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RESUMO
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FATORES QUE AFETAM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
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ORIENTADORA: ROSELAINE RUVIARO ZANINI
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 24 de fevereiro de 2015.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem recebido importancia no cenario atual, onde o
trabalho tornou-se de grande relevancia na vida das pessoas e pode afetar positiva ou
negativamente a qualidade de vida destes individuos. Durante muito tempo, ao se falar em
qualidade nas empresas, enfatizava-se, principalmente, a producdo. Atualmente ndo se fala
apenas em qualidade no trabalho, mas também em qualidade de vida dos empregados, ligada
diretamente com a satisfacdo do funcionario, fazendo com que seja necessaria a criacdo de um
ambiente em que todos se sintam bem. Com base nesse contexto, este estudo teve como
objetivo analisar e identificar os fatores associados a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores do Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete. Para isso, desenvolveu-se uma
pesquisa bibliografica do tipo exploratéria quanto aos objetivos e, quantitativa, quanto a
natureza, sendo realizada por meio de um estudo de caso. Os dados foram obtidos com o
auxilio de dois questionarios: um sobre o Perfil e Dados Profissionais dos servidores e 0 outro
chamado QWLQ-78, que permite avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho. Inicialmente,
realizou-se uma analise descritiva sobre o perfil e dados profissionais dos servidores.
Posteriormente foi realizada uma andlise multivariada, utilizando-se a anélise de cluster e
analise fatorial (método de extracdo de componentes principais), a fim de verificar os fatores
que poderiam afetar a Qualidade de Vida no Trabalho. Os resultados da analise mostraram
que 57% dos respondentes eram do sexo feminino, com média de 35 anos de idade,
predominantemente servidores solteiros (46,8%), sem filhos (54,1%), com plano de salde
(82,8%), com tempo médio na instituicdo de 2 anos e 11 meses, sendo 53,5% docentes.
Considerando-se a analise do instrumento de Qualidade de Vida observou-se um escore
médio geral de 3,57. Na andlise de cluster foi possivel fazer uma reducdo de 78 para 52
variaveis. Na analise fatorial foram selecionados 14 fatores, os quais explicaram 64,9% da
variacdo, sendo considerado um valor satisfatorio. Considerando estes fatores, oito foram
avaliados pelos servidores como satisfatorios, quatro foram avaliados como neutros, um como
insatisfatério e um como muito insatisfatorio. Assim, conclui-se que, de forma geral, 0s
servidores desta instituicdo relataram qualidade de vida no trabalho satisfatoria, mas que pode
ser melhorada em alguns aspectos, como a redugdo do cansago e a pratica de atividades
laborais, que podem contribuir para a melhoria da satisfacdo dos servidores.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Trabalho. Fatores de risco. Anélise fatorial. QWLQ -78.
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The Quality of Working Life has received much importance in the current scenario, where
work has become very important in people’s lives and can positively or negatively affect the quality of
life of individuals. For a long time when discussing quality in companies, the production was mainly
emphasized. Today, not only quality at work is discussed but also quality of employees’ lives, linked
directly with employee satisfaction by making the creation of an environment in which everyone feels
good required. Within this context, this study aimed to analyze and to identify factors associated with
the Quality of Life at Work of the servers of the Instituto Federal Farroupilha - at Campus ‘Alegrete’.
To do so, an exploratory literature was developed about the objectives, quantitative as to the nature,
being carried out through a case study. Data were obtained with the aid of two questionnaires: one on
the Profile and Data Professional of the servers and the other called QWLQ-78, designed to measure
the Quality of Life at Work. Initially, there was a descriptive analysis of the profile and professional
data servers. A multivariate analysis was subsequently performed, using cluster analysis and factor
analysis (principal component extraction method) in order to identify factors that could affect the
Quality of Life at Work. The results of the analysis showed that 57% of respondents were female, with
a mean of 35 years old, predominantly single workers (46,8%), without children (54,1%), with
insurance (82,8 %), with an average time of 2 years and 11 months institution, and 53,5% teachers.
Considering the analysis of the Quality of Life instrument there was an overall average score of 3,57.
In the cluster analysis was possible to make a reduction from 78 to 52 variables. Using factor analysis,
we selected 14 factors, which explain 64,9% of the variation, and is considered a satisfactory value.
Considering these factors, eight were assessed as satisfactory by the servers, four were assessed as
neutral, one as unsatisfactory and one as very unsatisfactory. Thus, it is concluded that, in general, the
employees of this institution reported quality of life in satisfactory work, but that can be improved in
some aspects, such as reducing fatigue and the practice of professional activities, which may
contribute to the improvement the satisfaction of servers.

Keywords: Quality of life. Work. Risk factors. Factor analysis. QWLQ -78.



Quadro 1 —
Quadro 2 —
Quadro 3 -
Quadro 4 —
Quadro 5 —
Quadro 6 —
Quadro 7 —
Quadro 8 —
Quadro 9 —

LISTA DE QUADROS

Teorias da MOTIVAGED ........cceiuiiiiiiiice s 39
As melhores empresas para trabalhar no Brasil ............cccooeviiiiiniiine 47
Critérios e subcritérios do modelo de Walton...........cccoveviiiiniiiincieece 50
Fatores que afetam a QVT para WESLIEY ........ccccceeveiveiiiiiiiece e 53
Modelo de QVT Davis € WEINEN ........c.cccveiiiieiie ettt 54
Evolucéo do conceito de QVT por Nadler e Lawler...........ccccevvevviveieniciienne 55
Quadro de dominios € atribDUIGOES .........ccecverieiieieeiecee e s 72
AMPIIACED d8S BSCAIAS.......ccueeireeiieiere e 74

Disposicédo das questdes NO INSTUMENTO ..........coviiieriernireieereees e 75



Figura l -
Figura 2 —
Figura 3 -
Figura 4 —
Figura 5 -
Figura 6 —
Figura 7 —
Figura 8 —
Figura 9 —
Figura 10 —
Figura 11 —
Figura 12 —
Figura 13 —
Figura 14 —
Figura 15 —

LISTA DE FIGURAS

Pirdmide das necessidades de MaslOW ...........ccovreriieniiinieieee e 25
Diferencas das premissas da Teoria X € Y .....cccoovriririniniinieienese e 32
Os trés fatores da motivagao para ProdUZIr.........cccoeeerereninieenienese s 34
Modelo de expectagao apliCada. ..........cccoveiverieriiiiiiisee e 36
Teoria da EXPECTAGAD ......c.ovveeiiereirie sttt 38
Modelo das dimensdes basicas da tarefa..........ccocvceriiiiiinicinees 52
Dendograma inicial com as 77 VAIAVEIS........cccecveveeiieie e 84
Dendograma final com as 52 VAriAVveisS ..........ccecveieeiieieiecie e 85
Dendograma final com as 52 varidveis separadas em 4 grupos.........c.cceceeevennnne 86
Gréfico de declive para os autovalores obtidos na anélise fatorial ..................... 88
Representacdo do fator 1 VErsus fator 2 .........ccceveeeiinininieieee e 92
Representacdo do fator 1 VErsus fator 3 .........cccceveierenininieeee e 93
Representacdo do fator 1 VErsus fator 4 ..........ccceoeiiiininininieee e 94
Representacao do fator 1 versus fator 5..........ccccveveiieiecccecce e 95
Representacao do fator 1 versus fator 6 ..........ccccceeveveevecciicce e 96



Tabela 1 —
Tabela 2 —
Tabela 3 -
Tabela 4 —
Tabela 5 —

Tabela 6 —
Tabela 7 —

LISTA DE TABELAS

Percentuais da amostra estratificada por atividade dos entrevistados................. 77
Percentual de distribuicdo das areas de atuago dos servidores.........c.ccoceevruennes 79
Estatisticas descritivas para 0os dominios do questionario QWLQ - 78 .............. 79
Estatisticas descritivas por dominio e estratificada por fungdo ocupada............. 80
Percentuais de servidores classificados como satisfeitos por estrato e por

[0 [0] 14101 o TSSO PR 81
Matriz de correlacdo dos dOMINIOS ........c.cvierieiiiriieeee e 82

Autovalores e percentuais de variancia explicada e acumulados por fator-......... 87



AC
ACP
AF
EAFA
ERC
IFs
IFFarroupilha
KMO
MEC
OMS
PDV
QVT

TAEs

LISTA DE ABRAVIATURAS

Analise de Cluster

Anélise de Componentes Principais
Anélise Fatorial

Escola Agrotécnica Federal de Alegrete

Existéncia, Relacionamento e Crescimento

Institutos Federais de Ensino
Instituto Federal Farroupilha
Kaiser-Meyer-Olkin

Ministério da Educacao
Organizacdo Mundial de Saude
Programa de Demissdo Voluntaria
Qualidade de Vida no Trabalho

Técnicos Administrativos



LISTA DE ANEXOS

ANEXO A — Questionario: Avaliacdo Qualidade de Vida no Trabalho ... 109



LISTA DE APENDICES

APENDICE A — Questionario: Perfil e Dados ProfiSSIONAIS ...........cccoceverveesrerereressnnns 116
APENDICE B — Termo de consentimento livre € eSClareCid0 .........ooveveeveeeveeeeeeeeereeerenann,s 117
APENDICE C — Termo de Confidencialidade ..........covoveveveeeeeeeee oo 118

APENDICE D — Carga das variaveis dos fatores (Rotagao Varimax) ............cccoeeeververrennn. 119



SUMARIO

L INTRODUGAO . ...ttt ettt 19
1.1 Delimitagao 00 TBIMA. ......couiiiiiieiieiteee e bbb 21
1.2 ODJEEIVOS. ...ttt bbbttt 21
N O o] 1= (Ao T T - | PSSRSO 21
1.2.2 ODJetiVOS ESPECITICOS. .. .eiuiiiiiiieiieeie sttt ettt ra e be e nneas 21
1.3 JUSTITICALIVA. ...ttt 22
1.4 Estrutura do Trabalno..........c.cooiiiiiii 22
2 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SEUS FATORES........ 24
2.1 Te0rias D& MOTIVAGAD. ........ceueieieiesie ettt sttt 24
2.1.1 TN 08 IMASIOW. ..ottt o5
2.1.2 Teoria ERC de AlUEITEI.......cc.oiiiieeiseee s 27
2.1.3 Teoria de David MCCIelland.............coiiiiiiiiiiie e 28
2.1.4 Teoria dos Dois Fatores de Herzbherg........ocooeeieiiiiiiiiccce e 30
2.1.5Te0ria X €Y 08 MCGIEGON . .....ccuiiuiiieiiieiieieie sttt 31
2.1.6 Teoria da EQUIdAde ACamS............coiiiiiiiiice et 32
2.1.7 Teoria Contingencial de VIO0M.........ccvciuiiieiieiie e 34
2.1.8 Teoria EXPectagao LAWIET. ... 37
2.2 Motivagao Versus Trabalhno..........ccooiiiiiii e 40
2.3 Qualidade De Vida NO Trabalho.........c..ccooviiiiiiiiii e 42
2.3 L QVT NOBIASIl...ccuiiiiiie e 45
2.3.2 Modelos de instrumentos para avaliar @ QVT.......cccooeiiiiiiniiinieneee e 49
3 CARACTERIZAGAO DA INSTITUIGAO. ... 57

4 ANALISE ESTATISTICA ...ttt 59



4.1 ANALISE de COITEIAGAD. ... ..eitieeieiie et 59

4.2 ANALISE MUILIVAITATA. .......ciuieiiiiee e 60
4.2.1 Andlise de Agrupamento OU CIUSLEN.........ccccveiiiiiiiece e 61
4.2.2 ANALISE FALOTTAL.......ooviiieiiici s 63
S5METODOLOGIA. ...ttt e e 69

5.1 Caracterizagao da PESQUISA.........c.cuiiriiiiieirieieee sttt 69
5.2 Critérios de iNClUSA0 €/0U EXCIUSEO.........ccueiiuiriiiiiiieeee s 70
5.3 Coleta de DAOS. .......c.oveiiiiieieiesieeee e 71
5.4 Descricdo do INnstrumento de PeSQUISA..........ccveveiieiieeiieieeie e seesie et 71
5.5 ANALISE A0S DAUOS......c.veviiiieiieiiiie ettt b bbb e ettt 74
6 RESULTADOS E DISCUSSOES........cooiiieeeieeeeeeeeeee e 77
T ] 01U F= o= Lol AN 0 T ] o VUSRS 77
6.2 Caracterizagao d0S SEFVIAOIES..........ccviiiiie et e e 78
6.3 ANALISE DESCIITIVA.......eiuieiiiieieice et 79
6.4 ANAlLISE de COrTeIACAD. .......ceiiieiii e 82
6.5 ANALISE MUITIVAITATA........c.ooiieiiiiiic e 83
6.5.1 ANALISE & CIUSTET ...ttt et 83
6.5.2 ANALISE FALOMTAL......eiuieiieieceee et 87
7 CONSIDERA(}@ES FINAIS. ..o 08
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........oociniiiieiieinerissiesissiesissinas 100
ANEXOS . .o a e 109

APENDICES. ..ottt 116



1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nos dias atuais tem recebido significativa
importancia, onde o trabalho tornou-se de grande relevancia na vida das pessoas, podendo
afetar positiva ou negativamente a qualidade de vida destes individuos. Neste sentido, as
organizacdes assimilaram que, para maximizar sua produtividade, devem investir em politicas
que considerem o desenvolvimento de seus colaboradores no aspecto pessoal e profissional, o
que podera ocasionar um impacto nos indices de producao de produtos e/ou servicos.

Conforme Gil (2006, p. 42), durante muito tempo, ao falar-se em qualidade nas
empresas, enfatizava-se principalmente a producdo. Hoje ndo se fala apenas em qualidade no
trabalho, mas também em qualidade de vida dos empregados, ligada diretamente com a
satisfacdo do funcionéario fazendo com que seja necessaria a criacdo de um ambiente em que
todos se sintam bem.

A preocupagdo com o estilo de vida do ser humano surgiu com Sdécrates, por volta de
400 a.C. (ANDUJAR, 2006). Porém, o termo qualidade de vida foi mencionado pela primeira
vez por Lyndon Johnson, em 1964, Presidente dos Estados Unidos, relatando que os objetivos
de uma nagdo ndo podem ser mensurados através do balan¢o bancario, mas sim, pela
qualidade de vida proporcionada as pessoas (FLECK et al., 1999).

E importante perceber também que o individuo esta constantemente em conflito entre
a satisfacdo de suas necessidades e as pressdes de seu meio social (MOREIRA E ARAUJO,
2005, p.15). Os autores ainda concluem que possuimos o conhecimento de que cada individuo
é um todo - corpo, mente e espirito- que é influenciado por vérios fatores, cada um com sua
importancia.

Primeiramente é importante pensar o que motiva 0s servidores no seu trabalho.
Chiavenato (1995) diz que “De modo geral, motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma, ou, pelo menos, que d& origem a uma propensdo, a um
comportamento especifico”, ressaltando que o ser humano carrega consigo sentimentos,
ambicoes, cria expectativas, busca o crescimento profissional dentro daquilo que desenvolve.

