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RESUMO

Em virtude da especial atengdo que deve ser dada aos temas relacionados ao
ambiente de trabalho, sobretudo por ser um meio de satisfazer as necessidades
humanas, este estudo objetivou analisar e descrever a influéncia da QVT em relagao
ao comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos do
CEFET-MG, utilizando para tanto os modelos de QVT de Walton (1973) e Hackman
e Oldham (1975) e o modelo de comprometimento de Meyer e Allen (1991). Tais
modelos foram escolhidos por serem complementares e os mais abrangentes. Esta
pesquisa se caracteriza como descritiva e explicativa. As abordagens utilizadas
foram a quantitativa e a qualitativa. O método adotado foi o estudo de caso. A coleta
de dados se deu por meio de questionario respondido por uma amostra de 175
individuos de um universo de 345 e de entrevistas realizadas com 10 individuos,
numero obtido pela saturacdo de dados. Os dados foram analisados por meio de
estatistica (descritiva, analise discriminante e analise de regresséo) e de analise de
conteudo. Os achados sinalizaram indices de QVT adequados, sendo as dimensdes
“‘estabilidade”, “equilibrio trabalho e vida” e “inter-relacionamento” consideradas, em
média, como as que causam mais satisfacdo em QVT aos sujeitos pesquisados. De
outro lado, as dimensdes “oportunidade de crescimento profissional” e “feedback
extrinseco” foram consideradas as que menos causam satisfacdo em QVT. Foram
encontrados altos indices de comprometimento organizacional, sendo a base afetiva
a que mais se destacou, seguida da base instrumental e da normativa. Com base na
analise discriminante observou-se que as dimensdes de QVT que mais impactam o
comprometimento organizacional dos servidores do CEFET-MG sao: “integracéo
social” e “oportunidade de crescimento profissional e pessoal”, do modelo de Walton
(1973); e “inter-relacionamento” e “identidade da tarefa”, do modelo de Hackman e
Oldham (1975). Ja a analise de regressdo confirmou os dados da analise
discriminante para o modelo de Walton (1937), indicando as dimensodes “integracéo
social” e “oportunidade de crescimento profissional e pessoal” como as que mais
impactam o comprometimento organizacional. Os individuos que apresentam
percepcdo positiva em relacdo a essas dimensbes tendem a apresentar
comprometimento organizacional mais elevado, ao passo que aqueles que
apresentam percep¢do negativa tendem a apresentar baixo nivel de
comprometimento. Os dados qualitativos confirmaram os dados estatisticos. Tais
dados revelam que, para estimular o comprometimento organizacional de seus
servidores, o CEFET-MG deve investir em agdes que promovam maior integragéao
social entre seus servidores e nas politicas de promogao profissional, dando maior
énfase, sobretudo, nas capacidades técnicas dos individuos. A pesquisa contribui
para enriquecer os conhecimentos existentes sobre o assunto e por estimular a
realizagcao de estudos futuros. Contribui, ainda, para o melhor desenvolvimento da
instituicdo pesquisada e para que a sociedade receba um servico de maior
qualidade, haja vista que a instituicdo objeto de estudo trata-se de instituigao
publica.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Qualidade de vida no trabalho.
Hackman e Oldham. Meyer e Allen. Walton.



ABSTRACT

Due to the special attention that should be given to work environment issues,
especially as a means to satisfy human needs, this study aimed to analyze and
describe the influence of the quality of life at work in relation to the organizational
commitment of the CEFET technical-administrative servants -MG, using both
Walton's (1973) and Hackman and Oldham (1975) quality of life at work models and
Meyer and Allen's model of commitment (1991). These models were chosen because
they are complementary and the most comprehensive. This research is characterized
as descriptive and explanatory. The approaches used were quantitative and
qualitative. The method adopted was the case study. Data collection was done
through a questionnaire answered by a sample of 175 individuals from a universe of
345 and from interviews with 10 individuals, a number obtained by data saturation.
Data were analyzed by means of statistics (descriptive, discriminant analysis and
regression analysis) and content analysis. The findings indicated adequate quality of
life at work indexes, with the "stability", "work and life balance" and "interrelations"
dimensions being considered, on average, as the ones that cause the most
satisfaction in quality of life at work for the subjects surveyed. On the other hand, the
dimensions "professional growth opportunity" and “"extrinsic feedback" were
considered the least satisfying quality of life at work. High levels of organizational
commitment were found, and the affective base was the one that stood out the most,
followed by the instrumental and normative basis. Based on the discriminant
analysis, it was observed that the dimensions of quality of life at work that most
impact the organizational commitment of the CEFET-MG servers are: "social
integration" and "opportunity for professional and personal growth", Walton's model
(1973); And "inter-relationship" and "task identity", from the Hackman and Oldham
(1975) model. Regression analysis confirmed the data of the discriminant analysis for
the Walton model (1937), indicating the dimensions "social integration" and
"opportunity for professional and personal growth" as those that most impact
organizational commitment. Individuals who are positive about these dimensions tend
to have higher organizational impairment, whereas those with negative perceptions
tend to have a low level of commitment. Qualitative data confirmed the statistical
data. These data reveal that, in order to stimulate the organizational commitment of
its employees, CEFET-MG should invest in actions that promote greater social
integration among its employees and in the policies of professional promotion, giving
greater emphasis, above all, on the technical capacities of individuals. Research
contributes to enriching existing knowledge on the subject and stimulating future
studies. It also contributes to the better development of the research institution and to
the society receiving a higher quality service, given that the institution under study is
a public institution.

Keywords: Organizational commitment. Quality of life at work. Hackman and Oldham.
Meyer and Allen. Walton.
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1 INTRODUGAO

Antunes (2006) preconiza que especial atencdo deve ser dada aos temas
relacionados ao ambiente de trabalho, haja vista que o trabalho ndo é simplesmente
uma fonte de renda do ser humano. Mais do que isso, trata-se de um meio de
satisfazer suas necessidades pessoais, causando impactos em sua qualidade de

vida, de forma geral.

Os temas “Qualidade de vida no trabalho” (QVT) e “Comprometimento
organizacional” vém ganhando cada vez mais destaque, seja no meio
organizacional, seja no meio académico. Schirrmeister (2006) acredita que tais
temas tém ganhado maior relevancia em virtude da evolugdo das escolas de
administracdo, sobretudo com o surgimento da Escola das Relagbées Humanas.
Além do mais, a atual dinAmica do mercado exige que as organizagdes recrutem os
melhores profissionais e mantenham tais profissionais a seu dispor. Com isso, os

programas de QVT sao utilizados neste intuito de seduzir bons profissionais.

Em linhas gerais, Albuquerque (2013) defende que a QVT consiste na aplicacao de
uma filosofia humanista, que se da mediante a introducdo de métodos participativos,
com o intuito de alterar aspectos do ambiente de trabalho, criando uma nova
situacdo mais favoravel a produtividade e a prestacédo de servigco de maior qualidade

pela organizacgaol/instituicdo e a satisfagdo dos trabalhadores.

Nadler e Lawler (1983) ensinam que a QVT consiste em uma reflexdo sobre as
pessoas e o trabalho organizacional, considerando que o que motiva as pessoas

sdo, justamente, as tarefas que elas desempenham.

Foram propostos varios modelos de avaliagdo da QVT, tais como: Westley (1979),
Werther e Davis (1982), Limongi-Franga (1996), Walton (1973) e Hackman e Oldham
(1975), com destaque para os dois ultimos. O modelo de Walton (1973) leva em
consideragao aspectos relacionados a politica de recursos humanos e a relagao
entre trabalho e ambiente familiar, o modelo de Hackman e Oldham (1975)
preconiza aspectos relacionados a execucdo da tarefa. Tais modelos seréao
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adotados neste estudo por serem complementares e permitirem avaliar a QVT de

forma mais abrangente.

Ja4 o comprometimento organizacional, segundo Bandeira (1999), consiste em
transacgdes entre os individuos e a organizagdo, oriundas da crenga dos primeiros.
Siqueira e Gomide Junior (2014), o define como o vinculo estabelecido entre o

trabalhador e a organizacao de trabalho.

Também para o comprometimento organizacional foram propostos diversos
modelos, tais como: Kelman (1958), Gouldner (1960), Etzioni (1961) e,
especialmente, Meyer e Allen (1991), que preconiza que o comprometimento
organizacional é sustentado por trés pilares: afetivo, instrumental e normativo. O
enfoque afetivo consiste nos lagos emocionais estabelecidos entre o individuo e a
organizagdo; o instrumental, no vinculo criado a partir da analise de custo e
beneficio realizada pelo individuo, em que este somente permanecera na
organizacdo se for vantajoso para ele; e normativo, no conjunto de pressodes
internalizadas pelo individuo para que ele se comporte de acordo com os objetivos e
interesses da organizagdo. Tal modelo foi adotado nesta pesquisa, pois, com base

na literatura, trata-se do mais completo sobre comprometimento organizacional.

Apesar de serem variaveis distintas, a QVT e o comprometimento organizacional se
relacionam. Essa relagdo pode ser comprovada em estudos realizados no Brasil e
no exterior (SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2012; ZANARDI et al., 2015a;
2015b), os quais indicam que individuos que apresentam niveis mais elevados de
QVT tendem a ser mais comprometidos com o trabalho e, consequentemente,

desempenham suas tarefas com maior qualidade.

Moraes, Marques e Correia (1998) reconhecem a tendéncia cada vez mais presente
nas organizagdes/instituicbes da adogao de ferramentas de gerenciamento mais
democraticas que promovam maior qualidade de vida no trabalho e

comprometimento organizacional.

Moraes, Marques e Correia (1998), apesar de admitirem o crescimento dessas

praticas, afirmam que ainda se observa com bastante frequéncia que algumas
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organizagbes adotam uma postura cética em relagdo as mudangas nas relagdes de
trabalho, deixando em segundo plano agdes que influenciam nos niveis de QVT e
comprometimento do trabalhador. Tal postura pode ser observada com maior
clareza no setor publico, onde se acredita que, em muitos casos, 0S recursos
humanos sao relegados a segundo plano, ndo merecendo a devida atengao
(BRANDAO; BASTOS, 1993).

No caso das instituicdes publicas, € importante destacar a visdo distorcida com a
qual os servidores publicos sao vistos: trabalhadores inoperantes, ociosos e
descomprometidos. Diante disso, fica evidente a importancia das pesquisas em QVT
e comprometimento organizacional no ambito publico, vez que a maneira como
esses servidores sdo vistos pode refletir de forma negativa em seu desempenho
profissional (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Este estudo investigou a influéncia da QVT no comprometimento organizacional no
CEFET-MG, instituicao federal de ensino tecnoldgico que oferece a seu aluno cursos
técnicos profissionalizantes integrados ao ensino médio ou subsequentes, cursos de
graduacao, e cursos de pos-graduacao (especializagdo, mestrado e doutorado). O
CEFET-MG conta trés unidades em Belo Horizonte e outras espalhadas em cidades
da regidao metropolitana de Belo Horizonte e no interior de Minas Gerais: Araxa,
Contagem, Curvelo, Divinépolis, Leopoldina, Nepomuceno, Timéteo e Varginha
(CEFET-MG, 2015a).

Assim como qualquer instituicdo, as de ensino também necessitam de pessoas bem
qualificadas e comprometidas com o trabalho para alcangarem seus objetivos
(ROWE; BASTOS, 2009). O que se observa é que as instituicbes publicas de ensino,
dentre elas, o CEFET-MG, enfrentam grandes dificuldades relacionadas a gestéo
organizacional. Além da grande preocupacdo em relagdo aos investimentos em
infraestrutura fisica (sala de aula e laboratérios, por exemplo), ha os problemas
relacionados aos baixos salarios oferecidos aos servidores. Aliado a isso, 0 processo
de centralizagao e burocratizagédo das atividades administrativas leva os servidores a
uma desmotivagao funcional que reflete nos resultados da instituicdo de forma
generalizada (OLIVEIRA et al., 2006). Com isso, elas tentam, por meio de seus

Departamentos de Recursos Humanos, implantar programas de qualidade de vida
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no trabalho capazes de estimular o comprometimento dos servidores. Todavia, tais
iniciativas permanecem como grandes obstaculos a serem vencidos pelos gestores
(OLIVEIRA et al., 2006).

1.1 Problematizacao

Ferreira, Alves e Tostes (2009) preconizam que a satisfagado dos servidores publicos
constitui um grande desafio para as praticas gerenciais voltadas a promogao da QVT

e, por consequéncia, para o comprometimento organizacional.

A maneira de executar determinadas rotinas no setor publico limita a criatividade dos
servidores. Isso faz com que ideias que poderiam elevar seu comprometimento
organizacional jamais sejam levadas a publico, gerando desestimulo e falta de
preocupagao com os resultados da instituicao (SARAIVA, 2002).

Santos e Cruz (2012, p. 74) reforcam que o individuo que ndo recebe a devida
atencdo dentro da organizagdo/instituicdo tem sua autoestima e seu
comprometimento abalados “pela falta de investimento em infraestrutura, bem como

pela falta de interesse dos gestores em mudar essa realidade”.

Constata-se, ainda, que a maioria das instituicdes publicas possui disfuncbes
atreladas a burocracia, nepotismo e paternalismo, entre outros aspectos. Essas
disfungdes refletem negativamente tanto na identidade da organizagdo publica
quanto no desempenho, na autoestima, na qualidade de vida no trabalho e no
comprometimento organizacional do servidor publico (ROCHA; SILVA; 2007;
ROMAN et al., 2012).

Tais reflexos podem ser observados nas constantes greves deflagradas pelos
servidores publicos, dentre eles os servidores do CEFET-MG. Vale ressaltar que em
tais greves ndo s&o reivindicados apenas ajustes salariais. Pelo contrario, as
principais reivindicagdes se referem a melhores condigdes de trabalho, tais como:
ambiente de trabalho seguro e harmonioso, equipamentos adequados a realizagéo

do trabalho e respeito aos direitos dos servidores (SINDIFES, 2015).
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De maneira geral, nota-se que desde as elei¢des para a Presidéncia da Republica
de 2014, grande insegurancga e forte apreensédo quanto as incertezas das condi¢des
de trabalho pairam sobre os servidores técnico-administrativos do CEFET-MG. A
crise financeira e politica instalada no Pais no periodo gerou inquietude em grande

parte do funcionalismo publico, sobretudo na area da Educacao (SINDIFES, 2016).

Os constantes anuncios feitos pelo Governo Federal de cortes no orgamento
destinado a educacdo fizeram com que os servidores técnico-administrativos do
CEFET-MG, por diversas vezes, se mobilizassem, por meio de manifestacbes e
greves contra essas agbes. Afinal, cortes no orcamento da educagéo significam
reducdo nos investimentos na area e precarizacdo da oferta de ensino federal no
Brasil e do trabalho no setor. Desde entdo, a rotina desses servidores do CEFET-
MG vem sendo recheada de eventos que objetivam demonstrar sua insatisfagdo e
reivindicar melhorias profissionais (SINDIFES, 2016).

Em 7 de janeiro de 2015, os servidores técnico-administrativos do CEFET-MG
entraram em greve. Dentre as reivindicagdes estava a permanéncia da jornada de
trabalho de 30 horas semanais, que havia sido elevada para 40 horas semanais,
além de melhores condigbes de trabalho (SINDIFES, 2015).

Em agosto de 2016, nova greve foi deflagrada pelos técnico-administrativos do
CEFET-MG, dessa vez, como uma forma de demonstrar o descontentamento da
categoria com as medidas propostas pelo Governo Federal em relagdo a educacéo,
sobretudo contra os cortes no orcamento da educacdo e a reformulacido da
previdéncia social (SINDIFES, 2016).

Esse clima de inseguranga, mobilizagbes e manifestacbes constantes, a falta de
perspectivas de melhorias e, até mesmo, a possivel perda de beneficios sao fatores
de desgaste fisico e emocional capazes de impactar negativamente a qualidade de
vida no trabalho desses servidores e, consequentemente, seu comprometimento

organizacional.
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Esse ambiente conturbado em que vivem os servidores do CEFET-MG motivou a
realizacdo desta pesquisa, com vistas a analisar a relacdo entre QVT e o

comprometimento organizacional desses profissionais.

1.1.1 Problema de pesquisa

O problema de pesquisa deste estudo ficou assim definido: De que forma a
qualidade de vida no trabalho interfere no comprometimento organizacional

dos servidores técnico-administrativos do CEFET-MG?

1.2 Objetivos

A seguir, apresentam-se o0 objetivo geral e os objetivos especificos desta
dissertagao.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar, descrever e explicar a influéncia da qualidade de vida no trabalho em
relagdo ao comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos
do Campus | do CEFET-MG.

1.2.2 Objetivos especificos

Para alcangar o objetivo geral proposto foram estabelecidos os seguintes objetivos

especificos:

a) ldentificar os niveis de qualidade de vida no trabalho na percepcédo dos
servidores técnico-administrativos do campus | do CEFET-MG, com base
nos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975);

b) Identificar os niveis de comprometimento com o trabalho dos sujeitos da
pesquisa, com base no modelo de Meyer e Allen (1991);

c) Analisar e explicar a influéncia dos indicadores de qualidade de vida no
trabalho em relagdo ao comprometimento organizacional dos servidores

pesquisados.
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1.3 Justificativa

Este estudo se justifica com base em trés vertentes: académica, institucional e

social.

Sob a 6tica académica, justifica-se pela intengdo de enriquecer as pesquisas sobre o
tema. Buscas realizadas no banco de dados da Associagcdo Nacional de Pds-
graduacgao e Pesquisa em Administragdo (ANPAD, 2016) encontraram um numero
relativamente baixo de estudos que versam sobre a relagéo entre as variaveis “QVT”
e “‘comprometimento organizacional’. Também identificaram a quantidade de
estudos produzidos sobre o tema anteriores a 2016. Para tanto, tais buscas foram
realizadas em janeiro de 2016, digitando os termos qualidade de vida no trabalho,
comprometimento e QVT no campo “Sua pesquisa” do site da ANPAD. A pesquisa
pelo termo qualidade de vida no trabalho encontrou 61 artigos distintos, dos quais
apenas 3 abordavam também comprometimento organizacional. A pesquisa pelo
termo comprometimento, encontrou 293 estudos, dos quais apenas 4 versavam
também sobre qualidade de vida no trabalho (3 ja haviam sido encontrados na busca
anterior). A pesquisa pelo termo QVT encontrou 7 estudos, sendo que nenhum

analisava também a variavel “comprometimento”.

Buscando averiguar se tais numeros se mantinham em outros bancos de dados, a
mesma busca foi realizada em junho de 2016 no banco de dados Scientific
Periodicals Electronic Library (SPELL, 2016) e no banco de dados Scientific
Electronic Library Online (SCIELO, 2016). No site SPELL, a pesquisa pelo termo
qualidade de vida no trabalho encontrou 64 publicacbes, das quais apenas 1
continha o termo comprometimento. A pesquisa pelo termo comprometimento no
campo de busca encontrou 139 estudos, dos quais apenas 2 continham também o
termo qualidade de vida no trabalho. A pesquisa pelo termo QVT encontrou 11

resultados, sendo que nenhum continha o termo comprometimento.

No banco de dados Scielo, a pesquisa pelo termo qualidade de vida no trabalho nao
encontrou resultados. A pesquisa pelo termo QVT encontrou 2 estudos, sendo que

nenhum deles se relacionava ao comprometimento organizacional. A pesquisa pelo
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termo comprometimento encontrou 162 resultados, dos quais apenas 2 se

relacionavam a qualidade de vida.

Esses numeros permitem afirmar que ha um numero consideravel de estudos que
analisam a QVT e o comprometimento organizacional de forma isolada, porém o
numero de estudos que investigam a relagdo entre essas duas variaveis ainda é
relativamente baixo, sobretudo nos estudos realizados no setor publico. Dessa
forma, este estudo visou aprofundar os estudos ja existentes sobre o tema, além de
fomentar novas pesquisas sobre ele, produzindo maior conhecimento académico na

area.

Pelo fato de o objeto de estudo ser uma instituicdo publica, as justificativas
institucionais e sociais se misturam, haja vista que a instituigdo trabalha em prol da
sociedade. Sendo assim, sob a otica institucional, a pesquisa se justifica pela
capacidade de deteccdo de problemas (insatisfacdo de servidores) que
proporcionarao aos gestores do CEFET-MG informagdes que poderédo ser levadas
em consideracdo na implantagcdo de processos que aumentem o comprometimento
dos servidores para com suas atividades profissionais e, consequentemente,
ocasionem uma prestacao de servico de maior qualidade a sociedade. Dessa forma,
identificar a influéncia da QVT no comprometimento organizacional dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG Campus | e, até mesmo, propor a
implantagcdo de novos programas de qualidade de vida no trabalho visando a
obtencdo de melhores condi¢cdes de trabalho, a melhoria do ambiente institucional,
ao aumento da satisfagao interna e a maior motivagdo aos funcionarios poderao
contribuir para a realizacdo das rotinas com maior prazer e compromisso por parte
dos servidores, 0 que levara ao aperfeicoamento dos processos e ao alcance de

melhores resultados da instituicéo.

Sob o aspecto social, o estudo se justifica pelo fato de que podera proporcionar um
servico de maior qualidade a populagcado oferecido pelo CEFET-MG. Importante
ressaltar que o publico alvo dessa instituicdo é justamente a sociedade, de forma

geral.
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Tal estudo se justifica, ainda, pela importancia que a QVT tem sobre o
desenvolvimento das organizagbes e, também, a saude emocional e, até mesmo,
fisica de seus funcionarios. Conhecer o clima organizacional da entidade e identificar
se ele esta de acordo com as expectativas dos funcionarios € fundamental para o
éxito de qualquer companhia, seja ela publica ou privada, e para a saude de seus
empregados/servidores.

Como se observa, a QVT e o comprometimento organizacional sdo assuntos de
muita relevancia, pois estdo diretamente relacionados ao desempenho dos

trabalhadores, tanto do setor privado quanto do setor publico.

Esta dissertacao esta estruturada em seis capitulos, incluindo esta Introducédo, em
que se contemplam a contextualizacdo do tema, o problema de pesquisa, 0s
objetivos e a justificativa. O segundo capitulo se refere a teoria que embasou o
trabalho. O terceiro capitulo abarca os procedimentos metodoldgicos utilizados em
sua realizacdo. O quarto capitulo discorre sobre o local onde a pesquisa foi realizada
O quinto capitulo contempla a analise e discussdao dos dados e dos resultados
obtidos. O sexto capitulo abarca as consideragdes finais sobre este estudo. Por fim,
tém-se as referéncias utilizadas na sua elaboracao, os anexos e os apéndices que a

integram.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo contempla a teoria que sustenta a pesquisa, com foco nos temas
‘QVT” e “Comprometimento organizacional”’, a partir da evolugdo conceitual de
ambos, elencando diversos modelos de analise desenvolvidos e propostos ao longo
do tempo e descrevendo suas caracteristicas principais. Foram abordados, ainda,
alguns estudos brasileiros sobre QVT e comprometimento organizacional no setor
publico. Ao final, ficaram evidenciados os principais estudos que avaliaram a relacéo

entre QVT e comprometimento organizacional nos ultimos anos.

2.1 Qualidade de vida no trabalho

Ainda ndo se chegou a uma conceituagao definitiva de QVT por parte dos tedricos
da area (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Até mesmo a origem dos estudos a
respeito deste tema causa divergéncia. Guimaraes (1998) sustenta que, apesar de o
ideario da QVT remontar a década de 1950, apenas a partir do final dos anos de
1970 é que houve uma retomada de sua difusdo, nos Estados Unidos. Borges
(2005) defende que os estudos sobre o assunto se originaram com Elton Mayo,
cujas pesquisas tiveram inicio em 1924, com base na denominada experiéncia de
Hawthorne. Andrade e Veiga (2012) defendem que a expressao qualidade de vida
no trabalho surgiu no final do século XX, associada ao termo bem-estar no trabalho.
Albuquerque (2013) explica que os primeiros estudos sobre QVT surgiram nas
décadas de 1930, 1940 e 1950, considerando Eric Trist como o precursor das

investigacoes.

Em relacdo a definicdo da QVT (ou a falta dela), Sant'/Anna, Kilimnik e Moraes
(2011, p. 113) afirmam:

A QVT tem sido definida de diferentes formas por diferentes autores; no
entanto, praticamente todas as definicbes guardam entre si, como ponto
comum, o0 seu entendimento como um movimento de reagdo ao rigor dos
métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem
por objetivo propiciar uma maior humanizagéo do trabalho e um aumento da
produtividade organizacional.
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Seguindo esse raciocinio, Antunes (2006) afirma que, apesar da dificuldade para
definir QVT, devido aos varios enfoques adotados pelos diversos estudiosos, um
ponto € comum a todos eles: a QVT conjuga os interesses dos individuos e das
organizagbdes em prol da satisfacdo do trabalhador e da maior produtividade para a
empresa. Albuquerque (2013) salienta que a QVT vem sendo muito utilizada no meio
empresarial, devido a sua contribuicdo ao oferecer maior produtividade e maior nivel

de satisfacado dos trabalhadores.

Apesar da falta de consenso sobre QVT, constata-se que seu conceito foi evoluindo
ao longo do tempo. A medida que as diversas pesquisas sobre o assunto eram
realizadas, sua definicdo foi sendo aperfeicoada pelos diversos estudiosos do

assunto, conforme pode ser observado no Quadro 1.

Quadro 1 - As concepgdes de QVT

Concepcao evolutiva o -
pg Caracteristicas ou visao

da QVT
QVT como uma Reacéo do individuo ao trabalho. Investiga-se como melhorar a qualidade
variavel (1959 a 1972) | de vida no trabalho para o individuo.
QVT como uma O foco era no individuo antes de no resultado organizacional, mas, ao
abordagem (1969 a mesmo tempo buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado como a
1974) direcao.

Conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente
QVT como um método | de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e satisfatério. A QVT era

(1972 a 1975) vista como sinénimo de “grupos autdbnomos de trabalho”, “enriquecimento
de cargo” ou “desenho de novas plantas, com integragéo social e técnica”.

Declaragéao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagéo. Os termos administragdo participativa e
democracia industrial eram frequentemente ditos como ideais dos
movimentos de QVT.

QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Como panaceia contra a competigado estrangeira, problemas de qualidade,

QVT como tudo (1979 a baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas

1982) organizacionais.
QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de
(futuro) um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler, 1983 adaptado por Fernandes, 1996, p. 42

Seguindo essa linha evolutiva da QVT, Alves (2012) relata que inicialmente o
construto focava apenas nos aspectos individuais relacionados ao bem-estar do
individuo no trabalho. Em seguida, buscava o enriquecimento da tarefa, instigando o
trabalhador a ser mais criativo e participativo nas decisbes empresariais. Nos dias
atuais, a QVT é considerada um diferencial. As organizagdes fazem propaganda de

seus programas de QVT, visando atrair e manter os melhores profissionais.
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Limongi-Franga (1996) salienta que a QVT nada mais é do que uma série de
medidas adotadas por uma empresa com o intuito de gerar melhorias e inovagdes
no ambiente organizacional. Antunes (2006) também tem a percep¢ao de que a QVT
pode ser entendida como uma estratégia utilizada pelas empresas. Afinal, a baixa
qualidade de vida no trabalho pode ocasionar sérios problemas para a continuidade
organizacional, tais como, baixa produtividade e alto indice de rotatividade de

funcionarios.

Hondrio (1998) conceitua a QVT como uma experiéncia de humanizagdo do
trabalho, na qual a organizagdo procura satisfazer seus empregados, criando
melhores condigbes de trabalho para alcancar seus objetivos. Em linhas gerais,
Albuquerque (2013) acredita que essa filosofia humanista se da mediante a
introducdo de métodos participativos com o intuito de alterar aspectos do ambiente
de trabalho, criando uma situagao mais favoravel a produtividade da organizacgéo e a

satisfagao dos trabalhadores.

Nadler e Lawler (1983) apresentam uma vis&o mais filosofica sobre a QVT, alegando
que o tema consiste em uma reflexdo sobre pessoas e o trabalho organizacional,
considerando que o que motiva as pessoas sdo justamente as tarefas que elas
desempenham. Eles defendem a reestruturacdo e a melhoria do ambiente do
trabalho, o desenvolvimento de sistemas de recompensa justos e a participagao das
pessoas na solugcdo de problemas, pois assim elas se sentiriam uteis e mais

comprometidas com o trabalho.

O Quadro 2 evidencia, de forma resumida, a evolugdo do conceito de qualidade de
vida no trabalho até 2005, na visdo dos principais pesquisadores do construto.
Constata-se que, com o passar do tempo, a qualidade de vida no trabalho obteve
diversas conceituagdes e foi enfatizada sob diversos aspectos, mas sempre
mantendo como foco principal a satisfagdo dos empregados e a produtividade das
organizagdes, confirmando o entendimento dos autores citados em relagdo ao
significado da QVT.
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Quadro 2 - Evolugao do conceito de QVT até 2005

(continua)
Autor Definigdo Enfase
. ~ T Redugéo dos efeitos negativos do
Trist (1950) S_atlsfagao & bem-estar do individuo, com trabalho sobre a saude fisica e a
vistas a seu melhor desempenho. ; ~ L
satisfacdo do individuo.
Atendimento de necessidades e aspira¢des Humanizagao e responsabilidade
Walton S e .
(1973) humanas, ca]pado na |(je|a de humanizagdo | social, com foco no poder da
e responsabilidade social da empresa. empresa.
Davi Eficiéncia organizacional e a
avis e - fp N ~ .
Condicdes e praticas organizacionais adequacao e competéncia do
Cherns . . o .
(1975) interferindo no bem estar dos individuos. trabalhadc_)r ao sistema
organizacional.
Hackman e | Satisfagao de necessidades pessoais, por
Suttle meio de suas experiéncias de trabalho e de Dimensdes basicas da tarefa.
(1977) vida na organizagéo.
Lippitt Oportunidades para o individuo satisfazer Trabalho, crescimento pessoal,
(1978) grande variedade de necessidades pessoais. | tarefas completas, sistemas abertos.
Ginzberg et Experu_enmas de hL.Jmanlzagao d~° trabalho Posto individual de trabalho e
sob dois aspectos: reestruturagéo do L
al. (1979) T processo decisdrio.
emprego e grupos semiautbnomos.
Processo pelo qual uma organizagao tenta Melhoria da produtividade e
Guest revelar o potencial criativo de seu pessoal, eficiéncia, assim como
(1979) envolvendo-os em decisdes que afetam suas | autorrealizagéo e
vidas no trabalho. autoengrandecimento.
Esforgos voltados para a humanizagao do
Westley trabalho, buscando solucionar problemas o
o Pessoas, trabalho e organizagao.
(1979) gerados pela prépria natureza das
organizagdes produtivas.
. . Valorizagao dos cargos, mediante
Werther e Esforgos para melhorar a qualidade de vida, analise de elementos

Davis (1983)

procurando tornar os cargos mais produtivos
e satisfatorios.

organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Maneira de pensar a respeito das pessoas,

Nadler e N ~ . . .
Lawler parpmpagao na resolucao de proble_mas, Visdo humanista no ambiente de
(1983) enriquecimento do trabalho, melhoria no trabalho.
ambiente de trabalho.
Belanger, Filosofia h . licad io d Mud D f
Gergerone || |tos(;) ia u(rinamicadap |cartg 'port.me|o a u .atr]ga e participagdo com foco
Petit (1983) introdugcdo de métodos participativos. sociotécnico.
Huse e ~
. Preocupagao com o bem estar do .
Cummings trabalhad ficaci iacional Valorizagao dos cargos.
(1985) rabalhador e com a eficacia organizacional.
Moraes et Resultante de dimensdes basicas da tarefa,
al. (1989) capaz de reproduzir determinados estados Dimensdes basicas da tarefa.
) psicolégicos.
Vieira e Aspectos voltados para as cqndlgoes de Humanizagao do trabalho e
. trabalho, envolvendo variaveis L .
Hanashiro . : : amenizagao dos conflitos entre o
comportamentais, ambientais e -
(1990) N capital e o trabalho.
organizacionais.
Bowditch e Satisfagao de necessidades pessoais . . .
) . N Condigdes de vida e cargos mais
Buono importantes através de uma vivéncia na . -
o satisfatorios.
(1992) organizagao.
Rodrigues Satisfacdo e bem estar do trabalhador na Condigdes de vida e cargos mais
(1994) execugao de sua tarefa. satisfatorios.
Oliveira Exceléncia da vida que se deseja e deve ser

(1995)

vivida.

Visdo humanista.
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Quadro 2 — Evolugao do conceito de QVT até 2005

(concluséo)

Autor Definigao Enfase
Davis e Condicoes favoraveis ou desfavoraveis de o . .
. Visdo humanista no ambiente de
Newstrom um ambiente de trabalho para seus
trabalho.

(1996) empregados.

Humanizagao das relagdes de trabalho na
Burigo organizagéo, mantendo uma relagdo estreita | Visao humanista no ambiente de
(1997) com a produtividade e principalmente com a | trabalho.

satisfagao do trabalhador.

Conjunto de agdes que envolvem

diagnéstico e implantacao de melhorias e
Albuquerque | . ~ igis. 1 16
e Limongi- Inovagoes gerenciais, tecnologicas € Condicdes de vida e cargos mais

estruturais, dentro e fora do ambiente de . -
Franca : . - satisfatorios.

trabalho, visando propiciar condi¢ges plenas
(1998) . s

de desenvolvimento humano na realizagao

do seu oficio.
8:?&:3}%6 Busca de conciliagao entre interesses Instrumento de controle de
(2005) antagénicos de trabalhadores e patroes. funcionarios.

Fonte: Limongi-Franga, 1996, p. 10-11; Medeiros e Oliveira, 2011, p. 115-116.

Entretanto, os estudos sobre qualidade de vida no trabalho ndo pararam em 2005, o

que pode ser observado no Quadro 3.

Quadro 3 - Evolucio do conceito de QVT apés 2005

Autor Definigdo Enfase
Relaciona-se a: estresse, alcance da
Monteiro et | satisfagédo no trabalho, saude mental dos Sati ~
N ~ atisfacdo do trabalhador.
al. (2007) individuos e sua manutengao nas
organizagoes.
Sant’Anna,
Kilimnik e Movimento de reacdo ao rigor dos métodos Humanizagao do trabalho e aumento
Moraes tayloristas. da produtividade organizacional.
(2011)
Teoria voltada para a humanizacgao do
Sampaio trat?alho: fundameptgda na motivacao ou o
(2012) satisfagéo, na participacdo do empregado na | Humanizagéo do trabalho.

tomada de decisdes e no bem estar do
individuo no ambiente de trabalho.

Alves (2012)

A QVT passou a ser vista como vantagem
competitiva para atrair e manter os melhores
profissionais nas organizacoes.

Aumento da produtividade
organizacional.

Aumento da produtividade

Albuquerque | Aplicagao de filosofia humanista com base o . ~
. SN organizacional e satisfagdo do
(2013) em métodos participativos
trabalhador.
Ruec?a', Instrumento de melhoria do bem estar do .
Sereini e . Aumento da produtividade
: trabalhador visando o aumento da R
Meireles o organizacional.
(2014) produtividade.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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Nos anos posteriores a 2005, percebeu-se que o conceito de qualidade de vida no
trabalho evoluiu pouco. Ndo foram acrescentadas contribuicbes significativas em
relagcdo a sua definicdo. As principais énfases adotadas se referem a satisfacao do
trabalhador e ao aumento da produtividade organizacional, confirmando os dizeres
de Antunes (2006) de que a QVT reune os interesses dos trabalhadores e os

interesses organizacionais.

Analisando os Quadros 2 e 3, nota-se que os estudos realizados a partir da segunda
metade do século XX enfatizam mais o lado humanista da QVT. Todavia, a partir do
inicio do século XXI, observa-se que a énfase organizacional ganhou mais espaco.
Nas duas primeiras décadas do século XXI, as pesquisas sobre QVT se dividem em
duas correntes predominantes: a) a daqueles que acreditam que a qualidade de vida
no trabalho possui maior énfase na humanizagao do trabalho — ou seja, a qualidade
de vida no trabalho é utilizada realmente para proporcionar maior bem-estar aos
individuos; e b) a daqueles que acreditam que a qualidade de vida no trabalho
possui maior énfase no aumento da produtividade organizacional — isto €, o objetivo

principal da QVT é estimular os individuos a produzirem mais.

Diante do exposto, € possivel perceber a pluralidade de conceitos e definigdes sobre
a qualidade de vida no trabalho. O fato é que as investigagdes continuam, na busca
de uma conceituacao definitiva para o tema. Justamente devido a essa continuidade
de estudos e as multiplas opinides acerca da QVT, varios modelos para avalia-la
foram propostos pelos diversos estudiosos do assunto, os quais serdao abordados

em seguida.

2.1.1 Modelos de qualidade de vida no trabalho

A seguir, contemplam-se os principais modelos de QVT desenvolvidos e propostos

pelos diversos estudiosos do tema ao longo do tempo.

Os modelos de Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975) foram escolhidos
nesta pesquisa por abordarem as mais distintas dimensdes da QVT. O primeiro
contempla questdes de politicas de recursos humanos, de forma geral, e a

interferéncia do trabalho na vida social do individuo, ao passo que o ultimo destaca
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aspectos relacionados a tarefa em si. Dessa forma, acredita-se que tais modelos sao

complementares.

Assim, a QVT foi analisada a partir dos mais diversos aspectos possiveis: desde
aqueles internos, inerentes ao proprio trabalho, até aqueles externos a organizagéo.
Além do mais, tais modelos sédo considerados pelos estudiosos do assunto como os

mais apropriados para o estudo da QVT.

