Entre Grupos 16,967 5 3,393 ,620 685
aspectos sociais - escala [0 grq
; 10] -itens q1.4.1a q1.4.5 591,314 108 5475

Total 608,281 113
notaagsqgl.5 - Nota de Entre Grupos 38,850 5 7,770 823 536
aspectos gerais saude - Erro
escala[0; 10] - itens q1.6.1 1019,255 108 9438
aql6.5 Total 1058,105 113

notatotal - Nota total na escala - [0; 10]

Subconjunto
para alpha =
Remuneraco bruta em .05
intervalos de classe 1
Scheffeab 5,00 18 4516
4,00 48 5,142
6,00 5 5,154
1,00 16 5,256
2,00 13 5,316
3,00 14 5,723

Médias para grupos homogéneos séo apres entados
a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis
de erro do tipo I ndo sdo garantidos.




notaaoql.l - Nota de aspectos organizacionais - escala [0 ; 10] -

itensql.l.laqllll

Subconjunto

para alpha =.
Remuneragéo bruta em 05
intenalos de classe N 1
Scheffea® 500 18 4,646
6,00 5 5,273
1,00 16 5426
4,00 48 5,644
2,00 13 6,049
3,00 14 6,234

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harmonica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de

erro do tipo | ndo séo garantidos.

notaabql.2 - Nota de aspectos biolégicos - escala[0 ; 10] - itens

gl2l1aql24

Subconjunto
paraalpha =.

Remuneragéo bruta em 05

intervalos de classe N 1
Scheffea.? 2,00 13 3,462
5,00 18 4,653
1,00 16 4,688
6,00 5 4,750
3,00 14 5,089
4,00 48 5,443

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos s&do de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de

erro do tipo I ndo séo garantidos.
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notaapql.3 - Nota de aspectos psicoldgicos - escala [0 ; 10] -

itens ql.3.1aql.3.14

Subconjunto

para alpha =
Remuneracéo bruta em .05
intervalos de classe 1
Scheffea:b 5,00 18 5437
4,00 48 5714
6,00 5 6,286
1,00 16 6,339
2,00 13 6,593
3,00 14 7,041

Médias para grupos homogéneos sédo apres entados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. Amédia
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis

de erro do tipo I ndo sdo garantidos.

notaasql.4 - Nota de aspectos sociais - escala[0; 10] - itens 1.

41aql4b
Subconjunto
para alpha =
Remuneracao bruta em .05
intenalos de classe 1
Scheffeab 5,00 18 4,722
6,00 5 5,200
2,00 13 5231
1,00 16 5,375
4,00 48 5,708
3,00 14 5,929

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis

de erro do tipo | ndo sdo garantidos.
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notaagsql.5 - Nota de aspectos gerais saude - escala [0 ; 10] -

itens q1.6.1 aql.6.5

Subconjunto

paraalpha =.
Remuneracgdao bruta em 05
intervalos de classe 1
Scheffea:b 1,00 16 5,625
6,00 5 6,000
2,00 13 6,615
4,00 48 6,750
5,00 18 7,333
3,00 14 7571

Médias para grupos homogéneos séo apresentados

a. Usos da média harménica do tamanho dos grupos =

12,314

b. Os grupos sdo de tamanhos desiguais. A média
harmdnica do tamanho dos grupos foi usada. Os niveis de

erro do tipo I ndo séo garantidos.
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