E necessario também, repensar a ideia que o homem trabalha somente para a obtencéo
do salario. Varias pesquisas negam essa afirmacdo, tais como as teorias motivacionais de
Lawler, Vroom, Adams, McClelland, Alderfer e Herzberg, que serdo abordadas
posteriormente, lembrando-se que hoje, os colaboradores tém seus sentimentos em primeiro

lugar, frustram-se com a falta de crescimento profissional, se aborrecem com o descaso dos
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seus chefes que s6 sabem cobrar metas e realizacdo de tarefas e ndo orientam para a real
situacdo da empresa, ou negam o acesso as informagdes, ou com aqueles que os tratam apenas
como uma peca no processo de producdo. Este trabalhador atual tem a necessidade de realizar
seus sonhos e ser valorizado para se sentir Util e saber da sua importancia.

Para Henry Fayol (1994), ndo chegam a ser irrelevantes coisas como salério,
iluminacdo, calefacdo e viveres para os colaboradores, porém, tanto a organiza¢do quanto 0s
trabalhadores tém muito a ganhar quanto maior for a instrugéo, a estabilidade social, a afetiva,
a saude e até a moralidade de seus agentes, sendo estes elementos fundamentais para o bom
andamento de uma organizagdo. Além disso, considera como responsabilidade das
organizagGes promoverem tais fatores, e ndo sendo possivel serem todos praticados dentro da
mesma, eles trazem a importancia de um trabalho fora das dependéncias da corporacao.

O autor ainda acrescenta que um fator importante e determinante para atingir o
objetivo é que as praticas devem ser discretas e prudentes, fazendo com que o proprio
trabalhador se interesse por projetos para que seja uma aceitacao livre, despindo-se, assim, de
uma imposicdo tiranica e autoritaria (FAYOL, 1994).

Percebe-se que a QVT, além de ser uma ferramenta para garantir a permanéncia do ser
humano no ambiente de trabalho, é a forma pela qual se busca aplicar melhores condigdes
para o desenvolvimento do ser humano, seja esta, evolucdo social, mental e emocional.

Além disso, a QVT constitui-se numa ferramenta importante para as organizacoes,
pois proporciona uma maior participacdo por parte dos colaboradores, criando um ambiente
de integracdo com superiores, com colegas de trabalho e com o proprio ambiente de trabalho,
visando, principalmente, dois aspectos importantes que sdo o bem-estar do trabalhador e a
eficacia organizacional.

Para Dutra (2008), a QVT estimula a motivacdo, a satisfacdo, a autoestima e a
produtividade do trabalhador, abordando as condi¢bes fisicas, jornadas de trabalho,
crescimento profissional e relevéancia social no trabalho, estabelecendo valores humanos no
ambiente organizacional. Conforme o autor é possivel verificar outras variaveis que também
afetam o trabalho do colaborador, 0 que mais uma vez representa a importancia de estudar e
analisar tais fatores.

Outro fator importante a considerar € que nos dias atuais, 0 homem tem trabalhado
cada vez mais e, por consequéncia disto, tem tido menos tempo para si mesmo e para sua
familia (VEIGA 2000). Considerando esta caracteristica dos dias modernos, Handy (1995,

p.25), declarou que: “o problema comegou quando transformamos o tempo em uma



21

mercadoria, quando compramos o tempo das pessoas em nossas empresas em vez de comprar
a producao”.
Assim, esta pesquisa aborda alguns aspectos relevantes relacionados a QVT de

servidores de um Instituto Federal de ensino localizado no Sul do Brasil.

1.1. Delimitagdo do tema

Este estudo esta limitado em analisar fatores que afetam a QVT por meio de uma
analise estatistica multivariada de um instrumento validado aplicado aos servidores do
Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete, sem levar em consideracdo outras técnicas

de analise.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

O presente estudo tem como objetivo identificar e analisar os fatores associados a
QVT dos servidores do Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete.

1.2.2. Objetivos Especificos

o Descrever o perfil socioecondmico e profissional dos servidores do Instituto
Federal Farroupilha - Campus Alegrete;

o Identificar os fatores de QVT que sdo relevantes na percepcao dos servidores;

o Analisar tais fatores de QVT identificados pelos servidores do IFFarroupilha

utilizando-se uma anélise estatistica multivariada.
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1.3. Justificativa

Um dos pontos fundamentais em qualquer instituicdo sd@o os recursos humanos, ou
seja, as pessoas que trabalham nela. A produtividade, as diferencas de cada individuo, o
comportamento, a motivacdo, dentre outros aspectos importantes para o bom funcionamento
de uma organizacao que dependem destas pessoas.

Neste contexto, os individuos devem ter o conhecimento e refletir se aquele trabalho
estd fazendo bem para sua salude e qualidade de vida, sendo que o trabalho € um dos
componentes essenciais da vida humana, e € nele que se aspiram as realizacfes pessoais de
cada um. Além disso, torna-se importante realizar pesquisas que busquem identificar os
fatores motivacionais que proporcionem satisfacdo e desempenho eficaz por parte de seus
servidores.

Considerar a importancia do ser humano e sua capacidade dentro de uma instituicao,
fazendo com que a atividade laboral seja realizada com qualidade e satisfagdo deve ser cada
vez mais levada em conta, no intuito de minimizar os problemas do dia a dia e,
consequentemente, proporcionar uma melhor QVT, o que implica também numa melhor vida
pessoal e social.

Assim, embora a literatura relate alguns estudos sobre a QVT, destaca-se aqui a
importancia em se estudar um grupo de servidores de uma instituicdo de ensino federal sob
uma abordagem quantitativa, identificando, estatisticamente, fatores associados a qualidade
de vida do trabalhador.

Além disso, a execucdo desta pesquisa apresenta beneficios a medida dos resultados

obtidos para auxilio nas tomadas de decisdo da gestao da instituicdo em estudo.

1.4 Estrutura do Trabalho

O trabalho esta estruturado da seguinte maneira, o primeiro capitulo apresenta-se a
introducdo, onde contextualiza o tema proposto para o estudo, expde a formulacdo do
problema, objetivo geral e os objetivos especificos, a justificativa e a estrutura do trabalho. O
segundo capitulo trata sobre a QVT e seus fatores elaborados com base tedrica conceitual para

melhor conhecimento sobre os temas: teorias da motivagdo no trabalho; a relacdo desta
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motivacdo com o trabalho executado; finaliza falando sobre a QVT, trazendo uma perspectiva
no Brasil e os modelos de QVT. No terceiro capitulo caracteriza-se da instituicdo em estudo,
apresentando sua formacéo e caracteristicas. O quarto capitulo aborda-se a analise estatistica,
trazendo conceitos sobre a analise de correlacdo e analise multivariada, dentro desta, destaca-
se a andlise de agrupamento e fatorial. O quinto capitulo traz a metodologia utilizada na
pesquisa e na coleta dos dados, além do instrumento que foi aplicado o questionario QWLQ —
78. O sexto capitulo demonstra os resultados obtidos e as discussdes. E finalizando, o dltimo

capitulo, apresenta as consideracdes finais do trabalho.



2 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SEUS FATORES

Neste capitulo sdo contextualizados os temas que serdo desenvolvidos no estudo,
apresentando-se as teorias da motivacdo e a relacdo desta motivacdo com o trabalho
executado, além do levantamento bibliografico abordando sobre a QVT, trazendo uma

perspectiva no Brasil e 0os modelos de QVT.

2.1 Teorias de Motivacéo

O conceito de motivacdo, que segundo Chiavenato (2009) é dificil de definir, vem
sendo utilizado em diferentes sentidos na atualidade. Segundo o autor, motivo “é tudo aquilo
gue impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, da origem a uma
propensao a um comportamento especifico”.

Nesse sentido, existem algumas premissas que explicam o comportamento do ser
humano (CHIAVENTATO, 2009), que séo elas:

O comportamento é causado por estimulos, que podem ser internos ou externos:
existe uma casualidade do comportamento. Onde tanto pode influenciar o
comportamento destas pessoas a hereditariedade quanto 0 meio ambiente em que
vive.

O comportamento é motivado: o que quer dizer que ha uma finalidade no
comportamento humano, ele ndo é casual ou aleatorio, e ele se apresenta sim sendo
orientado e dirigido por algum objetivo.

O comportamento é orientado para objetivos: se refere que todo comportamento
existe sempre um impulso, desejo, necessidade, tendéncia, expressdes que servem
para designar 0s motivos do comportamento.

De outra forma, o comportamento ndo é espontaneo e nem sem finalidade, sempre ha
um motivo para que exista esse comportamento. Pensando assim, recai-se no ciclo
motivacional, onde ele surge em virtude de uma necessidade, a qual provoca o
comportamento humano. A teoria da motivagdo é um campo de estudo que se dedica a anélise
do comportamento humano, onde varios autores realizaram pesquisas e criaram as suas teorias

em relacdo as necessidades do homem.
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2.1.1 Teoria Maslow

A teoria de hierarquia das necessidades de Maslow, segundo Chiavenato (2009), as
necessidades humanas estdo dispostas em uma serie de niveis ou estagios, definidos como
necessidades primarias e necessidades secundarias, em que ele buscou compreender 0 homem
dentro de uma percepcdo multidimensional, onde considera a existéncia de diversas
necessidades, desde as mais basicas até as mais complexas e numa inter-relacdo dindmica
ainda pouco estudada. Neste contexto sdo consideradas as necessidades priméarias como
necessidades fisioldgicas e de seguranca, as secundarias sao as necessidades sociais, de estima

e realizacdo pessoal, conforme pode ser observado na Figura 1.

Realizacao
pessoal

v

N dade d Necessidades
e " Secundarias
estima ;
Necessidades Sociais b Sum— Necessidades
primarias

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas

Figura 1 — Piramide das necessidades de Maslow

Fonte: Chiavenato, I. Recursos Humanos. 9. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.
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De acordo com esta teoria de Maslow, apresentada por Chiavenato (2009) essas

necessidades exibidas na piramide podem ser definidas como:

A primeira necessidade é a fisiol6gica, a fim de garantir a sobrevivéncia sua e de
seus familiares, o trabalho seria 0 modo de prover alimento, roupas, moradia,
educacdo e saude entre outros.

A segunda necessidade seria a seguranca, através da busca do emprego, uma relacéo
teoricamente mais ou menos duradoura, por outro lado, algumas acdes
administrativas arbitrarias podem provocar incerteza ou inseguranca no empregado,
quanto a sua permanéncia no emprego.

A terceira é a social, trata-se do sentimento de aceitacéo, associa¢éo, um sentimento
de pertencer ao grupo, quando essas necessidades ndo estdo totalmente satisfeitas, o
individuo torna-se resistente, antag6nico e até hostil com relacdo as pessoas que o
cercam.

Em quarto lugar temos o ego ou estima, onde o trabalhador busca ter uma reputacao,
independéncia e autoconfianga.

E por ultimo, a autorrealiza¢do onde o trabalhador procura o autodesenvolvimento,
a criatividade, autoexpressdo, € a realizagdo do seu proprio potencial.
(CHIAVENATO, 2009)

Conforme Lobos (1975), nesta teoria, Maslow indicou que o menor nivel nesta
hierarquia monopolizard a consciéncia do individuo, o que o impulsiona organizar o
recrutamento das vérias capacidades de seu organismo. Portanto, quando um nivel de
necessidades for satisfeito, passa-se, automaticamente, ao proximo. Assim, satisfeitas as
necessidades de um nivel, automaticamente surgem as necessidades de nivel superior no
individuo, deixando as de nivel inferior de serem motivadoras. Neste sentido, as necessidades
ndo satisfeitas sdo 0s motivadores principais do comportamento humano, havendo
precedéncia das necessidades mais basicas sobre as mais elevadas, onde se as necessidades
fisiolégicas ndo estiverem satisfeitas, um individuo ndo se sentira estimulado pelas
necessidades de estima.

Chiavenato (2009) salienta que, nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo da
piramide de necessidades onde, enquanto algumas pessoas chegam a se preocupar fortemente
com necessidades de autorrealiza¢do, outras estacionam nas necessidades de estima, outras
ainda nas necessidades sociais, enquanto muitas outras ficam ocupadas exclusivamente com
necessidades de seguranca e fisiologicas, sem que consigam satisfazé-las adequadamente.
Essa conclusdo do autor faz com que se possam observar as diferencas de comportamento do
ser humano.

Segundo Ledo et al. (2014) para que haja satisfacdo das necessidades fundamentais
algumas condic¢des devem ser obedecidas, como: a liberdade de falar e agir como se deseja,

liberdade de auto expressar-se, de investigar e procurar informacoes, de se defender e buscar
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justica, equidade e ordem dentro do grupo. O autor ainda afirma que sem o respeito a essas
condicBes torna-se impossivel a satisfacdo das necessidades.
Esta teoria tem amplo apoio, incluindo de cientistas e, uma razdo para isso, reside

provavelmente em sua validade de "sentido comum” (LOBOS, 1975).

2.1.2 Teoria ERC de Alderfer

A teoria de Clayton Alderfer também defende que a motivacao pode ser obtida através
da satisfacdo das necessidades dos trabalhadores, o que muito se assemelha ao modelo de
Maslow, também conhecida pelo nome de teoria ERG — Existéncia, Relacionamento e
Crescimento (Existence, Relatedness, Growth). Na sua proposta, ao contrario dos cinco niveis
que Maslow preconiza, Alderfer defende apenas trés niveis hierarquicos de necessidades,
sendo eles obtidos por via de agrupamento de categorias: condensando as necessidades de
autorrealizacdo e estima em crescimento, dando ao afeto o nome de relacionamento e as
necessidades fisiologicas o nome de existéncia (HAMPTON, 1992).

Na definicdo de Alderfer; Schneider (1973, p. 490), estas trés necessidades sdo assim

conceituadas:

As Necessidades de Existéncia incluem todas as necessidades psicologicas e
materiais, por exemplo, fome e sede assim como outras necessidades materiais como
0 pagamento de salario relacionado ao trabalho e a seguranga fisica. As
Necessidades de Existéncia sdo caracterizadas, primeiramente, pelo objetivo de
obter bens materiais que garantam a subsisténcia e secundariamente por uma
satisfagdo pessoal ligada a competicéo por recursos limitados, sendo que a satisfacéo
vem das frustracBes de outras pessoas em conseguir estes recursos.

As Necessidades de Relacionamento dizem respeito ao desejo que as pessoas tém
de ter relacionamentos com outras pessoas e que estes relacionamentos se
caracterizem por um compartilhamento muatuo de ideias e sentimentos. A
necessidade basica de relacionamento é diferente da necessidade de existéncia
porgue ela ndo pode ser satisfeita sem mutualidade. Para todas as partes envolvidas
em um relacionamento, sua satisfacdo (e frustracdo) tende a ser correlacionadas.

As Necessidades de Crescimento incluem o desejo de uma pessoa de ter uma
influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre o ambiente em que vive. A
satisfacdo da necessidade de crescimento ocorre quando uma pessoa engaja em
problemas para o0s quais necessita utilizar plenamente suas capacidades e
desenvolver novas capacidades. O senso psicolégico que uma pessoa tem para
preencher suas necessidades de crescimento é de uma maior totalidade ou inteireza
como ser humano.

Alderfer sugere que esses trés objetivos existam numa relacdo sequencial, vindo

assim, sucessivamente: necessidades de existéncia, que englobam tanto as necessidades
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bésicas fisioldgicas como as de seguranca; as necessidades de relacionamento, que dizem
respeito a ser significativo e lograr bom relacionamento pessoal; e, finalmente, as
necessidades de crescimento entendido como as de mais alto nivel que incluem a autoestima e
a autorrealizacdo (BERGAMINI, 1997).