2.1.1.1 Modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton

O modelo mais popular na literatura sobre o assunto € aquele defendido por Richard
Walton, considerado, inclusive, como o “modelo cientifico da QVT” (RUEDA;
SERENINI; MEIRELES, 2014) e o que permite melhores condi¢gdes para avaliar a
qualidade de vida no trabalho (ALBUQUERQUE, 2013).

De acordo com Walton (1973), este modelo possui relagdo direta com motivagao,
autoestima e satisfagdo dos individuos e contempla as necessidades, os anseios € a
responsabilidade social dos trabalhadores. Relaciona, ainda, fatores politicos,
econdmicos e sociais que influenciam a qualidade de vida no trabalho e que sao
capazes de evidenciar os pontos fortes e os pontos fracos da QVT na percepgao dos

funcionarios.

O primeiro fator, compensacao justa e adequada, refere-se a compensacéo justa,
aquela que é apropriada ao trabalho executado quando comparada a compensagao
de outro trabalho. Relacionam-se a este fator a renda adequada ao trabalho e

equidade, interna e externa.

O segundo fator, condigcoes de trabalho, refere-se a seguranga e saude nas
condigdes de trabalho. Relacionam-se a este fator: as horas trabalhadas, pagamento
de horas extras, condi¢cdes fisicas do trabalho e respeito ao limite de idade
(WALTON, 1973).

O terceiro fator, oportunidades de uso e desenvolvimento das capacidades do

trabalhador, refere-se ao desenvolvimento profissional do individuo. Relacionam-se
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a este fator: autonomia do empregado em relacdo a execugdo de suas tarefas,
completude das tarefas (o fato de a tarefa ser o trabalho completo ou somente uma
parte de um todo), uso de multiplas habilidades por parte do empregado, obtengao
de informagbes e perspectivas sobre a execugao do trabalho e planejamento do
trabalho (WALTON, 1973).

O quarto fator, oportunidade de crescimento continuo, refere-se ao
desenvolvimento do individuo na carreira. Relacionam-se a este fator:
desenvolvimento (que se refere as atribuigdes do trabalho e a intensidade com que
ele & desenvolvido), seguranga (estabilidade do emprego e da renda), aplicagéo
futura (possibilidade de utilizar o conhecimento adquirido no trabalho em ocasides
futuras, até mesmo em outro trabalho) e oportunidades de progresso (progressao na

carreira ou dentro da organizagao).

O quinto fator, integragcdao social no ambiente organizacional, refere-se as
relagbes sociais constituidas dentro da organizagdo. Relacionam-se a este fator:
igualitarismo (inexisténcia de divisdo de classes dentro da organizag&o), auséncia de
preconceitos (aceitagdo do trabalhador, independente de sua raga, sexo, credo,
estilo de vida ou aparéncia fisica), mobilidade (observacdo de mobilidade
ascendente), grupos preliminares de apoio (grupos caracterizados pela sustentagao
socioemocional dentro da organizagdo, responsaveis por auxiliar a afirmacgédo de
cada um no ambiente organizacional), senso comunitario (extensdo do senso
comunitario para além dos grupos de trabalho) e abertura interpessoal (relaciona-se

as formas de interagao dos membros da organizagao).

O sexto fator, constitucionalismo, relaciona aos direitos e deveres observados
dentro da organizagdo. Relacionam-se a este fator: liberdade de expressao (direito
de discordar sem se sentir constrangido), privacidade (relaciona-se ao direito de
privacidade pessoal, ndo sendo obrigado o trabalhador a fornecer informagdes que
nao sejam inerentes ao trabalho), equidade (tratamento igual para todos) e processo
justo (direito de usar a lei em caso de problemas na organizagao).

O sétimo fator, trabalho e o espacgo total de vida, relaciona ao tempo disponivel

que o individuo tem para se dedicar ao lazer e a familia. Sabe-se que o trabalho
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causa reflexos na vida pessoal do empregado. Dessa forma, é preciso que o
individuo tenha tempo disponivel para conduzir outras esferas de sua vida além da
profissional.

O oitavo fator, relevancia social, refere-se a necessidade de se estimular a

autoestima do individuo.

Sobre o modelo de Walton (1973), € importante salientar que a QVT nao se esgota
dentro da organizacdo nem depende Unica e exclusivamente da vida profissional. E
necessario equilibrar o trabalho com as outras esferas da vida, como a vida social.
Devem-se levar em consideragcdo também o papel social da organizagdo e a

conciliacao entre produtividade, qualidade de vida e bem-estar.

O Quadro 4 sintetiza os fatores de QVT estabelecidos no modelo de Walton (1973).

Quadro 4 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton (1973)

Fator Variaveis

- Remuneragéo adequada
Compensagao justa e adequada - Equidade interna
- Equidade externa

- Ambiente fisico

Condicdes de trabalho - Jornada de trabalho
- Respeito ao limite de idade
- Autonomia
Oportunidades de uso e desenvolvimento das - Significado da tarefa
capacidades do trabalhador - Variedade de habilidades

- Feedback do trabalho

- Crescimento pessoal

Oportunidades de crescimento - Possibilidade de carreira
- Estabilidade no emprego
- Isonomia

Integracéo social na organizagao - Habilidade social

- Valores comunitarios

- Direitos trabalhistas

- Liberdade de expresséao
- Privacidade

- Normas e rotinas

Constitucionalismo

Trabalho e espago total de vida - Papel balanceado do trabalho

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa

- Responsabilidade social do servigo

- Responsabilidade social do empregado

Relevancia social

Fonte: Adaptado de Fernandes, 1996, p. 48
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Rueda, Serenini e Meirelles (2014) explicam que, na medida em que esses fatores
se inter-relacionam, é possivel avaliar a percepg¢ao dos trabalhadores em relacao a

sua qualidade de vida no trabalho.

2.1.1.2 Modelo de qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham

Para Hondrio, Braga e Marques (2000), o modelo estabelecido por Hackman e
Oldham é um dos mais utilizados por pesquisadores brasileiros, por ser o mais
apropriado para mensurar a QVT nas dimensdes relacionadas ao conteudo do
trabalho (MORAES et al., 1995; NUNES, 2012).

Hackman e Oldham (1975) consideram que as caracteristicas objetivas das tarefas
realizadas dentro das organizagdes sustentam a QVT. Estes autores formularam o
“‘Modelo das Dimensdes Basicas das Tarefas”, em que as dimensdes basicas da
tarefa influenciam os estados psicolégicos do trabalhador, que, por sua vez,
influenciam seus resultados pessoais e de trabalho. Por fim, a necessidade
individual de crescimento influencia toda essa cadeia de fatores determinantes de
QVT.

Hackman e Oldham (1975) argumentam que a satisfagdo, a motivagdo, a
assiduidade e a produtividade com qualidade serédo obtidas a partir do momento em
que trés estados psicoldgicos estejam presentes: significagdo percebida (quando o
individuo percebe sua importéncia); responsabilidade percebida (o quao responsavel
o individuo se sente perante os resultados de seu trabalho); e conhecimento dos

resultados do trabalho (entendimento do individuo em relagdo ao que desempenha).

Ainda segundo os autores, os estados psicolégicos mencionados s&o estabelecidos

por sete dimensoes:

a) Variedade de habilidades — relacionada ao uso de varias habilidades e
talentos para execucgao da tarefa;
b) Identidade da tarefa — relacionada a completude da tarefa e a identificagcao

de seus resultados;



35

c) Significagdo da tarefa — relacionada ao impacto que a tarefa causa em
outras pessoas;

d) Autonomia — relacionada a liberdade e independéncia que o individuo tem
para realizar sua tarefa;

e) Feedback extrinseco — relacionada a avaliagao que o individuo recebe de
outras pessoas em relacédo a execucao de sua tarefa;

f) Feedback intrinseco — relacionada as informagdes sobre o desempenho da
tarefa fornecidas pela prépria execucdo da tarefa; e

g) Inter-relacionamento — relacionada a interacdo com outras pessoas exigida

para a realizacao da tarefa.
Segundo Moraes e Kilimnik (1994), o modelo de Hackman e Oldham sugere que a
qualidade de vida no trabalho é o resultado da combinagdo de dimensdes basicas

das tarefas que geram motivagao e satisfagdo nos individuos.

A FIG. 1 demonstra o funcionamento do modelo de Hackman e Oldham (1975),

evidenciando seus estados psicologicos e suas dimensdes.

Figura 1 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham (1975)

Estados Fesultados
Dimensdes da I::) Psicolbogicos I:> Pessoais e do
Tarefa Criticos Trabalho
Wariedade de habilidades
Identidade da tarefa Significincia pcrcebid;" Motivagio interna ao trabalho
Significincia da tarefa do seu trabalho

Inter-relacionamento
Satisfagio geral com o trabalho

Responsabilidade

Antonomia ——— = percebida pelos :> Produgio de trabalho

resultados do trabalho de alta qualidads
Feedback ::> Conhecimento do Absenteismo e rotatividade
(intrinseco &

resultado do seu trabalhoj baixos

extrinseco]

Mecessidade
de Crescimento
Individual

- i

Satisfagdes especificas com: possibilidades de crescimento, seguranca
no trabalho, compensagio, ambiente social e supervisdo.

Fonte: Adaptada de Hackman e Oldham, 1975
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O modelo de Hackman e Oldham (1975) possui, ainda, dois grupos de variaveis. O
primeiro é o “resultados pessoais e de trabalho”, cujas variaveis visam criar alto
desempenho e baixo absenteismo e rotatividade, por meio de sentimentos que o
individuo expressa em relagcédo a execucao de suas atividades. Tais sentimentos sio:
satisfacdo geral com o trabalho, motivagdo interna para o trabalho, producdo de
trabalho de alta qualidade, absenteismo e rotatividade baixos. Ja as variaveis do
segundo grupo, “satisfagcdes contextuais”, objetivam analisar o quao satisfeito o
individuo esta em relacdo a: supervisdo recebida, ambiente social, compensacéo,

segurancga no trabalho e possibilidade de crescimento.

2.1.1.3 Demais modelos de qualidade de vida no trabalho

Além dos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975), varios outros
modelos de QVT foram propostos.

Segundo Albuquerque (2013), em 1973, Belanger também apresentou um modelo
de qualidade de vida no trabalho, no qual a avaliagdo da QVT se da a partir do
trabalho em si, do crescimento pessoal e profissional, das tarefas com significado e
das fungdes estruturais abertas (Quadro 5).

Quadro 5 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Belanger (1973)

O trabalho em | Crescimento pessoal e . Fungoes e
. L Tarefas com significados
si profissional estruturas abertas
Criatividade Treinamento Tarefas completas Clima de criatividade
A Oportunidades de Responsabilidade Transferéncia de
Variabilidade : -
crescimento aumentada objetivos
. Relacionamento no Recompensas financeiras e
Autonomia . .
trabalho nao financeiras
Envolvimento Papéis organizacionais Enriguecimento
Feedback

Fonte: Fernandes, 1996, p. 55.

Outro modelo de muita relevancia € o proposto por Westley (1979), que abarca
quatro dimensdes que mantém estreita relacdo com o trabalho e sdo consideradas
ferramentas para medir os indices de QVT, podendo identificar a presenca de

inseguranca, injustica, alienagao e anomia.
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a) Politica - relaciona-se ao poder concentrado da organizagdo. O empregado

se sente inseguro por medo de perder o emprego.

b) Econémica - relaciona-se a distribui¢do do lucro dentro da organizagédo. O

empregado se sente injusticado, devido a falta de equidade salarial e as

discrepancias em relagcdo a concessdo de beneficios, carga horaria de

7

trabalho e remuneragcdo. Tal sentimento € manifestado por meio de

insatisfacdes, greves e, até mesmo, sabotagens.

c) Psicoldgicas

relaciona-se as

limitagdes

do desenvolvimento do

empregado, ndo permitindo o exercicio de sua criatividade e a identificagéo

com a

tarefa. O

empregado se sente alienado,

nao realizado

profissionalmente e vivendo em um ambiente mondtono.

d) Socioldgica - relaciona-se a rigidez organizacional, que gera no empregado

a perda do significado da tarefa, criando uma lacuna entre o trabalho e a

autorrealizagdo. Com isso, o individuo se vé em um processo de anomia.

O modelo de Westley (1979) e seus respectivos fatores que influenciam a qualidade

de vida no trabalho sao relatados no Quadro 6.

Quadro 6 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Westley (1979)

Natureza
do Sintoma Solugao Indicadores Propostas de solugao
problema
. . ~ Cooperacgao, divisao dos
- I Uniao dos Insatisfacéao, R
Econbémica | Injustica lucros, participagédo nas
trabalhadores greve, sabotagem deciss
ecisdes
. . ~ Trabalho auto supervisionado,
s Posicoes Insatisfacao,
Politica Inseguranca " conselho de trabalhadores,
politicas greve, sabotagem T e
participagédo nas decisdes
Sensacéo de
R Agentes de isolamento, Valorizagao das tarefas, auto
Psicoldgica | Isolamento , L
mudanga absenteismo, realizag&o no trabalho
turnover
Desinteresse pelo | Métodos sdcio tecnicamente
C . Grupos de auto | trabalho, aplicados aos grupos de
Socioldgica | Anomia

desenvolvimento

absenteismo,
turnover

trabalho, valorizagao das
relagdes interpessoais etc.

Fonte: Adaptado de Westley, 1979

Quatro anos apds Westley divulgar seu modelo, Werther e Davis (1983) propuseram

outro. Segundo Nunes (2012), estes autores defendem a ideia de que a QVT é

influenciada por: supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e projeto
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de cargo (que deve abranger abordagem mecanistica, fluxo e praticas de trabalho,
habilidades, disponibilidade e expectativas sociais dos empregados, autonomia,

variedade, identidade da tarefa e retroinformagéo).

Segundo Albuquerque (2013), o modelo de Werther e Davis avalia a qualidade de

vida no trabalho com base nos fatores ambientais, organizacionais e

comportamentais (Quadro 7).

Quadro 7 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Werther e Davis (1983)

Fatores ambientais

Fatores organizacionais

Fatores comportamentais

- Abordagem mecanicista;
- Fluxo de trabalho;
- Praticas de trabalho

- Habilidades e disponibilidades
de empregados;
- Expectativas sociais

- Autonomia;
- Variedade;
- ldentidade de tarefa;

- Retroinformacgéao

Fonte: Werther e Davis, 1983

No mesmo ano, Nadler e Lawler (1983) criaram um novo modelo, que defendia a
ideia de que os principais fatores responsaveis pelo éxito dos programas de QVT
eram: percepgao da necessidade, foco do problema organizacional e estrutura para
identifica-lo e soluciona-lo, teoria, compensacgédo projetada para processos e
resultados, sistemas multiplos afetados e envolvimento da organizacdo (ANTUNES,
2006; RODRIGUES, 2007).

Huse e Cummings (1985) formularam um modelo de qualidade de vida no trabalho,
segundo o qual a validade dos programas de QVT somente sera legitima se eles
contarem com a efetiva participacdo dos trabalhadores e projetos de cargos
conforme suas necessidades, se estiverem dispostos a manter equilibrio entre
salarios e status funcional e se perseguirem as melhores condicbes de trabalho
(SANT'ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

No modelo de Huse e Cummings, € possivel afirmar que se destacam: a
preocupagao com o bem-estar do profissional, a eficacia organizacional e a
participagdo dos empregados nas tomadas de decis&o e na resolucado de problemas
(ANTUNES, 2006).
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Marques (2011) enfatiza que no modelo de Huse e Cummings a QVT se associa ao
grau de participagao dos trabalhadores, as inovagdes do sistema de recompensas e

ao projeto de cargos.

O modelo proposto por Limongi-Franga (1996), denominado “Modelo Biopsicossocial
e Organizacional”, evidenciado no Quadro 8, contempla aspectos bioldgicos
(ambiente de trabalho no qual o individuo esta inserido), psicolégicos (processos
afetivos e emocionais), sociais (valores socioeconémicos, culturais e coletivos) e

organizacionais (investimento em pessoas, humanismo e competitividade).

Quadro 8 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Limongi-Franca (1996)

Area . . Setores que
. . Descrigao Indicadores
investigada desenvolvem
Acdes que oferecem Direitos legais, atividades . . -
L g L . Servigo Social, Grémio
beneficios sociais associativas e esportivas, ; =
. e A . Esportivo, Fundagobes
Social obrigatérios e espontaneos e | eventos de turismo e oot
! : . . especificas e Recursos
criem oportunidades de lazer | cultura, atendimento a
o Humanos
e cultura. familia.
Acbes que promovam a Processos de selegao e Recrutamento e
autoestima e o avaliagao de Selegao, Treinamento
Psicolégica desenvolvimento de desempenho, carreira, de Pessoal, Cargos e
capacidades pessoais e remuneragao, programas | Salarios, Relagdes
profissionais. participativos. Industriais e ou RH.
~ . Mapa de riscos, SIPAT
Acbes que promovam saude, pa | > ’ Segurancga do Trabalho
. refeicdes, servigo o
. que controlem os riscos 0 X e Medicina
Bioldgica : . medico, melhorias \
ambientais e atendam as PO Ocupacional,
: o ergondmicas, - -
necessidades fisicas. 4 - Ambulatério e Nutricao.
treinamentos especificos.
Processo de
Clareza nos ~ -
. : . Produgao/Tecnologia;
o Investimento, humanismo e procedimentos, > )
Organizacional o . Pressao dos Clientes e
competitividade organizagao geral,
; Preparo da
contato com o cliente. ~
Documentagao.

Fonte: Limongi-Franga, 1996, p. 104.

A analise da literatura sobre o tema e a observacdo dos modelos de QVT existentes
revelam que estes sdo bastante semelhantes e possuem a mesma “esséncia”’. A
medida que novos modelos eram propostos pelos pesquisadores, o que era o foco
central dos modelos anteriores ndo era deixado de lado, mas apenas visto com
outras perspectivas. A principal diferengca entre os modelos esta na inclusdo de
novos indicadores. Isto é, a medida que novos modelos eram propostos, estes
vinham com, basicamente, tudo que era contemplado nos modelos anteriores,

porém com algumas novidades e outros fatores a serem levados em consideragao.
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2.1.2 Estudos brasileiros sobre QVT no setor publico

Este topico destina-se a apresentar alguns dos estudos brasileiros que investigam a

qualidade de vida no trabalho no setor publico.

Com base em uma pesquisa descritiva e comparativa, com enfoque qualitativo e
quantitativo, Paiva e Marques (1999) procuraram identificar diferengas entre
professores de duas instituicdes de ensino superior (uma publica e uma privada) no
que tange as variaveis de QVT, de estresse e de situagdo de trabalho, tendo em
vista os desgastes fisicos e mentais ocasionados pelo exercicio da profissdo. A
coleta de dados se deu por meio de observacgao, analise documental, entrevistas e
questionario. O questionario, instrumento basico da coleta de dados, foi embasado
nos modelos de QVT de Hackman e Oldham (1975) e de Westley (1979) e no
modelo de avaliagdo de estresse de Cooper et al. (1988). Os dados evidenciaram
que os professores da instituicdo privada apresentaram escores de QVT superiores
aqueles da instituicdo publica. Todavia, ambos os indices foram considerados
satisfatérios. Constatou-se, ainda, que o nivel de estresse foi considerado normal e
baixo pela maioria dos sujeitos pesquisados. No que se refere a situacdo de
trabalho, identificaram-se diferengcas entre: tipos de dedicagdo a carreira,
participacdo em pesquisa, ministracao de aulas e relacionamento com os sindicatos
e com partidos politicos. Por fim, os autores consideraram que as mudancas
ambientais percebidas afetam de forma diferenciada a vida dos sujeitos analisados
(PAIVA; MARQUES, 1999).

A Empresa de Correios e Telégrafos foi objeto do estudo de Ménaco e Guimaraes
(2000), em que foram avaliadas as transformacdes dos aspectos relacionados a
qualidade de vida no trabalho, a partir da introdu¢cdo do programa de qualidade total,
caracterizando-se como um estudo de caso qualitativo e descritivo, cujos dados
foram coletados por meio de analise documental e entrevistas com os funcionarios
da empresa pesquisada, cujos roteiros foram elaborados a partir do modelo de
Walton (1973). Os achados evidenciaram: maior satisfagdo em relacdo a ambiente
fisico de trabalho, significado e identidade da tarefa, crescimento profissional,
relacionamento interpessoal, senso comunitario, respeito as leis e direitos

trabalhistas, normas e rotinas, liberdade de expressdo, imagem da empresa e
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responsabilidade da empresa por produtos e servicos (MONACO; GUIMARAES,
2000). Os autores encontraram niveis satisfatorios em relacdo aos indicadores
“autonomia”, “retroinformacgao”, “possibilidade de carreira” e “desconhecimento em
relacdo a equidade externa”. Em contrapartida, foram encontrados niveis
insatisfatérios de QVT em relagdo aos indicadores “remuneragdo”, “equidade
interna”, “jornada de trabalho”, “uso de habilidades multiplas”, “seguranga no

emprego”, “igualdade na distribuicdo de oportunidades” e “privacidade pessoal”.

Outro estudo que avaliou a QVT no setor publico foi o de Garcia (2007),
caracterizado como uma pesquisa quali-quanti, exploratoria e descritiva, em que a
autora se utilizou de um estudo de caso para verificar as percepcoes dos
funcionarios publicos da Secretaria de Saude do municipio de Barra Mansa acerca
da sua prépria qualidade de vida no trabalho. Para tanto, foram coletados 205
questionarios, contendo indagagbes sobre a qualidade de vida no trabalho, com
base no modelo de Walton (1973). Com o intuito de enriquecer os dados obtidos
quantitativamente, foram realizadas algumas entrevistas. Os resultados encontrados
evidenciaram que a QVT percebida pelos sujeitos analisados tende a ser de
‘razoavel” a “boa”. Baixos salarios e falta de oportunidade de crescimento foram as
dimensdes que menos causam satisfagdo. De outro lado, a dimenséo “trabalho e
espaco total da vida” foi a que mais causou satisfagao nos funcionarios pesquisados.
Os sujeitos associaram o conceito de QVT a boa condigdo do espaco fisico e dos
materiais, bom relacionamento com a chefia, horario de trabalho que n&o prejudique
o convivio familiar, igualdade de direitos e deveres, salario compativel com a fungéo
e estabilidade no emprego (GARCIA, 2007).

Ferreira, Alves e Tostes (2009) realizaram um estudo de caso visando conhecer as
praticas de qualidade de vida no trabalho em dez 6rgaos publicos federais. Para
tanto, realizaram uma pesquisa qualitativa, cujos dados foram coletados com base
em pesquisa documental e entrevistas semiestruturadas. Os achados do estudo
permitiram aos autores considerar que a gestdo da qualidade de vida no trabalho no
servico publico federal se caracteriza pelo descompasso entre os problemas
existentes e as praticas gerenciais. Na pesquisa, trés achados se sobressairam: a)
as praticas gerencias de QVT tém como foco o individuo; b) as atividades que

integram as praticas de gestdo em QVT sdo de natureza assistencial; e c) as
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praticas de gestdo preconizam o bem-estar de modo acessorio, a énfase € na
produtividade.

Alves (2012) buscou analisar o sentido do trabalho para funcionarios da area de
Comunicagdao da Emater-MG, considerando as caracteristicas de um trabalho que
tem sentido. Para alcancar tal objetivo, utilizou um estudo de caso. A pesquisa foi
considerada descritiva, utilizando as abordagens quantitativa e qualitativa. O autor
aplicou um questionario aos 24 funcionarios do setor analisado, que continha
questdes relacionadas ao perfil demografico dos respondentes e a qualidade de vida
no trabalho, com base no modelo de Hackman e Oldham (1975) e Morin (2001) e na
técnica de associagao livre de palavras. No intuito de dar maior credibilidade aos
achados, foram realizadas entrevistas com cinco funcionarios do setor pesquisado.
No que se refere aos achados referentes a qualidade de vida no trabalho, Alves
(2012) identificou que as dimensdes “significado da tarefa” e “identidade da tarefa”
foram as que apresentaram os dados mais negativos. De outro lado, a dimensao
“inter-relacionamento” foi a que apresentou um resultado mais positivo, seguida das
dimensdes “autonomia” e “feedback extrinseco e intrinseco”. Foram encontrados
niveis satisfatérios de QVT. Alves (2012) concluiu que o sentido do trabalho para os
funcionarios da Emater-MG, considerando as dimensdes da tarefa propostas no
modelo de Hackman e Oldham (1975), esta assegurado, principalmente, pelas

dimensoes “inter-relacionamento”, “autonomia” e “feedback extrinseco e intrinseco”,

além dos estados psicolégicos criticos.

Albuquerque (2013) realizou um estudo para avaliar o nivel de qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal da Paraiba,
com base em uma pesquisa quali-quanti caracterizada como descritiva € no estudo
de caso. Foi aplicado um questionario com questdes referentes a qualidade de vida
no trabalho a 198 servidores da referida universidade. Tais questbes foram
baseadas no modelo de Walton (1973). O autor constatou que a dimensao
“integracéo social e seguranga” € a que mais impactou positivamente a qualidade de
vida no trabalho dos servidores pesquisados, seguindo-se “condigbes ambientais,

” 113

responsabilidade social e qualidade de vida no trabalho”, “satisfacdo no trabalho”,

‘remuneracao, desenvolvimento das capacidades e ascensado profissional”,

” 1] ” 113

“constitucionalismo”, “condi¢gdes de trabalho e vida pessoal®’, “autonomia e saude
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preventiva no trabalho” e “qualidade de vida pessoal”. Ele concluiu que o nivel de
qualidade de vida no trabalho, com base na percepgao dos sujeitos analisados, foi
considerado bom e que a integragéo social e a seguranga, a satisfacéo no trabalho e
as condi¢des de trabalho foram fatores fundamentais em ambientes organizacionais

saudaveis.

Marques, Borges e Reis (2016) realizaram um estudo de caso quantitativo com
servidores do governo de Minas Gerais, objetivando compreender as relagbes entre
mudanga organizacional, fatores de resisténcia a mudanga e implicagbes na
qualidade de vida e satisfagdo no trabalho. Para tanto, aplicaram questionarios
embasados nos modelos de qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham
(1975) e Walton (1973). Depois de analisarem os dados de 679 questionarios
respondidos pelos sujeitos da pesquisa, concluiram que aqueles servidores que nao
resistem as mudancas e as enxergam como positivas tendem a avaliar sua
qualidade de vida no trabalho de forma mais satisfatoria. Além do mais, identificaram
que a maioria dos servidores pesquisados se considera satisfeita com o nivel de
autonomia do trabalho, mesmo atuando em um ambiente extremamente burocratico.
Tais servidores acreditam que o trabalho que desempenham exige o uso de varias
habilidades individuais. As dimensdes relacionadas a relevancia social do trabalho,
integracédo e vida social no ambiente de trabalho, estabilidade no emprego e
relagdes com a supervisdo também apresentaram niveis satisfatérios de qualidade

de vida no trabalho.

Verifica-se, a partir dos estudos elencados, que ha um equilibrio no uso das
abordagens qualitativa e quantitativa na realizagdo dos estudos sobre QVT no setor
publico. Entretanto, ha a predominancia do estudo de caso, o que se justifica pelo
fato de as avaliagbes da QVT nesses estudos serem feitas em ambientes
especificos (as préprias instituicdes publicas objeto de estudo). Constata-se a
predominancia do uso dos modelos de QVT de Walton (1973) e Hackman e Oldham
(1975). Isso confirma a literatura, que aponta tais modelos como os mais populares e
adequados para a avaliagdo da QVT. Os resultados, de forma geral, apresentam
niveis satisfatérios de QVT nas instituicbes analisadas. Dessa forma, foi possivel
conhecer mais detalhadamente o construto QVT e a evolugao de seu conceito e dos

modelos propostos, desde sua origem até os dias atuais. Nota-se que esse conceito
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ainda nao esta totalmente definido e que o interesse nas pesquisas sobre o tema
continua em vigor. Observa-se, também, o grande numero de pesquisas sobre o
tema no setor publico, demonstrando que a QVT n&do € um simples instrumento que

visa aumentar a produtividade de empresas do setor privado.

A seguir, aborda-se o comprometimento organizacional.

2.2 Comprometimento organizacional

As organizagdes procuram cada vez mais desenvolver em seus ambientes internos
acdes que estimulem o envolvimento de seus funcionarios com a missdo da
empresa. Elas adotam essa postura por acreditarem que funcionarios mais
envolvidos com o trabalho desempenham suas atividades com maior qualidade. Ou
seja, quando os empregados se veem como parte de um trabalho eles aumentam
seus esforgcos para que este aconteca da melhor maneira possivel (MORAES;
MARQUES; CORREIA, 1998). Caso o capital humano das organizagbes nao esteja
efetivamente comprometido com o trabalho e ndo vislumbre oportunidades de
crescimento e autorrealizagdo, os demais investimentos da organizagdo seréo
frustrados e ndo alcangardo os resultados esperados (BASTOS, 1993). Por isso,
diversas teorias e escolas do pensamento administrativo procuraram entender os
lagos entre individuos e organizagcédo, sempre buscando o aumento da produtividade
e das competéncias e a reducao do absenteismo e da rotatividade, por meio de
mecanismos que estimulem nos empregados maior comprometimento e
desempenho com o minimo de conflitos (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Carvalho-Freitas et al. (2013) salientam que os estudos sobre comprometimento
organizacional se afloraram no final da década de 1970 e que existem varias
definicbes para o tema. Entretanto, ainda existe a necessidade de mais pesquisas
no assunto (MEYER; ALLEN, 1991). Para Bastos (1993), ha pouca concordancia
entre os estudiosos do tema quanto ao termo comprometimento, mesmo
considerando a organizagdo como sua fonte. A esse respeito Moraes, Marques e

Correia (1998, p. 4) argumentam:
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Os diversos conceitos utilizados para o termo comprometimento advém da
linguagem do dia-a-dia e adquirem significados que o pesquisador muitas
vezes ignora, mas o conhecimento deles é basico para a decisao sobre qual
adotar. Podem ser destacados, assim, trés conceitos na linguagem
cotidiana: o primeiro que se relaciona com o conceito de compromisso; o
segundo, que indica o grau de atengdo e/ou esforgo canalizado por uma
pessoa para a realizagdo de algo, resultando em um estado de lealdade a
alguma coisa e o terceiro, que € usado quando se quer transmitir a ideia de
um conjunto de condi¢des que produzem consequéncias indesejadas.

Com relagao as varias definicdes de comprometimento organizacional, Siqueira e
Gomide Junior (2014) afirmam que esse tema se resume ao vinculo estabelecido
entre o trabalhador e a organizagcédo de trabalho. Bastos, Branddo e Pinho (1997)
argumentam que o comprometimento esta relacionado a disposi¢céo do trabalhador,
sendo, dessa forma, caracterizado por sentimentos do individuo para com a

organizacgao.

Especificamente em relacdo ao comprometimento organizacional no setor publico,

Moraes, Marques e Correia (1998, p. 2) relatam:

A discussao e o estudo do comprometimento no trabalho assumem uma
importancia notavel, sobretudo ao se constatarem as disfung¢des tipicas de
algumas instituicbes publicas brasileiras, como a ineficiéncia decorrente de
um excessivo aparato burocratico e o baixo engajamento de seus dirigentes
e servidores com o proposito maior dessas organizagdes. Nao € de se
estranhar que essas instituicdes sejam frequentemente questionadas pela
opinido publica em relagdo aos seus niveis de desempenho e ao seu papel
dentro da realidade sdécio-econémica do Pais.

Moraes, Marques e Correia (1998) acrescentam que as pesquisas sobre
comprometimento organizacional s&o superficiais e possuem o objetivo de apenas
medir a existéncia ou ndo de comprometimento, ndo se preocupando em identificar o

nivel do comprometimento existente nas organizagdes.

Apesar da superficialidade, essas pesquisas sao multidisciplinares e assumem
vertentes e teorias diversificadas, tendo como consequéncia varias abordagens e
conceitos distintos, com destaque para os enfoques afetivo, instrumental, normativo,
comportamental e sociolégico (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

O enfoque afetivo foi por mais tempo o principal tema abordado na literatura sobre

comprometimento organizacional. Vai além da lealdade passiva do individuo para
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com a organizagao, pois envolve um relacionamento ativo do trabalhador em prol da
organizagdo (MEDEIROS, 2003). O comprometimento ndo € visto somente como um
compromisso do individuo para com a organizacao, pois contempla o efetivo desejo
que o empregado tem de dar algo de si proprio para contribuir com a organizagao
(MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998). Segundo Bastos (1993), no enfoque
afetivo, sdo enfatizados: a identificacdo do trabalhador com a organizagdo e seus
objetivos e valores, os sentimentos de lealdade na relagéo individuo/organizagao e o
desejo do trabalhador em permanecer e de se esforgar em prol da organizagéo. De
acordo com Siqueira e Gomide Junior (2014), este enfoque tende a se fortalecer a
partir do momento em que o individuo enxergar que a organizagcdo esta

comprometida com ele.

O enfoque instrumental, na visdo de Medeiros (2003), deriva das investigagbes
iniciadas, em 1960, por Becker, sendo o segundo mais adotado nos estudos sobre
comprometimento organizacional, ficando atras somente do afetivo. Parte do
pressuposto de que o individuo realiza uma analise de custo e beneficio em relacéo
a sua saida e permanéncia da organizagao. Segundo Moraes, Marques e Correia
(1998), neste enfoque, o comprometimento € visto como fungédo das recompensas e
custos percebidos pelo individuo (BASTOS, 1993).

O enfoque normativo embasa-se na estrutura das atitudes e do seu poder preditivo
em relagdo ao comportamento (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998). Para
Bastos (1993), o comprometimento € visto como o conjunto de pressdes
internalizadas pelo individuo para que ele se comporte de acordo com os objetivos e
interesses da organizagdo. Este apoia-se na ideia de que o comprometimento se
origina da relacdo entre cultura e motivagdo. Percebe-se, entdo, que a cultura
organizacional exerce papel essencial na formagdo do comprometimento do
individuo. Ou seja, ele ira se comportar de acordo com as normas da empresa.
Importante ressaltar que, dependendo da cultura e dos valores impostos dentro da
organizagéo, o individuo pode se comportar de maneira nao viavel do ponto de vista
organizacional (BASTOS, 1993).

O enfoque comportamental, influenciado pela Psicologia Social (BASTOS, 1993),

afirma que o trabalhador procura, por meio de avaliagcbes realizadas por ele mesmo,
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manter harmonia entre seus comportamentos e atitudes (MORAES; MARQUES;
CORREIA, 1998). Segundo Bastos (1993), o comprometimento se equipara a
sentimentos de autorresponsabilidade pela realizacdo de um ato. Dessa forma,
determinado comportamento levara o individuo a ter certas atitudes, que se tornarao
em outros comportamentos futuros, criando, dessa forma, um circulo de auto
reforgcamento, que fortalece cada vez mais o vinculo individuo/organizagéo. Ainda de
acordo com o0 mesmo autor, a avaliacdo do comprometimento ndo deve se ater
somente ao que é expressado verbalmente pelo individuo. Devem-se levar em
consideragao outros fatores, como: assiduidade, qualidade no desempenho das
tarefas e tempo no emprego do trabalhador.

Por fim, tem se o enfoque sociolégico, que origina-se da sociologia e esta
relacionado ao fato de a organizagéo oferecer ao individuo escolhas reais, mesmo
que de forma restrita. Nesse sentido, as organizagdes, ao invés de serem vistas
como promotoras de valores e estabilidade social, sdo consideradas como
reguladoras e modeladoras de conflitos sociais, mitigando os efeitos de fatores
externos como familia, escola e religido (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008;
BOTELHO; PAIVA, 2011). O apego do trabalhador ndo esta na dependéncia do
amor nem do dinheiro, mas sim na percepcao de legitimidade regimental do
empregador (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Importante ressaltar que a origem dos varios enfoques citados se deu em virtude da
auséncia de consenso sobre o que realmente € comprometimento organizacional.
Dessa forma, admitem-se varias conceituagdes e mensuragdes diferenciadas,
inclusive, unindo mais de um enfoque, identificando-se, assim, inUmeras abordagens
sobre o tema. Dai o surgimento dos modelos multidimensionais de
comprometimento organizacional que nasceram a partir do momento em que os
pesquisadores do assunto comecgaram a perceber que os enfoques unidimensionais
eram somente partes ou elementos do vinculo psicolégico e emocional entre o
individuo e a organizagdo (MEDEIROS, 2003).
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2.2.1 Modelos multidimensionais de comprometimento organizacional

A seguir, analisam-se alguns modelos multidimensionais de comprometimento
organizacional utilizados ao longo do tempo, dando maior énfase no modelo de
Meyer e Allen (1991), uma vez que este modelo foi o utilizado para analisar os niveis
de comprometimento organizacional na instituicdo objeto de estudo. Por isso, tal
modelo sera discutido primeiramente, ficando, portanto, fora da ordem cronoldgica
de apresentacdo dos modelos multidimensionais. Ressalta-se que tal modelo foi
escolhido para esta pesquisa por ser considerado o mais completo para avaliagao

do comprometimento organizacional.

2.2.1.1 Modelo de comprometimento organizacional de Meyer e Allen

A partir dos enfoques vistos, foram formulados varios modelos de comprometimento
organizacional (BORGES, 2005). Entre eles, destaca-se o de Meyer e Allen (1991),
internacionalmente aceito e validado em diversos paises (MEDEIROS, 2003) e que é

considerado um dos mais completos e abrangentes.

Essa abordagem de Meyer e Allen (1991) vem dominando os estudos sobre
comprometimento organizacional (DIAS; MARQUES, 2002; MEDEIROS, 2003;
RODRIGUES; BASTOS, 2009; MAGALHAES, 2012; CARVALHO-FREITAS et al.,
2013; MAGALHAES; MACAMBIRRA, 2013; PEIXOTO et al., 2015).