Segundo essa teoria, mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo, onde
se considera que se uma necessidade de nivel mais alto for reprimida, o desejo de satisfazer
outra de nivel mais baixo aumentard. A teoria ERG ndo segue uma estrutura rigida, por
exemplo, uma pessoa pode estar trabalhando em seu crescimento pessoal mesmo que
necessidades de existéncia ou de relacionamento ndo tenham sido atingidas, ou as trés
categorias podem estar operando simultaneamente (ROBBINS, 2005), ou seja, essa teoria

torna-se mais universal onde diminui a rigidez das hierarquias das necessidades.

2.1.3 Teoria de David McClelland

A teoria das necessidades adquiridas de David McClelland tomou como eixo a questéo
das necessidades e as identificou como: poder, afiliacdo e realizacdo. A diferenca entre essa
teoria e a de Maslow € que McClelland diz que tais necessidades podem ser aprendidas, ndo
nascemos com elas, sdao adquiridas socialmente na convivéncia com familiares, amigos,
escola e grupos (ROBBINS, 2005).

A primeira é a necessidade de realizacdo (do inglés nach — need of achivement) que
conforme Robbins (2005) € referente a autoestima e a autorrealizacdo, onde o individuo busca
a exceléncia, representa um interesse recorrente em fazer as coisas melhor, realizar-se em
relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso. Os individuos tém um forte desejo de
assumir responsabilidade pessoal por encontrar solucbes para os problemas e preferem
situacbes em que obtém feedback acerca do seu desempenho (REGO e JESUINO, 2002),
caracteriza-se pela vontade de ser bem sucedido em situacdes de competicdo, pelo desejo de
fazer alguma coisa melhor ou de forma mais eficiente do que ja feita (SOUZA, 2001).

Para Robbins (2005) as pesquisas de McClelland consideram que as pessoas tém a
necessidade de realizacdo como motivadora, primeiramente, focaliza o crescimento pessoal,
em fazer melhor e, preferencialmente sozinha, em seguida, querem feedback concreto e
imediato do seu desempenho, para que possam dizer como estdo se saindo. Um aspecto

importante é que elas evitam tarefas que veem como muito faceis ou muito dificeis, eles
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querem superar obstaculos, mas precisam sentir que o fracasso ou sucesso depende de suas
proprias acdes, ou seja, significa dizer que gostam de desafios com dificuldade intermediaria.

A segunda € a necessidade de poder (do inglés npow — need of power) que para
Robbins (2005) refere-se a relacBes com pessoas, status, prestigio, posicGes de influéncia,
onde vem da necessidade de fazer 0s outros se comportarem de uma maneira que ndo fariam
naturalmente, em outras palavras, vem do desejo de ter impacto, de ser forte e influenciar as
pessoas (McCLELLAND, 1997). Pessoas que tém esta necessidade em alta gostam de estar
no comando, buscam a influéncia sobre os outros, preferem estar em situacfes competitivas e
de status e tendem a se preocupar mais com o prestigio e a influéncia do que propriamente
com o desempenho eficaz (ROBBINS, 2005) e sentem-se atraidos por riscos elevados (REGO
e JESUINO, 2002).

E a ultima é a necessidade de afiliagdo (em inglés naff — need of affiliation) ou de
associacdo como trata Robbins (2005), onde apresenta que esta necessidade diz respeito ao
relacionar-se cordial e afetuosamente, desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis, vem ainda da necessidade de afeicdo, do desejo de possuir relacionamentos
interpessoais agradaveis e estar bem com todo mundo. Séo pessoas que buscam a amizade e a
cooperacdo. Uma caracteristica das pessoas que possuem esta necessidade é que sdo mais
propensas a fazerem concesséo a demandas particulares (McCLELLAND, 1997).

Conforme Souza (2001), a grande contribuicdo desta teoria das Necessidades
Adquiridas é focalizar sobre a importancia de se ajustar a pessoa ao trabalho, em muitos
casos, nas organizacdes ha um desperdicio de talentos, com profissionais competentes
realizando atividades que ndo exploram plenamente seus pontos fortes, em outras palavras,
aloca-se a pessoa certa no lugar errado, esta situacdo causa problemas como: baixo
desempenho, stress, turnover (rotatividade) e outras consequéncias negativas, que poderiam
ser amenizadas com uma analise mais detalhada do perfil de necessidades do profissional com
as caracteristicas e atividades do cargo. Desta forma, empregados com muita necessidade de
realizacdo prosperam em trabalhos desafiantes, estimulantes e complexos e ndo se sentem

atraidos por uma situacao de rotina e sem competicao.
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2.1.4 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Conforme investigacdo de Frederick Herzberg, os dados recolhidos de uma amostra de
203 engenheiros e bancérios resultaram em dezesseis fatores, 0s quais explicam e provocam o
comportamento das pessoas no trabalho, definidos como higiénicos e motivacionais.

Os fatores higiénicos referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto trabalha,
juntando condicdes fisicas e ambientais do trabalho, sdo extrinsecos a ela, ou seja, como estas
condigdes sdo administradas e decididas pela empresa, as necessidades higiénicas estdo fora
de controle das pessoas. Entre os fatores, Chiavenato (1995) cita: delegacdo de
responsabilidade; liberdade de decidir como executar o trabalho; promocéo; uso pleno das
habilidades pessoais; ampliacdo ou enriquecimento do cargo. E ainda, Chiavenato (2009),
complementa com: salério, beneficios sociais, tipo de chefia, condi¢bes de trabalho, politicas
e diretrizes da empresa, clima de relacionamento entre a empresa e funcionarios,
regulamentos internos, etc.

Vale ressaltar, que estes fatores sdo utilizados tradicionalmente pelas organizacGes
para atingirem a motivagdo dos seus empregados, e ainda limitadas em sua capacidade de
influenciar o comportamento de seus colaboradores. As pesquisas de Herzberg revelam que
quando as necessidades higiénicas sdo Otimas, elas apenas evitam a insatisfacdo dos
empregados e, se elevam a satisfacdo, ndo conseguem sustentad-la por muito tempo, ou
duradouramente. Em contrapartida, quando estas necessidades sdo precarias, elas provocam a
insatisfacdo dos empregados (CHIAVENATO, 2009).

Os fatores motivacionais referem-se ao cargo, a natureza das tarefas e deveres
relacionados com o cargo em si, sdo também chamadas de intrinsecas. Ao contrario das
necessidades higiénicas, as necessidades motivadoras estdo sob o controle do individuo, pois
estdo relacionados com aquilo que ele faz, e ainda, esses fatores produzem um efeito
duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade em niveis acima dos normais.
Envolvem sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e
autorrealizacdo, sendo que dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho que
representem desafio e significado para ele (CHIAVENATO, 2009).

O efeito destas necessidades motivadoras é profundo, pois quando sdo étimas, elas
elevam satisfacdo nas pessoas dando origem a motivagdo, em contrapartida, quando sdo
precarias, elas evitam a satisfacdo. Para Chiavenato (2009), podem ser destacados fatores

como: delegacdo de responsabilidade; liberdade de decidir como executar o trabalho;
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promocdo; uso pleno das habilidades pessoais; ampliagdo ou enriquecimento do cargo;
estabelecimento de objetivos e avaliagéo relacionada com eles; simplificagdo do cargo.

Segundo Bueno (2002) Herzberg compreendeu que a satisfacdo de necessidades
basicas pode ndo ser fonte de motivacdo, mas de movimento, e assim, passou a conceber a
motivagdo apenas como fruto da satisfagdo de necessidades complexas, como estima e
autorrealizacdo. Ainda prop0s, para a motivagdo no trabalho, o enriquecimento de cargos,
como forma de satisfazer a estas necessidades complexas.

Chiavenato (2009) resume que a satisfacdo no cargo é funcdo do conteudo ou
atividades desafiadoras e estimulantes do cargo, ja a insatisfacdo no cargo € funcdo do
ambiente, da supervisdo, dos colegas e de todo o contexto do cargo. O autor ainda afirma que
Herzberg propde o enriquecimento de tarefas como elemento para introduzir maior motivacao
no trabalho, este enriquecimento consiste em um deliberado aumento da responsabilidade, da
amplitude e do desafio do trabalho.

Conforme Ferreira et al. (2006) as maiores contribuicdes desta teoria para a
compreensdo da motivagdo para o trabalho foram: “a possibilidade de o funcionario ter maior
autonomia para realizacdo e planejamento de seu trabalho, a valorizacdo dos processos de
enriquecimento de cargos e uma abordagem diferenciada sobre papel da remuneragéo sobre a

motivacao para trabalho”.

2.1.5 Teoria X e Y de McGregor

Na Teoria de Douglas McGregor, ele associa a motivacao a atividade de lideranca, ou
seja, a maneira como 0s gestores veem 0s colaboradores, mesmo que essa Visdo nao
corresponda a realidade. Conforme Robbins (2005), McGregor prop6s duas divisGes do ser
humano: a primeira basicamente negativa, chamada Teoria X e a outra praticamente positiva,
chamada Teoria Y.

Na Figura 2 pode se observar detalhadamente as diferencas estabelecidas entre a teoria
XeY.



ATEORIA X

- Os seres humanos nédo gostam do trabalho e
0 evitaram, sempre que isso estiver ao seu
alcance.

- O ser humano prefere ser dirigido a dirigir.

- O ser humano médio tem relativamente pouca
ambicao.

- As pessoas preocupam acima de fudo com a
seguranca.

ATEORIAY

- O trabalho pode ser uma fonte de satisfagdo
ou de sofrimento, dependendo de certas
situagdes controlaveis.

- As pessoas podem aprender aceitar e assumir
responsabilidades e desafios.

- As pessoas podem ser automotivadas e
autodirigidas.

- A potencialidade do ser humano médio esta
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longe de ser utilizada. Uma utilizagdo muito
maior pode ser conseguida.

- As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa.

Figura 2 — Diferenca das premissas da teoria X e Y

Fonte: Robbins, Stephen P. Comportamento Organizacional. 11 ed. S8o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2005.

Para Kwasnicka (2003) resume-se essa teoria de McGregor dizendo que a “Teoria X”
ostenta que o individuo ndo gosta do trabalho e para fazé-lo necessita ser coagido, controlado,
dirigido, ameacado, e nem mesmo a promessa de recompensa fara com que o individuo tenha
motivagdo para o trabalho. Por outro lado, a “Teoria Y contempla que o desgaste do trabalho
é tdo natural como em qualquer outra atividade, no entanto, € um individuo que se sente bem

no trabalho, é criativo e com potencialidades que podem e devem ser exploradas.

2.1.6 A teoria da equidade de Adams

A teoria da equidade de John Stacy Adams relata que o individuo se sente mais ou
menos motivado & medida que percebe, ou ndo, a presenca da justica e da igualdade nas
relacbes de trabalho, ou seja, em uma situacdo em que se sinta mal remunerado por seus
esforgos, a motivacdo para trabalhar e aumentar os resultados é minimizada. Destaca que 0
individuo pode sentir-se mal remunerado se investe todas as energias em um trabalho

rotineiro e tedioso que ndo ir4 dar prazer ou motivacdo, mas que se ele realizar um trabalho
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que enfatize a criatividade e o raciocinio independente é capaz de produzir um
comportamento motivado (KWASNICKA, 2003, p.32).

Conforme esta teoria, um individuo tenderia a aceitar aquilo que lhe é oferecido como
recompensa pelo seu desempenho com aquilo que foi oferecido as pessoas semelhantes a ele,
sendo que nesta comparacao, estd implicita a busca de um tratamento justo ou, como colocam
0s tedricos, a busca da equidade (BERGAMINI, 1997).

Ainda, conforme Robbins (2005), os funcionarios fazem comparacfes entre 0 seu
trabalho e o de seus colegas, verificando as entradas (esforco, experiéncia, educacéo,
competéncia) e os resultados obtidos (remuneracdo, aumentos, reconhecimento), além das
entradas e resultados dos outros.

Seguindo os pensamentos de Adams nesta teoria, aqueles que contribuem mais para
uma organizacao também esperam receber mais em termos de recompensa. Neste caso, a
teoria da equidade fornece orientacBes Uteis para que se possam compreender os diferentes
tipos de relacionamento social no ambiente de trabalho, baseando-se, essencialmente, na
comparacdo, implicando necessariamente na existéncia de um ponto de referéncia para que
esta comparacdo seja realizada (BERGAMINI, 1997).

Para Robbins (2005), de acordo com a teoria da equidade, quando o trabalhador

percebe uma injustica, espera-se que ele fagca uma das seguintes escolhas:

1. Modificar suas entradas (fazer menos esfor¢o);

2. Modificar seus resultados (por exemplo, funcionarios que recebem por peca
produzida podem aumentar seus rendimentos produzindo mais pe¢as com menos
qualidade);

3. Distorcer sua autoimagem (por exemplo: “eu achava que trabalhava em um ritmo
moderado, mas agora percebo que trabalho muito mais do que os outros™);

4. Distorcer a imagem dos outros (por exemplo: “o trabalho de Mike ndo ¢é tdo
interessante quanto pensei que fosse”);

5. Buscar outro ponto de referéncia (por exemplo: “posso ndo estar ganhando téo
bem quanto meu cunhado, mas certamente mais do que meu pai ganhava quando
tinha minha idade.”);

6. Abandonar o terreno (por exemplo, deixar o cargo).

E possivel e de suma importancia observar que os funcionarios parecem buscar a
equidade na distribuicdo de outras recompensas organizacionais, como exemplo, os cargos de
status e os escritdrios luxuosos funcionam como resultados na equacdo da equidade para
alguns funcionarios (KING, MILES e DAY apud ROBBINS, 2005).

Pode-se sintetizar afirmando que a Teoria da Equidade tem forte relagcdo com a
remuneracao e a distribuicdo de recompensas ou reconhecimento entre seus funcionarios, o

que se torna imprescindivel um cuidado especial com estes processos, onde caso nao sejam



34

bem conduzidos e administrados pela organizagdo podem afetar o clima social da
organizacédo, onde se pode criar um ambiente de trabalho, haja percepgéo de injustica e como

visto na teoria, consequentemente sem estimulos para a motivacao do individuo.

2.1.7 Teoria contingencial de Vroom

A teoria contingencial de Vroom, segundo Chiavenato (2009), restringe-se
exclusivamente a motivacdo para produzir, pois rejeita no¢des preconcebidas e reconhece as
diferencas individuais. O autor afirma que a motivacdo do individuo, ao fazer uma escolha
depende de trés fatores: (a) os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir
objetivos; (b) a relagdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus
objetivos individuais; e (c) a capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de

produtividade a medida que acredita poder influencia-lo, conforme mostra a Figura 3:

Forga do desejo de alcancar objetivos individuais Expectativas

A motivacio
de produzir

" - Relagdo percebida entre produtividade e
¢ fungdo de $ alcance de objetivos individuais

Recompensas

Capacidade percebida de influenciar seu

proprio nivel de produtividade Relagdes entre expectativas

€ recompensas

¢ 49

Figura 3 — Os trés fatores da motivacgéo para produzir

Fonte: Chiavenato, I. Recursos Humanos. 92 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

Como se pode observar, na teoria de Vroom uma pessoa pode desejar aumentar a

produtividade quando trés condicdes se apresentam:
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A primeira condicéo seria quanto aos objetivos pessoais do individuo, que incluem
dinheiro, seguranca no cargo, aceitagdo social, reconhecimento e trabalho
interessante.

A segunda condicdo em relacdo percebida entre satisfacdo dos objetivos e a alta
produtividade: sendo que se o colaborador tem como importante objetivo ter salario
maior e se trabalha na base da remuneracdo por producdo, podera ter uma forte
motivacdo para produzir mais. Outra situacdo seria se o colaborador tem a
necessidade de aceitacdo social pelos outros membros do grupo, neste caso, podera
produzir abaixo do nivel que consagrou como padrdao de producdo, sendo que
produzir mais podera significar a rejei¢do do grupo.

E a terceira condicdo € a percepcdo de sua capacidade de influenciar sua
produtividade: onde caso um empregado acredite que o grande volume de esforgo
despendido tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se esforcar muito
(CHIAVENATO, 2009).

Para explicar a motivacao para produzir, Vroom propde um modelo de expectacdo, o
gue atualmente é uma das explicacdes mais amplamente aceita sobre motivacdo. Apesar de ter
alguns criticos, boa parte das pesquisas da embasamento a esta teoria (ROBBINS, 2005).

Ele desenvolveu um modelo contingencial de motivacéo, baseando-se na observacéo
de que o processo motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também
do contexto de trabalho em que o individuo esta inscrito (QUEIROZ, 1996). Para Vroom, a
motivacdo é um processo que governa as escolhas entre diferentes possibilidades de
comportamento do individuo, que avalia as consequéncias de cada alternativa de acdo e
satisfacdo, que deve ser encarada como resultante de relacdes entre as expectativas que a
pessoa desenvolve e os resultados esperados (ROBBINS, 2005), como se pode observar na

Figura 4.
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Resultados Finais
Expectacéo Resultado L
Intermediario Dinheiro
/ I Beneficios Sociais I
Comportamento Produtividade I Apoio do Supervisor I
do Individuo elevada el
Promocio I

\ I Aceitacdo do grupo I

Figura 4 — Modelo de expectacéo aplicado

Fonte: Chiavenato, I. Recursos Humanos. 9. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

Esta teoria sugere que um funcionério se sente motivado a despender um alto grau de
esforco quando isto vai resultar em boa avaliacdo de desempenho; que a boa avaliacdo de
desempenho vai resultar em recompensas organizacionais, tais como: bonificacdo, aumento
de salario ou promocdo; e que estas recompensas vao atender suas metas pessoais
(ROBBINS, 2005).

Ainda para Robbins (2005), a teoria da expectativa ajuda a explicar por que tantos
trabalhadores ndo se sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo necessario para
continuarem empregados. Sob a forma de perguntas, Robbins examina as trés relacdes da
teoria da expectativa, sendo que todas devem ser respondidas positivamente pelos

funcionarios para que sua motivacao seja maximizada:

Primeiro: se eu der o maximo de meu esfor¢o, isto sera reconhecido em minha
avaliacdo de desempenho? Para muitos trabalhadores, a resposta é: ndo. Por qué?
Sua capacidade pode deixar a desejar, o que significa que, por mais que se esforcem,
eles nunca terdo um desempenho superior. Outra possibilidade é o funcionario, justa
ou injustamente, achar que seu chefe ndo gosta dele. Consequentemente, sua
expectativa € de uma avaliagdo ruim, ndo importa 0 quanto se esforce. Estes
exemplos sugerem que uma das possiveis causas da baixa motivagdo de um
funcionario é que, ndo importa o quanto se esforce, nunca receberd uma boa
avaliag8o de desempenho.

Segundo: se eu obtiver uma boa avaliagdo de desempenho, isto resultard em alguma
recompensa organizacional? Muitos trabalhadores percebem a relacdo desempenho-
recompensa como fraca. O motivo é que as organizagdes recompensam muitas
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outras coisas além do desempenho. Por exemplo, quando a remuneracdo esta de
alguma forma ligada a fatores como tempo de casa, capacidade de cooperacdo ou
bajulacdo do chefe, os funcionarios podem perceber a relacdo desempenho —
recompensa como fraca.

Finalmente, se eu receber alguma recompensa, ela sera atraente para mim? O
funcionario trabalha duro na esperanca de conseguir uma promocdo, mas recebe
somente um aumento de salario. Ou espera conseguir um trabalho mais desafiador e
interessante, mas consegue algumas palavras elogiosas. Estes exemplos ilustram a
necessidade de as recompensas serem adequadas as necessidades. Infelizmente,
muitos executivos tém limitagGes quanto as recompensas que podem oferecer, o0 que
dificulta a possibilidade de individualiza-las. Além disto, muitos executivos
assumem erroneamente que todos os funciondrios querem as mesmas coisas,
deixando de perceber os efeitos motivacionais da diferenciacdo de recompensas.
(ROBBINS, 2005, p. 148).

Robbins (2005) conclui que a Teoria da Expectativa € um modelo contingente ou
situacional, com isto ndo existe um principio universal que explique as motivacgdes de todas as
pessoas, além disso, o fato de compreender quais necessidades uma pessoa quer satisfazer,
ndo assegura que ela perceba o alto desempenho como meio necessario para satisfazé-las. Ele
salienta que esta teoria tem uma vantagem importante em relacdo as teorias baseadas nas
necessidades, pois considera as diferencas entre os individuos e valoriza o lado racional das

pessoas, além do contexto da agao.

2.1.8 Teoria de expectacao de Lawler

Edward Lawler I1I, em seus trabalhos sobre motivagédo, continuando o estudo sobre
expectacdo, assegura que o dinheiro pode motivar ndo apenas o desempenho, como também
companheirismo e dedicacdo a organizacdo (SANTOS E BISSANI, 2015). Mesmo assim, 0
dinheiro tem apresentado pouca poténcia motivacional, em virtude de sua incorreta aplicacdo
pela maioria das organizagoes.

Esta relagéo néo consistente entre dinheiro e o desempenho é devido a vérias razoes,
como: enorme lapso de tempo ocorrido entre 0 desempenho da pessoa e o incentivo salarial,
avaliacdes de desempenho ndo produzem distingdes salariais, politicas de remuneracdo das
organizacOes estdo geralmente atreladas as politicas governamentais ou a convencoes
sindicais, ou o preconceito gerado pela antiga Teoria das Relagdes Humanas a respeito do
salario (CHIAVENATO, 2009).
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Na Figura 5 esta teoria estd apresentada, e para qual Lawler conclui que existem duas
bases solidas.

p———-

- crenca de que 0

dinheio satisfara as
Necessidades ndo necessidades motivagéo para
satisfeitas - crenga de que a ‘ - desempenhar
obtengao de dinheiro
\ uer desempenho \

Figura 5 — Teoria da expectacéo

Fonte: Chiavenato, |. Recursos Humanos. 92 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

Conforme Chiavenato (2009), na primeira, o individuo deseja dinheiro porque este lhe
permite ndo sé a satisfacdo de necessidades fisioldgicas e de seguranca, mas também da
plenas condicBes para a satisfacdo das necessidades sociais, de estima e de autorrealizacao.
Na segunda base considera que, se as pessoas percebem e creem que seu desempenho é, ao
mesmo tempo, possivel e necessario para obter mais dinheiro, elas, certamente,
desempenhardo suas atividades da melhor maneira possivel (CHIAVENATO, 2009).

Para melhor compreensédo e visualizacao destas teorias, no Quadro 1 é apresentado um

resumo recapitulando as principais caracteristicas de cada.



39

Teoria de Maslow Necessidades Fisioldgicas, de Seguranca,
Sociais, de Estima e Realizacdo Pessoal.

Teoria ERC de Alderfer Necessidades de Existéncia, Relacionamento

e Crescimento.

Teoria de David McClelland Teoria das Necessidades Adquiridas como

Poder, Afiliacdo e Realizacdo.

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg | Fatores Higiénicos e os Motivacionais.

Teoria X e Y de McGregor Maneira como 0s gestores veem 0S
colaboradores, fatores negativos e/ou

positivos.

Teoria da Equidade Adams A medida de presenca de justica e da
igualdade nas relagGes de trabalho.

Teoria Contingencial de Vroom Motivacdo para produzir, depende de 3
fatores:  objetivos individuais, relacdo
percebida entre produtividade e alcance dos
objetivos individuais, e por fim, capacidade
percebida de influenciar seu proprio nivel de

produtividade.

Teoria Expectacdo Lawler Crenca que o dinheiro satisfard as
necessidades e de que a obtencéo de dinheiro

requer desempenho.

Quadrol — Teorias da Motivagao

Como pode ser percebido, nas teorias de motivacdo é apresentado um pouco da
complexidade sobre o tema, entretanto, faz-se necessario compreender que elas ndo estdo
competindo entre si, na verdade, em sua maioria, sdo complementares. Para as organizacgoes
ndo tornarem o trabalho uma fonte de sofrimento, € necessario que as mesmas compreendam
que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes, elas séo diferentes e

interagem com o ambiente de forma diferente.
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2.2  Motivacao Versus Trabalho

O ser humano € um ser repleto de capacidades que levam as escolhas, fazer juizos de
valor, resolver problemas e de agir de acordo com sua motivacdo (SANTOS E BISSANI,
2015).

Nesse sentido, primeiramente, € importante conhecer o significado de motivacao e
trabalho, como ja foi apresentado no item anterior sobre as teorias da motivacdo. Pode-se
dizer que motivacdo é tratada hoje sob varios aspectos, 0s quais explicam o que motiva o
homem no seu trabalho. Porém, Chiavenato (2009) diz que o motivo pode ser tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, o autor ainda diz que “trabalho ¢é toda
atividade humana voltada para a transformacdo da natureza, no sentido de satisfazer uma
necessidade. Trata-se de um dos fatores de producdo para 0s economistas, juntamente com a
natureza e o capital”.

Ainda sobre motivacdo, Maximiano (2007) afirma que ela indica as causas ou motivos
que produzem determinado comportamento, sendo que € a energia que movimenta o
comportamento e possui trés propriedades que sdo: objetivo ou diregdo para qual o
comportamento motivado leva o comportamento; a magnitude da movimentagéo; e a duracao
da motivacdao.

Conforme Possimoser (2005), o trabalho em si é um importante fator motivacional
para 0 homem, pois garante a satisfacdo de bens materiais, o0 prazer de produzir, modificar,
construir e realizar sonhos.

Quando ¢ dito que uma empresa € “boa de trabalhar”, implica dizer que ela esta
proporcionando a satisfacdo pessoal aos seus colaboradores, no entanto, a nova realidade do
trabalho competitivo, com constantes mudangas tecnoldgicas e necessidades de atualizacdo do
conhecimento geram elementos de insatisfacdo nos individuos, comum nos dias que vivemos.
Ao referir-se para 0 momento de competitividade acirrada que vivemos, pensamos em relagéo
a muitas empresas que vém passando por processos de fusdo, aquisicdo, privatizagdo,
terceirizagdo, PDV (Programa de Demissdo Voluntéaria), drastica redugdo de seus quadros de
pessoal, 0 que abala e interfere no estado de animo das pessoas que trabalham nestes locais,
com inseguranca, desconfianca, perda de lealdade, apreensdo, insatisfacdo. Hoje em dia, mais
do que no passado, & comum encontrar pessoas reclamando das empresas onde trabalham
(LUZ, 2003. p.10).
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A partir da década de 1990, o mundo passou a ser palco de um processo de profundas
mudancas econémicas, com grande repercussao social, sendo que uma delas é a reducéo na
necessidade de médo de obra, especialmente a ndo qualificada, aumentando progressivamente
0 desemprego, momento este ja citado como acirrada competitividade.

Além disso, no Brasil, onde ha pouca tecnologia de ponta e baixo capital para
investimentos em pesquisas e produgdo, muitas empresas mostram-se extremamente
competitivas no cenario internacional produzindo bens e servigcos com baixo custo e alta
qualidade. Porém, a maioria destas empresas focam suas a¢des ao combate de diversos tipos
de desperdicios, investem na melhoria de seus atuais equipamentos, reduzem os custos diretos
e, principalmente, investem em seus funcionarios, tornando-os participativos com sugestdes e
acdes, 0 que as tornam mais competitivas, onde a motivacdo de todos resulta em ambientes de
bem-estar propicios ao aumento da eficiéncia de seus trabalhos.

Segundo Leé&o et al. (2014), a motivacdo tem relacéo direta com o desempenho, pois
funcionério satisfeito estard& sempre motivado e, como consequéncia, aumentando sua
produtividade, além de estar engajado com o0s objetivos e valores da organizacao.

Existem varias condi¢bes que influenciam o rendimento do trabalhador, como por
exemplo, a ergonémica, 0os motivos psicoldgicos e a organizacdo, sendo estas as principais
variaveis e fatores a se considerar quando se pensa em qualidade de vida do trabalhador e os
tipos de acidentes e doengas provocadas pelo trabalho (POSSIMOSER, 2005).

Luz (2003) cita os inumeros motivos que levam os trabalhadores a estarem
insatisfeitos: a renumeracéo; o tipo de trabalho que exercem; o estilo e a capacidade de seus
gestores; as inadequadas condicdes de trabalho; a falta de perspectiva de crescimento
profissional; a falta de reconhecimento e valorizagdo; pressdo que recebem para realizar seus
trabalhos; o rigor disciplinar; o excessivo volume de trabalho, entre tantas outras. Todos 0s
motivos ja abordados nas teorias que apresentam a motivacdo do individuo.

Ainda, conforme Luz (2003, p.10), motivos para que os trabalhadores estejam
insatisfeitos ndo faltam, “¢ enorme a capacidade que as empresas t€ém de fazer mal aos
colaboradores, em oposicao as suas possibilidades de gerar satisfacao e felicidade para os que

nelas trabalham”.
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2.3  Qualidade de Vida No Trabalho

Durante muito tempo, o trabalho realizou-se sob a forma de coleta e de trabalho
extrativo, seguido mais tarde pela pesca, caca e o0 pastoreio, porém, até o momento, a
preocupacdo era para a subsisténcia, ou seja, a propria sobrevivéncia dos individuos.
Posteriormente, com a agricultura, passou-se a produzir um excedente dos produtos, do que se
poderia consumir e vender e, como consequéncia, a escravizacdo de pessoas. Até que, com a
Revolucdo Industrial, no século XVI11, passou-se a exigir um novo modelo de organizacgao do
trabalho, onde a especializacdo das tarefas e a divisdo do trabalho eram marcantes.

Ligado a essa preocupacao com o trabalho torna-se importante o cuidado também com
a QVT, que tem sido uma preocupagdo do homem desde o inicio de sua existéncia, mas
sempre com o objetivo de facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugao
de sua tarefa (RODRIGUES, 1994).

A origem do termo “Qualidade de Vida no Trabalho” atribui-se a Eric Trist e seus
Colaboradores do Tavistocklnstitute, pois, em 1950, desenvolveram uma abordagem sécio-
técnica da organizacdo do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a organizacdo, com
base na andlise e na reestruturacdo da tarefa, buscando melhorar a produtividade, reduzir os
conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. (FERNANDES, 1996, p. 40).