Conforme afirmam Bastos, Brandao e Pinho (1997), este modelo esta fundamentado
em uma estrutura tridimensional, apoiando-se em trés tipos de comprometimento:

afetivo, de continuagao, ou instrumental; e normativo.

Segundo Meyer e Allen (1991), o comprometimento afetivo esta relacionado ao
desejo dos individuos de manterem o vinculo da organizagdo porque assim o
querem, porque eles se sentem bem na organizagéo e se identificam com ela. Para
Meyer e Allen (1991), caracteristicas pessoais, caracteristicas da tarefa,
caracteristicas estruturais e experiéncia, sao fatores que influenciam o

comprometimento afetivo. Bastos, Brandao e Pinho (1997) acrescentam que neste
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vinculo o trabalhador ndo faz nenhuma analise de custo e beneficio para se manter

na organizagao, existindo apenas o vinculo emocional.

O comprometimento de continuagao, ou instrumental, esta atrelado ao fato de
que os individuos mantém o vinculo com a organizagdo nao porque querem, mas
porque precisam (MEYER; ALLEN, 1991). Na visdo de Bastos, Branddo e Pinho
(1997), trata-se de um apego psicoldégico, em que o individuo se sente prisioneiro da
organizagado em virtude dos altos custos que ele teria caso a abandonasse. Meyer e
Allen (1991) afirmam que dois pilares sustentam o comprometimento instrumental: a
percepcao de alternativas; e o numero de investimentos que o trabalhador realizou.
Se o trabalhador tiver feito um alto investimento, maior a probabilidade de ele
permanecer na organizagado, pois os custos em abandona-la agem como uma

algema que o forga a permanecer.

O vinculo normativo, de acordo com Meyer e Allen (1991), esta ligado ao fato de
que os individuos se mantém vinculados a determinada organizagdo porque
acreditam que isso é o correto a se fazer. Eles se sentem na obrigacdo de se
manterem vinculados a organizagédo. No entendimento de Bastos, Branddo e Pinho
(1997), o comprometimento normativo € oriundo da internalizagdo por parte do
individuo dos valores e interesses da organizagcédo. Borges (2005) relata que este
tipo de comprometimento sofre influéncia de aspectos sociais, como cultura, familia
e papel que a organizagao exerce na sociedade. A cultura e a familia exercem papel
fundamental na formag¢ao de um individuo com forte comprometimento normativo, na
medida em que repassam e enfatizam a esse individuo valores como a lealdade, por

exemplo.

Importante ressaltar que neste modelo os trés tipos de vinculo podem ser mais bem
compreendidos se analisados como distintos. Todavia, é possivel em determinados
casos perceber a existéncia dos trés componentes em um mesmo individuo
simultaneamente. Neste caso, as dimensdes se apresentardo em niveis diferentes,
tendo aquela que ira predominar e aquela que se manifestara de forma mais singela
(MEYER; ALLEN, 1991).
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Este modelo foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998), Ricco (1998) e
Bandeira, Marques e Veiga (1999, 2000). Nessas investigacbes, os autores
obtiveram as trés dimensdes. Entretanto, foram encontrados indices moderados de
consisténcia interna para cada um dos trés componentes e baixo percentual de
variagdo total explicada. Tal modelo também foi validado no setor publico por
Marques et al. (2014).

2.2.1.2 Demais modelos de comprometimento organizacional

Abordam-se aqui, de forma breve, os demais modelos multidimensionais de
comprometimento organizacional, de acordo com a ordem cronoldgica em que foram

propostos.

Segundo Medeiros (2003), o comprometimento organizacional foi visto pela primeira
vez como um construto constituido por elementos distintos, em 1958, por Kelman,
que defendia a ideia de que o comprometimento organizacional era constituido por
trés tipos distintos de envolvimento: submissdo, ou envolvimento instrumental
(motivado por recompensas extrinsecas); identificacdo, ou envolvimento baseado no
desejo de filiagdo; e internalizagdo, ou envolvimento pela similaridade entre os

valores do individuo e os da organizagéo.

Ainda conforme Medeiros (2003), em 1960 Gouldner também chegou a concluséo
de que esta variavel era constituida por mais de uma dimensao. Entretanto,
diferentemente de Kelman, que acreditava que o comprometimento organizacional
era formado por trés dimensodes, para Gouldner sua constituicio se limitava a duas
dimensdes: integracao (grau de percepc¢éo do individuo em relagdo ao quanto ele se
sente parte da organizagdo); e introjecdo (grau em que a propria imagem do
individuo inclui uma variedade de caracteristicas e valores organizacionais

aprovados).

Seguindo a linha do tempo dos modelos multidimensionais de comprometimento
organizacional, ainda de acordo com os estudos de Medeiros (2003), tem-se o
modelo de Etzioni, de 1961, o qual sugere que o comprometimento pode se

apresentar de trés formas: envolvimento moral (com base na internalizagédo por parte
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do individuo dos valores e das normas da organizag&o); envolvimento calculativo
(com base nas relagdes de troca entre individuo e organizag&o); e o envolvimento

alienativo (com base na repressao e na coergao).

Medeiros (2003) ressalta, também, que Becker (1962) langcou um modelo
multidimensional de comprometimento organizacional. Dessa vez, acreditava-se que
o comprometimento ocorreria de trés formas, a depender das atitudes e dos
comportamentos adotados (para que o individuo pudesse se associar com outras
pessoas; porque os objetivos individuais e organizacionais sdo similares; e para

obter recompensas).

Medeiros (2003) ainda da destaque ao modelo de Kanter (1968), que também
identifica trés dimensdes para o comprometimento: de coesdo, que € a vinculagio
do individuo as relagdes sociais da organizagao por meio de cerimdnias publicas que
reforcam a coesdo ao grupo; de continuagéo, que requer a realizagao de sacrificios
pessoais dos individuos, de modo que eles fiqguem desestimulados a abandonar a
organizacgao; e de controle, que consiste no vinculo do individuo com as normas da

organizagao e que o molda numa diregao desejada.

Jaros et al. (1993) apresentaram um modelo em que o comprometimento poderia
assumir a forma de um vinculo psicolégico afetivo, por meio de sentimentos; um
vinculo de continuagdo, quando o individuo se sente preso a organizagao devido aos
altos custos de deixa-la; ou um vinculo moral, como um senso de dever e obrigagéo
(MEDEIROS, 2003).

Nota-se que, até o momento, todos os modelos apresentados s&do muito parecidos.
As terminologias e as nomenclaturas dadas as dimensbes que constituem o
comprometimento organizacional sdo distintas, variando de modelo para modelo,

mas a esséncia do que cada uma dessas dimensdes aborda € idéntica.

Medeiros et al. (1999) tentaram apresentar um novo modelo, alterando algumas
nomenclaturas e conceitos, porém também sem agregar valor ao modelo de Meyer e
Allen (1991). Tal modelo, além das ja conhecidas dimensdes afetiva, normativa e

instrumental, apresentou um novo conceito: dimenséo afiliativa, cuja base é a prépria
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dimensdo afetiva do modelo de Meyer e Allen (1991). Esta dimensdo denota a
inexisténcia de vinculo entre o individuo e a organizagdo, o que pode estar
relacionado a falta de integracdo e/ou identificacdo do individuo para com a

organizagao e as pessoas que ali estao.

Posteriormente, Medeiros (2003) prop0s a Escala de Bases do Comprometimento

Organizacional, ou, simplesmente, EBACO, modelo constituido por sete bases:

e Afetiva - relaciona-se ao sentimento de crenca e identificacdo dos
individuos com os objetivos e valores da organizagao.

e Obrigagcdo em permanecer - os individuos acreditam estar compromissados
com a empresa e se sentiriam culpados ao deixa-la.

e Obrigacdo pelo desempenho - os individuos acreditam que precisam se
esforcar ao maximo para atingir os objetivos organizacionais.

¢ Afiliativa - o individuo se vé comprometido a partir do reconhecimento que
recebe dos outros como membro da organizagéo.

e Falta de recompensas e oportunidades - o individuo acredita que o esforco
extra deve ser recompensado e que a organizagao precisa |lhe oferecer
mais oportunidades.

e Linha consistente de atividades - o individuo reconhece que deve adotar
certas posturas para continuar na organizagao.

e Escassez de alternativas - o individuo se vé preso a organizagao por nao

enxergar outras oportunidades de trabalho.

Percebe-se que o modelo EBACO também n&o apresentou novas consideracoes em
relacdo aos modelos ja propostos. O diferencial deste modelo em relagdo aos
demais esta na forma como as dimensodes sao apresentadas, sendo desmembradas
em mais variaveis. Em relagdo ao modelo de Medeiros (2003), percebe-se que suas
varias dimensdes propostas mantém muitas semelhancas com as dimensdes
propostas por Meyer e Allen (1991). No entanto, no modelo de Medeiros (2003) elas
foram apresentadas de forma mais fragmentada, sendo perfeitamente possivel

enxerga-las nas trés dimensdes do modelo de Meyer e Allen (1991). Portanto, n&o
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pode ser considerado um modelo original, capaz de agregar valor aos modelos

classicos ja existentes.

De forma geral, nota-se que os modelos posteriores ao de Meyer e Allen (1991) nao
agregam valor, sendo considerados como copias. Portanto, faz-se aqui uma critica a
tais modelos, uma vez que seus autores nada mais fizeram do que abordar o mesmo
que Meyer e Allen, porém usando outra linguagem, tentando transmitir a ideia de

algo novo.

Dessa forma, foi possivel conhecer um pouco sobre alguns dos principais modelos

de comprometimento organizacional propostos.

2.2.2 Estudos brasileiros sobre comprometimento no setor publico

Este tépico aborda estudos que investigam o comprometimento organizacional no
setor publico. Dentre tais estudos, tem-se o de Flauzino e Borges-Andrade (2008),
cujo objetivo foi analisar o comprometimento organizacional de servidores publicos
ligados a atividade-fim em saude, educacdo e seguranga, por meio de um estudo
qualitativo e quantitativo. Os autores utilizaram a concepgédo de comprometimento
afetivo de Mowday, Porter e Steers (1982) e a escala proposta por Bastos (1994).
Constataram que o comprometimento dos funcionarios esta mais associado a
missdo organizacional do que a missao real. Os autores identificaram que os
funcionarios da area da Seguranga apresentaram maior comprometimento em
relagdo aos servidores das outras areas analisadas. Isso pode ser consequéncia do
comprometimento que eles tém com a ideologia da instituigdo, e ndo com a

instituicdo em si.

Ndo menos importante foi o estudo de Campos et al. (2009), em que se buscou
identificar a presenga dos componentes do comprometimento organizacional
propostos por Meyer e Allen (1991) entre os funcionarios de uma faculdade da
Universidade de Sao Paulo, contrapondo suas opinides e percepgcdes com as dos
ocupantes dos cargos de chefia. A pesquisa revelou forte presengca do
comprometimento afetivo. Em relacdo ao comprometimento instrumental, verificou-

se sua manifestagcao de forma fragil e/ou indecisa. Ja o comprometimento normativo
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também se manifestou de forma fragil. Constatou-se, também, certo desalinhamento
entre a percepcdo dos chefes com a opinido dos subordinados em relacdo ao
comprometimento organizacional, sinalizando dificuldades para a implantagdo de

mecanismos que visem estimular o comprometimento na instituicao.

O estudo de Botelho e Paiva (2011) objetivou descrever e analisar como se
configura o comprometimento organizacional dos servidores do Férum Lafayette, na
cidade de Belo Horizonte-MG. Os dados foram coletados a partir de 330
questionarios e 8 entrevistas, mais a analise documental, com base no modelo de
Meyer e Allen (1991). Os principais achados revelaram que os servidores analisados
encontram-se descomprometidos em virtude de: inadequagao da infraestrutura,
sobrecarga de trabalho, falta de perspectivas no plano de carreira e, sobretudo, falta
de valorizagéo do servidor. Observou-se que o comprometimento dos servidores ndo
€ com a instituicdo, mas sim com a carreira. Isso pode ser considerado um aspecto
negativo, devido a importancia social da instituicdo analisada (BOTELHO; PAIVA,
2011).

Santos e Cruz (2012) realizaram uma pesquisa para identificar e analisar os fatores
atrelados as praticas de gestdo que influenciam o comprometimento organizacional
em uma organizagao publica, a partir do modelo de Meyer e Allen (1991). Um
questionario foi aplicado a 60 individuos de um total de 105. Os achados indicaram
forte relagdo entre as praticas de gestdo e comprometimento organizacional,
reforcando a necessidade de as instituigdes trabalharem no aperfeicoamento da
gestdo administrativa. Os autores destacaram que falha na comunicagao e excesso
de burocracia foram as principais dificuldades enfrentadas pela instituicdo analisada,
as quais interferem no comprometimento organizacional dos funcionarios. Além
disso, avaliaram que o comprometimento do lider interfere no comprometimento dos
liderados. Ou seja, quanto maior for o comprometimento do lider, maior sera o

comprometimento dos liderados.

O estudo de Roman et al. (2012) objetivou identificar o tipo de comprometimento
organizacional presente nos funcionarios da Prefeitura Municipal de Pitanga, no
estado do Parana, com base no modelo de Meyer e Allen (1991). A pesquisa teve

seus dados coletados por meio de questionario aplicado aos 50 funcionarios
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administrativos da instituicdo. Os resultados revelaram altos escores de
comprometimento, sendo que o comprometimento afetivo foi 0 que apresentou maior
média. Constatou-se que a politica salarial interfere no comprometimento dos
sujeitos analisados. O comprometimento normativo apresentou a segunda maior

média e o comprometimento instrumental apresentou a menor meédia.

Oliveira et al. (2014) realizaram um estudo visando investigar a relagdo do
comprometimento organizacional com os modelos de remuneragao variavel e por
subsidio em auditores da Receita Federal. Os dados foram coletados de 142
integrantes da carreira de auditor da Receita Federal. Os resultados evidenciaram
alto grau de comprometimento organizacional dos sujeitos analisados. Verificou-se,
também, que mudangas no regime de remuneragdo nao afetaram o

comprometimento organizacional dos auditores participantes da pesquisa.

Por fim, tem-se o trabalho de Marques et al. (2014), cujo objetivo foi identificar
possiveis relagdes entre resisténcia a mudanga e comprometimento organizacional
em servidores publicos do estado de Minas Gerais. Foram coletados dados de 679
servidores de trés secretarias do estado de Minas Gerais. Com base na analise
fatorial dos dados, constatou-se que a aceitacdo e a cooperacdo com a implantagao
da avaliacdo de desempenho individual resultaram no aumento dos niveis de
comprometimento organizacional. Concluiu-se que o servidor que coopera com as
mudancgas implantadas na instituicdo tende a apresentar nivel de comprometimento
organizacional mais elevado e que aqueles que rejeitam as mudangas tendem a

apresentar comprometimento mais baixo.

Percebe-se a predominéncia do uso do modelo de Meyer e Allen (1991) nos estudos
brasileiros sobre comprometimento organizacional no setor publico, confirmando a
literatura que acredita ser este o modelo mais completo e aceito pelos
pesquisadores do assunto. Embora todos os estudos tenham sido realizados em
instituicbes publicas, os objetivos de cada um deles s&o distintos, indo desde o de
mensurar os niveis de comprometimento organizacional até o de estabelecer a
relacdo entre comprometimento organizacional com as praticas de gestao, as formas
de remuneragao e a resisténcia a mudancga. De forma geral, os estudos identificaram

altos indices de comprometimento organizacional nas instituigdes pesquisadas.
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nota-se que, assim como acontece com a QVT, o

comprometimento organizacional também & um tema complexo, ainda em fase de

desenvolvimento e consolidacéao.

A seguir, discorre-se sobre alguns estudos que investigam a relagao entre qualidade

de vida no trabalho e comprometimento organizacional.

2.3 Estudos relacionando QVT e comprometimento organizacional

Em ambito internacional, existe um numero consideravel de estudos que investigam

a relacao entre qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional,

conforme se observa no Quadro 9.

Quadro 9 - Estudos internacionais sobre QVT e comprometimento organizacional

Autor Objetivo Local Segmento Resultados
= Relagao positiva entre QVT e
Moreira Estt?edg\?rrelagao comprometimento; relagao
" Portugal | Geral — pais | negativa entre furnover e QVT;

(2009) comprometimento e :

turnover relagdo negativa entre turnover e

comprometimento.

Avaliar a relagao Empresas Relacao positiva entre as duas
Subtil (2010) | entre QVT e Portugal | — 1P agao p

comprometimento privadas variaveis.
Normala Er?:ruedgrva_rrglagao Malasia Empresas Relacao positiva entre as duas
(2010) comprometimento privadas variaveis.

. Estudar a relacao -~ QVT influencia a satisfagéo no
Almalki et al. entre QVT e Arablg Enfermeiras | trabalho, a redugéo do turnover e o
(2012) . Saudita L

comprometimento aumento da produtividade.
Os resultados mostraram
. Analisar os fatores percepgdes positivas em alguns
(F’2|8I1ngl) que impactam na Portugal Eﬂnt:?gr'c\)lzde fatores: bem estar no trabalho,
QVT relacionamento no trabalho e
oportunidades de participacao.
Verificar a relagao da . . .
QVT, insercéo no O efe|t~o da QVT é positivo na
Zhao et al. . . insergao no trabalho e
trabalho e China Enfermeiros . .
(2012) , comprometimento e negativo no
comprometimento
com o turnover turnover.
Condigdes de trabalho,
= Estudar a relagao Empresas oportunidades de carreira e clima
ermarupan VT Malasi 1bli acional i t
et al. (2013) entre Q e alésia | publicas e organizacional impactaram o
comprometimento privadas envolvimento com o trabalho e o

comprometimento.

Fonte: Adaptado de Zanardi et al., 2015a, p. 588.
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Nota-se que os estudos sobre a relagdo entre QVT e comprometimento
organizacional estdo presentes nas mais diversas regides do mundo. Tais estudos
foram realizados em organizagdes com fins lucrativos, instituicdbes publicas e
organizagdes ndo governamentais sem fins lucrativos. A maioria dos estudos indicou
uma correlacdo positiva entre qualidade de vida no trabalho e comprometimento
organizacional Todavia, essa interferéncia se altera de acordo com o contexto e o
ambiente ao qual o objeto de estudo esta inserido. Por isso, € necessario que as
pesquisas continuem, a fim de conhecer o impacto da QVT no comprometimento

organizacional nas mais diversas situagoes.

Também existem no Brasil, embora em menor numero, estudos cujo foco é na

analise da relagao entre QVT e comprometimento organizacional.

Marques et al. (2010) realizaram um estudo em que buscaram identificar as bases
do vinculo estabelecido entre pessoas portadoras de deficiéncia e a organizagao em
que trabalham e as possiveis relagcdes entre comprometimento e satisfacdo com os
fatores de qualidade de vida no trabalho. Constataram que as pessoas com
deficiéncias apresentam niveis de satisfacdo para quase todos os fatores de
qualidade de vida no trabalho analisados e estabelecem, simultaneamente,
diferentes tipos de comprometimento organizacional, prevalecendo o
comprometimento afetivo. Ou seja, grande parte das pessoas com deficiéncia
pesquisadas permanece na empresa em que trabalham por vontade prépria, por se
sentirem parte dela. Também constataram que o comprometimento e a satisfacao
das pessoas pesquisadas estdo associados a aspectos organizacionais, como a
manutencao de fatores importantes para sua qualidade de vida, e ndo ao fato de se
ter deficiéncia ou dificuldade para se inserir no mercado de trabalho. Por fim, os
autores concluiram que em condigbes de garantia de ingresso no mercado de
trabalho o vinculo das pessoas com deficiéncia a organizagdo em que trabalham é
semelhante ao vinculo das demais pessoas ndo portadoras de deficiéncia. Isso
reforca a necessidade de criar mecanismos que assegurem educacgdo e trabalho
para essas pessoas, de forma a garantir a adequada insergao e permanéncia delas

no mercado de trabalho com qualidade de vida.
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Schirrmeister e Limongi-Franca (2012) realizaram um estudo sobre a relagcédo entre
QVT e comprometimento organizacional em equipes multicontratuais, com o objetivo
de contribuir para a reflexao das relagdes de satisfacdo com o bem estar no trabalho
e os tipos de comprometimento organizacional. Partiram do pressuposto de que o
tipo de vinculo contratual com a organizacdo e os vinculos psicossociais de
comprometimento interferem na percepc¢ao de qualidade de vida no trabalho dos
sujeitos. A pesquisa mostrou que as varidveis “imagem organizacional” e
‘camaradagem” apresentaram relagcdo positiva com QVT e comprometimento
afetivo. Em todas as dimensdes abordadas foram encontradas diferencas entre os
vinculos de trabalho. Em relacdo a satisfacdo com a QVT, foram apresentadas
alteracbes em 35 das 45 variaveis estudadas, com destaque para as variaveis
‘cuidados com saude” e “limpeza”. De forma geral, os resultados do estudo

sinalizam a existéncia de lagos estatisticos entre as variaveis estudadas.

Carvalho-Freitas et al. (2013) realizaram uma pesquisa sobre a relagdo entre QVT e
comprometimento envolvendo pessoas com deficiéncias, em que procuraram
identificar a diferenca de percepcéo entre QVT e comprometimento organizacional
para pessoas com e sem deficiéncia. Os resultados permitiram aos autores concluir
que os niveis de satisfagdo no trabalho e de comprometimento organizacional das
pessoas com deficiéncia sdo semelhantes aos niveis apresentados pelas pessoas
sem deficiéncia. Entretanto, quando a deficiéncia é associada a condi¢gdes sociais de
desvantagem (primeiro emprego, renda familiar menor, etc.) e a pessoa € do sexo
masculino, as pessoas com deficiéncia tendem a apresentar maior

comprometimento instrumental.

Zanardi et al. (2015a; 2015b) pesquisaram as correlagdes entre QVT e
comprometimento organizacional em lojas de varejo nas cidades de Curitiba e
Joinville. Na cidade de Curitiba, constataram que existe correlacdo entre QVT e
comprometimento organizacional e que melhorando a percepg¢ao dos funcionarios
em relagédo a variavel “constitucionalismo” o nivel de comprometimento tende a se
elevar. Entretanto, ficou evidenciada a nao existéncia de forte correlagdo entre a
variavel “condigdes de trabalho” e comprometimento organizacional. Ja o estudo
referente a cidade de Joinville revelou a existéncia de baixa correlacdo entre a QVT

e comprometimento organizacional. No entanto, foi observada correlagdo moderada
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entre QVT e a intengdo de permanecer na organizagao. De outro lado, as demais

variaveis do comprometimento demonstraram nao sofrer forte influéncia da QVT.

Em sintese, a relagdo entre QVT e comprometimento organizacional também é
objeto de investigagcdo. No entanto, o numero de pesquisas dessa natureza ainda é
relativamente baixo em ambito nacional. Nota-se a predominancia dos estudos
quantitativos em relagcdo aos qualitativos, indicando que estes ultimos devem ser
mais explorados. Consta-se, também, a utilizacdo com maior frequéncia do modelo
de qualidade de vida no trabalho de Walton (1973) e do modelo de
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), considerados os mais
robustos em suas areas. Tal como acontece nos estudos internacionais, observa-se
nos estudos brasileiros a existéncia de relagdo positiva entre QVT e

comprometimento organizacional.

Neste capitulo, foi possivel conhecer os construtos qualidade de vida no trabalho e
comprometimento organizacional, sendo identificados seus principais conceitos, o
modo como evoluiram ao longo do tempo, seus principais modelos e os resultados
de alguns estudos, abordando a relagdo entre QVT e comprometimento

organizacional.

A seguir, descreve-se a metodologia da pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, descrevem-se os procedimentos metodoldgicos utilizados no estudo:
como a pesquisa se caracteriza quanto ao tipo, quais as abordagens e o meétodo
utilizado, quais foram a populagdo e a amostra, quais foram as unidades de analise
e de observacgao, quais foram os sujeitos da pesquisa e quais foram as técnicas

utilizadas para a coleta e a analise de dados.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

Para se alcangar os objetivos propostos, este estudo caracteriza-se como uma
pesquisa do tipo descritiva e explicativa. A pesquisa descritiva visa, sobretudo,
descrever as caracteristicas de determinado fenbmeno ou populacido e/ou
estabelecer relagdes entre variaveis (GIL, 2008). Vergara (2009) acrescenta que a
pesquisa descritiva visa expor caracteristicas de determinado fendmeno, nao se

preocupando em explica-los.

Na pesquisa descritiva ndo ha a interferéncia do pesquisador. Sua fungdo se
restringe a descobrir a frequéncia com que o fendmeno acontece ou como se
estrutura e funciona em determinado contexto. Esse processo visa, ainda, a
identificac&do, registro e analise das caracteristicas, fatores ou variaveis que se
relacionam com o fendmeno ou processo (VERGARA, 2009). A opcao pela pesquisa
descritiva para este estudo se deu pelo fato de ele ter como um de seus objetivos
analisar e descrever a relagdo entre QVT e comprometimento organizacional no
campus | do CEFET-MG.

Ja a pesquisa explicativa, segundo Severino (2007, p. 123), “é aquela que, além de
registrar e analisar os fendmenos estudados, busca identificar suas causas, seja
através da aplicagdo do método experimental/matematico, seja através da
interpretacado possibilitada pelos métodos qualitativos”. Gil (2008) ressalta que essa
identificacdo sobre o que acontece no fenbmeno estudado é o objetivo central da
pesquisa explicativa. Pelo fato de apresentar a razdo e o porqué da ocorréncia dos

fenbmenos, ela é considerada a mais complexa e a que mais aprofunda o
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conhecimento da realidade. A caracterizacdo deste estudo também como pesquisa
explicativa se da pelo fato de ele objetivar explicar as causas da relagdo entre

qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional.

As abordagens utilizadas foram a quantitativa e a qualitativa. O uso das duas
abordagens enriquece o estudo. Afinal, elas ndo s&o concorrentes e tampouco uma
€ melhor que a outra. Elas apenas apresentam caracteristicas distintas em um
mesmo contexto cientifico (MACHADO, 2011). Assim, uma abordagem serviu para
complementar a outra. Dessa forma, foi realizada a triangulagdo de dados, que
consiste na utilizagdo de diferentes abordagens metodologicas, visando evitar
distor¢bes oriundas da utilizacdo de um Unico método (GUNTHER, 2006). Ou seja,
os dados obtidos quantitativamente foram complementados com dados obtidos de
forma qualitativa. Com isso, foi possivel realizar analises mais profundas, levando
em consideragao varios aspectos, inclusive aqueles mais subjetivos encontrados

dentro da instituicdo objeto de estudo.

A pesquisa quantitativa se destaca pela objetividade e visa identificar relagdes entre
variaveis, utilizando-se de critérios probabilisticos para a selecdo de amostras, de
instrumentos estruturados para a coleta de dados e de técnicas de estatistica para
analisa-los. Seus resultados sao passiveis de generalizacdo (VERGARA, 2005).
Marconi e Lakatos (2007) salientam, ainda, que a pesquisa quantitativa considera
que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e
informagdes para classifica-las e analisa-las. O aspecto quantitativo deste estudo se
justifica pela pretensao de identificar, de forma geral, objetiva e estatistica, os niveis
de QVT e de comprometimento organizacional na instituicdo objeto de estudo,
mediante a aplicagcdo de modelos ja propostos. A identificagdo desses niveis
proporcionou dados para a analise da relagdo entre as variaveis de cada construto

estudado.

A pesquisa qualitativa, de acordo com Vergara (2005), destaca-se pela
subjetividade. Ela contempla a descoberta e a valorizagdo da visdo de mundo dos
sujeitos, que sao identificados de forma intencional, selecionados por tipicidade ou
por acessibilidade. Os dados sao coletados por meio de técnicas pouco estruturadas

e tratados por meio de analise de cunho interpretativo. Seus resultados ndo s&o
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generalizaveis. Marconi e Lakatos (2007) corroboram que a interpretagcdo dos
fendmenos e a atribuicdo de significados s&o fundamentais no processo da pesquisa
qualitativa, que nao requer o uso de ferramentas estatisticas. O ambiente natural é a
fonte direta para a coleta de dados e o pesquisador € o instrumento chave. Nessa

abordagem, o pesquisador tende a analisar seus dados indutivamente.

Neste estudo, o uso da abordagem qualitativa se deu com o intuito de enriquecer os
dados obtidos quantitativamente. Foi uma forma de compreender e analisar os
aspectos mais subjetivos apresentados pelos sujeitos da pesquisa em relagdo a
QVT e ao comprometimento organizacional. Acredita-se que o uso da abordagem
qualitativa forneceu dados mais subjetivos, pessoais e intimos, os quais nao

poderiam ser coletados apenas com a abordagem quantitativa.

No que diz respeito ao método utilizado, esta pesquisa se enquadrou como um
estudo de caso. Sobre essa técnica de pesquisa, Gil (2008) argumenta que se trata
de uma modalidade de pesquisa que consiste em investigar em profundidade
determinados objetos, de modo a propiciar um conhecimento amplo e detalhado
daquilo que foi estudado. Este método é considerado um dos procedimentos mais
adequados para a investigagdo de um fendmeno contemporaneo em seu contexto
real (YIN, 2001). O estudo de caso é muito utilizado para atingir diversos objetivos,
por exemplo: explorar situagbes da vida real cujos limites ndo estdo claramente
definidos; preservar o carater unitario do objeto estudado; descrever a situagao do
contexto em que esta sendo feita a pesquisa; e explicar as variaveis causais de
determinado fendmeno em situagcbes muito complexas que nao possibilitam a
utilizacdo de levantamentos e experimentos (GIL, 2008). O estudo de caso foi
utilizado, pois pretendeu-se analisar profundamente e detalhadamente um contexto
especifico — no caso em questdo, a relagdo entre QVT e comprometimento

organizacional no Campus | do CEFET-MG.

3.2 Populacao e amostra

Por populagdo, segundo Malhotra (2001), entende-se o total de elementos que

compartilham um conjunto comum de caracteristicas que serao objetos de estudo.

Gil (2008) conceitua populagdo como um grupo definido de elementos que possuem
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determinadas caracteristicas a serem investigadas. Todavia, conforme destaca
Richardson (1999), ndo é viavel coletar informagdes de toda a populagdo que sera
estudada, seja pelo numero elevado de elementos a serem pesquisados, seja pelo
tempo necessario e seja, até mesmo, pela quantidade de recursos necessarios para
tanto. Assim, sugere-se realizar a pesquisa com somente parte da populagédo a ser
investigada, justamente aquela conhecida por “amostra”, que deve ser adequada
aos objetivos da pesquisa. Amostra, segundo Gil (2008), consiste em uma parte do
universo ou da populacdo por meio da qual se estabelecem ou se estimam as

caracteristicas desse universo ou populagéo.

Dessa forma, a populacdo do estudo em questdo é aquela constituida pelos
servidores técnico-administrativos do Campus | do CEFET-MG, que totalizavam 345
individuos (CEFET-MG, 2016a). A amostra, por sua vez, ficou constituida por 175
servidores escolhidos aleatoriamente. Para calcular a amostra, foi utilizada a férmula

de Barnett (1991), evidenciada a seguir, considerando um erro amostral de 5%.

N
_ 2

L V-1@
PO 7,

Em que:

N = populagéo (345)

PQ = variabilidade populacional (0,25)

a = nivel de significancia (5%)

Zo/2 = valor da tabela normal padrao (1,96)

D = erro amostral (0,05)

Ressalta-se que o numero obtido na férmula foi 165 individuos. Porém, por
prudéncia, foram coletados dados com mais 10 individuos, a fim de substituir
questionarios que porventura fossem invalidados. Todavia, ao analisa-los, constatou-
se que nenhum deles foi invalidado. Dessa forma, a amostra utilizada foi maior do
que a sugerida pela férmula de Barnett (1991), atingindo 175 questionarios, o que
proporcionou maior confiabilidade e credibilidade em relagdo aos resultados

encontrados.
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3.3 Unidade de analise, unidade de observacao e sujeitos de pesquisa

Para Godoy (2006), a unidade de analise permite ao pesquisador estabelecer as
fronteiras de seu interesse. Segundo Collis e Hussey (2005), é aquilo a que se refere
ao fendmeno a ser estudado, assim como ao respectivo problema de pesquisa. E o
tipo de caso a que se referem as variaveis ou os fenbmenos em estudo, bem como o
problema de pesquisa, € sobre os quais sao coletados e analisados os dados.
Assim, considerou-se unidade de analise desta pesquisa a influéncia da qualidade
de vida no trabalho em relagdo ao comprometimento organizacional dos servidores

técnico-administrativos do Campus | do CEFET-MG.

Ja a unidade de observagao, segundo Collis e Hussey (2005), refere-se a unidade
na qual serdo coletados os dados. Para Pereira (1999), consiste na unidade

portadora das propriedades ou caracteristicas que se pretende analisar.

Este estudo teve como unidade de observagdo o Campus | do CEFET-MG, cuja
escolha se deu em virtude de ele contemplar o maior numero de servidores técnico-
administrativos, além de comportar a Diretoria Geral e demais setores
administrativos da instituicdo e de ser o local onde as principais decisbdes
administrativas de toda a instituicdo sao tomadas — portanto, o local onde os

servidores sofrem maiores pressodes.

No que se refere aos sujeitos de pesquisa, Vergara (2009) os define como as
pessoas que fornecerdo os dados necessarios para a elaboracdo da pesquisa. Para
Flick (2009), sao aqueles cujas informagdes proporcionarado a resolugao do problema

de pesquisa.

Neste estudo, os sujeitos de pesquisa — ou seja, os individuos responsaveis pelo
fornecimento das informacgdes qualitativas a serem analisadas — foram os servidores

técnico-administrativos do campus | do CEFET-MG.

Adotou-se neste estudo a técnica de saturacdo, que consiste em um “instrumento
epistemoldgico que determina quando as observagdes deixam de ser necessarias,

pois nenhum novo elemento permite ampliar o numero de propriedades do objetivo
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investigado” (CHERQUES, 2009, p. 20). Assim, a principio, ndo é possivel afirmar o
numero exato de sujeitos entrevistados. Dessa forma, os dados foram coletados

enquanto novas informacgdes relevantes iam sendo fornecidas.

Cherques (2009) afirma que, geralmente, a saturacéo é atingida em, no maximo, 15
(quinze) observacdes. No caso desta pesquisa, a saturagédo foi obtida na décima
entrevista. Portanto, foram realizadas 10 entrevistas, pois, apds avaliar as respostas
obtidas, notou-se que nenhuma nova informacéao relevante estava sendo fornecida.
As respostas dos sujeitos pesquisados estavam repetitivas, ndo sendo mais viavel

continuar com as entrevistas.

3.4 Coleta de dados

Para Marconi e Lakatos (2007), é nesta etapa da pesquisa que se colocam em
pratica os instrumentos e as técnicas de coleta de dados elaborados. A seguir,

demonstram-se tais técnicas, discriminando as quantitativas das qualitativas.

3.4.1 Coleta de dados quantitativos

A coleta quantitativa se deu por meio de questionario (evidenciado no Apéndice A),
que, de acordo com Severino (2007), consiste em um conjunto de questdes
sistematicamente articuladas destinadas a um grupo de individuos, cuja finalidade é
obter informacdes desses individuos sobre o assunto em pauta. O questionario se
constitui de perguntas ordenadas, as quais devem ser respondidas por escrito.
Trata-se de um instrumento indicado para pesquisas cientificas, pois racionaliza
tempo e pessoal, proporciona grande numero de dados, atinge um maior numero de
pessoas simultaneamente, obtém respostas mais rapidas e mais precisas,
proporciona maior liberdade nas respostas em razdo do anonimato, oferece menos
riscos de distorcdo, tendo em vista a nao influéncia do pesquisador nas respostas, e,
ainda, permite maior uniformidade na avaliagdo, pois é impessoal (MARCONI;
LAKATOS, 2007). Gil (2008) acrescenta que o questionario ndo € apenas um
formulario, e sim um instrumento de consulta que busca mensurar algo. Consiste em

um conjunto de questdes que devem ser respondidas pelo pesquisado.
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O questionario foi destinado, de forma impressa, aos servidores técnico-
administrativos do campus | do CEFET-MG, com o intuito de se obter o numero
minimo de 165 questionarios devidamente respondidos. Ressalta-se que foram

obtidos 175 questionarios respondidos.

O instrumento continha indagacgdes sobre dados demograficos e ocupacionais dos
servidores (de tal modo que eles nao fossem identificados), QVT, comprometimento

organizacional e percepg¢ao dos servidores sobre sua atividade profissional.

O questionario em referéncia, apresentado ao final deste projeto, no apéndice A, foi

adaptado de Marques (2011). Apresenta 97 questdes, distribuidas em quatro blocos.

O Bloco 1, composto pelas questdes 1 a 18, visou identificar aspectos demograficos
e ocupacionais dos individuos, tais como: sexo, idade, estado civil,; escolaridade,
forma de ingresso, cargo que ocupa e tempo de trabalho na instituicao objeto de

estudo, remuneracgao e ocupacao fora da instituicao.

O Bloco 2, composto pelas questdes 19 a 39, visou avaliar a qualidade de vida no
trabalho, segundo as dimensdes da tarefa, com base no modelo de Hackman e
Oldham (1975). Para tanto, foi utilizada a escala proposta pelos préprios autores,
validada no Brasil por Nunes (2012), com os seguintes niveis aceitaveis de

confiabilidade:

e 0,864 para inter-relacionamento;

e 0,856 para autonomia;

e 0,795 para identidade da tarefa;

e 0,870 para variedade de habilidades;
e 0,889 para significado da tarefa;

o 0,824 para feedback extrinseco;

e 0,858 para feedback intrinseco.
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Ressalta-se que as variaveis de contexto ndo foram abordadas no instrumento
baseado no modelo de Hackman e Oldham (1975), pois entendeu-se que elas ja

estdo incluidas no instrumento baseado no modelo de Walton (1973).