Fernandes (1996) ainda afirma que, na década de 1960, os Estados Unidos criaram a
National Comissionon Produtivity tendo como objetivo avaliar as razfes da baixa
produtividade nas industrias daquele pais. Posteriormente, o Congresso criou o National
Center for Produtivity and Qualityof Working Life para realizar estudos e servir de laboratorio
sobre a produtividade e a Qualidade de Vida do Trabalhador.

Foi a partir dai que se propagaram o0s estudos e 0s centros de pesquisa sobre QVT nos
Estados Unidos. Entretanto, a expressdo QVT s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da
década de 1970, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho
sobre o projeto de delineamento de cargos.

Com a crise no sistema de producdo americana, nesta epoca, existia uma tentativa de
agregar os interesses dos empregados e empregadores por meio de praticas gerenciais capazes
de reduzir os conflitos. Além disso, outra tentativa era a de tentar maior motivagdo nos
empregados, embasando nos trabalhos dos autores ja citados como Maslow, Herzberg entre
outros, portanto, esta decada foi um marco no desenvolvimento da QVT.
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Conforme Medeiros (2002), a QVT surge com o objetivo de buscar o equilibrio entre
o individuo e a organizacdo, por meio da interacdo entre exigéncias e necessidades da
tecnologia e do trabalhador, de modo que os cargos adaptem-se tanto aos individuos quanto a
tecnologia da organizacdo. Com esta visdo, o trabalho passou a ser significativo, um caminho
para a autorrealizacdo, crescimento profissional, possibilidade de se obter recompensas,
desenvolver habilidades, ter o potencial aumentado proporcionando seguranca e satisfacdo
com cada realizacéo.

Para Fernandes (1996), até o inicio da década de 1980, muitas pesquisas e grupos de
pesquisadores se destacaram no panorama internacional, tais como HACKMAN e LAWLER
(1971), WALTON (1973), HACKMAN e OLDHAN (1975) e WESTLEY (1979) que se
preocuparam em desenvolver e pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, variaveis
gue pudessem significar a melhoria das condigdes de trabalho, tais autores serdo novamente
mencionados posteriormente ao falar em Modelos de QVT. No Brasil, a propria, autora Eda
Conte Fernandes, foi precursora do movimento de estudos sobre QVT,

A QVT surge como uma das muitas estratégias criadas, que visam contribuir e auxiliar
as organizacoes a se adaptarem ao ambiente de mudanca em que estdo inseridas (TIMOSSI,
FRANCISCO, JUNIOR e XAVIER, 2010). Ao pensar no conceito do QVT o primeiro que
surge é de melhores condicbes fisicas, aperfeicoamento de instalacdes, reivindicacOes
salariais, reducdo na jornada de trabalho, beneficios, entre outros. Porém, outros aspectos
podem elevar o nivel de satisfacdo e produtividade: os organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Conforme Rodrigues (1994), a satisfacdo no trabalho ndo pode estar isolada da vida do
individuo como um todo, é necessario que se considere a sua vida social, sendo que “os
empregados que possuem uma vida familiar insatisfatoria tem o trabalho como o Unico ou
maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente, as
sociais”.

Existem autores com distintos pontos de vista em relacdo a QVT. Segundo Chiavenato
(2009) implica em criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em condigdes fisicas,
como em condi¢des psicoldgicas e sociais, 0 que torna um ambiente de trabalho agradavel e
amigavel e melhora a qualidade de vida das pessoas na organizacao e fora delas.

O autor ainda salienta que, cada vez mais, é necessario manter um equilibrio entre o
trabalho e a qualidade de vida dos trabalhadores, onde os individuos ndo sdo mais

considerados meros recursos, sdo Vistos como verdadeiros parceiros no negdcio, onde
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prevalece a satisfacdo dos interesses e necessidades ndo s6 dos dirigentes, e sim, de todos
envolvidos no processo de trabalho (CHIAVENATO, 2009).

O movimento de QVT procura humanizar as relacdes de trabalho, de maneira a trazer
bem-estar, satisfagdo e produtividade para toda a organizagdo, tal como representar “o grau
em que os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais
através do seu trabalho na organizag¢ao” (CHIAVENATO, 2009).

Para Pranee (2010) a QVT envolve questbes ligadas aos riscos ocupacionais e de
seguranca no trabalho, desenvolvimento dos recursos humanos através de medidas de bem-
estar, formacdo profissional e melhoria das condi¢cBes de trabalho, ele defende que esta
diretamente ligada também ao desenvolvimento de mecanismos que envolvem o0s
trabalhadores nos processos de decisdo na organizacao.

Segundo Albuquerque e Franca, (1998) o conceito de QVT é um conjunto de ac¢des de
uma empresa que envolve diagndéstico e implantacdo de melhorias e inovacgBes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢es
plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho.

Neste mesmo ponto de vista, Fernandes (1996) afirma que a QVT é uma estratégia
gerencial visando & integracdo do ser humano a organizacéo, para elevar ao maximo o bem-
estar do trabalhador com a organizacéo e seu trabalho, pela satisfacdo de suas necessidades de
crescimento pessoal e profissional e, a0 mesmo tempo, diminuir seu esfor¢co e aumentar seu
desempenho.

Roeder (2003) complementa afirmando que a Qualidade de Vida é influenciada pelo
ambiente e que é incluida como um conjunto de relagBes sociais, bioldgicas, culturais,
econdmicas, religiosas, politicas e ecoldgicas, que formam um contexto que interage com o
ser humano onde ambos podem podem ser modificados ou transformados.

Conforme Ferreira (2006) ha duas perspectivas a serem consideradas sobre este
assunto, sendo que a primeira é sob a ética das organizacdes, onde ela € um preceito de gestdo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condicBes, da organizacdo e das relacbes socio-profissionais de trabalho, que visa a promogao
do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio
da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Ja a segunda, é sob a dtica dos
individuos, ela se expressa por meio das representacdes que estes constroem sobre 0 contexto
de producdo no qual estdo inseridos, indicando vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de

respeito as caracteristicas individuais.
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Fernandes (1996) destaca que faz parte da QVT, a preocupacdo com valores
humanisticos e ambientais, esquecidos pela sociedade industrializada e competitiva em favor
de inovacOes tecnologicas, produtividade e crescimento econdmico. Comumente é possivel
observar organizaces ambiciosas por faturamento, cobrando a todo custo o aumento da
produtividade de seus colaboradores, obrigando seus funcionarios a desempenharem tarefas
cada vez mais forgadas pela urgéncia do tempo.

Vasconcelos (2001) acrescenta a essas discussdes que a “construcdo da QVT ocorre a
partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial”.

Portanto, como pode ser observada, a QVT interfere ndo somente no trabalho do
individuo, mas pode afetar também o campo familiar e social dos mesmos. Uma das
atribuicbes da QVT € a busca por um ambiente humanizado, sendo que seu objetivo principal
€ que se construa um ambiente de trabalho que seja bom, tanto para os trabalhadores como

também propiciem a empresa atingir seus resultados.

2.3.1 QVT no Brasil

No Brasil, a preocupacdo e estudos sobre QVT surgem mais tardiamente,
aproximadamente na década de 1980, impulsionada pela competitividade acirrada das
empresas, em contexto de maior abertura para a importacdo de produtos estrangeiros, pela
globalizacdo, pelo desenvolvimento das tecnologias que trouxeram novas exigéncias em
relacdo ao trabalho e na esteira dos programas de qualidade total (FERNANDES, 1996).

Estes fatores ocasionaram, na vida dos trabalhadores, elevados indices de pressdo,
aumento de responsabilidade, inseguranca, levando a fadiga e ao stress, afetando assim a
baixa produtividade e na pouca qualidade dos produtos e servigos (ROCHA, 2012).

No inicio dos anos de 1990, houve a abertura da economia brasileira, 0 que acirrou
ainda mais a competicdo com a entrada de produtos e negocios estrangeiros no pais, fazendo
com que as organizacOes tivessem de cortar custos para tornarem-se competitivas. Com esse
corte de custos, a saida encontrada pelos empresarios para esse desafio foi cortar pessoal. A
recessdo da economia, bem como a excessiva busca pela automacdo dos processos da
fabricacdo e dos servigos também contribuiram para ceifar milhares de empregos (LUZ,
2003,).
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Conforme Luz (2003), as empresas brasileiras tiveram que adotar uma série de
estratégias para sobreviver ao aumento da competicéo, entre tantas estratégias, as principais
foram o intenso uso da automacdo, a terceirizacdo, reducdo dos niveis hierarquicos e a
privatizacdo, as fusdes. O principal objetivo dessas estratégias constituia-se em reduzir gastos,
aumentar a eficiéncia e a produtividade que eram as dificuldades que enfrentavam.

Porém, conforme Luz (2003, p.9), “[...] essas estratégias ceifaram milhares de
empregos e contribuiram para mudar o comportamento dos trabalhadores [...] inseguranca,
desconfianga quanto a seguranca no emprego”.

Existem varias demandas de QVT nas empresas brasileiras, diante disto, vérias delas
promovem acdes, programas e projetos para a melhora da QVT em sua empresa. A QVT
despertou interesses de empresarios e administradores brasileiros pela contribuicdo que possa
oferecer para elevar o nivel de satisfacdo do empregado, e claro, da produtividade empresarial
(ROCHA, 2012).

Com o intuito de conhecer algumas dessas empresas, a revista Vocé S/A/EXAME
lancou em 1997, e vem editando a cada ano, uma edicdo especial denominada Guia Exame —
“As 100 Melhores Empresas Pra Vocé Trabalhar”, com a missao de valorizar as empresas que
melhor cuidam de seus colaboradores, a qual foi se aperfeicoando ao longo dos anos,
tornando-se mais abrangente, critica e rigorosa quando ganhou a parceria da Fundacdo
Instituto de Administracdo (FIA), em 2006. Em 2013 ela apresentou, “as 150 melhores
empresas no Brasil para se trabalhar”, de acordo com os “Indices de Felicidade no Trabalho
(IFT)”, isto ¢, as empresas destacaram-se pelo grau de satisfacdo dos seus colaboradores em
trabalhar nestes empreendimentos.

No Quadro 2, séo apresentadas algumas das 150 melhores empresas para se trabalhar

no Brasil em 2013 e seus respectivos setores de atuacao.
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Setor Empresa NuUmero de NUumero | Idade média | Tempo Nota
Funcionarios de dos médio Final
Executivos | funcionarios | na casa
(anos)
Tecnologia e Google 498 91 30 3 90,7
Computacdo
Atacado Grupo Sinagro 239 62 29 4 86,8
Autoindustria Volvo 3.530 255 36 9 89,5
Bancos e Consércio 2.646 328 33 5 79,2
Servicos Nacional
Financeiros Embracon
Bens de Moinho Globo 168 33 34 11 84,5
consumo Alimentos
Construgéo Pomarde Portas 405 28 33 10 86,1
Cooperativas | Unimed Séo José 438 37 34 6 81,6
do Rio Preto
Energia Elektro 3.650 131 34 8 90,5
Farmacéutico Ourofino 1.228 175 33 5 82,6
Agronegécio
Industrias Embraco 6.384 320 34 10 87,2
diversas
Instituicbes | Eletrobras/Eletron 345 21 44 16 84,3
Publicas orte
Mineracao Sama 695 56 38 12 90,5
Papel e International Paper 2.730 170 37 12 76,4
Celulose
Quimicae Cristal Pigmentos 389 67 40 14 86,3
Petroguimica do Brasil
Servigos Algar Empreend. E 261 175 42 12 84,3
Participacdes
Servigos de Laboratdrio Sabin 1.274 106 33 6 90,3
Saude
Siderurgia e Ata Industria 381 26 31 3 84,5
Metalurgia Mecénica
Varejo Gazin 6.016 289 30 6 88,8

Quadro 2 — As melhores empresas para trabalhar no Brasil

Fonte: VOCE S/A / EXAME, disponivel em http://www.150melhoresempresas.com.br/.

AvaliacGes assim permitem saber o que o funcionario pensa e esta sentido a respeito

da empresa e, neste sentido, Luz (2003) afirma que permite as organizacdes identificar as

percepcOes de seus empregados sobre diferentes aspectos que influenciam o seu bem-estar no

trabalho, permite aprimorar continuamente a qualidade do ambiente de trabalho e,

consequentemente, a QVT. Além disto, permite identificar oportunidades de melhoria da

qualidade dos produto/servicos, da produtividade, do comprometimento dos empregados com

os resultados da empresa e, por conseguinte, aumentar a prépria rentabilidade das

organizagoes.
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No ambiente de ensino no Brasil existem algumas pesquisas sobre a QVT dos
profissionais ligados & educacdo. Petroski (2005) teve como propdsito analisar a QVT
percebida pelos professores da Universidade Federal de Santa Catarina, no qual obteve como
resultados que a qualidade de vida no trabalho estava aquém das necessidades dos
professores; a metade dos professores esté satisfeita com a QVT; 0 sexo masculino apresenta
percepcdo de melhor QVT que o sexo feminino; os professores de atuam no ensino de
graduacdo/especializacdo apresentam percepcdo de melhor QVT que os professores que
atuam no mestrado/doutorado; quanto melhor a QVT percebida menor é o estresse percebido
pelos professores; ndo houve diferenca significativa entre os sexos referente aos habitos de
atividade fisica; pouco mais da metade dos professores séo ativos ou muito ativos fisicamente
entre outras conclus@es obtidas com o estudo.

Outro estudo é o de Pereira (2006) que buscou identificar os perfis sdcio-profissionais
de docentes universitarios de uma instituicdo publica e outra privada do leste de Minas Gerais,
o significado atribuido @ QVT e a ocorréncia de estresse e/ou outros distarbios no trabalho.
Foi identificado que, apesar das diferentes realidades dos docentes pesquisados, o principal
significado de QVT ¢é ter condi¢Bes adequadas a execucdo de trabalho, percebeu-se que sdo
grupos maduros profissionalmente, que estdo satisfeitos com as condi¢des de QVT, mas que
ressaltam modificacdes em aspectos pertinentes ao trabalho. Outra concluséo foi a de que
ficam estressados e apresentam sintomas de Burnout em épocas de maiores demandas de
trabalho e o significado de QVT esta relacionado as condi¢cbes materiais e ndo materiais
adequadas a execucdo do trabalho.

Em pesquisa mais recente, Catapan et al. (2014) realizaram um estudo com o objetivo
de analisar a percepcdo do nivel de QVT dos profissionais docentes do ensino médio e
superior que atuam no Brasil. Neste sentido, foram aplicados questionarios com docentes do
Brasil e obtiveram como resultado dois grupos. O primeiro grupo ainda busca realizar-se
profissionalmente em suas vidas e as condicOes de trabalho ndo os satisfazem integralmente,
condigdes as quais sdo alcancadas nos respondentes do segundo grupo, 0 que demonstra um
indicativo de melhor QVT.
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2.3.2 Modelos de instrumentos para avaliar a QVT

O conceito de QVT sofreu evolugdes em suas concepcdes ao longo dos anos, e cada
periodo com uma forma diferente de ser entendida como ja foi discutido até o momento.
Sendo assim, é perceptivel a auséncia de um consenso sobre essa variavel que instiga
pesquisadores de areas distintas a desenvolverem instrumentos de avaliagdo. Tendo essa
perspectiva, alguns modelos tedricos de QVT foram selecionados para utilizar como
referéncia para o estudo.