A escala de satisfagdo no trabalho, com base no modelo de Hackman e Oldham
(1975), foi estruturada no formato Likert de 6 pontos: 1 (Discorda totalmente); 2
(Discorda); 3 (Discorda levemente); 4 (Concorda levemente); 5 (Concorda); e 6

(Concorda totalmente).

O Bloco trés, composto pelas questdes 40 a 80, contemplou o nivel de satisfacao
dos servidores em relagdo aos mais diversos aspectos do trabalho que
desempenham, com base no modelo de Walton (1973). Para tanto, foi utilizada a
escala desenvolvida pelo proprio autor, validada no Brasil por Marques (2011), com
0s seguintes niveis aceitaveis de confiabilidade:

e 0,874 para compensagao justa e adequada;

e 0,705 para oportunidade de crescimento profissional e pessoal;
e 0,834 para oportunidade de uso das capacidades humanas;

e 0,879 para satisfacédo com a supervisao;

e 0,770 para integragao social;

e 0,659 para segurancga e saude no trabalho;

e 0,820 para constitucionalismo;

e 0,722 para equilibrio, trabalho e vida; e

e 0,648 para relevancia social do trabalho e da organizagao.

Ressalta-se que nao foi evidenciado o nivel de confiabilidade da dimenséao
“estabilidade no emprego”, uma vez que ela contou com apenas uma questado no

instrumento de coleta de dados.

Tal escala também foi estruturada no formato Likert de 6 pontos: 1 (Fortemente
insatisfeito); 2 (Insatisfeito); 3 (Levemente insatisfeito); 4 (Levemente satisfeito); 5

(Satisfeito); e 6 (Fortemente satisfeito).
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O Bloco 4, composto pelas questdes 81 a 97, objetivou identificar o nivel de
comprometimento com o trabalho dos participantes, com base na escala de
comprometimento proposta por Meyer e Allen (1991), validada no Brasil por Marques

(2011), com os seguintes niveis aceitaveis de confiabilidade:

e 0,84 para comprometimento afetivo;
e 0,78 para comprometimento normativo; e

e 0,71 para comprometimento instrumental.

Assim como as demais escalas utilizadas neste estudo, a escala de
comprometimento proposta por Meyer e Allen (1991) também foi estruturada no
formato Likert de 6 pontos: 1 (Discordo totalmente); 2 (Discordo); 3 (Discordo

levemente); 4 (Concordo levemente); 5 (Concordo); e 6 (Concordo totalmente).

A operacionalizacdo de cada uma das variaveis estudadas e o seu critério de
interpretacdo neste estudo, além da discriminagdo das questdes do instrumento de

coleta de dados por variavel, sdo evidenciados no apéndice B, ao final deste projeto.

3.4.2 Coleta de dados qualitativos

A coleta qualitativa se deu por meio de entrevista semiestruturada, que, segundo
Marconi e Lakatos (2007) consiste no encontro entre pesquisador e pesquisado, em
que o pesquisador visa obter informacdes do pesquisado sobre determinado
assunto. Apresenta algumas facilidades, na medida em que pode ser utilizada com
qualquer pessoa; apresenta maior flexibilidade, pois o entrevistador pode repetir ou
esclarecer perguntas, formular de maneira diferente e especificar algum significado,
como garantia de estar sendo compreendido; oferece maior oportunidade para
avaliar atitudes e condutas, podendo o entrevistado ser observado naquilo que diz e
como diz (registro de reagdes, gestos etc) e concede a oportunidade de obtencao de
dados que nao sédo encontrados em documentos. Severino (2007) complementa que
o pesquisador utiliza a entrevista visando apreender o que os sujeitos entrevistados

pensam, sabem, representam, fazem e argumentam.
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Neste estudo, as entrevistas semiestruturadas foram realizadas com 10 servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG. Apenas aconteceram apds a concessao de
autorizacado prévia e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
conforme apéndice C. Feito isso, seguiram o roteiro apresentado no apéndice D, ao

final deste projeto.

Com o intuito de evitar que determinado grupo de servidores influenciasse nos
resultados da pesquisa, as entrevistas foram realizadas com servidores dotados das
mais diversas caracteristicas (homens e mulheres; com menor e maior idade; com
menor e maior tempo de trabalho no CEFET-MG; ocupantes de cargos de nivel
fundamental, médio e superior; ocupantes e ndo ocupantes de cargos de chefia e
lotados nos mais diversos setores da instituicdo). Tais entrevistas aconteceram no
préprio CEFET-MG e duraram, em média, uma hora. A realizagdo dessas entrevistas
teve por finalidade complementar os dados obtidos quantitativamente e enriquecer a
pesquisa com informagdes que ndo poderiam ser coletadas por meio de
questionario. Dessa forma, as entrevistas proporcionaram dados mais préximos da
realidade, o que conferiu a pesquisa resultados aprofundados e com maior nivel de

confiabilidade.

3.5 Analise de dados

Marconi e Lakatos (2007) sustentam que a analise de dados € uma das partes mais
importantes de um trabalho cientifico, pois abarca os resultados obtidos por meio
das técnicas de coleta de dados adotadas. A seguir, apresentam-se as técnicas de

analise de dados quantitativos e qualitativos.

3.5.1 Analise de dados quantitativos

A analise dos dados quantitativos se deu por meio de estatistica univariada e
bivariada. Ou seja, foram utilizadas ferramentas estatisticas que visam identificar a
relacdo entre QVT e comprometimento organizacional dos servidores técnico-
administrativos do CEFET-MG Campus |.
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A estatistica univariada contempla métodos de estatistica descritiva que possibilitam
analisar variaveis separadamente. Ja a estatistica bivariada analisa duas variaveis
simultaneamente, podendo ou ndo ser constatada uma relacdo de causal/efeito entre
elas. Consiste na analise de duas variaveis em um unico relacionamento ou conjunto
de relagdes (HAIR JR. et al., 2005). No caso em questdo as variaveis consistem na

QVT e no comprometimento organizacional.

Os dados coletados via questionario foram compilados em planilha do Excel e
transportados para o programa IBM SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) Statistics Versdo 22.0.0. As analises se iniciaram com a descricdo dos
dados, identificando-se a média, a mediana, a moda, o desvio-padrdao e valores
minimo e maximo da escala utilizada. Foram realizadas, ainda, analises referentes
aos valores ausentes e extremos (outliers). De posse desses dados, foi possivel
identificar os niveis de qualidade de vida no trabalho e de comprometimento

organizacional observados na institui¢ao.

Posteriormente, a fim de identificar se o comprometimento organizacional dos
servidores técnico-administrativos do Campus | do CEFET-MG é influenciado pelos
indicadores de QVT propostos nos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham
(1975), foi realizada uma “analise discriminante”. Em seguida, com o intuito de
aprofundar as analises e trazer maior espectro de interpretacdo a relagdo que se

estabelece entre os construtos, foi realizada também a “analise de regress&o”.

Segundo Morais (2013), a analise discriminante serve para calcular os impactos de
variaveis independentes métricas nas variaveis dependentes ndo métricas, com
duas ou mais categorias. No caso deste estudo, pretendeu-se identificar as
dimensdes da qualidade de vida no trabalho responsaveis pela separacdo dos
respondentes em grupos, de acordo com seus niveis de comprometimento

organizacional (baixo, moderado ou alto).

A analise de regressdo objetiva mensurar os impactos de variaveis independentes
nas variaveis dependentes, podendo, inclusive, prever alteragdes das ultimas a partir
de variagbes nas primeiras (HAIR JR. et al,, 2005). Ressalta-se que para a

realizacdo desta analise antes se faz necessaria a analise da correlagdo de
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Pearson, que, de acordo com Hair Jr. et al. (2005), é indicada para o estudo de
variaveis métricas e visa apurar se existe ou ndo relagéo linear entre as variaveis
estudadas. Em outras palavras, a correlacdo de Pearson permite identificar se a
relagdo entre duas variaveis pode ser descrita por meio de uma fungao do primeiro
grau. O coeficiente de Pearson varia de 1 negativo a 1 positivo, sendo que o sinal
indica a diregdo do relacionamento (positivo ou negativo) e o valor sugere a forga da
relacdo entre as variaveis. Ainda em relagdo a correlagdo de Pearson, Cohen (1988)
argumenta que coeficientes com valores entre 0,10 e 0,29 sdo considerados
pequenos, ja valores compreendidos entre 0,30 e 0,49 s&do considerados medianos e
valores compreendidos entre 0,50 e 1 podem ser considerados grandes.

Antes de identificar o impacto da QVT no comprometimento organizacional, foi
preciso definir critérios de classificagcdo para os niveis de ambos os construtos. Os
critérios de classificacdo dos niveis de qualidade de vida no trabalho foram
estipulados a partir do calculo de um indicador ancorado na média das respostas
para cada uma das dimensdes analisadas. Foram definidas, ainda, duas variaveis
globais para cada um dos dois modelos de QVT abordados no estudo,
denominadas: “satisfagbes contextuais globais” (modelo de Walton) e “dimensdes
basicas da tarefa” (modelo de Hackman e Oldham). Ambas foram obtidas por meio
do calculo da média das médias das respostas das questdes relativas as dimensodes
analisadas, as quais representaram uma média global da qualidade de vida no

trabalho dos respondentes.

Assim, os niveis de qualidade de vida no trabalho foram estabelecidos tomando
como referéncia os parametros utilizados por Marques (2011) em seus estudos
sobre qualidade de vida (TAB. 1).

Tabela 1 - Critérios de analise da QVT, considerando os modelos de Walton (1973) e
Hackman e Oldham (1975)

Valor da média | Nivel de satisfagao
1,00 22,99 Insatisfatério (baixo) ou o evento ocorre em nivel abaixo do desejado.
3,00 a 3,99 Satisfatério (normal) ou o evento ocorre em nivel moderadamente adequado.
4,00 a 6,00 Muito satisfatério (alto) ou o evento ocorre em nivel elevado.
Fonte: Marques, 2011, p. 110




72

Da mesma forma, os niveis de comprometimento organizacional foram estipulados a
partir de um indicador ancorado na média das respostas para cada uma das
dimensdes de comprometimento analisadas. Assim como na analise da QVT, na
analise do comprometimento organizacional também foi definida uma variavel global,
calculada a partir da média das médias das respostas as questdes relativas as
dimensbées do comprometimento organizacional, a qual foi denominada
“‘comprometimento global” (modelo de Meyer e Allen) e representou a média global

do comprometimento organizacional dos respondentes.

A TAB. 2 expde os niveis de comprometimento estipulados para a analise, tomando

como referéncia os parametros utilizados por Marques (2011).

Tabela 2 - Critérios de analise do comprometimento organizacional, considerando o
modelo de Meyer e Allen (1991)

Valor da média | Nivel de comprometimento organizacional

1,00 a 2,99 Comprometimento baixo.
3,00 a 3,99 Comprometimento moderado.
4,00 a 6,00 Comprometimento alto.

Fonte: Marques, 2011, p. 122

3.5.2 Analise de dados qualitativos

A anadlise dos dados obtidos qualitativamente se deu por meio da analise de
conteudo, que consistiu no registro das informagdes obtidas a partir das entrevistas
realizadas. Bardin (2009) define analise de conteudo como um conjunto de técnicas
de analise de comunicagdo que abrange as iniciativas de explicitagéo,
sistematizacdo e expressdo do conteudo de mensagens, cuja finalidade é efetuar
deducgdes a respeito da origem dessas mensagens. Sobre a andlise de conteudo,
Severino (2007, p. 121) afirma:

Trata de uma metodologia de tratamento e analise de informagdes
constantes de um documento, sob forma de discursos pronunciados em
diferentes linguagens: escritos, orais, imagens, gestos. Um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes. Trata-se de se compreender
criticamente o sentido manifesto ou oculto das comunicagdes.

Nesta pesquisa, a analise de conteudo se deu com base na categorizagdo e
interpretacdo dos dados obtidos a partir das entrevistas realizadas. Conforme
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salienta Bardin (2009), na analise de conteudo a categorizagdo dos dados pode ser
definida a priori ou a posteriori. Nesta pesquisa, foi a priori. Ou seja, as categorias
foram estabelecidas ja na elaboragao do roteiro de entrevista, antes mesmo de sua
realizacdo. Dessa forma, as categorias foram estabelecidas a partir das dimensodes
de cada um dos modelos adotados neste estudo, a saber: os modelos de qualidade
de vida no trabalho de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975); e o modelo de
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991). O roteiro de entrevista,
juntamente com as categorias estabelecidas e as dimensdes dos modelos adotados
em cada pergunta do roteiro, pode ser observado no apéndice D, ao final deste
projeto.

Unindo os dados quantitativos, analisados a partir das estatisticas univariada e
bivariada, aos dados qualitativos, analisados por meio da analise de conteudo, foi
possivel obter informacdes que ndo poderiam ser encontradas caso os métodos
fossem utilizados de forma isolada. Dessa forma, a pesquisa ganhou profundidade

no estudo do tema, proporcionando dados mais precisos.

O Quadro 10 resume os procedimentos utilizados para a realizagdo desta pesquisa.
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(continua)

Elementos
metodologicos

Caracterizagao
da pesquisa

Descrigao

Autores

Tipo de
pesquisa

Descritiva

Tem por objetivo descrever as
caracteristicas de determinada populagao
ou fendmeno.

Gil (2008)

Visa expor caracteristicas de determinado
fenbmeno.

Vergara (2009)

Explicativa

E aquela que, além de registrar e analisar
os fenébmenos estudados, busca identificar
as causas, seja pela aplicagdo do método
experimental/matematico, seja pela
interpretacdo dos métodos qualitativos.

Severino (2007)

A pesquisa explicativa € aquela que mais
aprofunda o conhecimento da realidade,
pois apresenta a razdo e o porqué da
ocorréncia do fenébmeno.

Gil (2008)

Abordagem

Quantitativa

Destaca-se pela objetividade e visa
identificar relagbes entre variaveis,
utilizando-se de critérios probabilisticos
para a selegao de amostra, dos
instrumentos estruturados para coleta de
dados e das técnicas estatisticas para
analisa-los

Vergara (2005)

Considera que tudo pode ser quantificavel,
0 que significa traduzir em nimeros
opinides e informagdes para classifica-las e
analisa-las.

Marconi e
Lakatos (2007)

Qualitativa

Destaca-se pela subjetividade e contempla
a valorizagdo da visdo de mundo dos
sujeitos. Os dados sao coletados por meio
de técnicas pouco estruturadas e tratados
por meio de analise de cunho interpretativo.

Vergara (2005)

O ambiente natural é a fonte direta para
coleta de dados e o pesquisador é o
instrumento chave, o qual tende a analisar
seus dados indutivamente.

Marconi e
Lakatos (2007)

Triangulagao

Utilizacao de diferentes abordagens
metodoldgicas, visando evitar distor¢oes
oriundas da utilizagdo de um unico método.

Glinther (2006)

Método

Estudo de caso

Considerado um dos procedimentos mais
adequados para a investigacdo de um
fendbmeno contemporaneo dentro de seu
contexto real.

Yin (2001)

Estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado.

Gil (2008)

Populagéao

345 servidores
técnico-
administrativos
do CEFET-MG
Campus |

Total de elementos que compartilham um
conjunto de caracteristicas que serédo
objetos de estudo.

Malhotra (2001)

Conjunto definido de elementos que
possuem determinadas caracteristicas.

Gil (2008)

Amostra

175 servidores
técnico-
administrativos
do CEFET-MG
Campus |

Subconjunto do universo ou da populagéo,
por meio do qual se estabelecem ou se
estimam as caracteristicas desse universo
ou populagéo.

Gil (2008)
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(concluséo)

Elementos

Caracterizagdo

. . Descrigao Autores
metodolégicos da pesquisa
A influéncia da A unidade de analise permite ao
QVT no pesquisador o estabelecimento de Godoy (2006)

comprometimento

fronteiras de seu interesse

Unidade de .
analise dos §ery|dores E aquilo a que se refere ao fendmeno a ser
tecnico- estudado, assim como o respectivo Collis e Hussey
administrativos ’ . (2005)
do CEFET-MG. problema de pesquisa
Unidade de CEFET-MG Unidade na qual serao coletados os dados. Coll|?2%(I)-|5u)ssey
observacao Campus | Umdade’ pqrtadora das propnedadeg ou Pereira (1999)
caracteristicas que se pretende analisar.
Servidores Sao aqueles cujas informagdes
- técnico- proporcionardo a resolugéo do problema de Flick (2009)
Sujeitos de o . :
pesquisa administrativos pgsqwsa. _
do CEFET-MG Sao as pessoas que fornecerao os dados Vergara (2005)
Campus | necessarios a elaboragao da pesquisa. 9
Conjunto de questdes sistematicamente
articuladas destinadas a um grupo de .
individuos, cuja finalidade & obier Severino (2007)
informagdes sobre o assunto em pauta.
Questionario Nao é apenas um formulario, e sim um
instrumento de consulta que busca
mensurar algo. Consiste em um conjunto Gil (2008)
de questdes que devem ser respondidas
Coleta de pelo pesquisado.
dados - -
Consiste no encontro entre pesquisador e
pesquisado, em que o pesquisador visa Marconi e
obter informagdes do pesquisado sobre Lakatos (2007)
. determinado assunto.
Entrevista - — - -
O pesquisador utiliza a entrevista visando
apreender o que os sujeitos entrevistados Severino (2007)
pensam, sabem, representam, fazem e
argumentam.
A estatistica univariada contempla métodos
Estatisti de estatistica descritiva que possibilitam
statistica ; o . .
univariada e anall§a_r variaveis separada'n_wente. Jaa Hair Jr. et
bivariada estatistica bivariada é a analise de duas al.(2005)
variaveis em um unico relacionamento ou
conjunto de relagdes.
Conjunto de técnicas de analise de
Analise de comunicagao que abrange as iniciativas de
dados explicitagao, sistematizagao e expressao do Bardin (2009)
conteudo de mensagens, cuja finalidade é
Analise de efetuar deducdes a respeito da origem
conteudo dessas mensagens.

Metodologia de tratamento e analise de
informagdes de um documento, sob forma
de discursos pronunciados em diferentes
linguagens.

Severino (2007)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016

Este capitulo detalhou os procedimentos metodolégicos utilizados na realizagao

desta pesquisa.
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4 AMBIENCIA DA PESQUISA

Neste capitulo discorre-se sobre a instituicdo na qual esta pesquisa se realizou.
Como ela se originou, quando foi sua fundagéo, qual sua missao e sua visdo, onde

se localiza, quantos servidores possui, dentre outras informagdes.

O CEFET-MG é uma instituicdo de ensino centenaria, cuja origem se deu pelo
Decreto 7.566, assinado pelo entdo presidente Nilo Pegcanha, em 23 de setembro de
1909. Considerava-se que o aumento constante da populagédo das cidades exigia a
facilitacdo as classes proletarias para vencer as dificuldades da luta pela existéncia e
que para isso era necessario ndo somente habilitar os jovens mais carentes com
conhecimento técnico e intelectual, mas também fazé-los adquirir habitos de trabalho
que os afastassem da ociosidade (BRASIL, 1909).

Na época, a instituicdo era intitulada “Escola de Aprendizes Artifices”. Durante toda
sua trajetdria até os dias atuais teve diversas outras denominagdes: “Liceu Industrial
de Minas Gerais” (1941), “Escola Técnica de Belo Horizonte” (1942), “Escola
Técnica Federal de Minas Gerais” (1969) e “Centro Federal de Educagéao
Tecnoldgica” (1978), denominagao atual (CEFET-MG, 2015a).

Ainda de acordo com o disposto no Decreto 7.566/1909, juntamente com o CEFET-
MG foram criadas outras instituicbes semelhantes nas capitais de todos os estados
brasileiros destinadas ao ensino profissional gratuito, procurando formar operarios e
contramestres, ministrando o ensino pratico e os conhecimentos técnicos
necessarios aos menores que pretendiam aprender um oficio (BRASIL, 1909).
Entretanto, todas elas se transformaram em Institutos Federais, permanecendo

como CEFETs somente as instituicoes de Minas Gerais e do Rio de Janeiro.

O CEFET-MG é uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), caracterizada
como uma instituicdo multicampi, com atuacdo no estado de Minas Gerais.
Proveniente da transformacao da entdo Escola Técnica Federal de Minas Gerais em
Centro Federal de Educagéo Tecnologica de Minas Gerais, pela Lei 6.545, de 30 de
junho de 1978, alterada pela Lei 8.711, de 28 de setembro de 1993. O CEFET-MG é
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uma autarquia de regime especial, vinculada ao Ministério da Educagao, detentora
de autonomia administrativa, financeira, patrimonial, didatica e disciplinar.
Contempla, de forma indissociada, o ensino, a pesquisa e a extensao (CEFET-MG,
2015b).

O CEFET-MG tem sua sede em Belo Horizonte. Atualmente, conta 11 unidades, trés
em Belo Horizonte, inclusive o Campus |, onde se situam a Diretoria Geral e os
demais setores administrativos, e oito unidades espalhadas por Minas Gerais: Araxa,
Contagem, Curvelo, Divinopolis, Leopoldina, Nepomuceno, Timoéteo e Varginha
(CEFET-MG, 2015b).

A instituicdo tem como missao institucional promover a formacéo do cidadao capaz
de contribuir ativamente para as transformacbées do meio empresarial e da
sociedade, aliando a vivéncia na educacdo tecnoldgica e o crescimento do ser
humano, consciente e criativo, aos principios da gestdo pela qualidade no ensino,
pesquisa e extensdo, visando ao desenvolvimento econdmico e social do pais
(CEFET-MG, 2015b).

Define-se com sua vis&o: consolidar-se como Instituicdo Federal de Ensino Superior
de exceléncia, atuando na educagéao tecnoldgica, de forma verticalizada e articulada
em todos os niveis e graus de ensino, de pesquisa aplicada e de extensao,

cooperando com a iniciativa de desenvolvimento sustentavel (CEFET-MG, 2015b).

A instituicdo oferece a seus alunos formagao académica desde o técnico de nivel
médio até o doutoramento. Atualmente, disponibiliza 128 cursos gratuitos, sendo 93
do ensino técnico, 19 graduagbes e 16 cursos de pds-graduagdes (6
especializagbes, 8 mestrados académicos e 2 doutorados). O CEFET-MG, cujo
organograma € evidenciado ao final deste projeto, no Anexo A, possui mais de 12
mil alunos e 1.900 servidores espalhados em todas as suas unidades. Destes,
aproximadamente 700 s&do técnico-administrativos e 1.200, docentes (CEFET-MG,
2015a, 2016a).

Em relagdo a escolaridade dos servidores técnico-administrativos da instituicao,

percebe-se que 57% possuem algum tipo de pds-graduacédo e que 82% possuem
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pelo menos graduagdo. Aléem do mais, 114 servidores estdo em capacitagdo, o que
permite concluir que a titulagdo dos servidores ira aumentar (CEFET-MG, 2016a).

Observa-se a existéncia de programas de promocdo da saude do servidor.
Conforme demonstrado no site da instituicdo, em 2015 foram realizados em relagao
aos servidores quase 300 atendimentos meédicos e de enfermagem, mais de 800

psicossociais € mais de 425 atendimentos odontoloégicos (CEFET-MG, 2016a).

Nota-se, ainda, a presenca de programas que visam a prevencdo de doengas nos
servidores, por exemplo, a campanha de vacinagdo. Em 2015, foram aplicadas 780
vacinas (CEFET-MG, 2016a).

O Campus | do CEFET-MG, local onde se realizou esta pesquisa, esta localizado em
Belo Horizonte. Segundo informag¢des da Superintendéncia de Gestdo de Pessoas,

a época da realizacao deste estudo, contava 345 servidores técnico-administrativos.

E no Campus | que se concentra o maior nimero de técnico-administrativos da
instituicdo. Além do mais, € nesta unidade que estao localizadas a Diretoria Geral, o
Conselho Diretor e demais diretorias especializadas. Por este motivo, € o local onde
estdo centralizadas as decisbes de maior relevancia no desenvolvimento da

instituicdo. A FIG. 2 mostra uma visao geral do Campus | do CEFET-MG.

| S
Fonte: CEFET-MG, 2016b, p. 1



79

Esta unidade do CEFET-MG, cujo prédio escolar é evidenciado na FIG. 3, foi o
primeiro a ofertar cursos técnicos profissionalizantes juntamente com o ensino médio
na cidade de Belo Horizonte. Além desses cursos, sdo oferecidos no Campus | os
cursos superiores de Letras, Engenharia Ambiental, Engenharia de Materiais e

Quimica Tecnoldgica.

4

Figura 3 - Prédio escolar do Campus | do CEFET-MG

P ot
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A

Fonte: CEFET-MG, 2016c, p. 1

A administracdo geral da instituicdo é exercida pela Diretoria Geral e pelo Conselho
Diretor. A Diretoria Geral € composta por um diretor geral e um vice-diretor. O diretor
deve ser um docente pertencente ha pelos menos cinco anos ao quadro de pessoal
efetivo da instituicdo. Ele é escolhido pela comunidade (docentes, discentes e
técnico-administrativos) para um mandato de quatro anos. O Conselho Diretor € um
orgao deliberativo e consultivo, constituido por dez membros e respectivos
suplentes, nomeados pelo ministro da Educacido. Tais membros representam o
Ministério da Educacéo, Federagdes da Industria, do Comércio e da Agricultura do
respectivo Estado e cinco representantes da instituicdo, incluindo um representante

discente e um representante dos ex-alunos, todos indicados na forma regimental.

A FIG. 4 mostra o prédio administrativo do Campus | do CEFET-MG, onde se situam

a Diretoria Geral, o Conselho Diretor e demais diretorias especializadas.
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Figura 4 - Prédio administrativo do Campus | do CEFET-MG

Fonte: CEFET-MG, 2016c, p. 1

Neste capitulo, foi possivel conhecer algumas caracteristicas do locus onde foi

realizada esta pesquisa. A seguir, analisam-se e discutem-se os dados coletados.



81

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresentam-se, analisam-se e discutem-se os dados obtidos nesta
pesquisa. Primeiramente, abordam-se os dados referentes ao perfil demografico e
ocupacional dos participantes; depois, os niveis de qualidade de vida no trabalho e
de comprometimento organizacional encontrados nos servidores técnico-
administrativos da instituicdo objeto de estudo; e, por fim, a influéncia da qualidade

de vida no trabalho no comprometimento organizacional desses individuos.

Ressalta-se que a analise quantitativa foi realizada a partir das informagdes obtidas
dos 175 questionarios respondidos. Ja a analise qualitativa se deu a partir dos dados
coletados por meio das entrevistas realizadas com dez servidores do CEFET-MG

(numero definido pela saturacédo de dados).
5.1 Perfil demografico e ocupacional dos respondentes

Em relacdo ao sexo dos participantes da pesquisa (GRAF. 1), observa-se leve
predominancia do masculino, sendo 57% (100) dos participantes homens e 43% (75)
mulheres. Com o aumento da participagdo da mulher nas mais diversas areas,
acredita-se que futuramente esses numeros estejam ainda mais préximos um do

outro.

Grafico 1- Distribuicdo dos respondentes em funcéo do sexo

W Masculino

B Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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Em relacdo a idade dos respondentes, observa-se a prevaléncia de pessoas acima
dos 41 anos de idade. Dos 175 respondentes, 8,5% (15) tém até 25 anos de idade;
21% (37), entre 26 e 30 anos; 16% (28), entre 31 e 35 anos; 9% (16), entre 36 e 40
anos; 12% (21), entre 41 e 45 anos; e 33,5% (58), acima de 45 anos de idade.

O GRAF. 2 mostra que mais de 45% (79) dos sujeitos pesquisados tém acima de 41
anos de idade. Essa informacgao sinaliza maior probabilidade de grande renovagao
do quadro de pessoal da instituicdo em um futuro préximo, uma vez que a idade
minima exigida para a aposentadoria desses individuos se aproxima. Diante do atual
cenario econémico, o governo vem incentivando os servidores a se aposentarem,
seja por meio de Programa de Demissao Voluntaria ou, até mesmo, do fim do
pagamento de abonos aqueles servidores que, mesmo ja podendo se aposentar,

continuam exercendo suas atividades.

Grafico 2 - Distribuicao dos respondentes em fungao da faixa etaria
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

Em relacdo ao estado civil dos participantes (GRAF. 3), observa-se um equilibrio
entre solteiros e casados, ambos totalizando 91% (160) dos respondentes,
constituindo quase a totalidade dos participantes. Dos outros 15 respondentes, 4%
(7) se declararam desquitados/separados; 1% (1), viuvo; e 4% (7) outro estado civil

(sendo 3 divorciados; 1 “juntado”; e 3 com unido estavel).
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Grafico 3 - Distribuicao dos respondentes em fungao do estado civil

4% 1%

m Solteiro

H Casado

1 Desquitado/separado
H Vilvo

m Outro

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

No que diz respeito ao numero de filhos, 58% (101) dos respondentes informaram
nao possuir; 19% (33), possuem um filho; 17% (30), possuem dois filhos; 5% (9),
possuem trés filhos; e 1% (2), possuem quatro filhos. Devido ao fato de mais de 45%
dos participantes terem acima de 41 anos de idade e 55% alegarem possuir ou ter
possuido algum tipo de relacionamento (casados, desquitados/separados, viuvos,
divorciados, unido estavel), esperava-se que o numero de servidores com filhos

fosse maior do que o niimero de servidores sem filhos, (GRAF. 4).

Grafico 4 - Distribuicao dos respondentes em fungao do numero de filhos

m Ofilhos
m 1filho
m 2filhos
m 3filhos

m 4 filhos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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As informacdes referentes & escolaridade dos participantes (GRAF. 5) indicam um
elevado grau de instrugdo dos servidores técnico-administrativos do CEFET-MG.
Dos 175 sujeitos pesquisados, 75% (131) possuem algum tipo de pds-graduacgao.

Destes, 48% (63) possuem mestrado concluido ou em andamento.

O alto grau de escolaridade dos servidores técnico-administrativos da instituigdo ja
era esperado por dois motivos: a) a unidade pesquisada da instituicdo abriga a
Diretoria Geral e os principais setores gerenciais e administrativos. As mais
complexas decisdes da organizagdo sdo decididas nesses setores, exigindo-se,
portanto, profissionais qualificados e instruidos, com visdo sistémica, capazes de
vislumbrar as melhores estratégias para o bom desenvolvimento da instituicdo; e b)
o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgao, por meio de
incentivos financeiros, estimula os servidores a se qualificarem cada vez mais,

objetivando aumentos salariais.

Grafico 5 - Distribuicdo dos respondentes em fung¢ao da escolaridade

5+

60
50
40
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

Em relacdo ao tempo de trabalho prestado no CEFET-MG (GRAF. 6), observou-se
que 22% (39) dos sujeitos pesquisados trabalham na instituicdo ha menos de um
ano; 30% (52), entre um e cinco anos; 19% (33), entre seis e dez anos; 2% (3), entre

onze e quinze anos; 6% (11) entre 16 e 20 anos; e 21% (37), ha mais de 20 anos.
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Percebe-se, portanto, que 70% (124) da amostra analisada, desempenham suas
atividades no CEFET-MG ha menos de 10 anos. Destes, 73% (91) trabalham no
CEFET-MG entre um e cinco anos. Este fato pode ser explicado pelo aumento,
relativamente recente, do interesse da populagéo brasileira em trabalhar em 6rgaos
publicos, sobretudo, devido a estabilidade, e pela grande expansao que a instituicao
objeto de estudo vem sofrendo nos ultimos anos, o que requer a ampliagéo de seu
quadro de pessoal. Varios concursos publicos foram realizados nos ultimos anos,

com diversas vagas nos mais diversos cargos.

Grafico 6 - Distribuicao dos respondentes em funcéo do tempo de servigo no
CEFET-MG

B Menos de 1 anos
HDelab5anos

B De6al0anos
HmDellal5anos
W De 16 a20anos

® Maisde 20 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

O GRAF. 7 mostra que 51% (89) dos pesquisados, ocupam cargo efetivo cuja
escolaridade minima exigida é ensino superior completo (nivel E); 44% (77), ocupam
cargo cuja escolaridade minima exigida € ensino médio completo (nivel D); 5% (9),

ocupam cargo cuja escolaridade minima exigida é o ensino fundamental (nivel C).

O alto numero de ocupantes de cargo de nivel superior explica o alto numero de
servidores que possuem graduacdo e pés-graduacdo, demonstrado no GRAF. 5. Ja
o baixo numero de servidores ocupantes de cargo de nivel fundamental pode ser

explicado pela extingdo de determinados cargos de nivel C (vigilante, porteiro,
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servicos gerais, pedreiros, eletricistas e motoristas, entre outros), os quais foram

substituidos por funcionarios terceirizados.

Grafico 7 - Distribuicao dos respondentes em fungao do nivel do cargo efetivo que

ocupam

W NivelC
H Nivel D

m Nivel E

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

Observa-se, ainda, que 6% (10) dos individuos analisados ocupam “cargo de
direcéo”; 22% (39), “funcao gratificada”; e 72% (126), apenas cargo efetivo.
Ressalta-se que os “cargos de diregao” sdo hierarquicamente superiores as “fungdes
gratificadas”, que, por sua vez, sdao superiores aos cargos efetivos (cargos de

concurso).

Levando-se em consideracdo que dos 175 servidores analisados 49, ou 28%,
ocupam algum tipo de cargo de comissao, seja ele de diregao ou fungao gratificada,
pode-se dizer que a organizagdo oferece a seus trabalhadores oportunidades de
ascensao e de desenvolvimento profissional, haja vista que 28% constituem uma
fatia representativa (GRAF. 8).



Grafico 8 - Distribuicdo dos respondentes em fungéao da ocupacgao de cargos

comissionados

m Cargo de Direcao

B Fungdo Gratificada

= Nao ocupa cargo
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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Quanto & remuneracéo dos servidores analisados (GRAF. 9), 10% (18) ganham até

trés salarios minimos; 61% (106), entre trés e sete salarios minimos; 20% (35), sete

e dez salarios; e 9% (16), entre dez e vinte salarios. Nenhuma pessoa alegou

receber acima de 20 salarios.

Grafico 9 - Distribuicao dos respondentes em fungao da remuneracéao

B Até 3 salarios

M De 3 a 7 salarios

W De7al0salarios
W De 10 a 20 salarios

m Acimade 20 Saldrios

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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Tais dados podem ser explicados pelas informacdes acerca do tempo de servico
prestado no CEFET-MG e pela escolaridade dos servidores pesquisados. Percebe-
se que grande parte da amostra alegou possuir até dez anos de trabalho na
instituicdo. Dessa forma, ao se analisar o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao, constata-se que a remuneracao dos servidores do
CEFET-MG esta condizente com o estipulado, levando-se em consideracdo os
achados referentes ao tempo de servigo prestado na instituicdo e a escolaridade dos
servidores, haja vista que a remuneragao dos servidores técnico-administrativos em

educacgao aumenta em virtude da capacitacéo e do tempo de servigo.

Em relagéo a pratica de exercicios fisicos (GRAF. 10), 39% (68) dos respondentes
afirmaram possuir o habito de pratica-los frequentemente; 34% (60), as vezes; 22%
(38), raramente; e 5% (9), disseram nunca praticar exercicios fisicos. Apesar de a
maior fatia se referir aqueles que praticam exercicios frequentemente, constata-se
que a pratica de exercicios fisicos ndo € uma rotina cotidiana para 61% (106) dos
participantes da pesquisa, sinalizando existéncia de uma amostra sedentaria. Tais
dados podem estar relacionados a falta de tempo dos trabalhadores e, até mesmo,
ao desgaste fisico. Vale ressaltar que uma vida saudavel se relaciona, dentre outros
fatores, a pratica regular de exercicios fisicos. Assim, a falta de atividades fisicas

pode impactar negativamente a saude fisica e mental do individuo.

Grafico 10 - Distribuicdo em fungao da pratica de exercicios fisicos

H Sempre
B As vezes
Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.
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Quanto ao habito de fumar (GRAF. 11), 94% (164) dos pesquisados alegaram nao
possuir o habito de fumar, contra 6% (11) que afirmaram possuir tal habito. Destes,
4,5% (8) disseram fumar até 12 cigarros por dia; 1% (2), entre 13 e 18 cigarros

diariamente; e 0,5% (1), acima de 18 cigarros por dia.

Grafico 11 - Distribuicao dos respondentes em fungao do habito de fumar

B Nao

BSim

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016

Em relagdo ao consumo de bebida alcodlica (GRAF. 12), constata-se que 1% (1) dos
participantes possui 0 habito de beber diariamente; enquanto 42% (74), as vezes;

32% (56), raramente; e 25% (44), ndo possuem o habito de consumir alcool.

Grafico 12 - Distribuicao dos respondentes em fungao do consumo de alcool
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B As vezes
I Raramente

m Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016
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Os servidores participantes da pesquisa foram questionados sobre quantas vezes
precisaram realizar consulta médica nos ultimos seis meses por motivo de doencga
(GRAF. 13). Constatou-se que 57% (100) disseram que n&o precisaram ir ao médico
em virtude de doencga nos ultimos seis meses; 39% (68), disseram terem ido entre

uma e trés vezes; e 4% (7), entre quatro e seis vezes.

Grafico 13 - Distribuicdo dos respondentes em fungao das idas ao médico nos

ultimos seis meses

m Nenhuma
B Dela3vezes

Ded a b vezes

Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

Apesar de 43% (75) das pessoas terem alegado que foram ao médico pelo menos
uma vez nos ultimos seis meses, apenas 16% (28) precisaram ser afastados de
suas atividades profissionais, sendo que 11% (19), precisaram se afastar por

periodo entre um e trés dias; e 5% (9), por periodo superior a seis dias.

Foi questionado, ainda, sobre o desejo de deixar de trabalhar no CEFET-MG. Dos
servidores analisados, 85% (149) afirmaram que nunca pensaram em pedir
exoneracao da instituicdo; 8,5% (15), que raramente pensam em deixar o CEFET-
MG; 6% (10), que pensam em deixar de pertencer ao quadro de pessoal da
instituicdo com mais frequéncia; e 0,5% (1), que pensa constantemente em deixar a
organizagao. Tal informagao pode ser explicada, possivelmente, em razédo de trés
fatores: a) os servidores estdo satisfeitos com as condi¢cdes de trabalho oferecidas

pelo CEFET-MG e com os objetivos da instituicao; b) os servidores, apesar de nao
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estarem satisfeitos com a rotina do CEFET-MG, encontram-se em elevado estado de
conformismo, a ponto de nao enxergarem melhores alternativas de trabalho fora da
instituicdo; e c) os servidores apesar de nao estarem satisfeitos com sua
permanéncia no CEFET-MG, se sentem obrigados a continuar prestando servigos na

instituicdo. Todavia, ha indicios de comprometimento organizacional.

Finalizando as questdes que buscaram identificar o perfil demografico e ocupacional
dos servidores do CEFET-MG, eles foram questionados sobre a quantidade de
horas livres que possuem por semana (GRAF. 14) e o que eles costumam fazer em
seu tempo livre. Conforme mostra o GRAF. 14, 66% (116) dos sujeitos analisados
afirmaram possuir acima de seis horas livres por semana; 16% (28), entre quatro e
seis horas livres semanais; 15% (26), entre uma e trés horas livres; e 3% (5)

nenhuma hora livre por semana.

Grafico 14 - Distribuicdo dos respondentes em fung¢ao quantidade de horas livres

semanais
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2016.

No que diz respeito a ocupacédo dos servidores em suas horas livres, 44,5% (78)
costumam ler, estudar e assistir TV; 8% (14), praticar esportes; 5,5% (10), trabalhar
em outro local; e 22% (38), praticar outras atividades. Importante destacar que 20%

(35) das pessoas analisadas assinalaram mais de uma alternativa nesta questao,
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alegando exercer mais de uma das atividades mencionadas (estudar, assistir TV;
praticar esportes; outro trabalho).

Com isso, € possivel afirmar que o perfil demografico e ocupacional dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG é relativamente equilibrado em relagédo ao
género, sendo 57% do sexo masculino e 43% do sexo feminino; 45% tém idade
acima dos 41 anos de idade; existe equilibrio entre servidores casados e solteiros,
com 46% e 45% respectivamente; 58% nao possuem filhos; 88% possuem pelo
menos graduagdo completa; 71% trabalham ha menos de dez anos na institui¢ao;
90% ingressaram na organizagao via nomeagao em concurso publico; 95% ocupam
cargos de ensino médio ou nivel superior; 28% possuem algum tipo de cargo ou
funcdo comissionada; 61% recebem entre trés e sete salarios minimos; 60,5% nao
possuem o habito de praticar exercicios fisicos com frequéncia; 94% nao fumam;
75% possuem o habito de consumir bebidas alcodlicas em maior ou menor
frequéncia; 57% nao precisaram ir ao médico por motivo de doenga nos ultimos seis
meses; 85% nao pensam em deixar a instituicdo; e 45% costumam ler, estudar e

assistir TV nas horas livres.

5.2 Niveis de qualidade de vida no trabalho

A seguir, procede-se a discussao e analise dos dados sobre os niveis de qualidade
de vida no trabalho dos servidores do CEFET-MG, a partir das dimensdes propostas
nos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975). Tais dados foram

obtidos por meio das respostas coletadas via questionario e entrevistas.

Antes de apurar os niveis de QVT propriamente ditos, € importante demonstrar o
que os sujeitos entrevistados pensam sobre tal conceito. Foram obtidos os mais
diversos relatos, desde os mais objetivos, até os mais detalhados. Entretanto, todos
associaram qualidade de vida no trabalho a boa relacdo com as pessoas da

instituicdo, conforme se observa:

Carga horaria que nao prejudique a vida pessoal, bom relacionamento com
os colegas e bom clima organizacional. Afinal, ficamos muito tempo no
trabalho (E1).
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Qualidade de vida no trabalho é ter um ambiente gostoso de trabalhar; é
vocé sentir prazer no trabalho; é ter um bom relacionamento com os colegas
e chefes; é ter um ambiente salubre, ter seguranga, ter saude no trabalho;
nao se estressar com o trabalho; néo levar trabalho para casa. Penso que
se vocé sente prazer em trabalhar onde trabalha é porque vocé tem
qualidade de vida no trabalho (E4).

E um ambiente bom para trabalhar; um bom convivio com os colegas de
trabalho. Se nao tiver isso, ndo tem como trabalhar (E6).

E fazer o que eu gosto. Gragas a Deus, aqui no CEFET-MG, pela primeira
vez, eu consegui fazer o que eu gosto. E o entrosamento entre a equipe,
isso é fundamental. Se néo tiver... Essas séo as duas coisas fundamentais.
Se néo tiver entrosamento, vocé nao tem liberdade. Se vocé nao se der
bem com as pessoas, o servico ndo vai andar. E preciso ter liberdade com
os colegas de trabalho, e vocé precisa fazer o que vocé gosta (E9).

Percebe-se, portanto, que a boa relagao interpessoal € vista pelos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG como fundamental para uma boa qualidade
de vida no trabalho. Ressalta-se que fatores como a nao interferéncia do trabalho na
vida pessoal, locais e equipamentos adequados para a realizagao do trabalho, carga

horaria adequada e beneficios também foram mencionados como essenciais.

Nota-se que a percepgao dos servidores do CEFET-MG em relacdo a QVT
contempla grande parte das dimensdes levadas em consideracdo nos modelos de
Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975).

Depois de conhecer a percepgédo dos sujeitos da pesquisa em relagdo ao conceito
de QVT, da-se inicio aos procedimentos para identificar os indices de QVT no
CEFET-MG.

Primeiramente, foram analisados os dados estatisticos (média, mediana, moda,
desvio-padréo e valores minimo e maximo) de cada uma das dimensdes propostas
por Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975). Em seguida, conforme exposto no
toépico 3.4, cada uma das dimensdes de todos os modelos foi enquadrada em um
nivel de QVT (vide TAB. 1), de acordo com os valores de suas médias.
Posteriormente, a partir da média das médias das dimensdes, foi possivel identificar
o nivel de QVT global observado em cada um dos modelos. Os dados quantitativos

foram complementados com os dados qualitativos obtidos nas entrevistas.
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5.2.1 Niveis de QVT a partir do modelo de Walton (1973)

Em relagdo ao modelo de Walton (1973), apuraram-se os resultados, conforme

demonstrado na TAB. 3.

Tabela 3 - Analise descritiva dos indicadores segundo o modelo de Walton (1973)

Dimensao avaliada Média Mediana Moda I;gz\g‘: Minimo Maximo
Estabilidade 5,3143 5,0000 5,0000 0,69363 3,0000 6,0000

Compensacao justa e
adequada
Oportunidade de
crescimento profissional 3,9810 4,0000 4,3300 0,92414 1,0000 6,0000
e pessoal

Oportunidade de uso das 4 5414 44000 50000 077312  2,0000 60000
capacidades humanas
Satisfagdo com a

4,0943 4,2000 4,4000 0,83175 2,0000 6,0000

4,6171 4,7500 5,0000 0,82167 2,0000 6,0000

supervisao

Integragao social 4,8233 5,0000 50000 070915  2,2500 6,0000
tsrigifﬁgga e saude no 4,9411 5,0000 5,0000 0,65690  2,5000 6,0000
Constitucionalismo 4,4511 4,7500 50000 082902  2,0000 6,0000

Equilibrio trabalho e vida 5,0514 5,0000 5,0000 0,65065 3,0000 6,0000
Relevancia social do

trabalho e da 47854 47854 50000 065503 26700  6,0000
organizagao
S’I'j‘)tt'gfgao contextual 46514 47017 46500 049208 29900  5,6700

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Ressalta-se que os critérios e os procedimentos utilizados para identificar os niveis
de QVT levando-se em consideracao o modelo de Walton (1973) foram estipulados
conforme consta na TAB. 1. Ou seja, as dimensdes com médias entre 1,00 e 2,99
foram consideradas “insatisfatorias”; as dimensées com meédias entre 3,00 e 3,99
foram consideradas “satisfatorias”; e as dimens6es com meédias entre 4,00 e 6,00

foram consideradas “muito satisfatérias”.

Apurou-se que as meédias das respostas dos participantes da pesquisa foram
relativamente altas em todas as dimensdes do modelo de Walton (1973), ficando na
casa dos quatro ou cinco pontos, com excecao da dimensdo oportunidade de
crescimento profissional e pessoal, cujo valor apurado foi 3,9810. Tais valores
permitem dizer que, em média, os servidores pesquisados percebem como “muito

satisfatérios” os niveis de qualidade de vida no trabalho no CEFET-MG, com
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excecgao da dimensao oportunidade de crescimento profissional e pessoal, cujo nivel

apurado foi “satisfatorio”.

E importante destacar que as médias mais elevadas se referem as dimensdes
estabilidade e equilibrio trabalho e vida, implicando dizer que, em média, na visao
dos respondentes, a falta do temor de perder o emprego, a seguranga em manté-lo
e o balanceamento entre a jornada de trabalho e o tempo que o individuo tem para
se dedicar a familia e ao lazer sdo os fatores que mais lhes proporcionam satisfagao

em relagdo a qualidade de vida no trabalho.

O alto indice de satisfacdo apresentado pelos servidores em relagao a estabilidade

pode ser constatado pelos relatos obtidos nas entrevistas:

A estabilidade me da muita tranquilidade. Ainda mais nessa época em que
estamos vivendo. O fato de eu ser estavel me da tranquilidade para cumprir
com meus compromissos (E3).

A estabilidade retira o0 medo de perder o emprego. O servidor publico pode
trabalhar mais tranquilo, pois o risco de perder o emprego é bem menor. E
muito ruim trabalhar sob pressao, tendo que bater metas para nao perder o
emprego. A pessoa que nao tem estabilidade, penso eu, fica sempre
preocupada em nao perder o emprego (E4).

A estabilidade é boa para a qualidade de vida no trabalho, no sentido de
que a pessoa nao esta preocupada em perder o emprego. Eu ja trabalhei no
setor privado e sei que essa instabilidade gera muito estresse e medo nos
funcionarios. Isso gera perda da qualidade de vida no trabalho. Pra mim, a
estabilidade é um fator positivo (E5).

De maneira geral, os sujeitos entrevistados entendem que a estabilidade esta muito
relacionada a tranquilidade. Dos 10 entrevistados, 5 mencionaram a palavra

tranquilidade ao se referirem a estabilidade.

As entrevistas também confirmaram os altos indices apurados para a dimensao
equilibrio trabalho e vida. Conforme se observa nos relatos, a carga horaria e a
flexibilidade do horario de trabalho na instituicdo permitem que o trabalho n&o

interfira na vida pessoal do servidor:

O trabalho n&o interfere na minha vida familiar. N&o levo trabalho para casa.
As vezes, fico depois do horario, mas nao levo preocupacgdes do trabalho
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para casa. O fato de trabalhar seis horas € muito bom. Da mais tempo para
eu me dedicar as minhas coisas. Trabalho em um sé turno. Meu dia nao fica
picado (E3).

Meu trabalho ndo atrapalha minha vida social de jeito nenhum. O que eu
faco aqui fica aqui. Nao interfere nada. Sei diferenciar. Mais facil minha vida
pessoal interferir no trabalho do que o trabalho interferir na minha vida
pessoal (E9).

Em outras instituicdes que trabalhei, o trabalho ja atrapalhou minha vida
social, sim. Levava preocupagdes para casa, papeéis e muitas coisas do
trabalho pra resolver em casa, e isso afetava minha relagédo familiar. Hoje,
no CEFET-MG, nao interfere. Nao levo trabalho pra casa. A carga horaria e
o horario de trabalho séo perfeitos para mim (E10).

Tais relatos evidenciam o quao importante é a estabilidade do servico publico e o
fato de o trabalho nao interferir na vida pessoal dos entrevistados. O fato de os
servidores do CEFET-MG trabalharem seis horas por dia e de possuirem
flexibilidade nos horarios de trabalho contribui de forma significativa para um bom
nivel de qualidade de vida no trabalho. A regulamentacéo dessa jornada de trabalho
no CEFET-MG pode ser uma ferramenta adotada pela instituicdo para elevar ainda
mais os indices de QVT.

Todavia, se de um lado, os niveis apresentados pelas dimensdes estabilidade e
equilibrio trabalho e vida foram os mais elevados, de outro, a dimensao
oportunidade de crescimento profissional e pessoal apresentou a menor média
dentre as dimensdes do modelo de Walton (1973), indicando, portanto, que, em
média, as perspectivas de ascensido e desenvolvimento profissional sdo as que
menos proporcionam satisfacdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho dos
servidores do CEFET-MG.

Os relatos apresentados a seguir, corroboram tais dados. Estimulados a dizerem o
que pensam a respeito da possibilidade de crescimento profissional no CEFET-MG,

os entrevistados responderam o seguinte:

Dentro do meu cargo, a Unica forma de eu ser promovido € puxando saco, e
isso eu ndo fago. Eu ndo trabalho diretamente com a minha chefia. E,
geralmente, quem €& promovido sdo aquelas pessoas que trabalham
diretamente com as chefias. Sendo assim, vejo que as pessoas que nao
estdo juntas com o chefe podem ser, de certa forma, prejudicadas (E2).
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Nao vejo possibilidade de crescimento. Acho as chances muito poucas.
Quase nada. Vejo que algumas pessoas sdo mais privilegiadas do que
outras (E3).

Eu vejo que essa ascensdo somente sera conseguida mediante
relacionamentos politicos. Nem sempre o melhor profissional & escolhido
para desempenhar determinada fungdo. A possibilidade de crescimento
existe, mas ela é politica. Isso, pra mim, é péssimo, porque o critério de
escolha de ascensdo deveria ser por desempenho profissional, € nao
politico (E5).

Apesar de os relatos sinalizarem certa insatisfacdo dos servidores no que diz
respeito as politicas de ascensao profissional, observa-se que a média desta
dimensao, evidenciada na TAB. 3, esta muito proxima do nivel “muito satisfatorio”,
constatando-se, portanto, que se trata de um nivel bastante elevado. Entretanto, é
importante ressaltar que a politica de ascensao profissional adotada pelo CEFET-
MG, em média, é a que causa menor satisfacdo em QVT nos servidores. Portanto, é
passivel de melhorias, sobretudo nos critérios utilizados para promogéao profissional.
No geral, a satisfagao contextual global, levando-se em conta as médias de todas as
dimensbes do modelo de Walton (1973), apresentou uma média de 4,6514;

indicando um nivel de QVT “muito satisfatoério”.

Juntamente com os relatos das entrevistas, os valores de mediana e moda,
observados na TAB. 3, corroboram os resultados indicados pelos valores das
médias, haja vista que tais valores também se revelaram altos, permanecendo na
casa dos cinco pontos, acompanhando os valores das médias. Isso indica que os
respondentes se consideram “muito satisfeitos” no que diz respeito as dimensbdes da

qualidade de vida no trabalho propostas por Walton (1973).

Quanto aos valores encontrados referentes ao desvio-padréo, verifica-se que eles
encontram-se abaixo de 1, sinalizando a existéncia de baixa dispersdo de dados.
Em outras palavras, o grupo de servidores mantém percep¢do mais ou menos
homogénea em relagdo as dimensdes da tarefa presentes no modelo de Walton
(1973).

Vale ressaltar que o valor mais baixo do desvio-padrdao se refere a dimensao
equilibrio trabalho e vida, indicando que o grupo de pessoas analisadas possui uma

percepcao bastante homogénea em relagdo a esta variavel. Tal constatacdo ja foi
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evidenciada anteriormente, nos relatos em que os respondentes discorrem sobre a

nao interferéncia do trabalho em suas vidas pessoais.

O desvio-padrdao mais alto se refere a dimensado oportunidade de crescimento
profissional e pessoal, revelando que a percepgédo dos sujeitos analisados sobre
esta dimensdo € a mais divergente. Ou seja, trata-se da dimensdo em que os
respondentes apresentam maior diferenca de percepgao. Afinal, apesar de alguns se
mostrarem descontentes com a politica de ascensdo profissional adotada no
CEFET-MG, conforme observado em relatos expostos anteriormente, ha aqueles
que veem essa politica como adequada:

O crescimento se restringe as fungbes gratificadas. Acho que ha uma
abertura a todos para pleitearem as fungbes [...]. Acredito que a politica de
crescimento profissional no CEFET-MG é boa. Tem também, a questéo da
promogao por qualificagéo, isso € bom (E1).

Acho que elas (possibilidades de crescimento profissional e pessoal) sdo
justas, mas acho que tem mais chance de crescer profissionalmente no
CEFET-MG aquelas pessoas que estdo estudando e que trabalham perto
da chefia. Eles possuem mais chances. Mas é o préprio servidor que tem
que fazer por onde. Vejo muitas pessoas, que tem capacidade de subir, mas
nao tem o interesse, eles nao querem assumir a responsabilidade de um
cargo mais alto (E6).

Essas divergéncias nas percep¢des dos servidores podem ser compreendidas pelo
fato de que os sujeitos entrevistados ocupam cargos distintos. Assim, é possivel que
aqueles que ocupem cargos mais elevados tendem a apresentar percepgdo mais
positiva em relacdo ao crescimento profissional. Do mesmo modo, aqueles que

ocupam cargos mais baixos, tendem a apresentar percepgdo menos positiva.

De forma geral, o modelo de Walton (1973) apresenta um desvio padrao
consideravelmente baixo, implicando dizer que a percepg¢ao dos servidores do
CEFET-MG em relagdo ao conjunto de dimensdes propostas neste modelo € mais

convergente.

Percebe-se, portanto, que a dimensao equilibrio trabalho e vida é uma das que mais
proporcionam satisfacggo em QVT aos respondentes e também é aquela cuja
percepcao dos servidores € mais homogénea. Trata-se, portanto, de uma das mais

valiosas dimensdes para o CEFET-MG. Dessa forma, ao se analisar a QVT, a
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Diretoria do CEFET-MG deve dar atencédo especial a este quesito, haja vista o

destaque dado a ele pelos servidores técnico-administrativos pesquisados.

De outro lado, observa-se que a dimensao oportunidade de crescimento profissional
e pessoal é aquela que menos proporciona satisfacdo em relacdo a QVT e também
aquela cuja percepgéao dos sujeitos pesquisados é a mais heterogénea, devendo ser

mais bem trabalhada pela instituigao.

A TAB. 4 corrobora as interpretacdes anteriores ao revelar dados muito positivos em
relacdo as dimensdes contextuais do modelo de Walton (1973).

Tabela 4 - Indicadores de satisfagdes contextuais segundo Walton (1973)

. . ~ Insatisfatorio Satisfatorio Muito satisfatorio
Indicadores de satisfagao - — —
contextuais Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Abs. | Rel.(%) | Abs. | Rel.(%) | Abs. | Rel. (%)

Estabilidade 0 0,0 3 1,7 172 98,3
Compensacao justa e adequada 16 9,1 45 25,7 114 65,1
Opo_rtu_nldade de crescimento 29 12,6 49 28.0 104 59.4
profissional e pessoal
Oportunidade de uso das 9 51 36 20,6 149 85,1
capacidades humanas
Satisfagdo com a supervisao 7 4,0 19 10,9 149 85,1
Integragao social 2 1,1 16 9,1 157 89,7
Segurancga e saude no trabalho 2 1,1 8 4,6 165 94,3
Constitucionalismo 8 4.6 30 171 137 78,3
Equilibrio trabalho e vida 0 0,0 11 6,3 164 93,7
RelevgnC@ social do trabalho e da 1 0.6 12 6.9 162 92,6
organizagao
Satisfacdo contextual global 1 0,6 17 9,7 157 89,7

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Na visdo dos sujeitos pesquisados, todas as dimensbes da tarefa propostas no
modelo de Walton (1973) séo consideradas predominantemente “muito satisfatorias”
em relagdo a qualidade de vida no trabalho. Elas foram consideradas, por, no
minimo, 87% dos servidores pesquisados, como “satisfatéria” ou “muito satisfatéria”.
Destaque para as dimensdes estabilidade e equilibrio trabalho e vida que obtiveram
os graus de satisfacdo mais altos, sendo consideradas “satisfatoria” ou “muito
satisfatoria” por 100% dos sujeitos pesquisados, e para a dimensao oportunidade de
crescimento profissional e pessoal, com o indice de satisfacdo mais baixo, mas que,
ainda assim, foi considerada “satisfatoria” ou “muito satisfatéria” por 87,4% dos

pesquisados.
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Percebe-se, entdo, que tais dados estdo de acordo com os dados da TAB. 3.
Todavia atencédo especial deve ser dada a interpretacdo dos dados referentes a
dimensao oportunidade de crescimento profissional e pessoal. A TAB. 3 evidenciou
uma meédia de 3,9810 para esta dimensdao, o que a enquadraria no nivel
“satisfatorio”. No entanto, ao se analisar os dados da TAB 4, percebeu-se que 59%
dos sujeitos pesquisados a consideram “muito satisfatoria”. Isso se deu pelo fato de
que alguns servidores atribuiram nota minima as questdes desta dimensao, atraindo,
dessa forma, o valor da média para baixo. Em outras palavras, apesar de sua média
ter-se enquadrado no nivel “satisfatorio”, observa-se que a maioria dos servidores
pesquisados a considera “muito satisfatoria”. Tal fato pode ser constatado ao se
observar os valores do desvio-padrao (que é o mais elevado) e o valor minimo (que

€ 0 menor dentre todas as dimensdes) de tal dimensao, apresentados na TAB 3.

Em relacdo a satisfagdo contextual global, a resposta de apenas um individuo
indicou um nivel “insatisfatério” de QVT, ao passo que 9% dos sujeitos indicaram um
nivel “satisfatorio”. As respostas de 157 servidores (o equivalente a 90% dos sujeitos
analisados) indicaram um nivel “muito satisfatério”, revelando que para os sujeitos
analisados a forma geral de condugéo do trabalho na instituicdo € muito satisfatoria,
o0 que pode influenciar positivamente a forma de trabalhar dos servidores e os

resultados da organizagao.

Verifica-se que o nivel de QVT global com base nesse modelo & considerado

predominantemente “muito satisfatorio”.

5.2.2 Niveis de QVT a partir do modelo de Hackman e Oldham (1975)

Identificado o nivel de QVT no CEFET-MG com base no modelo de Walton (1973),
tais niveis foram novamente identificados, agora, tomando por base o modelo de
Hackman e Oldham (1975). Salienta-se que os critérios e o0s procedimentos
utilizados para identificar os niveis de QVT levando-se em consideragao o modelo de
Hackman e Oldham (1975) foram os mesmos utilizados para identificar tais niveis
levando-se em consideragdo o modelo de Walton (1973). Portanto, as dimensdes
com meédias entre 1,00 e 2,99 foram consideradas “insatisfatérias”; as dimensdes

com meédias entre 3,00 e 3,99 foram consideradas “satisfatorias”; e as dimensodes
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com médias entre 4,00 e 6,00 foram consideradas “muito satisfatorias”, conforme
consta na TAB. 1.

A TAB. 5 exibe os dados estatisticos (média, mediana, moda, desvio-padrdo e
valores minimo e maximo) de cada uma das dimensdes apresentadas no modelo de
Hackman e Oldham (1975) e da dimensé&o global, que foi obtida por meio da média

das médias de todas as suas dimensoes.

Tabela 5 - Analise descritiva dos indicadores de QVT segundo o modelo de
Hackman e Oldham (1975)

Indicador avaliado Média Mediana Moda 222\;;' Minimo | Maximo
Inter-relacionamento 4,2885 4,3333 4,3300 0,54940 2,73 6,0000
Autonomia 3,4865 3,5333 3,5300 0,59984 2,07 6,0000
Identidade da tarefa 3,8503 3,8667 3,5300 0,55624 2,07 5,3300
Variedade de habilidades 3,7329 3,6000 3,5300 0,64002 1,4000 6,0000
Significado da tarefa 3,7766 3,8667 4,3300 0,67312 1,4000 5,0000
Feedback extrinseco 3,4730 3,5333 3,5300 0,66514 1,0700 5,6700
Feedback intrinseco 3,7186 3,7186 3,5300 0,64420 1,8000 5,3300

Dimensbdes basicas da
tarefa
Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

3,7616 3,7619 3,7600 0,32504 2,7900 4,9600

Embora os valores apresentados no modelo de Hackman e Oldham (1975) tenham
sido inferiores aqueles apresentados no modelo de Walton (1973), € importante
esclarecer que tais indices ndo devem ser considerados ruins, mas sim razoaveis,
pois ainda permanecem na parte superior da escala (1 a 6), predominantemente na
casa dos 3 pontos, enquadrando-se no nivel “satisfatorio”. Além do mais, ndo se
devem fazer comparagdes entre os resultados dos modelos, haja vista que eles

avaliam variaveis distintas.

Verifica-se que a média com valor mais alto se refere a dimensao inter-
relacionamento, o que significa que, em média, as agbes organizacionais voltadas
para a interacdo com outras pessoas no ambiente de trabalho sdo aquelas com as
quais os servidores do CEFET-MG mais concordam, reafirmando a importancia
atribuida a relacao interpessoal nos relatos citados quando solicitados a declarar o
que acreditavam ser qualidade de vida no trabalho.
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Tais dados foram ratificados pelos achados nas entrevistas. Ao serem questionados
sobre 0o que pensam sobre as relagdes interpessoais dentro do CEFET-MG, os

servidores responderam:

Eu noto descontracido nas relagdes interpessoais. Acho que isso contribui
com a qualidade de vida no trabalho dos servidores. Ha maior flexibilidade
por parte das pessoas (E1).

Eu gosto bastante das pessoas que trabalham aqui. Tenho um
relacionamento muito bom com todas as pessoas e vejo que as pessoas, de
uma forma geral, também se relacionam bem umas com as outras. Vejo
isso como positivo, pois ajuda na tramitagdo de um processo, ajuda em uma
explicagéo, ajuda na hora de uma necessidade. O meu bom relacionamento
com as pessoas me ajuda nas tarefas do dia a dia. Da mesma forma que eu
sou ajudada, eu tento ajudar também (E2).

Das experiéncias que tenho, apesar dos conflitos que possam ocorrer de
forma menos frequente, acho que as relagbes sdo boas. As experiéncias
que tenho enxergo como boas. Eu me lido bem com as pessoas e, ha minha
visdo, as outras pessoas também se ddo bem. Nao vejo grosserias. Vejo
que as pessoas sao contidas. Acho que as pessoas tém uma relagao
interpessoal bem amadurecida. Acho que isso é uma das melhores coisas
que tem no CEFET-MG, porque vocé nao precisa gostar de ninguém, mas
precisa tratar as coisas com respeito. As relagdes precisam ser amigaveis.
Isso é positivo e produz bons frutos tanto para a instituicdo quanto para as
pessoas. Evita discordia, ma vontade (E7).

Percebe-se, portanto, a existéncia de um clima amistoso entre os servidores técnico-
administrativos do CEFET-MG. Isso, na visdo dos entrevistados, contribui para o

bom desenvolvimento das atividades profissionais e eleva o nivel de QVT.

De outro lado, a dimenséao feedback extrinseco foi a que apresentou a menor média,
indicando que, em média, os sujeitos pesquisados recebem pouco feedback das
chefias e colegas com quem trabalham. Em relagdo ao feedback que os servidores

recebem, as entrevistas apresentaram os seguintes relatos:

Da chefia somente recebo feedbacks sobre incorre¢gdes em procedimentos
porque nao foi feito, porque esta errado e por ai vai. Caso esteja tudo certo,
nao recebo nenhuma avaliagao [...]. O trabalho n&do tem reconhecimento.
Parece que ndo fazemos nada mais do que a obrigagdo. A cobranga vem
até mesmo sobre procedimentos que ndo sdo de minha responsabilidade
(E2).

N&o tenho retorno. Ninguém fala nada. N&o possuo nem feedbacks
positivos nem negativos. Nem elogios nem criticas (E3).
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Esses trechos evidenciam certa insatisfagcdo dos servidores analisados em relacao a
forma de avaliagdo recebida. A falta de reconhecimento do trabalho pode afetar
negativamente os indices de QVT. Assim, tais achados indicam pontos que o
CEFET-MG pode melhorar. Reformular as formas de avaliagao, sobretudo por parte

das chefias, pode contribuir para a elevagao da QVT percebida dentro da institui¢ao.

Em relagdo a media global de todas as dimensdes consideradas no modelo,

percebe-se que ela também apresentou nivel “satisfatério”.

Assim como observado no modelo de Walton (1973), os dados qualitativos,
juntamente com os valores referentes a mediana e a moda, reafirmaram os
resultados obtidos nas médias evidenciados na TAB. 5. Afinal, os valores das
medianas e das modas do modelo de Hackman e Oldham (1975), também foram

considerados razoaveis, assim como foram consideradas suas médias.

Analisando os valores do desvio-padrao, verifica-se que eles foram menores do que
aqueles constatados no modelo de Walton (1973). Isso permite afirmar que a
percepcdo dos servidores pesquisados em relacdo as dimensdes da tarefa do
modelo de Hackman e Oldham (1975) € mais homogénea do que aquela em relagao

as dimensdes do modelo de Walton (1973) e apresenta menor dispersao de dados.

Ainda sobre a homogeneidade/heterogeneidade da percepg¢ao dos servidores em
relacdo ao modelo de Hackman e Oldham (1975), percebe-se que a variavel que
apresentou maior divergéncia foi significado da tarefa. Ou seja, os respondentes se
divergem mais em relagao a percepgao do impacto que a realizagao de suas tarefas

causa em outras pessoas.

Embora os entrevistados, de forma geral, considerem seu trabalho importante, ha
divergéncia em relagdo ao tipo de importancia atribuido a ele. Alguns atribuem
importancia institucional, enxergando apenas a importancia do trabalho para o
CEFET-MG. Outros enxergam, além da importancia institucional, a importancia
pessoal. Ou seja, além de acreditarem que seu trabalho € importante para o CEFET-
MG, os individuos também acreditam que esse trabalho contribui para a realizacao

profissional e, até mesmo, pessoal deles proprios. Ha, ainda, aqueles que enxergam
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uma importéncia social em seu trabalho. Isso pode ser constatado nos seguintes

trechos extraidos das entrevistas:

O meu trabalho é muito importante porque eu gosto dele. Meu trabalho
exercita o meu raciocinio. Quanto mais dificil uma pesquisa, maior o prazer

em solucionar o problema (E2).

Meu trabalho é muito importante para a instituicdo. E um pilar do bom
funcionamento da instituicdo. Se entrarmos em greve, por exemplo, a
instituicdo para (E3).

Acho meu trabalho muito importante. Primeiro porque sou um servidor
publico. Entdo, quem paga o meu salario é a propria sociedade. Se fago o
meu trabalho de qualquer jeito, posso estar prejudicando todo o pais (E5).

Essa diversidade na atribuicdo da importancia as tarefas executadas pode ser
oriunda da pluralidade de rotinas executadas dentro da instituicdo, desde aquelas
mais operacionais, até aquelas mais gerenciais. A natureza da tarefa impacta a

forma como o individuo a enxerga. Isso impacta o nivel de QVT percebido.

Ao passo que o significado da tarefa apresentou menor homogeneidade de ideias, a
dimensdo que apresentou maior convergéncia de percepgao foi inter-
relacionamento, considerada importante e satisfatéria por grande parte dos sujeitos
pesquisados, conforme observado tanto nos dados estatisticos quanto nos dados

qualitativos expostos anteriormente.

Tais achados sinalizam o poder das relagbes interpessoais dentro do CEFET-MG,
capaz de interferir positivamente no desenvolvimento das rotinas e dos resultados
finais da instituicdo. O inter-relacionamento pode ser considerado um “carro-chefe”
na promogao da QVT no CEFET-MG. Dessa forma, seria interessante que a
instituicdo investisse em eventos sociais, visando estreitar os lagos existentes entre

os servidores.

Analisando o desvio-padrao encontrado para modelo de Hackman e Oldham (1975)
como um todo, percebe-se que a percepcdo dos servidores em relacdo as
dimensdes deste modelo € mais convergente do que a percepcéo referente as
dimensdes do modelo de Walton (1973).
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Constatou-se que a dimensao inter-relacionamento foi a que apresentou maior
concordancia entre os servidores e cuja percepgdo dos pesquisados fora mais

convergente.

A TAB. 6 ratifica os dados apresentados anteriormente, demonstrando como os
servidores analisados percebem a qualidade de vida no trabalho na instituicdo na

perspectiva do modelo de Hackman e Oldham (1975).

Tabela 6 - Indicadores das dimensdes basicas da tarefa segundo o modelo de
Hackman e Oldham (1975)

. . ~ Insatisfatorio Satisfatorio Muito satisfatorio
Indicadores de satisfagao F — — .
contextuais requéncia Frequéncia Frequéncia

Abs, | Rel. (%) Abs. Rel. (%) Abs. Rel. (%)
Inter-relacionamento 4 2,3 39 22,3 132 75,4
Autonomia 36 20,6 109 62,3 30 171
Identidade da tarefa 4 4,0 103 58,9 65 37,1
Variedade de habilidades 19 10,9 98 56,0 58 33,1
Significado da tarefa 22 12,6 83 47,4 70 40,0
Feedback extrinseco 32 18,3 118 67,4 25 14,3
Feedback intrinseco 21 12,0 103 58,9 51 29,1
Dimensao da tarefa global 2 1,1 137 78,3 36 20,6

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Embora os indices de satisfacdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho
observados no modelo de Hackman e Oldham (1975) sejam inferiores aqueles
observados no modelo de Walton (1973), ainda assim é possivel afirmar que eles se

mostraram bastante positivos.

Em todas as dimensdes, observou-se que pelo menos 79% dos servidores
pesquisados consideraram os niveis de qualidade de vida no trabalho “satisfatorio”
ou “muito satisfatorio”. Destaque para a dimensao inter-relacionamento, que
apresentou grau de satisfagdo mais elevado, considerada “satisfatéria” ou “muito
satisfatoria” por 97,7% dos sujeitos analisados. De outro lado, a dimensao
autonomia apresentou o grau de satisfacdo mais baixo. Ainda assim, foi considerada
“satisfatéria” ou “muito satisfatoria® por 79,4% dos servidores pesquisados.
Conforme se observa nos relatos a seguir, muitos servidores se sentem insatisfeitos

em relagdo ao grau de dependéncia que possuem para realizar suas tarefas:
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Nao sou independente para realizar meu trabalho. Isso nao auxilia na
execugao da minha tarefa, porque a realizacdo do meu trabalho depende da
realizacdo do trabalho de outras pessoas, de outros setores. O fato da
execugao do trabalho de uma pessoa depender da execugao do trabalho de
outra pessoa é ruim. A pessoa fica dependendo de outra (E1).

Preciso de outras pessoas para realiza-lo. Como o servigo passa por varios
setores, eu preciso que o servigo dos setores anteriores seja realizado, até
mesmo de autorizagdo da diretoria. Além do mais, trabalho em uma equipe
e preciso dos demais membros para executar as tarefas. A dependéncia de
outros setores pode ser ruim, pois eles, as vezes, ndo conhecem as rotinas
do meu setor e solicitam algo que nao é possivel realizar. Acontece também
de chegar alguma demanda e ficar parada comigo, pois o trabalho de outro
setor precisa ser feito ou corrigido. Isso é ruim, pois trava o andamento do
processo, que pode ser urgente. As vezes, chega algo urgente, e nao
podemos dar prosseguimento, pois falta alguma coisa de outro setor (E3).

N&o consigo realizar o meu trabalho sozinho. Vejo isso como negativo, pois,
as vezes, recebo cobrancas dos usuarios dos servigos, sendo que o
trabalho esté travado em outro departamento (E8).

Nota-se, entdo, um nivel consideravel de dependéncia na realizagdo de algumas
tarefas. Os trechos citados demonstram também que os servidores do setor X, por
exemplo, sdo dependentes das tarefas realizadas pelo setor Y, que, por sua vez,
sao dependentes das tarefas do setor Z. Todavia, os setores ndo conhecem a rotina
utilizada em cada um deles. Dessa forma, € comum que o setor X cobre demandas
que estdo paradas no setor Y. Entretanto, tais demandas estdo paradas no setor Y
justamente pelo fato de que o setor Z ndo realizou sua parte. Isso causa frustragao e

morosidade na execucao das rotinas.

Dessa forma, é preciso dar maior conhecimento das rotinas adotadas em cada setor,
de modo que, ainda que haja a dependéncia entre os departamentos, cada um

conheca a rotina do outro, evitando que pessoas sejam cobradas injustamente.

Os dados da TAB. 6 revelam que, conforme indicam as médias da TAB. 5, apenas a
dimenséo inter-relacionamento do modelo de Hackman e Oldham (1975) se
enquadra, predominantemente, no nivel “muito satisfatorio”. As demais dimensodes

se enquadram, predominantemente, no nivel “satisfatorio”.

Tal observagdo se da devido ao fato de que, enquanto a maioria dos sujeitos

analisados (75,4%) considera a dimensao inter-relacionamento “muito satisfatéria”, o
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mesmo nao pode ser observado nas demais dimensdes, em que a maioria dos

sujeitos as considera “satisfatorias”.

Analisando o0 modelo como um todo, as respostas de 2% dos sujeitos pesquisados
enquadrariam o nivel de QVT no CEFET-MG como ‘“insatisfatério”, de 78% (137)
como “satisfatorio” e as respostas de 20% (36) como “muito satisfatorio”.

Aqui, os achados se assemelharam aqueles encontrados na investigacdo de Alves
(2012), a qual concluiu que inter-relacionamento foi a dimensdo que mais causava
satisfacdo em QVT nos sujeitos analisados.