Dentre os modelos de QVT mais utilizados e que serdo fundamentados como alicerces
para o presente estudo estdo listados os modelos de Walton (1973), Hackman e Oldham
(1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983).

2.3.2.1 Modelo de Walton

Richard Walton (1973) foi o pioneiro no que diz respeito a criagdo de um modelo de
avaliacdo da QVT, seu modelo foi concebido nos Estados Unidos na década de 70, é o que
contempla o maior numero de critérios, clarificando com precisdo os indicadores abarcados
por cada critério, sendo considerado o mais completo. Para a criacdo desse modelo, Walton
buscou com pesquisas e entrevistas identificar fatores de dimenséo que podem vir a afetar o
trabalhador em seu trabalho.

Segundo Walton (1973), a insatisfacdo com o trabalho € um problema que afeta a
maioria dos colaboradores, independentes de sua ocupacdo, tornando prejudicial tanto para
ele, quanto para a organizagdo. Diante disto, 0s gestores procuram por maneiras que possam
reduzir essa insatisfacdo em todos os niveis da organizagéo, entretanto, este tema é algo muito
complexo. Nessa perspectiva, 0 autor estabelece critérios que influenciam a QVT dos
colaboradores que, por sua vez estaria relacionada a oito critérios e cada um com seus
indicadores. Os critérios propostos por Walton sdo: compensacéo justa e adequada, condicgdes
de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizagéo, constitucionalismo, trabalho e o espaco total de vida e, por
fim, a relevancia social do trabalho na vida (WALTON, 1973).
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A traducdo do modelo de Walton, dentre as mais utilizadas no idioma portugués, é de

autoria de Fernandes (1996), onde o autor secciona os critérios de Walton em subcritérios

apresentados no Quadro 3:

1. Compensacdo justa e adequada

Equidade interna e externa

Proporcionalidade entre salarios

Justica na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade

2. Condicdes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de
capacidades

Autonomia

Qualidades multiplas

Informagdo sobre o processo total do trabalho

Autocontrole relativo

4. Oportunidade de crescimento e
seguranga

Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal

Perspectivas de avanco salarial

Seguranca de emprego

5. Integragéo social na organizacdo

Auséncia de preconceitos

Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecdo do trabalhador

Liberdade de expressdo

Direitos trabalhistas

Tratamento imparcial

Privacidade pessoal

7. O trabalho e o espago total de vida

Papel balanceado no trabalho

Poucas mudancas geogréficas

Tempo para lazer da familia

Estabilidade de horéarios

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Préaticas de emprego

Quadro 3 — Critérios e subcritérios do modelo de Walton

Fonte: Fernandes, E. C. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. 2. ed. Salvador/BA: Casa

da Qualidade, 1996.

As dimensdes propostas por Walton sdo bastante heterogéneas e fazem mencéo a

diferentes aspectos de ordem politica, econdmica, social, psicologica e juridica.

Por este
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modelo, os critérios apresentados sdo intervenientes na QVT de modo geral, sendo
determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos clientes internos, repercutindo

nos niveis de desempenho.

2.3.2.2 Modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975), na tentativa de mensurar o nivel de motivagdo gerado pelo
trabalho, propdem um escore denominado ‘Potencial Motivador do Trabalho”, como
integrante do instrumento Job Diagnostic Survey (Pesquisa de Diagnéstico do Trabalho)
desenvolvido por Hackman e Oldham (1975). O Job Diagnostic Survey foi nhomeado pela
comunidade cientifica brasileira como o “Modelo de QVT de Hackman e Oldham”.

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1974, 1975), afirma-se que ha trés
fatores que influenciam a motivacdo no ambiente laboral, denominados Estados Psicologicos
Criticos: conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho e significancia percebida do seu trabalho.

Os Estados Psicologicos Criticos sdo processos individuais que ndao podem ser
influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, é preciso determinar
propriedades do trabalho que sejam passiveis de avaliacdo e mudanca, e que possuam
influéncia direta nos Estados Psicologicos Criticos. Estes recebem a denominacdo de
Dimens0es Essenciais do Trabalho (ALBUQUERQUE, 1998).

H& também fatores secundarios que influenciam nas dimensdes do trabalho e nos
resultados, denominados Resultados Pessoais e do Trabalho: motivacéo interna ao trabalho,
satisfacdo geral com o trabalho, satisfacdo com a sua produtividade, e absenteismo e
rotatividade. Por fim, existe a Necessidade de Crescimento Individual, que se correlaciona
diretamente com as Dimensfes Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do
Trabalho. Seguindo essa linha de raciocinio, Hackman e Oldham (1974, 1975) propbem o

seguinte modelo representado na Figura 6:
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A 4

Dimensoes basicas do trabalho

Estados psicologicos criticos

# Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades
Identidade da tarefa
Significado da tarefa

—

.
>

Autonomia

Feedback

Percepcéo da responsabilidade

Percepcdo da significincia ™
do trabalho

pelos resultados do trabalho

Conhecimento dos reais

vy

resultados do trabalho

Alfa motivacio inferna para o trabalho

Producio de trabalho de alta qualidade

Alta satisfacdo com o trabalho

Absenteismo e rotatividade baixas

Figura 6 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa

Fonte: Hackman e Oldham (1975)

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), os estados psicoldgicos criticos sdo

criados pela presenga de cinco dimensdes ‘basicas’ do trabalho, apresentadas na Figura 6,

como: variedade de habilidades, identidade de tarefas, significado da tarefa, autonomia e

feedback.

2.3.2.3 Modelo de Westley

Segundo o modelo de Westley (1979), os problemas vivenciados pelas pessoas no

ambiente de trabalho podem ser classificados em quatro categorias: injustica, inseguranca,

isolamento e anomia.

No Quadro 4 é apresentado um resumo dos fatores que caracterizam os problemas de

QVT, apresentando os sintomas, indicadores, acOes e propostas que tém como objetivo

humanizar o trabalho.
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Natureza do | Sintoma do A;gag para dicad
roblema problema solucionar o Indicadores Propostas
b problema
Fatores — Unido dos Insatisfagao Cooperacéo, Divisdo dos lucros,
A Injustica Greves e S3 2 o
Econdmicos trabalhadores Participacdo nas decisdes
sabotagem
= Insatisfacdo Trabalho autossupervisionado,
atores - -
o Inseguranca | Posi¢des politicas Greves e Conselho de trabalhadores,
Politicos L .
sabotagem Participacdo nas decisoes
Sensacdo de
Fatores isolamento Valorizagdo das tarefas,
Psicoldgicos Isolamento | Agentes de mudanca Absenteismo e Autorrealizagdo no trabalho
turnover
Desinteresse Métodos socioldgicos tecnicamente
aplicados aos grupos de trabalho:
Fatores . Grupos de pelo trabalho s ~
R Anomia . . valorizagéo das relagdes
Socioldgicos autodesenvolvimento | Absenteismo e

turnover

interpessoais, distribuicdo de
responsabilidade na equipe, etc.

Quadro 4 — Fatores que afetam a QVT para Westley

Fonte: Westley (1979)

Conforme apresentado no Quadro 4 esta é uma abordagem ampla, porém com enfoque

em um unico problema em cada natureza, o que pode inibir muitos indicadores que poderiam

ser explorados em cada dimenséo.

2.3.2.4 Modelo de Werther e Davis

Conforme Rodrigues (1994), o modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em trés

grupos de elementos: os Elementos Organizacionais, Elementos Ambientais e Elementos

Comportamentais.

Os Elementos Organizacionais sao referentes a especializacao, as praticas e ao fluxo

do trabalho, a busca da eficiéncia; abordagem mecanicista identificando cada tarefa em um

cargo, dispondo-as de maneira ha minimizar o tempo e o esfor¢o dos trabalhadores, fluxo de

trabalho influenciado pela natureza do produto ou servigo, em que as praticas sdo as maneiras

determinadas para realizacdo do trabalho.
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Os Elementos Ambientais sdo as condi¢des externas a organizacao, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiracdes profissionais do trabalhador.

E, por fim, os Elementos Comportamentais sdo as necessidades de alto nivel dos
funcionérios, relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades, feedback, valorizagdo
do cargo, etc. A autonomia refere-se a responsabilidade pelo trabalho; a variedade de
habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades; o feedback esta relacionado as
informagdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa esta relacionada ao fato de entender
e executar o todo do trabalho.

No Quadro 5 é possivel observar 0 modelo proposto por Davis e Werther dividido

pelos trés grupos de elementos.

T . . Elementos
Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Comportamentais
Abordagem mecanicista Habilidade e disponibilidade de Autonomia
Fluxo de trabalho empregos Variedade
Préticas de trabalho Expectativas sociais Identidade de tarefa
Retroinformagéo

Quadro 5 — Modelo de QVT Davis e Werther

Fonte: Rodrigues (1994)

Conforme Rodrigues (1994), para Davis e Werther (1983), fatores como: superviséo,
condicdes de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT, sendo o
trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo, justificando a divisdo nos trés niveis. O
objetivo destes autores era chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no

trabalho de alta qualidade.
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2.3.2.5 Modelo Nadler e Lawler

Em 1983, Nadler e Lawler elaboraram uma retrospectiva histérica dos conceitos do
QVT, defendendo que os indicadores de QVT devem apreciar o bem-estar do trabalhador e a
melhoria produtiva, além de considerar que deve ser encontrada uma forma para os individuos
trabalharem melhor e que o trabalho melhore a vida deles (FERNANDES, 1996). Sendo
assim, observa-se no Quadro 6 a evolucdo do conceito de QVT elaborada por Nadler e

Lawler.

Concepcdes Evolutivas Da
QVT

Caracteristicas Ou Viséo

1. QVT como uma variavel
(1959-1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma
abordagem (1969-1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcéo.

3. QVT como um método
(1972-1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatdrio. QVT era vista como sinbnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

4. QVT como um
movimento (1975-1980)

Declaragéo ideologica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos "administragdo
participativa" e "democracia industrial” eram frequentemente ditos
como ideias do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979-
1982)

Como panaceia contra a competigdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara apenas de um "modismo" passageiro.

Quadro 6 — Evolucgéo do conceito de QVT por Nadler e Lawler

Fonte: Fernandes, E. C. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. 2. ed. Salvador/BA: Casa
da Qualidade, 1996.

Tais fatores confirmam a importancia do bem-estar dos colaboradores para a satde de
uma organizacao, além do papel do individuo cada vez mais integrante, de valor e participante
na vida das organizacdes. Percebe-se que as dimensdes da QVT sdo abrangentes, basicamente

envolvendo a vida organizacional e social.
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A seguir apresenta-se alguns aspectos relativos a historia e caracteristicas da
instituicdo de ensino considerada nesta pesquisa.



3 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO

A pesquisa foi realizada no Instituto Federal — Campus Alegrete, que é um dos 38
Institutos Federais (IFs) brasileiros presentes nos 26 Estados da Federagdo e no Distrito
Federal, que oferecem cursos técnicos, superiores de tecnologia, licenciaturas, mestrado e
doutorado. Para caracterizar a instituicdo em estudo foi realizada uma pesquisa com alguns
setores e servidores, além do sitio da instituicdo (IFFARROUPILHA, 2014).

Para a implementacdo do Instituto foi utilizada a infraestrutura ja existente da Rede
Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnologica, por meio da fusdo e
transformacdo do Centro Federal Tecnoldgico de Sao Vicente do Sul, Escola Agrotécnica
Federal de Alegrete, Unidade Descentralizada de Jualio de Castilhos e Unidade
Descentralizada de Santo Augusto. O IFFarroupilha/RS possui os seguintes domicilios:
Reitoria - Santa Maria, Campus Alegrete, Campus Jalio de Castilhos, Campus Panambi,
Campus Santa Rosa, Campus Santo Augusto, Campus Sdo Borja, Campus Séo Vicente do
Sul, e o0 Ndcleo Avancado Jaguari.

A Escola Agrotécnica Federal de Alegrete teve sua origem por iniciativa do Dr. Rui
Ramos, que, em 1952, como deputado federal, pleiteou na Secretaria de Agricultura do Estado
a criacdo do que defendia ser um grande impulso para a regido, e que em decorréncia disso,
derivaria dela a Universidade Rural da Fronteira.

A criagdo da escola foi no ano de 1954, com objetivos bem determinados: atenderia
jovens oriundos de familias de agricultores, do Nacleo Colonial do Passo Novo. Seria uma
experiéncia pioneira de reforma agraria, numa fazenda desapropriada e loteada em 30 ha, com
a instalacdo de um Posto Agropecuario, Patrulha Agricola, Cooperativa, Centro de Tratorista
e Grupo Escolar. Com toda essa estrutura, acreditava-se que a colonia seria um modelo de
desenvolvimento para a regido.

Instalada em 21 de marco de 1954, com 33 (trinta e trés) alunos matriculados na 12
série do Curso de Iniciacdo Agricola, em regime de Internato, a escola era dirigida pelo Dr.
Carlos Martins Bastos. Os primeiros anos foram de dificuldades e incertezas, em que a Escola
funcionava precariamente em prédios inacabados, sem instalacdes técnicas e laboratorios.

Em 1956, a Escola possuia o Curso de Mestria Agricola, destinado a receber alunos

oriundos do Curso de Iniciacdo Agricola. Também nesse ano entrou em funcionamento a
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Escola de Economia Doméstica, destinada somente as meninas, sob a orientagdo do Dr.
Péricles Cardim Alencar Osério, que foi diretor de 1956 a 1960.

Em junho de 1961, a Escola passou para a administracdo do Estado em sistema de
convénio, por meio de acordo firmado entre o Ministério da Agricultura e a Secretaria de
Educagdo e Cultura. Foi criado entdo, o Curso Colegial Agricola, o qual era destinado a
formar técnicos agricolas, ocorrendo 0 aumento no nimero matriculados de 90 (noventa) para
160 (cento a sessenta) alunos.

Em 4 de setembro de 1979, com o Decreto n.° 83.935, de 04/09/79, o Colégio teve sua
designacédo alterada para Escola Agrotécnica de Alegrete, subordinada a Coordenadoria de
Ensino de segundo grau da UFSM e aos 6rgdos competentes do sistema federal de ensino.

E, em fevereiro de 1985, pelo Decreto n® 91.005, de 27/02/85 a Escola passou a
pertencer a Coordenacdo Nacional do Ensino Agropecuario (COAGRI) e teve sua
denominacdo alterada para Escola Agrotécnica Federal de Alegrete (EAFA). Neste periodo
foi implementado o sistema escola-fazenda e criada a cooperativa escola. Porém, em fevereiro
de 1986, com a extingdo da COAGRI, pelo Decreto 93.613 de 21/02/86, a Escola passou
entdo a ser subordinada a Secretaria de Ensino de segundo grau, através da Portaria n° 821.

Em 2005, com a autorizacdo do Ministério da Educacdo (MEC), a instituicdo passou a
receber dois cursos de nivel superior, o de Tecnologia em Producdo de Graos e Tecnologia
em Industrializagdo de Produtos de Origem Animal. No ano seguinte, em 2006, a instituicdo
abriu cursos técnicos integrados de nivel médio, o de informatica e de agropecuaria.