Diante do exposto, acredita-se que o objetivo especifico “a” deste estudo — identificar
os niveis de qualidade de vida no trabalho da instituigdo na percepcado de seus
servidores técnico-administrativos, com base nos modelos de Walton (1973) e de
Hackman e Oldham (1975) — foi alcangado. Para o modelo de Walton (1973) foi
identificado o nivel “muito satisfatério” e para o modelo de Hackman e Oldham
(1975), o “satisfatorio”.

5.3 Niveis de comprometimento organizacional

Neste topico, procede-se a analise dos dados referentes ao comprometimento
organizacional, realizada nos mesmos moldes das analises inerentes a qualidade de
vida no trabalho. Ou seja, a partir das informagdes coletadas dos 175 questionarios
respondidos e das dez entrevistas realizadas foi possivel identificar os niveis de
comprometimento organizacional da instituicdo, com base no modelo de Meyer e
Allen (1991).

Para tanto, primeiramente, realizou-se a analise dos dados estatisticos (média,
mediana, moda, desvio-padréo e valores minimo e maximo) das dimensbes do
comprometimento organizacional, com base no modelo de Meyer e Allen (1991).
Feito isso, as dimensdes foram enquadradas nos niveis de comprometimento
organizacional estipulados na TAB. 2, ressaltando que a dimensao que apresentou
média entre 1,00 e 2,99 foi considerada como “comprometimento baixo”; a que

apresentou média entre 3,00 e 3,99, “comprometimento moderado”; e a que
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apresentou média entre 4,00 e 6,00, como “comprometimento alto”. A partir dai, foi
possivel identificar o nivel de comprometimento organizacional dos servidores da

instituicao.

A TAB. 7 mostra os dados estatisticos obtidos sobre cada uma das dimensobes do
comprometimento organizacional e do comprometimento global (que se refere a

média das médias de cada uma das dimensdes).

Tabela 7 - Analise descritiva do comprometimento organizacional segundo o modelo
de Meyer e Allen (1991)

Indicador avaliado Média | Mediana | Moda 222‘:;’) Minimo | Maximo
Afetivo 43771 44 48 087016 1 6
Instrumental 37663  3,6667 4 111717 1 6
Normativo 3.6029 3.5 325 101398 1 6
Comprometimento global ~ 3.9134  3,9611 396 074369 2.1 5,89

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Observa-se que os valores das médias de cada uma das dimensdes do
comprometimento organizacional, com base no modelo de Meyer e Allen (1991), e a
média do comprometimento global sdo valores consideravelmente altos, uma vez

que todos se revelaram acima de 3.

A média mais alta refere-se ao comprometimento afetivo, seguida do
comprometimento instrumental e do comprometimento normativo. Isso implica dizer
que dentre as varias afirmagdes sobre comprometimento organizacional contidas no
questionario, aquelas referentes ao comprometimento afetivo foram as que os
servidores pesquisados apresentaram, em meédia, maior concordancia. De outro
lado, os servidores apresentaram, em média, menor indice de concordancia nas

assertivas relacionadas ao comprometimento normativo.

Alguns relatos comprovam a existéncia da forte presenga do comprometimento
afetivo. Ao serem indagados sobre por que trabalham no CEFET-MG, foram obtidas

as seguintes respostas:

Eu fiz concurso publico para outro érgdo. Esse 6rgao foi extinto e fui
realocado no CEFET-MG. Foi a melhor coisa que aconteceu pra mim. Eu s6
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tenho a agradecer o CEFET-MG por tudo que ja fiz. Eu gosto muito de
trabalhar no CEFET-MG. S¢ saio do CEFET-MG para me aposentar. Posso
até continuar trabalhando, mas sem compromisso. Durante todo o tempo
que trabalhei aqui, nunca pensei em sair (E6).

Foi uma opc¢éo que fiz de sair de um outro local e vir pra ¢ [...]. Além do
mais, a instituicdo ja tem uma credibilidade. E uma instituicdo tradicional.
Quando falo que trabalho no CEFET-MG, todo mundo conhece. Eu gosto de
trabalhar aqui (E10).

Ou seja, determinados individuos sentem uma forte ligacdo com o CEFET-MG e se
identificam com os objetivos da instituicdo, além de demonstrarem sentir orgulho de

trabalharem na instituigao.

Observou-se, também, a presengca de moderado grau de comprometimento
instrumental. Ao serem questionados se trocariam o CEFET-MG por uma
organizagao privada, todos afirmaram que ndo. No entanto, todos demonstraram a
possibilidade de sair do CEFET-MG para outra instituicdo publica onde houvesse
estabilidade, com um salario maior e com um plano de carreira mais atrativo,
evidenciando uma analise de custo/beneficio realizada pelos individuos, em que o

local de trabalho que apresentasse maiores vantagens seria escolhido:

Nao trocaria o CEFET-MG por uma empresa privada, porque no servigo
publico ha a estabilidade, a possibilidade de progressdo por qualificagdo e
uma maior tranquilidade para execugdo do trabalho. Trocaria por outro
6rgao publico por questbes salariais caso outro 6rgao tivesse um salario
maior (E1).

Pro setor privado eu so6 iria depois que eu aposentar aqui no CEFET-MG.
Mas pretendo fazer outro concurso, ndo para o Executivo. Se aparecer um
outro concurso, de preferéncia da Justica, eu “t6” dentro, desde que seja de
nivel superior (E2).

Observou-se também a presenca de mais de um tipo de comprometimento em um
mesmo individuo. Afinal, Meyer e Allen (1991) estabelecem que em determinados
casos pode haver a existéncia simultdnea de mais de um componente do
comprometimento (afetivo, instrumental e normativo). Nesse caso, as dimensdes se
apresentam em niveis distintos, havendo aquela que ira predominar e aquela que se
manifestara de forma mais leve. Esse caso pode ser observado no seguinte trecho

extraido de uma entrevista:
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Gosto muito do CEFET-MG. Dei muito certo aqui. Me sinto bem aqui. Nao
penso em sair do CEFET-MG para trabalhar em uma instituicao privada,
pois enquanto servidor publico eu tenho estabilidade e ndo sou pressionado
por resultados. No setor privado ha muita pressdo e vocé nao tem
estabilidade. Ainda mais agora, com essa crise instalada no Brasil. Agora,
se for outro concurso melhor, acho que trocaria sim, embora ndo esteja
procurando por isso (E4).

No caso em tela, percebe-se a existéncia do comprometimento afetivo e do
comprometimento instrumental. Importante enfatizar, mais uma vez, a importancia

da estabilidade do servigo publico, que foi constantemente lembrada.

A partir dos dados quantitativos expostos, corroborados pelos dados qualitativos, &
possivel afirmar que no CEFET-MG prevalece o comprometimento afetivo. Ou seja,
a maioria dos servidores permanece na instituicdo, principalmente, devido ao forte
envolvimento emocional criado com ela. Uma vez que a média do comprometimento
afetivo foi 4,3771, pode-se dizer que tal comprometimento na instituicdo, em média,
€ “alto”. Todavia, fica evidente também a forte presenca do comprometimento
instrumental, com uma média de 3,7663, sendo enquadrado, a principio, no nivel

“moderado”.

Os dados evidenciam, ainda, que o comprometimento normativo foi o menos
percebido na instituicdo. Assim, é possivel dizer que nao sao as pressdes
normativas internalizadas pelo individuo que irdao “for¢a-lo” a permanecer
trabalhando no CEFET-MG. O nivel do comprometimento normativo, apesar de ser o
mais baixo ainda €, em média, considerado “moderado”, haja vista que o valor de

sua média foi 3,629.

A média do comprometimento global foi 3,9134, o que induz a afirmar que o nivel de
comprometimento organizacional no CEFET-MG, em média, € “moderado”. Os
valores das medianas e das modas sdo proporcionais aos valores das respectivas
meédias, ratificando as interpretacdes de tais resultados.

Tendo em vista os valores do desvio-padrao de cada uma das variaveis, constata-se
que as respostas as questdes referentes ao comprometimento afetivo foram as mais

homogéneas, ao passo que aquelas referentes as questbes inerentes ao
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comprometimento instrumental e comprometimento normativo foram as que mais

apresentaram divergéncias.

Em relagdo ao desvio padrdo encontrado para o comprometimento global, pode-se
dizer que ele apresentou valor relativamente baixo, o que permite afirmar que as
questdes relacionadas ao comprometimento organizacional tiveram respostas

relativamente semelhantes entre os servidores analisados.

A TAB. 8 mostra como se apresentou o grau de comprometimento organizacional do

grupo de individuos pesquisados.

Tabela 8 - Indicadores de comprometimento organizacional segundo o modelo de
Meyer e Allen (1991)

. . = Baixo Moderado Alto
Indicadores de satisfagao F — F — F ——
contextuais requéncia requéncia requéncia
Abs. | Rel. (%) Abs. Rel. (%) Abs. Rel. (%)
Afetivo 14 8 21 12 140 80
Instrumental 34 19,4 57 32,6 84 48
Normativo 40 22,9 66 37,7 69 39,4
Comprometimento global 20 11,4 74 42,3 81 46,3

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Percebe-se que o comprometimento afetivo foi o mais presente na instituicdo, com
80% dos servidores pesquisados apresentando comprometimento afetivo “alto”.
Apenas 8% apresentaram comprometimento afetivo “baixo”. Esses numeros ja eram
esperados, em razdo da média do comprometimento afetivo apresentada na TAB. 7
e dos trechos extraidos das entrevistas. Todavia, os dados referentes as dimensdes
instrumental e normativa apresentados na TAB. 8 demonstraram ser contrarios aos

valores das médias apresentadas na TAB. 7.

Embora as médias das dimensdes instrumental e normativa serem 3,7663 e 3,6029,
respectivamente, enquadrando-se, portanto, no nivel “moderado”, observou-se que a
maioria dos servidores analisados apresentou comprometimento instrumental e
normativo “altos”. Isso se deu pelo fato de que alguns servidores atribuiram nota
minima as questdes relativas ao comprometimento instrumental e normativo,
fazendo com que as médias de tais dimensdes se apresentassem inferiores. Ou

seja, apesar de as médias das dimensdes instrumental e normativa se revelarem
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“‘moderadas”, a maioria dos servidores apresentou comprometimento instrumental e
normativo “alto”. Tal interpretacdo pode ser constatada ao se observar os valores
minimos de ambas as dimensdes (0s mais baixos) e os valores de seus desvios-

padrdes (os mais altos), conforme demonstrado na TAB. 7.

A mesma situacao foi observada ao se analisar o comprometimento organizacional
como um todo. Ou seja, apesar de sua média global o enquadrar como “moderado”,
observa-se que a maioria dos individuos analisados apresenta “alto”
comprometimento organizacional. Verificou-se que 46,3% dos individuos
apresentaram comprometimento “alto”, ao passo que 42,3% apresentaram
comprometimento “moderado” e apenas 11,4% apresentaram comprometimento

“baixo”.

Os resultados obtidos apresentam semelhangcas com os resultados encontrado nos
estudos de Campos et al. (2009), que revelaram forte presenga de comprometimento
afetivo, de Roman et al. (2012) e de Oliveira et al. (2014), em que foram constatados
altos indices de comprometimento organizacional, com destaque para o

comprometimento afetivo.

Diante do exposto, €& possivel afirmar que o nivel de comprometimento
organizacional no CEFET-MG pode ser considerado “alto”. Com isso, o objetivo
especifico “b” desta pesquisa - identificar o nivel de comprometimento
organizacional na percepgao dos servidores técnico- administrativos do CEFET-MG,

com base no modelo de Meyer e Allen (1991) — foi alcangado.

Identificados os niveis de qualidade de vida no trabalho e de comprometimento
organizacional no CEFET-MG, as analises a seguir tém o intuito de identificar as

relacdes entre ambos os construtos.
5.4 Relagao entre QVT e comprometimento organizacional
Este topico visa identificar e analisar, com base nos dados fornecidos pelos sujeitos

da pesquisa, a relagdo entre QVT — a partir dos modelos de Walton (1973) e

Hackman e Oldham (1975) — e comprometimento organizacional — a partir do
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modelo de Meyer e Allen (1991). Primeiramente, essa identificagédo foi realizada por
meio de analise discriminante. Em seguida, realizou-se a analise de regresséo, a fim

de aprofundar as interpretagdes e dar maior consisténcia aos achados da pesquisa.

5.4.1 Analise discriminante

A relagao que se estabelece entre as variaveis “qualidade de vida no trabalho” e
“‘comprometimento organizacional” foi avaliada, primeiramente, por meio de analise
discriminante. Conforme ja apresentado no capitulo 3, esta técnica estatistica avalia
o efeito de variaveis independentes métricas nas variaveis dependentes n&o
métricas com duas ou mais categorias. Trata-se, portanto, de avaliar os efeitos de
um grupo de variaveis em outro. Além disso, a escolha dessa técnica estatistica
assenta-se no fato de que ela permite discernir o papel de variaveis individuais e
definir combinacdes entre elas que representam dimensdes de discriminagédo entre

0s grupos de comprometimento avaliados.

Em relacdo ao método computacional para a realizagdo da analise discriminante,
optou-se pelo stepwise, visto que ele realiza a inclusdo das variaveis independentes
na fungédo discriminante, com base em seu poder discriminatério (HAIR JR et al.,
2005). Dessa forma, tal método considera um numero grande de variaveis
independentes para inclusdo na funcdo, seleciona a proxima melhor variavel em
cada etapa, elimina aquelas que nao s&o uteis na discriminagao entre os grupos e,
por fim, identifica um conjunto reduzido de variaveis capazes de segregar os grupos

em estudo.

No caso em tela, objetivou-se identificar quais dimensdes da qualidade de vida no
trabalho sao responsaveis pela separacao dos respondentes de acordo com o nivel
de comprometimento (baixo, moderado e alto). Para os fins deste trabalho,
considerou-se como variavel dependente o comprometimento global e como
variaveis independentes as satisfagées contextuais (Walton, 1973) e as dimensdes
basicas da tarefa (Hackman e Oldham, 1975). E necessario ressaltar que a definigao
das variaveis dependente e independentes foi feira a priori (antes da realizagc&o da
analise discriminante) e alicer¢a-se nos estudos de Sa (2000), Schirrmeister (2006),

Marques et al. (2010), Schirrmeister e Limongi-Franga (2012), Carvalho-Freitas et al.
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(2013) e Zanardi et al. (2015a; 2015b). Conforme evidenciado no referencial teérico
deste trabalho, tais estudos confirmaram influéncias da QVT no comprometimento

organizacional, e ndo o contrario.

Para a realizagdo da analise discriminante, deve-se avaliar seus pressupostos:
normalidade das variaveis independentes, falta de multicolinearidade entre as
variaveis independentes e igualdade da matriz de covariancia (HAIR JR. et al.,
2005). Em relagdo ao primeiro pressuposto, a verificagdo da normalidade das
variaveis independentes foi feita pelo teste Kolmogorov-Smirnov. Foi analisada a
normalidade das dimensbes da qualidade de vida no trabalho tanto para o modelo
de Walton (1973) quanto para o modelo de Hackman e Oldham (1975). Observou-
se, ao nivel de 5%, que nenhuma das variaveis apresentou distribuicdo normal (p-
valor < 0,05). Portanto, conclui-se que o pressuposto de normalidade n&o foi

alcancado.

Entretanto, optou-se por prosseguir com a analise discriminante, considerando que a
amostra em questdo € grande e que, de acordo com Pestana e Gageiro (2000) e
Mesquita (2010), tal restrigdo € minimizada quando se trata de uma amostra grande.
Soma-se a isso o fato de que outras caracteristicas da amostra estdo em
consonancia com aquelas necessarias a validade dos resultados da analise
discriminante, conforme explicam Hair Jr. et al. (2005). De acordo com os autores, a
amostra deve guardar uma proporgédo entre seu tamanho e o numero de variaveis
preditoras (pelo menos cinco observagdes por variavel independente) e cada grupo
a ser avaliado deve possuir o minimo de 20 observacdes. A amostra desta pesquisa

guarda tais condicoes.

Em relagdo ao segundo pressuposto, segundo Hair Jr. et al. (2005), a
multicolinearidade ocorre quando duas ou mais variaveis independentes estédo
altamente correlacionadas. Isso significa que uma variavel pode ser explicada ou
prevista por outras variaveis. Os referidos autores citam duas das medidas mais
comuns para avaliar a multicolinearidade entre duas ou mais variaveis: o valor de
tolerancia; e o fator de inflagdo da variancia (VIF). Tolerancia € o montante de
variabilidade da variavel independente selecionada n&o explicada pelas outras

variaveis independentes e VIF é seu inverso (1/tolerancia). De acordo com Hair Jr. et



115

al. (2005), valores muito pequenos de tolerancia (que geram grandes valores de VIF)
denotam multicolinearidade elevada. Os autores indicam valores de referéncia para
tais medidas: tolerancia abaixo 0,10 e VIF acima de 10 denotam multicolinearidade e
tolerancia igual a 1 significa que uma variavel é totalmente independente em relagao

aquelas que ja estdo no modelo.

Os testes de multicolinearidade, conforme indicagdo de Hair Jr. et al. (2005), foram
realizados, inicialmente, para as variaveis do modelo de Walton (1973). Os
resultados indicaram valores de toleréncia entre 0,387 e 0,757 e de VIF entre 1,321
e 2,584. Posteriormente, a mesma analise foi realizada considerando as dimensdes
propostas por Hackman e Oldham (1975), chegando-se aos seguintes indices:
tolerancia entre 0,836 a 0,947 e VIF entre 1,056 e 1,194. Tais valores indicaram nao
haver multicolinearidade entre as variaveis independentes, pois o VIF apresentou-se
abaixo do valor aceitavel de 10 e os indices de tolerancia estdo distantes de 0,10.

De forma analoga, o terceiro pressuposto da analise discriminante (igualdade da
matriz de covariéncia) foi avaliado primeiramente para as variaveis do modelo de
Walton (1973) e posteriormente para as dimensdes propostas por Hackman e
Oldham (1975), via teste “M de Box”. Os dados deste teste confirmaram tal
pressuposto para ambos os modelos (p-valor > 0,206 e > 0,345, respectivamente).
Dessa forma, pressupde-se que ao nivel de 5%, dentro dos grupos avaliados, a
variabilidade € idéntica. A validagcao deste pressuposto reduz a probabilidade de os

casos serem classificados no grupo com maior disperséo.

De acordo com Pestana e Gageiro (2000), o resultado do teste “M de Box” é
bastante sensivel a desvios de normalidade. Neste caso, a validagdo do pressuposto
de igualdade da matriz de covariancia por ele garantido ofereceu suporte para a
aceitacdo dos resultados da analise discriminante, apesar da violagdo da
normalidade das variaveis independentes conforme conclusdao aventada
anteriormente. Com isso, ancorando-se em Hair Jr. et al. (2005) e na validagao dos
pressupostos de igualdade da matriz de covaridncia e de inexisténcia de
multicolinearidade, comprovou-se a adequacgao da analise discriminante ao caso em

estudo e a validade dos dados que se seguem.
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Outro fator que também deve ser fruto de analise € o tamanho relativo dos grupos.
No caso desta pesquisa, grupos de comprometimento possuem numero desigual de
participantes: 20 para baixo comprometimento, 74 para moderado e 81 para alto. De
acordo com Hair Jr. et al. (2005), se os grupos variam muito em tamanho isso pode
causar impacto na estimacdo da fungcdo discriminante e na classificacdo de
observagdes. Os autores, entretanto, fazem uma ressalva em relagao a esse critério:
se a amostra é aleatéria (como no caso desta pesquisa), supde-se que 0S grupos
com numero desigual de participantes, de fato, estimam as proporc¢des da populagéo
e, portanto, poderdo ser considerados na analise discriminante. Considerou-se,
dessa forma, justificada a manutencdo do numero de individuos nos grupos de

comprometimento propostos.

Para organizar a apresentagdo dos dados, optou-se por dividir este subtdpico em
duas partes: a que trata do modelo de Walton e comprometimento; e a que trata do

modelo de Hackman e Oldham e comprometimento.

5.4.1.1 Relagoes entre satisfacoes contextuais (Walton) e comprometimento

organizacional

A analise da relacdo entre qualidade de vida no trabalho, com base no modelo
proposto por Walton (1973), e comprometimento organizacional obedeceu o
seguinte critério: considerou-se como variavel dependente o comprometimento
global e como variaveis independentes as dimensbes estabilidade, compensagdo
justa e adequada, oportunidade de crescimento profissional e pessoal, oportunidade
de uso das capacidades humanas, satisfagdo com a supervisdo, integracdo social,
seguranga e saude no trabalho, constitucionalismo, equilibrio trabalho e vida e

relevancia social do trabalho.

Depois da definicdo desses elementos iniciais, deu-se prosseguimento a analise
discriminante, com a identificagdo da estatistica descritiva atrelada as dimensodes da
satisfacdo contextual, segregadas por grupo de comprometimento, perpassando os
grupos de comprometimento (baixo, moderado e alto), conforme se observa nos
dados da TAB. 9.
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Tabela 9 - Estatistica descritiva dos grupos — comprometimento global versus
satisfagdes contextuais

Desvio N valido (de lista)

Comprometimento global Média - Nao Ponderado
padrao | ponderado

Estabilidade 5,2000 0,69585 20 20,000
Compensacao justa e adequada 3,6100 0,99149 20 20,000
Opo.rtu.nldade de crescimento 31833 1,05118 20 20,000
profissional e pessoal
Oportunidade de uso das

Comprometimento capacidades humanas 36400  1,00231 20 20,000

baixo Satisfagdo com a supervisao 4,1375 1,08965 20 20,000
Integragao social 4,1500 0,70897 20 20,000
Seguranga e saude no trabalho 4,8750 0,68585 20 20,000
Constitucionalismo 4,0875 1,06151 20 20,000
Equilibrio trabalho e vida 5,0375 0,74901 20 20,000
Relevancia social do trabalho 4,3500 0,88836 20 20,000
Estabilidade 5,3378 0,72673 74 74,000
Compensagcao justa e adequada 4,0432 0,76015 74 74,000
Opo.rtu.nldade de crescimento 3.9595 0,00484 74 74,000
profissional e pessoal

. Oportunidade de uso das 43506 069423 74 74,000

Comprometimento capacidades humanas

moderado Satisfagdo com a supervisao 45743 0,88628 74 74,000
Integragao social 4,8784 0,73238 74 74,000
Seguranga e saude no trabalho 4,8885 0,65184 74 74,000
Constitucionalismo 4,4088 0,90051 74 74,000
Equilibrio trabalho e vida 5,0743 0,67582 74 74,000
Relevancia social do trabalho 4,7809 0,62961 74 74,000
Estabilidade 5,3210 0,66759 81 81,000
Compensacao justa e adequada 4,2604 0,80929 81 81,000
Opo.rtu.nldade de crescimento 41975 0.80066 81 81,000
profissional e pessoal

Comprometimento OPrtunidade de uso das 45062 068636 8 81,000

alto cap.aC|dzides humanas o
Satisfagdo com a supervisao 47747 0,62074 81 81,000
Integragao social 4,9392 0,59602 81 81,000
Seguranga e saude no trabalho 5,0054 0,65671 81 81,000
Constitucionalismo 45796 0,66015 81 81,000
Equilibrio trabalho e vida 5,0340 0,60822 81 81,000
Relevancia social do trabalho 4,8971 0,56921 81 81,000
Estabilidade 5,3143 0,69363 175 175,000
Compensagcao justa e adequada 4,0943 0,83175 175 175,000
Opo.rtu.nldade de crescimento 39810 0,92414 175 175,000
profissional e pessoal
Oportunidade de uso das 43414 077312 175 175,000

Total caplaC|dz§des humanas o
Satisfagdo com a superviséo 46171 0,82167 175 175,000
Integragao social 4,8233 0,70915 175 175,000
Seguranga e saude no trabalho 49411 0,65690 175 175,000
Constitucionalismo 4,4511 0,82902 175 175,000
Equilibrio trabalho e vida 5,0514 0,65065 175 175,000
Relevancia social do trabalho 4,7854 0,65503 175 175,000

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

Observou-se crescimento no valor da média para algumas variaveis. Por exemplo: a

média da dimensdao compensagéo justa e adequada para aqueles que possuem
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baixo comprometimento é 3,61; moderado, 4,04; e alto, 4,26. Essa tendéncia de
crescimento também ocorre para oportunidade de crescimento profissional e
pessoal, oportunidade de uso das capacidades humanas, satisfagdo com a
superviséo, integragdo social, seguranca e saude no trabalho, constitucionalismo e
relevancia social do trabalho. Em outras palavras, em termos descritivos, os
individuos classificados em alto comprometimento apresentaram as maiores meédias
para as variaveis citadas, ao passo que aqueles com menor comprometimento
apresentaram as menores. Para as demais dimensdes (estabilidade e equilibrio
trabalho e vida) nao se observou essa tendéncia. Em relacéo a estabilidade, o grupo
com comprometimento moderado apresentou a maior meédia (5,33), apesar de esta
estar muito préxima daquela apresentada pelo grupo de alto comprometimento
(5,32). Em relacao a equilibrio trabalho e vida, o grupo com maior média também foi
aquele classificado em moderado comprometimento (5,07). Acerca desses
resultados, ressalta-se que o grupo de baixo comprometimento apresentou as

menores médias para todas as dimensodes avaliadas.

Em seguida, apresentaram-se os resultados do teste de igualdade de médias dos
grupos (ANOVA), que teve por finalidade identificar quais médias sao diferentes
entre os grupos de comprometimento. Diferengas significativas foram percebidas, ao
nivel de 5%, para as variaveis compensagéo justa e adequada, oportunidade de
crescimento profissional e pessoal, oportunidade de uso das capacidades humanas,
satisfagdo com a supervisdo, integragdo social, constitucionalismo e relevancia
social do trabalho. Portanto, para efeito de discriminagao, as variaveis em questao
apresentaram-se como candidatas a serem responsaveis pela separagcdo dos
respondentes de acordo com o nivel de comprometimento. Ressalta-se, todavia, que
outros testes foram realizados para confirmagdo de tal suposi¢gdo, conforme

indicagao a seguir.

Em relacdo as demais variaveis (estabilidade, seqguranga e saude no trabalho e
equilibrio trabalho e vida), observou-se, em média, percepgdo semelhante entre
aqueles que possuem baixo, moderado e alto comprometimento. Quanto a
estabilidade, observou-se que os individuos que possuem baixo, moderado e alto
comprometimento apresentaram média elevada para tal dimensao (5,20; 5,34 e 5,31

respectivamente). Em outras palavras, todos os individuos avaliaram possuir solidez
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em relag&o ao vinculo empregaticio que estabelecem com o CEFET-MG, n&o sendo
tal variavel capaz de distinguir aqueles que possuem baixo, moderado ou alto nivel
de comprometimento. O mesmo ocorreu para as variaveis seguranga e saude no
trabalho e equilibrio trabalho e vida: todos os grupos avaliados apresentaram médias
elevadas (acima de 5,00) para tais dimensdes, o que permitiu inferir que todos
avaliaram possuir uma percepgao positiva em relagdo aos programas de promogéo
da segurancga e saude na instituicdo e satisfatoria relacédo entre o tempo gasto em
atividades laborais e pessoais. Para efeito de discriminagdo, todavia, observou-se
que as variaveis supramencionadas nao podem ser utilizadas para separar os

individuos de acordo com o grupo de comprometimento.

Apods a avaliagao dos dados descritivos, o proximo passo consistiu na definicido das
variaveis inseridas em cada passo pelo método stepwise na analise discriminante.
Observou-se a inser¢cdo das variaveis integragcdo social e oportunidade de
crescimento profissional e pessoal, sendo elas as responsaveis pela discriminagao
entre os grupos de comprometimento avaliados. Em outras palavras, a percepgao
que o individuo possui em relagéo a sua integragéo social no ambiente de trabalho e
as oportunidades que possui de crescimento profissional e pessoal permitiu inferir se
ele integrara o grupo de baixo, moderado ou de alto comprometimento. Resta saber
qual grupo esta associado a mais altos (ou mais baixos) escores para as referidas

variaveis. Adiante esse tema sera resgatado.

Outra informacado também € relevante para explicar a insercdo das dimensdes na
funcao discriminante: muticolinearidade (avaliada pela tolerancia). Observou-se valor
de tolerancia de 0,879. Isso indica que ndo ha multicolineariedade entre as variaveis
independentes. Ou seja, integracdo social e oportunidade de crescimento
profissional e pessoal nao estido fortemente correlacionadas e ambas sao

importantes para prever o nivel de comprometimento de um individuo.

Considerando tais explicagdes, apresentou-se a estatistica das fungdes
discriminantes estabelecidas. Notou-se que duas fungdes discriminantes foram
estimadas: a primeira com contribuicdo de 96,7% para o total da variancia entre os
grupos; e a segunda com 3,3%. Porém, apenas a primeira é significativa (p-valor <

0,000), enquanto a segunda n&o (p-valor > 0,295). Além disso, a inclusdo da
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segunda fun¢gdo no modelo implica decréscimo no poder discriminatorio, por conta
do aumento no valor de lambda de Wilks (de 0,835 para 0,994). Isto é, a incluséo da
segunda fungdo discriminante implica menor acuidade para segregagao dos
individuos em niveis de comprometimento. Considerando tais questbes, apenas a
funcdo 1 foi considerada a titulo de discriminacdo. Portanto, tem-se que a funcéao

discriminante estimada para o caso em tela foi:

Z = 0,586 * oportunidade de crescimento profissional e pessoal + 0,632 *

integragao social

A partir da leitura dos respectivos pesos de cada variavel, observou-se que
oportunidade de crescimento profissional e pessoal e integragdo social impactam
positivamente o resultado da fung¢do discriminante. A definigdo de qual variavel é a
que mais contribui para a segregagao dos grupos é indicada na matriz de estrutura,
evidenciada na TAB. 10.

Tabela 10 - Matriz de estrutura — comprometimento versus satisfagdes contextuais

Funcgao
1 | 2

Integracao social 0,836 -0,549
Oportunidade de crescimento profissional e 0,805 0,593
pessoal ]
Satisfacdo com a supervis&o® 0,627 -0,041
hOpor’[unlclade de uso das capacidades 0,588" 0,074

umanas ]
Relevancia social do trabalho” 0,546 0,013
Constitucionalismo” 0,515 -0,153
Compensagao justa e adequada® 0,505 0,374
Seguranca e saude no trabalho” 0,419 -0,085
Estabilidade® 0,358 -0,109
Equilibrio trabalho e vida® 0,297 -0,068

Variaveis ordenadas por tamanho absoluto de correlagdo na fungao.

*. Maior correlagéo absoluta entre cada variavel e qualquer fungao discriminante
b. Essa variavel ndo é usada na analise.

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

Observou-se também que as variaveis equilibrio trabalho e vida e estabilidade foram
as que menos contribuem para a segregacdao dos individuos nos grupos de
comprometimento estipulados. Ou seja, a percepg¢do que o individuo tem em relagéo

a permanéncia no emprego e ao equilibrio do tempo que tem para desempenhar
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suas atividades laborais e pessoais interfere em menor intensidade no nivel de

comprometimento desse sujeito.

De outro lado, a percepgao do servidor em relacdo as possibilidades de ascensao
profissional e a convivéncia com os colegas de trabalho é a que mais impacta seu
comprometimento. Assim, caso o CEFET-MG queira estimular o comprometimento
de seus servidores, atencao especial deve ser dada as politicas de promocgao e de

integracao entre os servidores.

De acordo com Hair Jr. et al. (2005), quanto maiores os coeficientes (em valores
absolutos), mais a funcédo discriminante detém a informagdo contida nessas
variaveis. No caso em questao, a fung¢ao discriminante encontrou maior relagdo com
integragdo social (0,836) em relagao a oportunidade de crescimento profissional e
pessoal (0,805). Em outras palavras, para discriminagao dos individuos em grupos
de comprometimento, integracdo social mostrou-se a variavel mais relevante. Ou
seja, quanto melhor a percepgdo dos servidores em relagdo as relagdes
interpessoais observadas dentro do CEFET-MG, mais altos os niveis de

comprometimento organizacional.

Para a classificacdo de cada individuo em um grupo de comprometimento, foram
geradas trés fungbes de classificagdo, denominadas “fungdes lineares de Fisher”,
conforme TAB. 11.

Tabela 11 - Fungdes discriminantes lineares de Fisher — comprometimento global

versus satisfagdes contextuais

Comprometimento global

Baixo | Moderado | Alto
Op. de cresc. prof. e 1,920 2579 2.891
pessoal
Integracao social 8,382 9,707 9,700
(Constante) -21,547 -29,881 -31,122

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

A partir da analise dos coeficientes, percebeu-se que os individuos que
apresentaram valores mais altos para a variavel oportunidade de crescimento

profissional e pessoal tendem a ser classificados no grupo de comprometimento alto,
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ao passo que aqueles que obtiveram escores mais altos para integragdo social

tendem a ser classificados no grupo de moderado/alto comprometimento.

Neste ultimo caso, mostrou-se pertinente avaliar a proximidade entre os escores de
moderado (9,707) e alto (9,700) comprometimento em relacdo a dimensao
integragdo social, evidenciados na TAB. 11. A discusséo a respeito da proximidade
entre os grupos de moderado e de alto comprometimento sera resgatada adiante.
De qualquer forma, tal proximidade indicou que escores mais altos das referidas
variaveis estdo associados a niveis superiores de comprometimento. Observou-se,
também, que para ambas as variaveis escores mais baixos tendem a ser

classificados no grupo de baixo comprometimento.

Em outras palavras, os dados da pesquisa permitiram inferir que individuos que
acreditam possuir boa integracdo social em seu ambiente de trabalho e boas
chances para promoverem sua prosperidade profissional e pessoal tendem a ser
classificados em moderado/alto nivel de comprometimento. De forma analoga,
aqueles que acreditam n&o possuir boa integragdo nem oportunidades de

crescimento tendem a ser classificados em baixo nivel de comprometimento.

Ainda em relacdo ao processo de classificacdo, devem-se avaliar os centroides, isto
€, 0 escore Z discriminante médio para todos os membros dos grupos. Analises
indicaram que os centroides dos grupos de moderado (0,038) e alto (0,254)
comprometimento encontraram-se préximos, mas distantes daquele apresentado
pelo grupo de comprometimento baixo (-1,169). Para avaliar tal relagao, utilizou-se a
estatistica F, para descrever os grupos mais parecidos e testar a igualdade dos

centréides dos grupos.

Constatou-se, também, que os grupos de baixo e alto comprometimento
apresentaram maior Z. Portanto, foram aqueles que mais diferiram entre si. Além
disso, os centroides destes dois grupos s&o significativamente diferentes (p-valor <
0,000). De forma analoga, os centroides do grupo de baixo e de moderado
comprometimento também sao significativamente diferentes. Entretanto, os grupos
de moderado e de alto comprometimento sdo os mais proximos e seus centroides

n&o sao significativamente diferentes (p-valor > 0,573).
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Os referidos dados indicaram que, em relagdo aos escores médios e considerando
as dimensdes de QVT avaliadas, os individuos de baixo comprometimento podem
ser diferenciados daqueles com moderado/alto, ao passo que aqueles pertencentes
ao grupo de moderado ndo podem ser diferenciados daqueles que possuem alto
comprometimento. Portanto, para esta pesquisa conclui-se que a segregagao dos
individuos considerando as variaveis de QVT propostas por Walton (1973) pode ser
realizada valendo-se de apenas dois grupos: baixo comprometimento e
moderado/alto comprometimento ou, ainda, sem comprometimento e com

comprometimento.

Os dados da pesquisa indicaram, ainda, que 53,7% dos casos foram classificados
adequadamente pela funcdo discriminante. Em outras palavras, para mais da
metade dos casos o agrupamento em niveis de comprometimento foi realizado
adequadamente considerando as dimensdes integragdo social e oportunidade de

crescimento profissional e pessoal.

Para verificar a pertinéncia da porcentagem de casos classificados adequadamente,
deve-se, ainda, compara-la aquela encontrada em classificacdes corretas realizadas
ao acaso. De acordo com Pestana e Gageiro (2000), para grupos de tamanho
desigual tal valor é obtido pelo produto das probabilidades a priori com o0 numero de
elementos de cada grupo. A soma destas classificacbes deve ser dividida pelo total
de elementos. No caso em tela, as classificacdes corretas ao acaso foram realizadas
em 40,62% dos casos, valor inferior aquele estabelecido na analise discriminante. A
validade do resultado ainda é confirmada por Hair Jr. et al. (2005), uma vez que a
precisao de classificagdo do modelo (53,7%) € maior do que a proposta com base no
tamanho do maior grupo (no caso desta pesquisa, 46,3%). Concluiu-se que a
precisdo de classificacdo da analise discriminante ¢é aceitavel. Também,
considerando o fato de que apenas duas das dez dimensdes avaliadas mostraram-
se adequadas para segregacao dos grupos e de este estudo alicergar-se no campo
das Ciéncias Sociais Aplicadas, pode-se afirmar que tal porcentagem indicou

pertinéncia do ajustamento realizado.

Por fim, para a validacdo dos resultados da pesquisa deve-se estabelecer o perfil

dos grupos em relagdo as variaveis independentes. Isto é, devem-se tragar as
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caracteristicas dos grupos com base nas médias das variaveis que apresentam
poder discriminatério (HAIR JR. et al., 2005). Em relagdo ao grupo de baixo
comprometimento e retornando aos dados apresentados na TAB. 9, observou-se
que as meédias para integragdo social (4,15) e para oportunidade de crescimento
profissional e pessoal (3,18) encontraram-se abaixo daquelas apresentadas pelos
individuos agrupados em alto comprometimento (4,94 e 4,19, respectivamente). Tais
valores, por sua vez, encontraram-se muito proximos daqueles apresentados pelos
individuos classificados em moderado comprometimento (4,87 e 3,95
respectivamente). Ratificam-se, portanto, os resultados ja destacados anteriormente:
individuos que possuem baixo comprometimento possuem perfil ligado a niveis de
integracao social no trabalho mais baixos e percep¢éo de menores oportunidades de
crescimento profissional e pessoal, ao passo que o perfil dos individuos agrupados
em moderado/alto comprometimento liga-se a niveis mais altos para as dimensdes

citadas.