Por fim, em 2008, de acordo com a Lei n® 11.892, a EAFA se tornou o Instituto
Federal de Ciéncia, Educacdo e Tecnologia Farroupilha, com a missdo de “promover a
producgédo do conhecimento, pesquisa, trabalho, cultura e lazer para a formacgéo de cidadaos,
éticos, criticos, conscientes, participantes e competentes nos niveis médio, técnico e
tecnoldgico, capazes de interagir no setor produtivo agropecuario, agroindustrial e de
servigos, atuando como agente de desenvolvimento sustentvel” (IFFARROUPILHA, 2014).

Atualmente, o Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete conta com,
aproximadamente, dois mil e quinhentos alunos distribuidos nos cursos Téchicos em
Agropecuéaria, Agroecologia e Informatica; além dos cursos modalidade PROEJA em
Informatica e Agroindustria; e superiores de Zootecnia, Engenharia Agricola, Tecnologo em
Gréos, Tecnologo em Agroindustria, Analise e Desenvolvimento de Sistemas, Licenciaturas
em Biologia, Quimica e Matematica.

A seguir, apresentam-se as técnicas estatisticas utilizadas na pesquisa.



4 ANALISE ESTATISTICA

Neste capitulo sdo abordados os conceitos e procedimentos das analises estatisticas
realizadas nesta pesquisa. Sabe-se, que a andlise estatistica dos resultados obtidos em um
determinado estudo € uma ferramenta importantissima na validacao desses dados, assim como
para a adequada extrapolacdo para a populagdo estudada (NORMANDO, TJADERHANE E
QUINTAO, 2010). Para tanto, sio apresentadas a Analise de Correlagio, a Analise de Cluster
e a Andlise Fatorial.

4.1 Andlise de Correlacéo

Quando se pretende estudar o relacionamento entre duas variaveis, o conceito de
correlacdo é de fundamental importancia para o entendimento das variacGes existentes.
Segundo Triola (1999), pode-se definir correlagdo como sendo alguma forma de
relacionamento entre duas ou mais variaveis.

A Analise de Correlacao permite fornecer um ndmero, indicando como duas variaveis
alteram-se conjuntamente, medindo a intensidade e a direcdo da relacdo linear ou ndo entre
duas variaveis. Esta analise é um indicador que estabelece a existéncia ou ndo de uma relacao
entre essas variaveis sem que, para isso, seja preciso o ajuste de uma funcdo matematica
(LIRA, 2004).

O método usualmente conhecido para medir a correlacdo entre duas variaveis é o
Coeficiente de Correlacdo Linear de Pearson, também conhecido como Coeficiente de
Correlacdo do Momento Produto, que é calculado com base em dados amostrais e segue a
estatistica basica amostral. (SCHULTZ e SCHULTZ, 1992), sendo que seu valor pode ser
calculado segundo Triola (1999) pela equagéo (1):

nyxy-Ex)Xy) (1)

T =
(nEx-E0? [nEyD-E )
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Conforme Lira (2004), quando a andlise envolve grande nimero de varidveis e ha
interesse em conhecer a correlacdo duas a duas, € comum a constru¢cdo de uma matriz de
correlagdes, sendo que esta matriz e formada pelas correlagdes entre as variaveis X; e X, i # ],
fora da diagonal e 1 na diagonal principal, indicando a correlagéo das variaveis X;e Xj, sendo
i=j.

Segundo Mannarelli Filho (2005), os valores de r existem entre -1 e +1, sendo que
valores proximos de -1 e de +1 demonstram maior correlacdo e valores proximos de zero
indicam auséncia de correlacdo linear entre as duas variaveis X e Y analisadas.

Ainda sobre a interpretacdo, Lira (2004) diz que valores iguais a 1 indicam que existe
correlacdo linear perfeita entre as varidveis X e Y, e valores iguais a -1 indicam regressao
linear perfeita negativa.

A interpretacdo do valor do coeficiente depende muito dos objetivos de sua utilizagdo
e as razdes pelas quais este é calculado, conforme Callegari e Jacques (2003, p. 90), o
coeficiente de correlagdo pode ser avaliado da seguinte forma:

0,00 <r < 0,30, existe fraca correlagéo linear;

0,30 <r < 0,60, existe moderada correlacéo linear;
0,60 <r < 0,90, existe forte correlagéo linear;

0,90 <r < 1,00, existe correlacdo linear muito forte.

4.2 Analise Multivariada

A Anélise Multivariada compreende um amplo conjunto de métodos e procedimentos
que representam mais de uma caracteristica de uma amostra ou populacéo.

Conforme Lirio e Souza (2004), os métodos multivariados sdo apropriados quando as
variaveis relacionam-se entre si, estabelecendo uma estrutura de dependéncia, e tal
caracteristica € que diferencia a técnica de analise multivariada da andlise univariada, onde
cada variavel é considerada individualmente, sem atencéo aos inter-relacionamentos.

Para Hair et al. (2005), a analise multivariada diz respeito a métodos estatisticos que,
ao mesmo tempo analisam mdltiplas medidas sobre cada individuo ou objeto sob
investigacdo, podendo, assim, ser considerada qualquer analise simultanea de mais de duas

variaveis correlacionadas.
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Ainda pode-se dizer que é a area da anélise estatistica que se preocupa com as relacoes
entre as varidveis, e que apresenta duas caracteristicas principais: os valores das diferentes
variaveis devem ser obtidos sobre os mesmos individuos, e que as mesmas devem ser
interdependentes e consideradas simultaneamente (KENDALL, 1963).

Segundo Pereira (2004), a andlise multivariada é, a rigor, qualquer abordagem
analitica que considere o comportamento de muitas variaveis simultaneamente, incluindo
técnicas, tais como: a analise de agrupamento e a analise fatorial, dentre outras. Sendo assim,

nas secdes seguintes serdo apresentadas as técnicas multivariadas consideradas nesta pesquisa.

4.2.1 Andlise de Agrupamento ou Analise de Cluster

A Andlise de Agrupamento, também conhecida como Andlise de Cluster, de
Conglomerado ou Classificacdo, de acordo com Mingoti (2005), tem o objetivo de agrupar 0s
elementos da amostra ou populacdo, sendo que os elementos de um mesmo grupo sdo
homogéneos entre si no que se refere as variaveis que neles foram medidas. Por outro lado,
estes grupos ja formados sdo heterogéneos entre eles, em relacdo a estas mesmas
caracteristicas.

Hair et al.(2005) corrobora a afirmacédo citando que o objetivo principal da Analise de
Agrupamentos € situar as observacGes homogéneas em grupos, a fim de definir uma estrutura
para os dados, sendo que para isto, sdo abordadas algumas questdes basicas a serem decididas
e devem ser consideradas durante a anlise.

A primeira decisdo na andlise se refere a medida de similaridade que deve ser
estabelecida, ou seja, deve estabelecer-se a associacdo de dois objetos baseada nas varidveis
da ‘variavel estatistica de agrupamento’. Hair et al. (2005) definem a varidvel estatistica de
agrupamento como “o conjunto das variaveis que representam as caracteristicas usadas para
comparar objetos na analise de agrupamentos”.

Quanto a esta decisdo, Mingoti (2005) diz que é indispensavel decidir a medida de
similaridade que serd utilizada para se proceder ao agrupamento de elementos e, para isto
existem medidas apropriadas para analise de variaveis qualitativas e quantitativas. Neste caso,
guanto menores 0s seus valores, mais similares serdo 0s elementos que estdo sendo
comparados. Algumas dessas medidas de similaridade sdo: Distancia Euclidiana, Distancia

Generalizada ou Ponderada e Distancia de Minkowsky, entre outras.
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A Distancia Euclidiana, utilizada nesta pesquisa, € uma medida de similaridade entre
o0s elementos, sendo que distancia euclidiana entre dois elementos X, e X, com 1 #k, pode ser
definida na equacdo 2 (MINGOT]I, 2005):

d(X, Xi) = [X0_,(Xu — Xu)?]? (2)

A segunda decisdo para a andlise se refere a formagéo do agrupamento do método de
aglomeracdo hierarquico a ser empregado. Conforme explica Hair et al. (2005), os
agrupamentos sdo formados pela combinacao de outros ja existentes, para isso, existem varios
métodos de agrupamentos hierarquicos e a maioria ja se encontra disponivel em software
estatistico, sdo eles: Método de Ligacdo Simples, Método de Ligacdo Completa, Método de
Ligacdo Média, Método do Centroide, Método de Ward, entre outros.

O Método de Ward, utilizado nesta pesquisa, foi proposto por Ward (1963) e é
também chamado de “Minima Variancia” (MINGOTI, 2005). A constituicdo dos grupos se da
pela maximizacdo da homogeneidade dentro dos grupos, onde a soma de quadrados dentro
dos grupos é usada como medida de homogeneidade. A proposta do método é minimizar a
soma de quadrados dentro do grupo, portanto, os grupos formados em cada passo sdo
resultantes de grupo solugdo com a menor soma de quadrados (SHARMA, 1996), e pode ser

calculado pela equacéo 3:

ESS =Y, (vi =)' i — ¥) 3)

Onde y; é o vetor multivariado de medidas associado com o0 i-ésimo objeto e y € a
média de todos os itens.

No processo de andlise, a cada passo, as amostras que apresentaram padrdes similares
sdo agrupadas de acordo com uma medida de dissimilaridade, ou seja, a distancia euclidiana,
sendo o método de Ward recomendado por Ferreira (2008) e utilizado nesta pesquisa. Varios
estudos apresentam que, de maneira geral, 0 método de Ward possui melhor desempenho
(RENCHER, 2002).
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E, por fim, destaca-se a Ultima decisdo na analise, a qual se refere a escolha do numero
de agrupamentos, onde Hair et al. (2005) afirmam que deve haver um equilibrio entre definir
a estrutura mais basica com o nivel de similaridade dentro dos agrupamentos, porque quando
0 numero de agrupamento diminui, a homogeneidade dentro dos grupos, necessariamente,
diminui.

A escolha do namero final de grupos (g) em que o conjunto de dados deve ser
repartido é subjetiva. Na realidade, o prop6sito é encontrar 0 niUmero g que esteja associado a
“particao natural” dos elementos que estao sendo comparados e agrupados (MINGOTI, 2005),
e para isso, a opinido do pesquisador é essencial.

Esta técnica de agrupamento hierarquico interliga as amostras por suas associacoes,
produzindo um dendograma, um grafico que indica que quanto menor a distancia entre 0s

pontos maior a semelhanca entre as amostras.

4.2.2 Andlise Fatorial

A Anélise Fatorial (AF) é uma das técnicas multivariadas mais conhecidas, muitos dos
seus exemplos surgiram inicialmente nas areas da Psicologia e Ciéncias Sociais, na tentativa
de identificar os fatores relacionados com a inteligéncia humana e liga-los, de algum modo, a
etnia (MINGOTI, 2005).

Conforme Mingoti (2005), a técnica foi introduzida por estudos desenvolvidos por
Charles Spearman (1904), que interpretou o fator “g” como um indice geral de inteligéncia.
Spearman desenvolveu a técnica de analise fatorial, na qual o processo empregado consistia
em calcular todas as correlacdes entre diversas varidveis e isolar o fator principal, ou medida
de inteligéncia geral (PEREIRA, 2004).

Para Angelo (1991), a AF é uma técnica para encontrar um numero reduzido de
fatores que podem ser utilizados para representar um conjunto de variaveis inter-relacionadas.

E ainda, como afirmam Jimenéz, Flores e Gomez (2000), a analise fatorial tem por
objetivo encontrar as diferentes dimensdes de variabilidade comum existente em certo campo
de fendmenos, a partir de um nimero de variaveis iniciais.

Marchesan, Souza e Menezes (2011) comentam que, se 0 objetivo é encontrar e
descrever alguns fatores de interesse, a AF pode ser mais Util se 0 modelo de fatores se ajusta

bem aos dados e se a interpretacdo dos fatores rotacionados é de agrado.
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E importante salientar que existem dois tipos diferentes de AF, a exploratria e a
confirmatdria. A exploratoria busca encontrar os fatores subjacentes (ndo observados) as
varidveis originais amostradas, ja na AF confirmatoria, o usuario tem em maos um modelo
fatorial pré-especificado (modelo hipotético) e deseja verificar se é aplicavel ou consistente
com os dados amostrais de que dispdem (MINGOTI, 2005).

Johnson e Wichern (2002) afirmam que o modelo fatorial supde que as varidveis
podem ser agrupadas por suas correlacdes, isto €, todas as variaveis dentro de um grupo sejam
altamente correlacionadas entre si, mas tenham correlacdes relativamente pequenas com
variaveis em grupos diferentes. Portanto, é admissivel que cada grupo de varidveis represente
um Unico fator, que é responsavel pelas correlagdes observadas.

Colaborando, Hair et al. (2005) alegam que na AF, cada variavel pode ser definida
como uma combinacdo linear dos fatores comuns que irdo explicar a parcela da variancia de
cada varidvel, mais um desvio que resume a parcela da variancia total ndo explicada por estes
fatores.

Os autores ainda estabelecem passos para a realizacdo de uma andlise fatorial, que séo:
formulacdo do problema; construcdo da matriz de correlacdo; determinacdo do método de
andlise fatorial; determinacdo do numero de fatores; rotacdo dos fatores; interpretacdo dos
fatores; célculo das cargas fatoriais ou escolha de variaveis substitutas e, determinacdo do
ajuste do modelo (HAIR et al., 2005).

Para Toledo e Nicolella (2002) a fim de se realizar a Anélise Fatorial, deve-se adotar
trés etapas que seguem:

a) obtencdo da matriz de correlacdo entre as variaveis;

b) extracdo dos fatores comuns, para isso ha varios métodos, 0os mais populares sdo o

método das componentes principais e 0 método da maxima verossimilhanca;

c) rotacdo dos eixos relativos aos fatores comuns, neste caso, € comum obter uma

matriz de dificil interpretacdo, na qual ndo é possivel identificar quais variaveis sao

mais importantes para cada fator, mediante este problema, processa-se uma rotagédo da
matriz de cargas fatoriais, associando de maneira mais nitida um nimero de variaveis

a cada fator, simplificando a solucéo e facilitando a interpretacéo.

A AF tem como principio béasico a reducdo do nimero original de variaveis, respostas
a um conjunto menor de “fatores” independentes e ndo observados, que explicam de forma
simples e reduzida, as variaveis originais, neste sentido, a composicao desses fatores, segundo

Fernandes e Lima (1991) se da na seguinte forma:
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a) as variaveis mais correlacionadas se combinam dentro do mesmo fator, promovendo
uma reducdo do namero inicial de varidveis em um nimero menor de fatores;

b) as varidveis que compdem um determinado fator sdo praticamente independentes
das que constituem outro fator;

c) a derivagéo dos fatores se processa visando maximizar a percentagem de variancia
total relativa a cada fator consecutivo;

d) os fatores néo sdo correlacionados entre si.