Deve-se ressaltar, todavia, que os individuos classificados em baixo
comprometimento possuem média elevada para a variavel integragdo social (4,15) e
média moderada para oportunidade de crescimento profissional e pessoal (3,18).
Isto €, mesmo para os individuos que possuem baixo comprometimento o nivel de
integracdo no ambiente de trabalho ¢é classificado como adequado e as
oportunidades de crescimento sdo observadas como razoaveis, apesar de haver
espaco para melhorias, sobretudo em relacdo aos critérios utilizados para a
promogdo. Percebeu-se que ha um descontentamento por parte de alguns
servidores entrevistados em relacdo a essas politicas de ascensao profissional,

conforme se observa nos relatos:

A meu ver, a promogédo no CEFET-MG se da mais por politica do que por
merecimento. [...]. Acho isso ruim porque nem sempre aqueles que
merecem ocupam os cargos de maior relevancia. E comum vermos
subordinados ensinando os chefes a trabalharem (E4).

Ainda precisa melhorar. Vejo alguns cargos que deveriam ser ocupados por
servidores (TA) tecnicamente capacitados, mas sédo ocupados, em alguns
casos, por professores que nao possuem o conhecimento técnico suficiente.
Por exemplo, nao justifica o chefe de um setor de saude ser um professor.
Talvez fosse mais interessante que fosse alguém da area de saude, pois ele
ja conhece o processo (E7).
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Com isso e também de acordo com outros relatos evidenciados anteriormente na
apuracao dos niveis de QVT, percebeu-se que o CEFET-MG pode aumentar ainda
mais o comprometimento de seus servidores alterando alguns critérios de
observancia na ascensao profissional, sobretudo dando mais énfase as capacidades
técnicas dos profissionais que as relagcdes politicas deles. Ressalta-se que, apesar
de a média obtida na dimensao oportunidade de crescimento profissional e pessoal
ter a enquadrado no nivel “satisfatério” de QVT, ela foi a mais baixa apurada dentre

as dimensdes propostas por Walton (1973).

Em sintese, observou-se que das variaveis de QVT propostas por Walton (1973)
integragdo social e oportunidade de crescimento profissional e pessoal mostraram-
se relevantes para a segregagao dos individuos em niveis de comprometimento,
sendo a primeira a mais relevante. Individuos com escores das referidas variaveis
mais altos tendem a ser classificados em moderado/alto nivel de comprometimento e
aqueles com escores mais baixos em baixo nivel de comprometimento. Os grupos
de baixo e de alto comprometimento sdo os que mais diferem entre si. De outro lado,
os de moderado e alto comprometimento n&do sdo estatisticamente diferentes e,

portanto, formam apenas um agrupamento.

5.4.1.2 Relagbées entre dimensdes basicas da tarefa (Hackman e Oldham) e

comprometimento organizacional

A anadlise da relagdo entre qualidade de vida no trabalho, com base no modelo
proposto por Hackman e Oldham (1975), e comprometimento organizacional foi
realizada a partir do seguinte critério: considerou-se como variavel dependente o
comprometimento global e como independentes as variaveis inter-relacionamento,
autonomia, identidade da tarefa, variedade de habilidades, significado da tarefa,

feedback extrinseco e feedback intrinseco.

Em seguida, procedeu-se a analise discriminante. As estatisticas a ela relativas
serdo apresentadas de forma direta, uma vez que maiores explicagdes ja foram
dadas nas analises dos dados referentes ao modelo de Walton (1973) e os critérios

utilizados sdo os mesmos.
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A TAB. 12 apresenta a estatistica descritiva atrelada as dimensdes basicas da tarefa

segregadas por grupo de comprometimento.

Tabela 12 - Estatistica descritiva dos grupos — comprometimento global versus

dimensoes basicas da tarefa

Desvio- N valido (de lista)
Comprometimento global Média ~ Nao Pondera
padrao
ponderado do
Inter-relacionamento 4,0667 0,66103 20 20,000
Autonomia 3,5700 0,47706 20 20,000
Comprometimento Ider)tidade da tarefg 3,5533 0,50822 20 20,000
baixo V'aru.acliande Qe habilidades  3,5000 0,60852 20 20,000
Significdncia da tarefa 3,7733 0,80884 20 20,000
Feedback extrinseco 3,4467 0,69252 20 20,000
Feedback intrinseco 3,5933 0,72962 20 20,000
Inter-relacionamento 4,4297 0,50167 74 74,000
Autonomia 3,4272 0,66197 74 74,000
Comprometimento Ideptidade da tarefg 3,8273 0,59112 74 74,000
moderado Vgngtjaﬁde _de habilidades  3,7540 0,58691 74 74,000
Significancia da tarefa 3,7810 0,65480 74 74,000
Feedback extrinseco 3,4003 0,80063 74 74,000
Feedback intrinseco 3,7244 0,64804 74 74,000
Inter-relacionamento 4,2142 0,53548 81 81,000
Autonomia 3,5200 0,56793 81 81,000
Comprometimento Ider)tidade da tarefg 3,9447 0,51107 81 81,000
alto V'arn.acliande 'de habilidades 3,7712 0,68791 81 81,000
Significadncia da tarefa 3,7733 0,66243 81 81,000
Feedback extrinseco 3,5460 0,50296 81 81,000
Feedback intrinseco 3,7441 0,62317 81 81,000
Inter-relacionamento 4,2885 0,54940 175 175,000
Autonomia 3,4865 0,59984 175 175,000
Identidade da tarefa 3,8503 0,55624 175 175,000
Total Variedade de habilidades  3,7329 0,64002 175 175,000
Significancia da tarefa 3,7766 0,67312 175 175,000
Feedback extrinseco 3,4730 0,66514 175 175,000
Feedback intrinseco 3,7186 0,64420 175 175,000

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

Perpassando os grupos avaliados (baixo, moderado e alto), observou-se
crescimento no valor da média para algumas variaveis. Por exemplo, a média da
dimensao identidade da tarefa para aqueles que possuem baixo comprometimento
foi 3,55; moderado, 3,83; e alto, 3,94. Essa tendéncia de crescimento também ocorre

para variedade de habilidades e feedback intrinseco.

Em outras palavras, em termos descritivos, os individuos classificados em alto
comprometimento apresentaram as maiores médias para as variaveis citadas, ao
passo que aqueles com baixo comprometimento apresentaram as menores. Para as

demais dimensbes (inter-relacionamento, autonomia, significancia da tarefa e
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feedback extrinseco) nao se observou essa tendéncia. O grupo de moderado
comprometimento apresentou a maior média para inter-relacionamento (4,43) e
significancia da tarefa (3,78) e o de baixo comprometimento para autonomia (3,57).
Em relagdo a feedback extrinseco, o grupo de alto comprometimento apresentou a
maior media (3,55), seguido pelo de baixo (3,45) e pelo de moderado (3,40).

Em seguida, apresentaram-se os resultados do teste de igualdade de médias dos
grupos (ANOVA). Os dados indicaram haver diferengas significativas, ao nivel de
5%, para as variaveis inter-relacionamento e identidade da tarefa. Portanto, para
efeito de discriminagao, as variaveis em questao apresentaram-se como candidatas
a serem responsaveis pela separagao dos respondentes de acordo com o nivel de
comprometimento. Todavia, outros testes foram realizados para confirmacao de tal

Suposicao.

Em relagdo as demais variaveis (autonomia, variedade de habilidades, significadncia
da tarefa, feedback extrinseco e feedback intrinseco), observou-se, em média,
percepcdo semelhante entre aqueles que possuem baixo, moderado e alto
comprometimento. Os grupos avaliados apresentaram médias moderadas (3,40 a
3,78) para as variaveis citadas. Ou seja, os sujeitos pesquisados enxergam como
razoaveis tais dimensdes. Considerando a existéncia de percepgao semelhante em
relacdo as dimensdes supramencionadas, concluiu-se que elas nao poderdo ser

utilizadas para segregar os individuos em niveis de comprometimento.

Apods a avaliacdo dos dados descritivos, a proxima etapa consistiu na definicado das
variaveis inseridas na analise discriminante. Observou-se a insercao das dimensdes
inter-relacionamento e identidade da tarefa, sendo elas responsaveis pela
discriminagao entre os grupos de comprometimento avaliados. A analise dos valores
de tolerancia corroborou a introdug¢ao das duas variaveis citadas: tolerancia de 0,966

indicou ndo haver multicolinearidade entre as variaveis independentes.

Em seguida, apresentou-se a estatistica das fun¢des discriminantes estabelecidas.
Constatou-se que duas fungdes discriminantes significativas (p-valor < 0,05) foram
estimadas: a primeira com contribuicdo de 54,4% para o total da variancia entre os

grupos; e a segunda com 45,6%. As fungdes estimadas para o caso em tela foram:
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Z1 = 1,012* inter-relacionamento - 0,086* identidade da tarefa
Z, = -0,104 * inter-relacionamento + 1,014* identidade da tarefa

A partir da leitura dos respectivos pesos de cada variavel, observou-se que inter-
relacionamento impacta positivamente o resultado da funcdo discriminante Z4 e

identidade da tarefa, negativamente (TAB. 13).

Tabela 13 - Matriz de estrutura — comprometimento global versus dimensdes basicas

da tarefa
Fungéao
1 | 2
Inter-relacionamento 0,996 0,084
Autonomia® 0,260 0,108
Feedback intrinseco” 0,140 0,103
Significado da tarefa® 0,139 0,097
Identidade da tarefa 0,102 0,995
Feedback extrinseco® 0,120 0,173
Variedade de habilidades® 0,060 0,139

Correlagdes entre grupos no conjunto entre variaveis discriminantes e fung¢des discriminantes
candnicas padronizadas

Variaveis ordenadas por tamanho absoluto de correlagao na funcao.

*. Maior correlagéo absoluta entre cada variavel e qualquer fungao discriminante

b. Essa variavel ndo é usada na analise.

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

Nota-se que inter-relacionamento é a variavel que mais contribui para a segregagao
dos grupos de comprometimento em Z; (coeficiente = 0,996). De forma analoga,
observou-se que identidade da tarefa impacta positivamente o resultado da fungao
discriminante Z, e inter-relacionamento, negativamente. Conforme dados
apresentados na TAB. 13, identidade da tarefa € a variavel que mais contribui para
segregacao dos grupos de comprometimento em Z, (coeficiente = 0,995). Adiante,
deve-se identificar quais grupos de comprometimento, Z; e Z, segregam. Outras

interpretacdes relativas a esses dados serao resgatadas.

Caso o CEFET-MG pretenda estimular o comprometimento organizacional de seus
servidores, € interessante focar em aspectos que desenvolvam o relacionamento
interpessoal entre os servidores, além de promover agdes que permitam a eles
enxergar o resultado final de seus trabalhos. A percepcao positiva em relagdo ao

relacionamento com os colegas e a identificagdo do servidor do resultado de seu
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trabalho pode impactar positivamente o nivel de comprometimento organizacional
dos servidores do CEFET-MG.

A importancia atribuida ao relacionamento interpessoal ja foi destacada em relatos

apresentados durante a identificagdo dos niveis de QVT e nos relatos a seguir:

No meu setor, por exemplo, tenho uma relagdo de coleguismo, ndo de
amizade. Mas temos uma relagcdo muito boa. Nosso grupo é muito bom.
Nunca tivemos desentendimento. Acredito que se as pessoas dos outros
setores possuissem uma relagdo como as do meu setor seria bem melhor
pra instituicao, pois quando ha uma harmonia o trabalho fica melhor. Em um
ambiente harmonioso o servico sai com melhor qualidade. Quando vocé
entra em um setor e sente um clima pesado, é muito ruim. Eu ja trabalhei
em empresa assim e nao gostei (E3).

Sem sombra de duvida, uma relagdo interpessoal harménica proporciona
um ambiente de trabalho salutar. Quando vocé trabalha em um lugar onde
tem bom relacionamento entre os colegas o servigo anda e desenvolve. Isso
& bom para o desenvolvimento das atividades diarias das pessoas (E5).

Da mesma forma, destacam-se os relatos dos entrevistados em relacdo a

identificacdo com sua tarefa:

Eu vejo o resultado do meu trabalho. Sempre fago tudo o que é necessario
para o CEFET-MG e vejo o resultado. Isso € bom, porque assim eu vejo que
eu estou sendo Util, e isso me deixa satisfeito (E6).

Consigo enxergar o resultado final. Na minha fungdo atual eu consigo
finalizar o atendimento ao cliente. Acho meu trabalho conclusivo. Acho isso
muito bom, porque sinto um gosto de missao cumprida e ja posso partir para
o proximo atendimento (E8).

Eu consigo enxergar o resultado final. Isso € bom, porque se ele for positivo
eu vou saber se estou desenvolvendo bem as atividades, caminhando no
caminho correto, e se for negativo eu vou saber que preciso aprender mais
para melhorar (E10).

Se, de um lado, as dimensdes inter-relacionamento e identidade da tarefa foram as
gue mais se mostraram capazes de influenciar a segregagao dos grupos por nivel de
comprometimento, de outro, percebeu-se que as variaveis variedade de habilidades
e feedback extrinseco foram as que se mostraram menos influentes no nivel de
comprometimento. Ou seja, ndo é o fato de o servidor utilizar mais ou menos

habilidades para executar seu trabalho ou de receber avaliagdes das chefias,
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colegas e usuarios de seus servigos que ira influenciar em seu comprometimento

organizacional.

Para identificar qual fungéo separa quais grupos de comprometimento, devem-se
realizar testes especificos. Conforme indicagdo de Mesquita (2010), para tal objetivo
criaram-se duas variaveis a partir dos coeficientes das fungdes discriminantes

canoOnicas e um teste ANOVA foi realizado.

A estatistica F para Z; foi de 4,22 e para Z4, 5,044. Ambas sao significativas a 5%
(p-valor < 0,05). Pode-se concluir que ao menos um dos trés grupos de

comprometimento é diferente em relacédo as duas fungoes.

Com base no teste post hoc e considerando 5%, observa-se que Z4 discrimina os
grupos de moderado comprometimento daquele de baixo (p-valor < 0,012) e de alto
(p-valor < 0,009) e Z;, discrimina os grupos de baixo e alto comprometimento (p-valor
< 0,006). Esses resultados podem ser visualizados também na analise das fungdes
discriminantes lineares de Fisher, demonstrada na TAB. 14. A interpretacdo desses

dados segue adiante.

Tabela 14 - Fungdes discriminantes lineares de Fisher — comprometimento global

versus dimensodes basicas da tarefa

Comprometimento global

Baixo | Moderado | Alton
Inter- 12,272 13,396 12,545
relacionamento
|dentidade da 9,670 10,383 10,932
tarefa
(Constante) -44,302 -50,399 -48,765

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016.

Os dados da TAB. 14 indicam que os individuos que apresentam escores mais altos
para a variavel inter-relacionamento (13,396) tendem a ser classificados no grupo de
moderado comprometimento, ao passo que aqueles que possuem escores mais
baixos tendem a ser classificados no grupo de baixo comprometimento. Neste ultimo
caso, observou-se proximidade entre os coeficientes da referida dimensao para os
grupos de baixo (12,272) e de alto (12,545) comprometimento. Ainda, dados da

mesma tabela indicam que os individuos que apresentaram escores mais altos para



131

a dimensao identidade da tarefa tendem a ser classificados no grupo de alto
comprometimento (10,932), ao passo que aqueles que possuem os valores mais
baixos (9,670) tendem a ser classificados no grupo de menor comprometimento.
Interpretacdes mais detalhadas sobre esses resultados serdo apresentadas adiante

na analise dos perfis dos agrupamentos.

Ainda em relagao ao processo de classificacdo, devem-se avaliar os centroides dos
grupos. Para a primeira fungao, os centroides dos grupos de baixo (-0,372) e de alto
(-0,155) comprometimento encontram-se proximos e n&o sao significativamente
diferentes (p-valor > 0,273), ao passo que o centroide do grupo de moderado
comprometimento (0,270) encontra-se distante daqueles apresentados pelos grupos
de baixo e alto, havendo diferengas significativas entre eles (p-valor < 0,008 e
0,014). Tal resultado ja era esperado, dado que os testes ANOVA e post hoc
indicaram que Z4 separa o grupo de moderado comprometimento daqueles de alto e
de baixo. Para a segunda fungdo, os centroides de todos os grupos encontram-se

distantes e séo estatisticamente diferentes (p-valor < 0,05).

Os dados da pesquisa indicaram, ainda, que 50,9% dos casos foram classificados
adequadamente pelas funcdes discriminantes propostas. Em outras palavras, para
mais da metade dos casos o0 agrupamento em niveis de comprometimento foi
realizado adequadamente considerando-se as dimensdes inter-relacionamento e
identidade da tarefa. Essa porcentagem encontra-se acima das probabilidades a
priori de cada grupo e daquela apresentada pelas classificagdes corretas ao acaso
(40,62%). Concluiu-se que a preciséo de classificacdo da analise discriminante foi
aceitavel. Também, considerando o fato de que apenas duas das sete dimensbes
avaliadas mostraram-se adequadas para segregacao dos grupos e de este estudo
alicercar-se no campo das Ciéncias Sociais Aplicadas, pode-se afirmar que tal

porcentagem indica qualidade do ajustamento feito.

Por fim, para a validacdo dos resultados da pesquisa foi estabelecido o perfil dos
grupos em relagdo as variaveis independentes. Para isso, deve-se retornar aos
dados da TAB. 14. Considerando os escores meédios, as dimensbdes de QVT
avaliadas e a primeira fungdo discriminante (Z4), os individuos de moderado

comprometimento podem ser diferenciados daqueles com  baixo/alto
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comprometimento, na medida em que o0s primeiros apresentaram maiores escores
para a dimensao inter-relacionamento. Em outras palavras, individuos que possuem
trabalhos que requeiram interagcdo com outras pessoas tendem a ser classificados

em moderado nivel de comprometimento.

Em relacdo a segunda fungdo discriminante (Z;), os individuos de alto
comprometimento podem ser diferenciados daqueles com baixo, na medida em que
0s primeiros apresentaram escores mais altos para a dimensao identidade da tarefa.
Em outras palavras, os individuos que tém a possibilidade de executar uma tarefa do
inicio ao fim e de enxergar o resultado final de seu trabalho tendem a possuir alto

nivel de comprometimento.

Em sintese, observou-se que das variaveis de QVT propostas por Hackman e
Oldham (1975) inter-relacionamento e identidade da tarefa mostraram-se relevantes
para a segregacao dos individuos em niveis de comprometimento. A primeira delas
revelou possuir maior poder discriminatério para segregar o grupo de moderado
comprometimento em relagdo aos demais (baixo e alto), ao passo que identidade da
tarefa apresentou maior poder para discriminar os grupos de baixo e de alto
comprometimento. Este resultado indica que o maior nivel de comprometimento esta
relacionado aos individuos que possuem alta identidade com as atividades que
realizam em seu ambiente de trabalho. De outro lado, individuos que apresentam
maiores escores para inter-relacionamento tendem a permanecer em nivel

moderado de comprometimento.

5.4.2 Analise de regressao

A analise de regressao foi realizada com o intuito de garantir maior consisténcia e
confiabilidade aos resultados referentes a relacido estabelecida entre QVT e
comprometimento organizacional. No caso em tela, objetivou avaliar a influéncia das
dimensdes da qualidade de vida no trabalho — via modelos propostos por Walton
(1973) e por Hackman e Oldham (1975) — no comprometimento global apresentado
pelos servidores do CEFET-MG. Para isso, avaliou-se, inicialmente, a correlacao

entre as variaveis.



133

De acordo com Hair Jr. et al. (2005), o calculo da correlagdo de Pearson deve ser
precedido da avaliagdo da normalidade das variaveis. Tal verificagao foi realizada via
teste Kolmogorov-Smirnov para as dimensdes basicas da tarefa, satisfagbes
contextuais e comprometimento organizacional. Tais dados indicaram que a 5%,
apenas comprometimento instrumental (p-valor > 0,066) e comprometimento global
(p-valor > 0,093) s&o normais. No entanto, considerando o tamanho da amostra,
observou-se que a violagado do pressuposto da normalidade nao inviabiliza o calculo

das correlagbes, conforme argumentam Hair Jr. et al .(2005).

Apoés a avaliagdo da normalidade, prosseguiu-se a analise com a identificagdo das
correlagdes entre as variaveis de QVT e o comprometimento (global, instrumental,
normativo e afetivo). Para o modelo proposto por Walton (1973), conforme disposto
na TAB. 15, observaram-se a 5%, correlagdes significativas e de baixa intensidade
do “comprometimento afetivo” com as seguintes dimensdes: estabilidade (0,206),
compensacgéo justa e adequada (0,230), oportunidade de crescimento profissional e
pessoal (0,420), oportunidade de uso das capacidades humanas (0,457), satisfagdo
com a supervisgo (0,377), integracdo social (0,485), constitucionalismo (0,366),

relevancia social (0,323) e satisfagdo contextual global (0,475).

Ja comprometimento normativo apresentou correlagdes significativas e de baixa
intensidade com as seguintes variaveis: compensagéo justa e adequada (0,254),
oportunidade de crescimento profissional e pessoal (0,350), oportunidade de uso
das capacidades humanas (0,310), satisfagdo com a supervisédo (0,230), integragéo
social (0,225), constitucionalismo (0,156), relevéancia social (0,267) e satisfagéo
contextual global (0,295).

Por fim, ainda de acordo com a TAB. 15, comprometimento global (dimensao
utilizada na regressao) apresentou correlagdes significativas e de baixa intensidade
com: compensagdo justa e adequada (0,241), oportunidade de crescimento
profissional e pessoal (0,340), oportunidade de uso das capacidades humanas
(0,309), satisfaggo com supervisdo (0,239), integragdo social (0,284),

constitucionalismo (0,204 ) e relevancia social (0,244).



Tabela 15 - Correlacdo de Pearson - comprometimento versus satisfagbes

contextuais

134

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Estabilidade
2. Compensagao 0,289"
justa / adequada
3. Opprtumdade 0228" 0,655
crescimento
4. Oport. uso 0215" 0,305 0,572
capacidades
5 Safisfagdo (65" 376" 05197 0496"
com supervisao
6. Integragéo 0,357" 0,274" 0419" 0,514" 0,575
social
7.Sequrancae aget (380" 0291 0268 0390 0387
saude
ﬁégg”sm“c'o”a' 0,254" 0,272 03617 0,403" 0,579" 0,532 0,423
9. Equilibrio 0,387" 0,308 0,186 0,161 0,290" 0,270 0423" 0,285"
trabalho e vida
lg'ci':f'e"a”c'a 0402" 0405° 0492 0537 0417° 0493 0318 0415 0,328"
glc')s;t'Sf 0,054 0052 0,129 00242 0,180 0209  -0,064 0,119 -0,122 0,295"
l\?étﬁzmp 0,206" 0,230 0,420 0457 0377 0485 0,09 0366 0038 0,323 0475
13. Comp. 0,016 0058 0,035 -0,019 -0,043 -0,027 0052 -0,031 0021 -0,001 -0,187 0,082
Instrumental
14. Comp. - - - - - “ - . - -
' 0,080 0,254" 0,350 0,310° 0,230° 0225 -0,035 0,156 -0,040 0267 0,295 0,701 0,245
Normativo
gfafjmp' 0,110 0,241 0,340 0,309° ,0239 0,284 0,058 0,204 0,013 0,244 0,087 0,748" 0644 0,849

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Ja a analise da correlacdo referente ao modelo proposto por Hackman e Oldham

(1975), também a 5%, apresentou indices inferiores aqueles apresentados na

analise do modelo de Walton (1973), conforme pode ser observado na TAB. 16.

Tabela 16 - Correlacdo de Pearson — comprometimento versus dimensdes basicas

da tarefa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Inter-relac -
2. Autonomia 0,239 -
3. Identidade 0,186 0,128 --
4. Variedade hab. 0,085 0,258 0,167 --
5. Sig. Tarefa 0,144 0,145 0,108 0,098 -
6. Feedback ext. 0,112 0,124 0,192 0,00 0,147 --
7. Feedback int 0,151 0,192 0,128 0,207 0,196 0,313 --
8. Dimen. basicas. 0,501 0,553 0,458 0,529 0,502° 0,523° 0,604 --
9. Comp afetivo 0,078 0,064 0,268 0,266 0,128 0,136 0,155 0,282  --
10. Comp. Inst -0,104 -0,110 0,023 -0,139 -0,131 -0,120 -0,067 -0,187 0,082 -
11. Comp. normat 0,118 0,026 0,156 0,148 0,040 0,101 0,025 0,158 0,701 0,245 --
12 Comp. Global 0,032  -0,022 0,184 0,099 0,000 0,049 0,035 0,087 0,748 0,644 0,849

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)
* A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
Fonte: Elaborada pelo autor, 2016
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Comprometimento afetivo, por exemplo, apresentou correlagdo significativa e de
baixa intensidade com as dimensdes identidade da tarefa (0,268), variedade de
habilidades (0,266), feedback intrinseco (0,155) e dimensé&o da tarefa global (0,282).
Ja comprometimento instrumental apresentou correlagdes significativas apenas com
a dimenséao da tarefa global (-0,187). Comprometimento normativo, por sua vez,
apenas apresentou correlagéo significativa com a dimenséao identidade da tarefa
(0,156). Por fim, comprometimento global (dimensao utilizada na regressao), apenas
apresentou correlagao significativa e de baixa intensidade, também com a dimenséao
identidade da tarefa (0,184), do modelo de Hackman e Oldham (1975).

Considerando que para o modelo de Hackman e Oldham (1975) apenas foi
identificada a existéncia de correlagdo significativa de baixa intensidade de
comprometimento global com a dimenséao identidade da tarefa, optou-se por néo
realizar a analise de regresséo entre comprometimento e o modelo de QVT proposto
por Hackman e Oldham (1975).

De outro lado, a existéncia de correlagao significativa entre comprometimento global
e as dimensbes do modelo de Walton (1973) compensagéo justa e adequada,
oportunidade de crescimento profissional e pessoal, oportunidade de uso das
capacidades humanas, satisfagdo com  supervisdo, integracdo  social,
constitucionalismo e relevancia social justificou a realizacdo da analise de regresséo
entre as referidas dimensdes. Neste caso, considera-se como variavel dependente o
comprometimento global e como variaveis independentes as variaveis ja citadas
concernentes as satisfagdes contextuais. A referida relacdo de dependéncia,
definida a priori, assenta-se nos estudos de Sa (2000), Schirrmeister (2006),
Marques et al. (2010), Schirrmeister e Limongi-Franga (2012), Carvalho-Freitas et al.
(2013) e Zanardi et al. (2015a; 2015b). Conforme evidenciado no referencial teérico
deste trabalho, tais estudos apresentaram influéncias da QVT no comprometimento

organizacional, e nao o contrario, conforme ja mencionado.

Para a realizagao da analise de regressao, conforme Hair Jr. et al. (2005), devem-se
avaliar e validar os seguintes pressupostos, cujos testes estatisticos foram

realizados para sua verificagao:
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e Linearidade — verificada e atestada quando realizado o calculo das
correlacdes de Pearson (vide TAB. 15 e TAB. 16).

e Homocedasticidade — validada por meio da analise de residuos. Os
achados evidenciam que os residuos se distribuem de forma mais ou
menos aleatéria em torno do zero, sugerindo a validade do pressuposto de
homocedasticidade.

e Normalidade do erro aleatério —: validada por meio da interpretagcdo da
normalidade dos residuos. Com o intuito de confirmar a normalidade dos
residuos, realizou-se o teste Kolmogorov-Smirnov. Com base no valor
obtido de significancia (p-valor > 0,200), conclui-se que n&o ha indicios
que levem a rejeitar Hy. Isto é, os residuos sdo normalmente distribuidos.

e Autorregressao — pressuposto validado com base nos dados apresentados
na TAB. 17. O valor da estatistica de Durbin Watson (1,933) deve ser
comparado aos valores tabelados relativos aos limites inferior e superior.
Conforme pode ser visto em Gujarati (2000), para k = 2 (numero de
variaveis independentes) e n = 200 (numero de observagdes na tabela
mais proxima de 175) o limite inferior € de 1,653 e o superior é de 1,693
ao nivel de 1%. Como o valor de prova é mais alto do que o limite
superior, ndo se rejeita a hipotese nula, que afirma que n&o existe
autorregressdo. Ou seja, os dados ndo sdo autorregressivos. Em outras
palavras, o erro de um periodo nao afeta o erro do outro periodo.

e Multicolinearidade — validada, com base nos dados apresentados na TAB.
18, que demonstra que os valores de VIF e de tolerancia encontram-se
distantes dos limites. Isto €, ndo ha multicolinearidade entre as variaveis

oportunidade de crescimento profissional e pessoal e integragcéo social.

Validados os pressupostos necessarios, deu-se continuidade a analise de

regressao.

A TAB.17, apresenta o resumo dos dois modelos propostos pela analise de

regressao.
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Tabela 17 - Resumo dos modelos de regresséo

R quadrado Erro padrao Durbin-
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa Watson
1 0,340° 0,116 0,111 0,70136
2 0,374° 0,140 0,130 0,69368 1,933

a.Preditores: (Constante), oportunidade de crescimento profissional e pessoal
b.Preditores: (Constante), oportunidade de crescimento profissional e pessoal, integragédo
social

c. Variavel Dependente: Comprometimento global

Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

O primeiro modelo vale-se apenas de uma das variaveis independentes
(oportunidade de crescimento profissional e pessoal), enquanto o segundo, de duas
(oportunidade de crescimento profissional e pessoal e integragdo social). Para o
primeiro modelo, 11,1% das variagdes de comprometimento global sao explicadas
pela variagdo na oportunidade de crescimento profissional e pessoal. Para o
segundo modelo, 13,0% das variagdes no comprometimento global sédo explicadas
pela variagdo na oportunidade de crescimento profissional e pessoal e na integragdo

social.

Dado que o segundo modelo (modelo 2) é aquele que melhor apreende as variagdes
no comprometimento global, em virtude das variaveis independentes estudadas,

optou-se por manté-lo nas analises subsequentes, descartando o primeiro modelo.

Deu-se prosseguimento a analise de regressao com a avaliagao do teste ANOVA.
Com uma estatistica Z no valor de 13,997, rejeitou-se, ao nivel de 5%, a hipotese de
que a soma dos quadrados é igual a zero. Ou seja, a relacédo linear entre as
variaveis dependente e independentes é significativa e o modelo estimado mostra-se

adequado para descrever essa relagao (p-valor < 0,000).

As demais variaveis (compensacgéo justa e adequada, oportunidade de uso das
capacidades humanas, satisfagdo com supervisdo, constitucionalismo e relevancia
social) foram excluidas do modelo, pois ndo se mostraram relevantes para explicar
variagbes no comprometimento global dado nivel de 5% (p-valores > 0,05 para todas

as variaveis mencionadas).
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O préximo passo da analise de regressao foi a analise da estimagéo da reta R e dos
testes t; conforme apresentado na TAB. 18.

Tabela 18 - Coeficientes da analise de regressao

Coeficientes

- Coeficientes Estatisticas de
nao padronizados . colinearidade
Modelo padronizados T Sig.
B E"E’ Beta Tolerancia VIF
Padrao
1 (Constante) 2,824 0,235 12,010 0,000
Oportunidade cresc. 0,274 0,058 0,340 4,758 0,000 1,000 1,000
2 (Constante) 2,186 0,371 5,889 0,000
Oportunidade cresc. 0,216 0,063 0,268 3,446 0,001 0,825 1,213
Integragao social 0,180 0,082 0,171 2,202 0,029 0,825 1,213

a. Variavel dependente: comprometimento global
Fonte: Elaborada pelo autor, 2016

Pode-se concluir que existe significAncia estatistica na relagdo entre as variaveis
oportunidade de crescimento profissional e pessoal e integragdo social em relagao a
comprometimento global, conforme teste t (p-valor <0,001 e < 0,029). Dessa forma,

a equacao estimada é:

CG=2,186 + (0,216 x OCPP) + (0,180 x IT)

Em que:

CG: comprometimento global

OCPP: oportunidade de crescimento profissional e pessoal
IT = integracéo social

A equacéo significa que:

a) as variaveis oportunidade de crescimento profissional e pessoal e integragdo
social impactam positivamente o comprometimento dos servidores do CEFET-MG; e
b) incrementos no crescimento profissional e pessoal e na integragao social implicam

aumentos no comprometimento dos servidores.

Os achados obtidos pela anélise de regressao ratificaram aqueles obtidos pela
analise discriminante no que se refere as dimensbdes da QVT que impactam o

comprometimento dos servidores. Os resultados obtidos pela analise discriminante
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realizada para o modelo de Walton (1973) se confirmaram. Ou seja, tanto pela
analise discriminante quanto pela analise de regressao, as dimensdes do modelo de
Walton (1973) que mais impactam o comprometimento organizacional dos
servidores pesquisados sao integragcdo social e oportunidade de crescimento

profissional e pessoal.

Ressalta-se que a andlise de regressao nao pode ser feita em relagédo ao modelo de
Hackmam e Oldham (1975), uma vez que nao houve identificacdo de correlagbes
significativas entre o comprometimento global e as variaveis desse modelo. Portanto,
a analise discriminante foi a técnica mais adequada para avaliar a relacdo neste

modelo.

Com isso, acredita-se que o objetivo especifico “c” desta pesquisa — analisar e
explicar a influéncia dos indicadores de qualidade de vida no trabalho em relagéo ao
comprometimento organizacional dos servidores pesquisados — foi alcangado. Afinal,
constatou-se, por meio da analise discriminante, que as dimensodes integracédo social
e oportunidade de crescimento e profissional, ambas do modelo de Walton (1973), e
as dimensbes inter-relacionamento e identidade da tarefa, do modelo de Hackman e
Oldham (1975), sado aquelas que mais influenciam os niveis de comprometimento

organizacional dos servidores pesquisados.

Ja a analise de regresséo para o modelo de Walton (1973) também indicou que as
dimensobes integragdo social e oportunidade de crescimento profissional e pessoal
sao aquelas que mais impactam o comprometimento organizacional dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG. Esses achados da analise de regressao
conferem maior confiabilidade aos resultados da pesquisa, uma vez que as mesmas
dimensdes também foram consideradas na analise discriminante como as que mais

influenciam o comprometimento.

Dessa forma, pode-se dizer que quanto melhores forem as percepcdes dos
servidores em relagdo ao relacionamento com os colegas de trabalho e as
possibilidades de ascensdo e promocdo profissional maior o comprometimento

organizacional desses individuos.
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Merece destaque a importancia atribuida ao relacionamento interpessoal dentro do
CEFET-MG. A analise discriminante de ambos os modelos e a confirmacdo da
analise de regressao do modelo de Walton (1973), comprovaram que os aspectos
inerentes ao relacionamento dos servidores foram considerados como grandes
responsaveis pelos impactos no nivel de comprometimento organizacional dos

servidores participantes da pesquisa.

Importante salientar, com base nos achados desta pesquisa, o fato de que a QVT
influencia o comprometimento organizacional dos individuos. Isso corrobora os
resultados de pesquisas anteriores que também sinalizaram a presenca dessa
relagdo (SA, 2000; MARQUES et al., 2010; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA,
2012; ZANARDI et al., 2015a; 2015b).

Marques et al. (2010) constatam uma relagao direta e positiva entre a satisfagdo com
os fatores de QVT e o comprometimento organizacional. Ou seja, quanto maior a
satisfagdo com a qualidade de vida no trabalho relacionada as politicas
organizacionais, tais como, oportunidade de crescimento profissional, maior o

comprometimento do individuo.

Apresentados os resultados, formulam-se, a seguir, as conclusdes.
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6 CONCLUSOES

Antes de se adentrar nas conclusdes, faz-se necessario resgatar o problema de
pesquisa, os objetivos estabelecidos e as técnicas metodoldgicas utilizadas neste
estudo.

Esta investigacao foi norteada pela seguinte indagacao: De que forma a qualidade
de vida no trabalho interfere no comprometimento organizacional dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG?

Para solucionar o problema ora apresentado, foi estabelecido o seguinte objetivo
geral: Analisar, descrever e explicar a influéncia da qualidade de vida no trabalho em
relacdo ao comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos
do campus | do CEFET-MG.

Com o intuito de auxiliar na consecugéo do objetivo geral proposto, estabeleceram-
se 0s seguintes objetivos especificos:

a) ldentificar os niveis de qualidade de vida no trabalho na percepc¢ao dos
servidores técnico-administrativos do Campus | do CEFET-MG, com base
nos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975);

b) Identificar os niveis de comprometimento com o trabalho dos sujeitos da
pesquisa, com base no modelo de Meyer e Allen (1991);

c) Analisar e explicar a influéncia dos indicadores de qualidade de vida no
trabalho em relagdo ao comprometimento organizacional dos servidores

pesquisados.

Primeiramente, foram identificados os niveis de QVT e comprometimento
organizacional. Em seguida, procedeu-se a analise discriminante e a analise de
regresséo, para analisar a influéncia da QVT no comprometimento organizacional.
Os dados foram coletados por meio de 175 questionarios e 10 entrevistas
semiestruturadas, realizadas com os servidores técnico-administrativos do Campus |
do CEFET-MG.
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De modo a alcangar os objetivos propostos, constatou-se que os niveis de qualidade
de vida no trabalho apurados foram considerados adequados, sobretudo em relagao

as dimensdes observadas no modelo de Walton (1973).

A estabilidade inerente ao cargo publico € um fator que se mostrou bastante
relevante para os servidores pesquisados, sendo considerado satisfatério por todos.
A forma de remuneragéo estabelecida pelo Governo Federal para os cargos técnico-
administrativos em educagdao também se mostrou adequada, embora em niveis

inferiores aos da estabilidade.

As agbes da instituicdo pesquisada voltadas para a integragdo social, seguranga e
saude no trabalho e justica no tratamento dos servidores e as formas e mecanismos
de supervisdo também foram consideradas adequadas pelos sujeitos participantes
da pesquisa. Aliado a isso, os respondentes consideram a organizagao e o trabalho

que desempenham importantes para a sua transformagao social.

Conforme se observou na analise dos dados do modelo de Hackman e Oldham
(1975), os servidores analisados também se consideram satisfeitos em relagdo ao
trabalho que executam, embora ndo nos mesmos niveis de satisfagao apurados em
relacdo as politicas de gestdo de recursos humanos. Ainda assim, os niveis foram

considerados adequados.

Os servidores se identificam com a tarefa que desempenham e a enxergam como
necessaria, reconhecendo seu significado. Além do mais, eles se sentem, por meio
da execucao de suas atividades profissionais, estimulados a utilizar varias de suas
habilidades pessoais. Isso auxilia em seu desenvolvimento profissional e pessoal. A
autonomia e a avaliagdo que os servidores recebem sobre como estdo executando
seu trabalho também foram considerados adequadas, embora em niveis mais baixos

que os das demais variaveis.

Tais constatagdes permitem dizer que, de forma geral, a instituicdo analisada possui
niveis satisfatorios de qualidade de vida no trabalho, implicando dizer que seus

servidores consideram adequadas as politicas de gestdo de recursos humanos e
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estdo satisfeitos com o trabalho que executam, identificando-se com ele e

enxergando sua importancia.

As dimensbes oportunidade de crescimento profissional e pessoal e feedback
extrinseco foram as que apresentaram indices de satisfacdo mais baixos,
sinalizando a necessidade de melhorar a politica de promocdo e ascensao
profissional, bem como a forma de avaliacdo e de retorno que os servidores

recebem de outras pessoas em relacado ao trabalho que desenvolvem.

Diferentemente do que evidenciaram as analises referentes ao modelo de Walton
(1973), que indicaram a existéncia de niveis “muito satisfatorios” de QVT no CEFET-
MG, as analises referentes ao modelo de Hackman e Oldham (1975) indicaram que
0s niveis sdo “satisfatérios”. Todavia, ndo devem ser feitas comparagdes entre os
dois modelos, uma vez que ambos possuem objetivos distintos. Enquanto o modelo
de Walton (1973) foca a politica de gestao de recursos humanos, o de Hackman e
Oldham (1975) se preocupa em analisar o trabalho em si e 0 modo como o individuo

se sente em relagao ao trabalho que executa.

Ressalta-se que os dados estatisticos foram confirmados pelos dados qualitativos,
conforme se observou nos relatos dos entrevistados ao longo das andlises. Tais
achados ratificam as constantes discussdes sobre o tema “Qualidade de vida no
trabalho” e a falta de consenso sobre o assunto. Os resultados expdéem a
necessidade de continuar as investigagbes sobre o tema, objetivando, ainda que em
um futuro distante, identificar um conceito unico para a QVT e, até mesmo, a
formulagcdo de um modelo que contemple a qualidade de vida no trabalho de forma

integrada.

Tais achados se assemelham aos estudos de Garcia (2007), no qual se percebeu
que os niveis de QVT foram considerados razoaveis/bons, apontando equilibrio
trabalho e vida como a dimensdo que mais causa satisfacdo e oportunidade de
crescimento profissional e pessoal como a que menos causa satisfacdo em QVT nos
individuos pesquisados. Também, aos estudos de Alves (2012), em que se concluiu
que o inter-relacionamento foi a dimensao que mais causava satisfacdo em QVT nos

sujeitos analisados.
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No que se refere aos indices de comprometimento organizacional, os resultados
também corroboram a teoria sobre o tema, além de apresentarem semelhancas com
os resultados de outros estudos anteriores, por exemplo, os estudos de Campos et
al. (2009), em que houve forte presenga de comprometimento afetivo, e as
pesquisas de Roman et al. (2012) e Oliveira et al. (2014), nas quais foram
constatados altos indices de comprometimento organizacional, com destaque para o

comprometimento afetivo.

Percebeu-se que os servidores técnico-administrativos do CEFET-MG apresentam
alto grau de comprometimento organizacional. Dentre as dimensdes propostas por
Meyer e Allen (1991) sobressaiu comprometimento afetivo, indicando uma ligagao
emocional e a identificagdo dos servidores pesquisados com os objetivos e valores

da instituigao.

Observou-se, também, a forte presenca do comprometimento instrumental, no qual
os servidores demonstraram estar dispostos a permanecerem no CEFET-MG até o
momento em que ndo aparecga algo que Ihe seja mais vantajoso. Ressalta-se que a
desvinculacdo apenas se daria caso o servidor pudesse trabalhar em outra
instituicdo publica. Dai, a importancia da estabilidade.

Notou-se, ainda, que os servidores apresentaram mais de um tipo de
comprometimento, reafirmando os dizeres de Meyer e Allen (1991) de que € possivel
que em uma mesma pessoa se manifeste mais de um tipo de comprometimento,

sendo perceptivel aquele que ira sobressair sobre os demais.

Assim como aconteceu com os achados referentes a QVT, os achados quantitativos
referentes ao comprometimento organizacional também foram corroborados pelas
informacgdes qualitativas, conforme se observou nos trechos das entrevistas ao longo

da discussao dos dados.

Os indices “satisfatérios””muito satisfatorios” de QVT e o alto grau de
comprometimento organizacional encontrados contribuem para explicar o fato de
85% dos servidores pesquisados nunca terem pensado em deixar de trabalhar no
CEFET-MG.
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A respeito da relagédo entre QVT e comprometimento organizacional, concluiu-se que
os resultados estdo de acordo com outros estudos realizados anteriormente que
apontam a relagdo positiva entre ambos os construtos (SA, 2000; MARQUES et al.;
2010; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2012; ZANARDI et al., 2015a; 2015b).

Concluiu-se, com base na analise discriminante, que as dimensodes integragdo social
e oportunidade de crescimento profissional e pessoal (propostas por Walton) e,
também, inter-relacionamento e identidade da tarefa (propostas por Hackman e
Oldham) s&o as que mais causam impactos no comprometimento organizacional.
Constatou-se que os individuos que percebem como insatisfatérias as relagdes
interpessoais dentro da instituicdo, as oportunidades de ascensao profissional e
pessoal e a forma como enxergam seu trabalho e seus resultados tendem a
apresentar baixo comprometimento organizacional. Da mesma forma, os individuos
que apresentam percepcdes positivas em relacdo a essas variaveis tendem a

apresentar alto grau de comprometimento organizacional.

Os achados da analise discriminante permitiram observar, ainda, que em relacéo as
variaveis do modelo de Walton (1973), no CEFET-MG existem apenas dois grupos
de individuos, com baixo nivel de comprometimento e com alto nivel de
comprometimento, e que as dimensdes que mais auxiliam nessa segregagao sao

integracao social e oportunidade de crescimento profissional e pessoal.

Ja a analise discriminante referente ao modelo de Hackman e Oldham (1975)
sinalizou que é possivel identificar a existéncia dos trés grupos de comprometimento
organizacional: baixo, moderado e alto. A dimensao inter-relacionamento € a mais
influente na segregacgao dos individuos que possuem comprometimento moderado e
identidade da tarefa € aquela capaz de segregar os individuos que possuem alto
comprometimento. Em outras palavras, quanto melhor a percepcao do individuo em
relagdo aos relacionamentos interpessoais maior a tendéncia de ele apresentar
moderado grau de comprometimento e quanto melhor a percepg¢ao do individuo em
relacdo a identidade da tarefa, maior a tendéncia de ele apresentar alto nivel de
comprometimento. De forma anéaloga, quanto pior a percepgao dos sujeitos em
relacdo a essas variaveis maior a tendéncia de eles apresentarem baixo

comprometimento organizacional.
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A anadlise de regressao realizada para o modelo de Walton (1973), assim como a
analise discriminante, indicou que as dimensdes oportunidade de crescimento
profissional e pessoal e integracdo social sdo as que mais causam impactos no
comprometimento organizacional. Sendo que quanto melhor a percepgado dos

sujeitos em relagao a tais variaveis maior seu comprometimento organizacional.

Conclui-se, entado, que, independente da técnica estatistica utilizada, as dimensodes
integragdo social e oportunidade de crescimento profissional e pessoal sdo as que
promovem maior impacto no comprometimento organizacional. Tal achado
demonstra que o CEFET-MG deve investir em ag¢des que promovam maior
integracao e estreitamento dos lagos entre os servidores, pois assim havera reflexos

positivos no comprometimento organizacional.

Da mesma forma, € interessante promover mudangas nas politicas de ascensao
profissional, haja vista que essa é outra dimensao que impacta diretamente os niveis
de comprometimento. Os resultados demonstram certa insatisfagdo dos servidores
em relacdo a essas politicas, tendo sido a dimensao oportunidade de crescimento
profissional e pessoal, do modelo de Walton (1973), a que menos causa satisfagao

nos individuos.

Expostas as conclusdes obtidas, acredita-se ter alcangado os objetivos propostos
nesta pesquisa. Salienta-se que este estudo ndo se propds, em momento algum, a
esclarecer de forma definitiva os construtos QVT e comprometimento organizacional
nem identificar e analisar todas as relacbes estabelecidas entre as tematicas, mas
sim enriquecer o acervo cientifico sobre o assunto e servir de base para estudos

futuros.

6.1 Contribuicoes da pesquisa

As principais contribuicées desta pesquisa se referem ao fato de que seus objetivos

foram alcangados e os resultados obtidos serdo capazes de auxiliar na compreensao

da relagao estabelecida entre QVT e comprometimento organizacional.
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A pesquisa revelou quais dimensdes da QVT sao capazes de impactar o
comprometimento organizacional dos servidores pesquisados. Embora tal relagéo
tenha sido explicada em um ambiente especifico, no CEFET-MG, os achados deste
estudo poderdao estimular a realizacdo de pesquisas futuras em cenarios mais
complexos. Os instrumentos de coleta de dados se mostraram adequados e também
servirdo de suporte para a realizagdo de novas pesquisas, desde que devidamente
adaptados. Isso reforga as contribuicbes académicas desta investigagao, tendo em

vista o enriquecimento dos acervos tedrico, empirico e metodoldgico, por ela gerado.

Aliado a isso, o banco de dados gerado pela pesquisa pode ser utilizado como base

para outras pesquisas, sobretudo na area publica.

Tém-se, ainda, suas contribui¢cdes institucionais, as quais poderao contribuir para o
melhor desenvolvimento das atividades realizadas no CEFET-MG, uma vez que o
estudo aponta os caminhos que a Direcdo devera tomar para elevar os indices de
QVT e de comprometimento organizacional de seus servidores. Ou seja, caso a
instituicdo pretenda estimular a qualidade de vida no trabalho e o comprometimento
organizacional de seus servidores, a melhor maneira é investir nas dimensdes
apontadas como aquelas que mais causam satisfagdo em QVT e também aquelas

que mais impactam o comprometimento organizacional.

Consequentemente, apresentam-se suas contribuigdes sociais, haja vista que o
estudo contribui de forma indireta para o bem estar da sociedade, uma vez que tal
pesquisa podera otimizar os trabalhos desenvolvidos na instituicdo, os quais séo
prestados a sociedade como um todo. Ou seja, com os servidores trabalhando de
forma satisfeita e comprometida, € maior a probabilidade de o trabalho ser
executado com mais qualidade. Com isso, toda a sociedade, que € publico alvo do

CEFET-MG, tem um servigco de maior qualidade.

Além desta contribuicdo social de melhorar a qualidade do servigco prestado a
comunidade, esta pesquisa contribui com a melhoria da saude dos servidores do
CEFET-MG, haja vista que os achados permitem a instituicdo adotar medidas que

previnam doencas psiquicas e, até mesmo, fisica de seus servidores.
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6.2 Limitagcoes da pesquisa

A principal limitacdo deste estudo se refere a uma preocupacéo tipica de estudos de
caso, a saber: a impossibilidade de promover generalizagdes dos resultados e das
conclusdes obtidas. Portanto, € coerente dizer, que a limitagcdo apresentada é
considerada mais uma limitagdo metodologica, do que desta pesquisa, propriamente
dita.

6.3 Sugestoes para trabalhos futuros

Percebe-se que os dois modelos de QVT utilizados nesta pesquisa sao
complementares. Por isso aconselha-se que os niveis de qualidade de vida no
trabalho sejam analisados na perspectiva de ambos. Dessa forma, sera possivel
identificar a QVT levando em consideragao seus aspectos mais importantes.

Sugere-se a realizagdo de outros estudos na mesma instituicdo utilizando outros
modelos de QVT e/ou comprometimento organizacional, a fim de comparar os
resultados obtidos e identificar, de forma, pratica, as diferengas existentes entre

esses outros modelos.

Recomenda-se, também, a realizacdo de outros estudos utilizando os mesmos
modelos em outras instituigdes, para que sejam realizadas comparagbes de
resultados e, até mesmo, identificar se outros fatores, além da QVT, afetam o
comprometimento organizacional, como por exemplo, as variaveis demograficas e

ocupacionais e fatores politicos, ambientais e geograficos.
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ANEXOS

ANEXO A - Organograma do Centro Federal Tecnolégico de Minas
Gerais — CEFET-MG
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APENDICES

APENDICE A - Questionario de pesquisa

FACULDADE NOVOS HORIZONTES
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO
Rua Alvarenga Peixoto, 1270 - Santo Agostinho - Belo Horizonte, MG

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa orientada para a elaboragao
de uma Dissertagdo de Mestrado em Administragcdo, a ser defendida na Faculdade
Novos Horizontes, com o objetivo de obter o grau de Mestre em Administragdo. O
objetivo da pesquisa é: Identificar a percepcao dos servidores técnico-
administrativos do CEFET-MG Campus | em relagdo ao trabalho que executam na
instituicao.

Para tanto, sera necessario responder ao questionario seguinte, composto de quatro
secdes. Cada uma vem precedida da instrucdo de como devera ser respondida. E muito
facil respondé-lo! Vocé precisara dispor de apenas 20 (vinte) minutos, aproximadamente,
para fazé-lo.

Nao existem respostas certas ou erradas. O importante € que vocé responda a todas as
questoes.

Por favor, ndo deixe nenhuma questao sem resposta.

Use de toda sinceridade, para que a pesquisa possa retratar o mais fielmente possivel
seu estilo de atuagao e vinculo com o CEFET-MG.

Todos os dados da pesquisa serdo tratados de forma agregada. Portanto, suas respostas
serao mantidas em sigilo. Gentileza ndo escrever seu nhome em qualquer lugar do
questionario.

Sua contribuicdo € muito importante.

Bom trabalho!

Agradeco a sua participagao.

Marcos Vinicio de Paula
Mestrando em Administracdo da Faculdade Novos Horizontes
Telefone: (31) 3319 7040 / (37) 99908 9440 / (37) 99150-9816
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PARTE 1 - DADOS DEMOGRAFICOS E OCUPACIONAIS (LEIA ATENTAMENTE O CONTEUDO
DAS PERGUNTAS E RESPONDA MARCANDO UM “X” EM APENAS UMA ALTERNATIVA).

1.

o

Sexo: 8.

() Masculino () Feminino
dade:
Até 25 anos

De 36 a 40 anos

|
(
(
(
(
( De 41 a 45 anos
(

a
)
)
) De 31 a 35 anos
)
)
)

Acima de 45 anos
Tem filhos? 10.
( ) Nao () Sim. Quantos?

Estado Civil:

() Solteiro(a)

() Casado(a)

() Desquitado(a) / separado(a)
()

()

Outro

Indique seu grau de escolaridade mais
elevado:
() 1° grau incompleto

1° grau completo

2° grau incompleto

2° grau completo

Superior incompleto

Superior completo 12.

()

()

()

()

()

() Especializagao incompleto
() Especializagao completo
() Mestrado incompleto

() Mestrado completo

() Doutorado incompleto

() Doutorado completo

Qual foi sua forma de ingresso no CEFET-MG
Campus I?

() Nomeacgao em concurso publico 13.

Remocéo
Redistribuicao
Cesséo

()
()
()
() Outro. Qual:

Ha quanto tempo vocé trabalha no CEFET-MG

Campus I? 14.

( ) Menos de 1 ano
De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
Mais de 20 anos

()
()
()
()
()

De 26 a 30 anos 9.

Viavo(a) 1.

Seu cargo efetivo é:

() Nivel C (ensino fundamental)
() Nivel D (ensino médio)

() Nivel E (ensino superior)

Vocé ocupa algum cargo de direg¢ao ou
funcgao gratificada?

() Cargo de diregao

() Funcao gratificada

( ) Nao

Qual é a sua remuneragao?

() Até 3 salarios

( ) De 3 a7 salarios

() De 7 a 10 salarios

() De 10 a 20 salarios

() Acima de 20 salarios

De modo geral, com que
frequéncia vocé pratica exercicios
fisicos (ex: ginastica, natagao,

caminhada)?

() $empre
() Asvezes

() Raramente

() Nunca

Vocé fuma?

( )Sim

( ) Nao

Em caso afirmativo, quantos cigarros
ou charutos vocé fuma por dia?

() Ate 12

() De13a18

() Mais de 18

Com que frequéncia vocé
consome bebida alcodlica?
() Nunca

( ) Raramente

() Asvezes

( ) Diariamente

Nesses Ultimos seis meses,
quantas vezes vocé teve que ir
ao médico porque estava doente?
() Nenhuma

( )De 1 a3vezes

( )De 4 a6 vezes

() Mais de 6 vezes

~— — — ~—



15.

16.

Quantos dias de licenga vocé tirou
nesses ultimos seis meses por
motivo de doenga?

() Nenhum

( )De 1 a3dias

( ) De 4 a6 dias

() Mais de 6 dias

Com que frequéncia vocé tem
pensado em pedir
exoneragao?

() Nunca

() Raramente

() Asvezes

( ) Sempre

17.

18.

161

Quantas horas livres vocé tem
por semana?

() Nenhuma

( )De 1 a3horas

( )De 4 a6 horas

() Acima de 6 horas

O que vocé costuma fazer nas
horas em que nao esta

no trabalho?

Ler, estudar, assistir TV
Praticar esportes

Trabalhar em outro lugar
Outras atividades

~— — — ~—

(
(
(
(
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PARTE 2 — (LEIA ATENTAMENTE O CONTEUDO DAS PROXIMAS AFIRMATIVAS E RESPONDA
MARCANDO UM “X” EM APENAS UMA ALTERNATIVA, DE ACORDO COM A ESCALA).

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo | Concordo Concordo Concordo
totalmente levemente | levemente totalmente
19 Seu 'trabalho requer que Vvocé se 1 5 3 4 5 6
relacione com outras pessoas.
20 Seq t[abalho permite que vocé tome 1 2 3 4 5 6
decisdes sobre como executa-lo.
21 Seu trabalho ¢é completo, tendo 1 2 3 4 5 6

comeco e fim.

Seu trabalho requer que vocé faga
22 | muitas coisas, usando varias de suas 1 2 3 4 5 6
habilidades e talentos.

Seu trabalho tem efeitos significativos

23 na vida ou bem estar do cidadao.

Seus superiores ou colegas falam
24 | com vocé sobre o modo como vocé 1 2 3 4 5 6
realiza seu trabalho.

Seu trabalho, por si mesmo, oferece
algum parédmetro ou qualquer

25 |90 . . 1 2 3 4 5 6
indicacdo sobre como vocé esta se
saindo na sua execugao.
Seu trabalho exige o uso de varias

26 | habilidades complexas e de alto 1 2 3 4 5 6
nivel.

27 Seu trabalho  exige bastante 1 2 3 4 5 6

cooperagéo com outros servidores.

Seu trabalho é organizado de tal
28 | forma que vocé ndo pode fazer uma 1 2 3 4 5 6
tarefa completa, do inicio ao fim.

A simples execugdo das tarefas de
29 |seu trabalho Ihe mostra se o esta 1 2 3 4 5 6
fazendo bem ou mal.

Seu trabalho é muito simples e

30 i~ 1 2 3 4 5 6
repetitivo.
Seu trabalho pode ser feito por um

31 servidor trabalhando sozinho - sem 1 5 3 4 5 6

necessidade de falar ou receber
orientagdes de outro servidor/chefia.

Seu trabalho quase nunca permite
32 | que seus superiores e colegas lhe 1 2 3 4 5 6
digam como esta se saindo.

33 Seu trabalho pode afetar muitas

1 2 3 4 5 6
outras pessoas.
Seu trabalho nado lhe permite usar
34 |sua iniciativa ou discernimento para 1 2 3 4 5 6
realiza-lo.
Seu trabalho lhe permite que seus
35 | superiores lhe digam o que pensam 1 2 3 4 5 6

da qualidade do seu trabalho.

Seu trabalho lhe da a oportunidade
36 |de terminar completamente as 1 2 3 4 5 6
tarefas que inicia.

Seu trabalho em si possibilita poucas
37 | oportunidades de verificagdo se vocé 1 2 3 4 5 6
o esta executando bem ou mal.

Seu trabalho  oferece  varias
38 | oportunidades de agir com 1 2 3 4 5 6
independéncia e liberdade.

39 S.eu”trabalho em si ndgo é muito 1 2 3 4 5 6
significante.

Fonte: Adaptado de Marques, 2011.
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PARTE 3 — A ESCALA A SEGUIR ABORDA SEU NIVEL DE SATISFAGAO com VARIOS
ASPECTOS RELACIONADOS AO SEU TRABALHO. LEIA ATENTAMENTE O CONTEUDO DAS

PROXIMAS AFIRMATIVAS E RESPONDA MARCANDO UM

“X”

ALTERNATIVA, DE ACORDO COM A ESCALA (adaptada de Walton (1973)).

EM APENAS UMA

1
Fortemente
insatisfeito

2

Insatisfeito

3
Levemente
insatisfeito

4
Levemente
satisfeito

5

Satisfeito

6
Fortemente
satisfeito

40

A seguranga que vocé tem quanto
a permanéncia no emprego.

1

3

4

6

41

O salario que vocé recebe.

1

3

4

(¢}

6

42

Os beneficios que vocé recebe.

1

NN

3

4

6

43

A possibilidade de crescimento
pessoal e de desenvolvimento
que vocé tem ao realizar o seu
trabalho.

44

Relacionamento e convivéncia
com as chefias [/ niveis
hierarquicos superiores do
CEFET-MG.

45

O respeito e tratamento que vocé
recebe dos seus superiores.

46

A sensagdo de realizacdo que
vocé tem ao executar o seu
trabalho.

47

Oportunidade de conhecer outras
pessoas ao fazer o seu trabalho.

48

O apoio e lideranga que vocé
recebe de seus superiores.

49

O pagamento que vocé recebe
pelo que vocé contribui para o
CEFET-MG.

50

A independéncia de pensamento
e agdo que vocé tem ao executar
0 seu trabalho.

51

A organizacdo que vocé tem
quanto ao seu futuro no CEFET-
MG.

52

A oportunidade de ajudar outras
pessoas enquanto vocé esta
trabalhando.

53

Oportunidade de desafios e
tarefas que requeiram criatividade

54

A qualidade, em termos gerais, da
supervisdo que vocé recebe no
seu trabalho.

55

O seu salario quando comparado
com outros profissionais de
mesmo nivel no CEFET-MG.

56

A sua integridade fisica (risco
contra agressoes fisicas, assaltos,
sequestros) em fungcdo do cargo
que ocupa.

57

A jornada de trabalho que vocé
exerce no CEFET-MG.

58

As condigbes fisicas do ambiente
de trabalho (iluminacéao,
ventilagado, ruido, temperatura)

59

A seguranga fisica que tem no
emprego (riscos de acidente).

60

As oportunidades de utilizar as
habilidades adquiridas nos cursos
de capacitacéo.

61

As oportunidades que vocé tem
de usar multiplas habilidades




164

1 2 3 4 5 6
I_=orte_mer_1te Insatisfeito !-evetner!te Levgme_nte Satisfeito Fort.eme.nte
insatisfeito insatisfeito | satisfeito satisfeito

pessoais
O seu salario quando comparado

62 | com outros’ profissionais de 1 2 3 4 5 6
mesmo nivel em outra
organizacgao.
A adequacéo do plano de Carreira

63 |as suas necessidades e 1 2 3 4 5 6
expectativas

64 A Just!ga na distribuicdo de 1 2 3 4 5 6
oportunidades internas.
As oportunidades que vocé tem
para desenvolver novas

65 habilidades e conhecimentos no 1 2 3 4 5 6
ambiente de trabalho.

66 O espirito de unido no ambiente 1 2 3 4 5 6
de trabalho.
O relacionamento com os

67 | servidores que vocé convive no 1 2 3 4 5 6
seu setor de trabalho.
O relacionamento e convivéncia
com os demais servidores do

68 CEFET-MG, fora do seu setor de 1 2 3 4 5 6
trabalho.

69 O respeito com que vocé ¢é 1 5 3 4 5 6
tratado.

70 A forma como o CEFET-MG lida 1
com preconceitos.

71 | O direito a privacidade 1 5 6
A justica no tratamento dos

72 |servidores por parte da alta 1 2 3 4 5 6
geréncia.
A liberdade de expressdo (de

73 |criticas e sugestdes) e de 1 2 3 4 5 6
reivindicagao

74 A guantldade de trabalho que 1 2 3 4 5 6
vocé leva para casa

75 A flexibilidade .de horar!os' de 1 5 3 4 5 6
trabalho (turnos fixos ou méveis)

76 O seu tempo disponivel para o 1 5 3 4 5 6
lazer

77 (0] seu tempo disponivel para a 1 2 3 4 5 6
familia

78 A imagem Qubllca da organizagao 1 5 3 4 5 6
em que vocé trabalha

79 (0] nllvel~de reconhgmmento de sua 1 5 3 4 5 6
profissdo pela sociedade.
O quanto seu trabalho contribui

80 | para a sociedade 1 2 3 4 5 6

(responsabilidade social).

Fonte: Adaptado de Marques, 2011.
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PARTE 4 — LEIA ATENTAMENTE O CONTEUDO DAS PROXIMAS AFIRMATIVAS E RESPONDA
MARCANDO UM “X” EM APENAS UMA ALTERNATIVA (DE 1 A 6), DE ACORDO COM SEU
NIVEL DE CONCORDANCIA COM AS AFIRMATIVAS APRESENTADAS NA ESCALA ABAIXO.

1
Discordo
totalmente

2

Discordo

3
Discordo
levemente

4
Concordo
levemente

5

Concordo

6
Concordo
totalmente

81

O CEFET-MG merece minha
lealdade.

1

2

3

4

5

6

82

Eu me sinto como uma pessoa de
casa no CEFET-MG.

1

2

3

4

5

6

83

Eu me sinto emocionalmente
envolvido com o CEFET-MG.

84

Realmente sinto os problemas do
CEFET-MG como se fossem
meus.

85

Acho que eu teria poucas
alternativas no mercado se eu
deixasse o CEFET-MG.

86

Eu sinto um forte senso de
integragdo com o CEFET-MG.

87

O CEFET-MG tem um imenso
significado pessoal para mim

88

Eu devo muito ao CEFET-MG.

89

Eu me sentiria culpado se
deixasse o CEFET-MG agora.

90

Eu seria muito feliz se dedicasse
o resto da minha vida profissional
ao CEFET-MG.

91

Na situagao atual, trabalhar no
CEFET-MG é, na realidade, uma
necessidade.

92

Na situagao atual, trabalhar no
CEFET-MG é um desejo
realizado.

93

Se eu decidisse deixar o CEFET-
MG agora, minha vida ficaria
desestruturada.

94

Se eu ja ndo tivesse dado tanto
de mim ao CEFET-MG, eu
poderia considerar a opgao de
trabalhar em outro lugar.

95

Mesmo se eu quisesse, seria
dificil para eu deixar o CEFET-
MG agora.

96

Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar o CEFET-MG
agora seria a falta de alternativas
imediatas de emprego no setor
privado.

97

Sinto que nao seria certo eu
deixar o CEFET-MG agora,
mesmo se fosse vantagem para
mim.

Fonte: Adaptado de Marques, 2011.
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APENDICE B - Operacionalizagdo das variaveis da pesquisa

(continua)
Modelo Variavel Definigao . Critério d? Que.:stoes
interpretacao relacionadas
Variedade de Uso de varias habilidades e Quanto maior a
o talentos para execugao da concordancia, 22, 26, 30
habilidades .
tarefa. maior a QVT.
. Relacionada a completude da | Quanto maior a
|dentidade da tarefa e a identificagéo de concordancia, 21, 28, 36
tarefa .
seus resultados. maior a QVT.
e Quanto maior a
Dapieesio | Ipact Mo 2o U5 | concosancis, | 22,33,
Hackman e P ) maior a QVT.
Oldham Liberdade e independéncia Quanto maior a
(1975) Autonomia que o individuo tem para concordancia, 20, 34, 38
validado realizar sua tarefa. maior a QVT.
por Nunes Feedback Avaliagéo que o individuo Quanto maior a
(2012) , recebe de outras pessoas em | concordancia, 24,32, 35
extrinseco ~ s .
relacdo a tarefa que executa. | maior a QVT.
Informagdes sobre o Quanto maior a
Feedback desempenho da tarefa .
. . . concordancia, 25, 29, 37
intrinseco fornecidas pela propria .
~ maior a QVT.
execucgao.
Inter- Interagao com outras Quanto maior a
. pessoas exigida para a concordancia, 19, 27, 31
relacionamento o .
realizagéo da tarefa. maior a QVT.
Estabilidade no ReferNe-s‘e a seguranca em ngnto maior a
emoreqo relagdo a manutencéo no satisfagdo, maior | 40
preg emprego. a QVT.
Considera-se aquela
~ compensagao que & .
Qompensagao apropriada ao trabalho Qu?nto malor a 41,42, 49, 55,
justa e satisfacdo, maior
executado, quando 62
adequada . ~ a QVT.
comparada a compensagao
de outro trabalho.
8222;?;?36 de Relacionada ao Quanto maior a
. desenvolvimento do individuo | satisfagdo, maior 43, 51, 63
profissional e :
na carreira. a QVT.
pessoal
Walton Oportunidade de .
(1973) uso das Refere-so o Ciong | Suantomaiora | 46 50, 52, 53,
Validado capacidades esenvo vimento profissional | satisfacdo, maior 60. 61 65
do individuo. a QVT. e
por humanas
Marques Satisfacio com Relaciona-se a percepg¢ao em | Quanto maior a
(2011) §ao | relacédo a supervisao da satisfacdo, maior | 44, 45, 48, 54
a supervisao 4
chefia. a QVT.
Integracao Refere-se as relagbes sociais Qu?nto malor a 47, 66, 67, 68,
) o o satisfacado, maior
social constituidas na organizagéo. 69
a QVT.
Seguranga e Relaciona-se a jornada de Quanto maior a
saude no trabalho, ao ambiente fisico e | satisfagao, maior 56, 57, 58, 59
trabalho ao bem estar do individuo. a QVT.
Refere-se aos direitos e Quanto maior a
. . ~ . 64,70,71,72,
Constitucionalismo deveres observados dentro satisfagdo, maior
o 73
da organizacgéo. a QVT.
Equilibrio: Relacionado ao tempo Quanto maior a
q X disponivel do individuo p/ se satisfagdo, maior | 74, 75,76, 77

trabalho e vida

dedicar ao lazer e a familia.

a QVT.
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APENDICE B - Operacionalizagdo das variaveis da pesquisa

(concluséo)

Modelo Variavel Definigao . Critério d? Que.:stoes
interpretacao relacionadas
Walton
(1973) . . . .
X A Relacionada a necessidade Quanto maior a
Validado Relevancia : ) . ~ .
. de se estimular a autoestima | satisfagdo, maior 78,79, 80
por social o
M do individuo. a QVT.
arques
(2011)
Forte envolvimento emocional .
do individuo com a Quanto maior a
Comprometimen o . concordancia, 81, 82, 83, 84,
. organizagéo e indica o seu .
to afetivo . . maior o 86, 92
desejo de ar algo de si .
o s comprometimento.
préprio para a organizagao
Meyer e Funcao d 30 d Quant -
Allen . uncéo da percepgéo do uanto maior a
(1991) Comprometimen | trabalhador em relacao as concordancia, 85, 91, 93, 94,
validado to instrumental trocas estabelecidas com sua | maior o 95, 96
or organizagao de trabalho comprometimento.
IF\)/Iarques Resultado da totalidade de
pressdes normativas .
(2011) ! . oo Quanto maior a
. internalizadas pelo individuo .
Comprometimen concordancia, 87, 88, 89, 90,
. para que este se comporte de .
to normativo maior o 97

acordo com os objetivos e
com os interesses da
organizagao

comprometimento.

Fonte: Elaborado pelo autor a

Meyer e Allen, 1991

partir das definicbes de Hackman e Oldham, 1975; Walton, 1973;
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APENDICE C - Termo de Consentimento Livre Esclarecido

Eu, Marcos Vinicio de Paula, aluno do curso de mestrado da Faculdade Novos
Horizontes, estou desenvolvendo uma pesquisa sob a orientacdo do Prof. Dr.
Anténio Luiz Marques, cujo objetivo é identificar e descrever a influéncia da
qualidade de vida no trabalho em relagdo ao comprometimento organizacional dos

servidores técnico-administrativos do campus | do CEFET-MG.

Assim, convido vocé a participar desta pesquisa. Um dos procedimentos adotados
para a coleta de dados sera a entrevista semiestruturada. Os depoimentos, com a
sua autorizacdo prévia, serdo transcritos e ficarao em poder do pesquisador.
Informo-lhe, ainda, que os dados obtidos serdo mantidos em sigilo, assim como a
sua privacidade e a garantia de anonimato. Os resultados da pesquisa seréo

utilizados somente para fins cientificos.

Comunico-lhe que nao tera despesas decorrentes de sua participagdo na pesquisa.
Vocé tem a liberdade de se recusar a participar ou de retirar 0 seu consentimento

em qualquer momento ou fase do estudo.

Eu, )
RG , fui orientado (a) sobre o estudo e

afirmo meu consentimento em participar da atividade proposta pelo pesquisador e

autorizo a transcrigao da entrevista.

Belo Horizonte, de de 2016.

Assinatura do entrevistado:

Marcos Vinicio de Paula
Mestrando em Administragcado da Faculdade Novos Horizontes
Telefone: (31) 3319 7040 / (37) 99908 9440 / (37) 3322 2872



APENDICE D - Roteiro de entrevista
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(continua)
Dimensoes Dimensdes Meyer e
Pergunta Categoria Dimensdes Walton Hackman e y
Allen
Oldham
01 Para vocé, o que é qualidade de vida no trabalho? QVT geral
R , Identidade da
Vocé consegue enxergar o resultado final de sua tarefa
- N Completude da tarefa
02 | ou ela é somente parte de um todo, de modo que vocé tarefa
ndo perceba seu resultado final? Feedback
intrinseco
Vocé é independente para realizar o seu trabalho ou
03 | precisa de outras pessoas para realiza-lo? Isso auxilia Autonomia Autonomia
ou prejudica a execugao de sua tarefa?
04 Quais habilidades vocé usa para executar o seu Uso de multiplas (?:socr:t:n;ci;?gaedisuso Variedade de
trabalho? habilidades h P habilidades
umanas
Significagéo e Relevancia social do Sianificacéo da
05 | Qual é a importancia do seu trabalho? relevancia da tarefa | trabalho e da taf?efa ¢
e da instituigao organizagao
06 O que vocé pensa sobre as relagbes interpessoais Relacionamento Inteqracio social Inter-
dentro do CEFET-MG? interpessoal grag relacionamento
Vocé recebe ’allguma avahagaolou feedbagk de seus i Feedback Satisfagao com a Feedback
07 | colegas, usuarios de seus servigos e chefias em relagao . . ,
. extrinseco supervisao extrinseco
ao trabalho que vocé executa?
Qual é a sua percepgdo em relagédo a possibilidade de Politica Nde Oport_umdade de
08 ) C promogao crescimento
crescimento profissional no CEFET-MG? 2 .
profissional profissional / pessoal
Qual é sua opinido acerca da observancia dos direitos e o . o .
09 deveres dos servidores pelo CEFET-MG? Constitucionalismo | Constitucionalismo
10 Na sua opinido, o seu trabalho interfere no seu Relagao trabalho e | Equilibrio trabalho e
ambiente familiar? Se sim, em qué? vida pessoal vida
11 O que vocé pensa sobre o salario que recebe em Politica de Compensacao justa
relagdo ao trabalho que realiza? remuneragao e adequada




APENDICE D - Roteiro de entrevista
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(concluséo)

Dimensoes Dimensées Meyer e
Pergunta Categoria Dimensoées Walton Hackman e
Allen
Oldham

Qual é sua percepcéo a respeito dos programas de Promocéo de .

12 | promogéo da integridade do trabalhador (seguranga e segurancga e saude Seguranga e saude
) no trabalho

saude)? no trabalho

De que forma a estabilidade do emprego no servi¢o Estabilidade no Estabilidade no
13 S . -

publico interfere na sua qualidade de vida no trabalho? emprego emprego

Afetivo
14 | Por que vocé trabalha no CEFET-MG? Instrumental
Comprometimento Normativo

Vocé pensa em sair do CEFET-MG para trabalhar no organizacional Afetivo

15 Instrumental

setor privado? Por qué?

Normativo