O modelo de analise fatorial obtido por meio da matriz de correlagéo tedrica Py, que
relaciona linearmente as varidveis padronizadas e os fatores comuns inicialmente

desconhecidos, segundo Mingoti (2005), pode ser re representado da seguinte forma:

Zl = lllFl + l12F2 + o+ llmFm + 81
Zz = 121F1 + lZZFZ + -+ lZmFm + 82

Zp == lplFl + lszZ + -+ lmem + Sp (4)

Neste modelo, ainda segundo a autora, Fmx; € um vetor aleatorio que contém m fatores
(variaveis latentes), onde I<m<p, ou seja, ndo podem ser medidos a priori. Portanto, 0 modelo
de andlise fatorial assume que as varidveis estdo relacionadas linearmente com novas
variaveis aleatorias Fj, j=1, 2,..., m, que deverdo ser identificados. O vetor gy representa os
erros aleatorios de medida e a variagéo de Z;, que ndo e explicada pelos fatores comuns F; do
modelo. O coeficiente I, denominado de loading, corresponde ao grau de relacionamento
linear entre Z; e Fj. Assim, pode-se dizer que a informagdo das p-variaveis original
padronizada (Z1, Z»,..., Zp) é representada por (p+m) variaveis aleatdrias ndo observaveis, isto
¢, (€1, €2,..., &) € (F1, F2,..., Fp).

Portanto, com o proposito de interpretar a estrutura de um conjunto de dados
multivariados, a partir da matriz de variancia-covariancia ou da matriz de correlagdo deve-se
escolher o método que sera utilizado par a extragdo dos fatores. Lirio e Souza (2008) afirmam
gue um bom método para utilizar é a Analise de Componentes Principais (ACP), muito
embora existam diversos metodos que podem ser usados na determinacgéo dos fatores, para se

encontrar os autovalores e autovetores. Ainda Johnson e Wichern (2002) colaboram alegando
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que a ACP ¢é a que melhor desempenha esse papel, uma vez que, sempre se tem a garantia de
se obter fatores Unicos e ndo correlacionados, sendo esse, um passo prévio para se determinar
0s planos fatoriais.

Segundo Guimardées (2013), a ACP é um método utilizado para estudar a variancia e a
covariancia através de combinagdes lineares das varidveis envolvidas, além disso, € uma
ferramenta para reduzir a colinearidade entre as varidveis explanatérias e, também, a
dimensdo do conjunto de dados.

Sendo assim, a ACP é um método fatorial cuja caracteristica principal € a reducdo do
namero das varidveis, no entanto, o0 método néo se faz por uma simples selecéo de alguns dos
fatores, mas pela construgdo de varidveis sintéticas, consistindo numa transformacéo linear
das variaveis originais em novas variaveis, onde, a primeira nova variavel seja responsavel
pela maior variacdo possivel existente no conjunto de dados, de modo analogo a segunda e as
demais variaveis, até que toda a variagdo do conjunto tenha sido explicada (PEREIRA, 2004).

Um outro aspecto é a determinacdo do nimero de fatores que serdo considerados, 0
que pdde ser feito com base no seu autovalor (eigenvalues), definido por Hair et al. (2005)
como sendo a quantidade de variancia associada ao fator.

Nesta etapa, conforme Mingoti (2005), para selecionar quais autovalores sdo 0s mais
importantes, em termos de grandeza numérica, existem trés critérios que podem ser utilizados.
O primeiro critério é relacionado a analise da proporc¢do da variancia total relacionada com
cada autovalor, onde permanecem aqueles autovalores que representam maiores proporcoes
de variancia total, portanto, o numero de fatores selecionados € igual ao numero de
autovalores retidos. O segundo critério, diz respeito a comparacdo do valor numérico de cada
autovalor com o valor 1, onde, o nimero de fatores selecionados sera igual ao nimero de
autovetores maiores ou iguais a 1, esse critério foi proposto por Kaiser (1958). E, por fim, o
terceiro critério, que é por observacao do grafico scree-plot, onde procura-se no grafico um
“ponto de salto”, que estaria apresentando um decréscimo de importincia em relacdo a
variancia total, entdo, o numero de fatores selecionados é igual ao nimero de autovalores
anteriores ao “ponto de salto”.

Depois de selecionado o numero de fatores que sera considerado, € necessario realizar
a rotacao dos fatores, o que € uma ferramenta importante na interpretacéo dos fatores obtidos
com a andlise fatorial, sua rotacdo pode ser ortogonal ou obliqua. Conforme Hoffmann
(1999), a rotacdo obliqua é considerada quando os eixos ndo sdo mantidos em angulo reto e a
rotacdo ortogonal tem o objetivo de obter uma estrutura simples, de maneira que os valores

absolutos dos elementos de cada coluna dessa matriz se aproximem, na medida do possivel,
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de 0 ou 1. Isto facilita a interpretacdo dos fatores, pois, ap6s a rotacdo, cada fator deve
apresentar uma correlagdo relativamente forte com uma ou mais varidveis e correlagdo
relativamente fraca com as demais variaveis.

Para Hair et al. (2005), entre os métodos de rotacdo ortogonal destaca-se o Varimax,
que é o mais frequentemente utilizado e minimiza o nimero de varidveis com altas cargas
sobre o fator, facilitando a interpretagéo dos fatores.

Conforme Vicini e Souza (2007), a Varimax normalizada é a rotacdo mais utilizada,
pois esta mantém os eixos perpendiculares entre si, ou seja, ortogonais, possibilitando uma
melhor visualiza¢do das variaveis mais representativas em cada componente.

Para o bom emprego da analise fatorial € necessario testar se os dados estéo ligados o
suficiente, pois, nas componentes principais, caso isto ndo ocorra, a extensdo da
dimensionalidade ficara prejudicada, tornando-se sem sentido a sua realiza¢do. Além disso, a
AF nZo apresentara um bom desempenho (LIRIO e SOUZA, 2008).

Conforme Mingoti (2005), uma medida de adequacdo dos dados é o coeficiente KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy), proposto por Kaiser (1970), que € uma
medida que indica o grau de explicacdo dos dados a partir dos fatores encontrados. O

coeficiente é determinado por:

2

YizjRij
2 2
YizjRij+Xizj Qfj

KMO = (5)

Em que, Rj; € a correlacdo amostral entre as variaveis X; e X; , e Qj; é a correlagdo
parcial entre X; e X;. Rice (1977) apud Mingoti (2005) indica que, para a adequacidade de
ajuste de um modelo de anélise fatorial, o valor de KMO deve ser maior ou igual a 0,8.

Outro teste utilizado, para verificagdo das premissas da AF, é o Bartlett Test of
Sphericity (BTS), que indica se existe relagdo suficiente entre os indicadores gerados. Este
teste, conhecido como teste de esfericidade de Bartlett, sequndo Mingoti (2005), trabalha com
as hipoteses: Ho: Ppxp = loxp CONtra Hy: P oo # Ioxp, ONde | pyp € @ matriz identidade e Ppy, € @

matriz de correlacéo teorica de p-variaveis. A equacao é mensurada da seguinte forma:

T =— [n — % (2p + 11)] [Z?zl in(4)] (6)
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Em que In(.) denota a fungdo logaritmo neperiano, ¢ A; , com i = 1,2,..., p Sd0 0S
autovalores da matriz de correlacdo amostral. Para que o modelo de anélise fatorial seja
ajustado, o teste em questdo devera rejeitar a hipotese nula. Recomenda-se que o valor de
significancia ndo ultrapasse 0,5 (MINGOT], 2005).

Os autores Zambrano e Lima (2004) definem KMO como um indicador que compara a
magnitude dos coeficientes de correlagdo observados com as magnitudes dos coeficientes de
correlacdo parcial e varia de 0 a 1. Pequenos valores indicam que o uso da AF ndo é
adequado. O teste de Bartlett, de esfericidade, serve para testar se a matriz de correlagdo é
uma matriz-identidade. Se isso ocorrer, 0 uso do modelo de AF deve ser reavaliado.

Para verificar em que graus os itens de um questionario estdo inter-relacionados,
utiliza-se a estimativa Alfa de Cronbach. Segundo Hair et al. (2005), a medida do Alfa de
Cronbach tem uma relacdo positiva com o numero de itens em cada fator, portanto, ndo se
deve comparar os valores do Alfa se os fatores possuirem diferentes nimeros de itens. O valor
do coeficiente tende a aumentar com o crescimento do nimero de itens na escala e pode ser
escrito em funcdo do nimero de itens do teste e a média de intercorrelacdes entre os itens,

conforme equacéo 7.

o= N
T 1+ (N-DF

()

Em que N ¢ a quantidade de itens e r-barra € a média de intercorrelagdes entre os itens.

De acordo com Balbinotti e Barbosa (2008), a interpretacdo do Alfa de Cronbach
basicamente considera que, por um lado, cada item deve estar satisfatoriamente
correlacionado com sua prépria dimensdo (ou fator) e, por outro, ndo devem existir
correlagdes negativas entre um item e a escala total.

O coeficiente Alfa de Cronbach que é utilizado para verificar a confiabilidade da
consisténcia interna do instrumento, varia de 0 a 1, e um valor abaixo de 0,6 geralmente
indica uma consisténcia interna insatisfatéria para a realizacdo da pesquisa (PASQUALLI,
2001; MALHOTRA, 2006).



5 METODOLOGIA

As secdes abordadas neste capitulo procuram demonstrar todos 0s passos executados
para a realizacdo desta pesquisa, como a caracterizacdo, os critérios de incluséo e/ou excluséo,

coleta de dados, descricdo do instrumento de pesquisa e analise dos dados.

5.1 Caracterizagdo da Pesquisa

Esta pesquisa classifica-se, em um primeiro momento, de carater exploratério com
uma pesquisa bibliografica, onde se buscou a base de autores e pesquisadores que abordam
sobre tal assunto em livros, artigo, sites e revistas na tentativa de explicar a tematica
utilizando o conhecimento disponivel consubstanciado nas teorias formuladas por
pesquisadores sobre os pontos tratados (YIN, 2001).

Em um segundo momento, quanto ao procedimento, a pesquisa foi uma investigacao
do tipo descritivo e de levantamento ou survey, pois, de acordo com Gil (2002), as pesquisas
descritivas objetivam, primordialmente, a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fenébmeno, estabelecendo relagbes entre as varidveis. E, no levantamento
(survey), segundo Cauchick Miguel et al. (2010), o fato estudado é abordado por meio de uma
Unica coleta de dados que, geralmente, ocorre utilizando-se um questionario.

O procedimento técnico do estudo se classifica como um estudo de caso. Assim,
caracterizou-se pelo estudo de poucos objetos de forma a permitir amplo e detalhado
conhecimento dos fendmenos. De acordo com Gil (2002), o estudo de caso vem sendo
utilizado com frequéncia cada vez maior pelos pesquisadores sociais, visto servir a pesquisas
com diferentes propositos, tais como: explorar situa¢fes da vida real, cujos limites ndo estéo
claramente definidos; descrever a situacdo do contexto em que estd sendo feita determinada
investigacdo; e explicar as variaveis causais de determinado fendbmeno, em situagdes muito
complexas, que ndo possibilitam a utilizacdo de levantamentos e experimentos.

Neste contexto, a presente pesquisa foi um estudo de caso em uma instituicédo de

ensino no Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete, Rio Grande do Sul.
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A pesquisa classifica-se ainda como quantitativa, que, segundo Gil (2002) consiste na
utilizacdo de procedimentos estatisticos para a andlise do problema. Busca um destaque
conclusivo baseado em amostras grandes e representativas e, de alguma forma, aplica analise
estatistica. As descobertas podem ser tratadas como conclusivas e utilizadas para recomendar
um curso de acédo final (MALHOTRA et al., 2006).

Conforme Cauchick Miguel et al. (2010), a pesquisa quantitativa busca também a
causalidade, pois tenta relacionar diferentes variaveis e provar o relacionamento de causa e
efeito existente entre elas, além da generalizacdo que consiste em estender os resultados
obtidos para além da amostra estudada e, por Gltimo, na replicacdo que trata da possibilidade
da pesquisa ser aplicada por outros pesquisadores, para verificar sua validade ou para
encontrar vieses na pesquisa anterior.

O projeto de pesquisa foi encaminhado para o Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal de Santa Maria, que é responsavel pela avaliagdo e acompanhamento
dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres humanos, sendo que tal pesquisa
tem 0 compromisso de assegurar o respeito pela identidade, integridade e dignidade da pessoa
humana e a préatica da solidariedade e da justica social, de acordo com a Res. CNS 196/96.

A aplicacdo dos questionarios realizou-se apds o parecer de aprovacdo dado pelo CEP
sob nimero 680.556, o que possibilitou tanto a execucdo da pesquisa quanto a aprovacao do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, apéndice B, documento este que assegura o
sigilo das identidades dos sujeitos, institui o carater voluntario de participacdo, além de
esclarecer sobre os riscos e beneficios de tal atividade e fornecer o conhecimento sobre 0s

objetivos da pesquisa.

5.2 Critérios de inclusao e/ou exclusao

A populacdo do estudo eram servidores do IFF - CA, sendo considerados nesta
populacdo: 16 estagiarios, 37 contratados e 150 servidores do quadro efetivo, divididos em 74
docentes e 76 TAEs. Para a realizacéo da pesquisa foram utilizados os seguintes critérios para
a selecéo dos participantes:

Critérios de inclusdo: todos os docentes, TAES, estagiarios e contratados que estavam

em atividade no Instituto Federal Farroupilha — Campus Alegrete.
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Critérios de exclusdo: foram excluidos do estudo os docentes, TAES, estagiarios e
contratados que estavam afastados por motivo de licenca salde ou qualificacéo.

5.3 Coleta de Dados

A coleta de dados realizou-se por meio da aplicacdo de dois questionarios: o primeiro,
referente & caracterizacdo da amostra e dados profissionais dos entrevistados (apéndice A)
elaborado pela autora; o segundo, questionario que avalia a QVT, o0 QWLQ - 78 (anexo A),
desenvolvido por Reis Janior (2008).

Os questionarios foram entregues para os servidores, 0s quais tiveram um tempo para
devolver preenchido, visto que 0 QWLQ - 78 é um instrumento de autoavaliacéo, além de ser

autoexplicativo.

5.4 Descrig¢éo do Instrumento de Pesquisa

O primeiro questionario é um instrumento desenvolvido para esta pesquisa, contendo
dez perguntas, com a finalidade de conhecer o perfil e os dados profissionais dos servidores
entrevistados.

O segundo questionario, aplicado concomitante ao primeiro, ¢ o chamado
Questionario QWLQ-78 (Quality of Working Life Questionnaire), desenvolvido por Reis
Junior no ano de 2008 em sua Dissertacdo de Mestrado defendida na Universidade
Tecnoldgica Federal do Parand na cidade de Ponta Grossa. O autor utilizou como modelo
estrutural o questionario WHOQOL-100, desenvolvido pela Organizacdo Mundial de Saude e,
para definir os indicadores capazes de exercem grande influéncia sobre a QVT, Reis Janior
(2008) pesquisou autores mais conceituados na area da QVT como Walton (1973); Westley
(1979); Werther e Davis (1983) e Hackman e Oldham (1983) entre outros. Este referencial
tedrico adotado por Reis Junior (2008) permitiu construir um questionario dotado: “de
indicadores que exercem alguma influéncia sobre a QVT dos colaboradores, a partir disso, foi
criada uma questio para avaliar cada indicador”. (REIS JUNIOR, 2008, p. 58-60):
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Os indicadores nos quais esse procedimento foi adotado foram os seguintes:
identidade com a tarefa; exercicio fisico regular/habitos saudavel; doengas cronicas
LER/DORT; autonomia; espirito de camaradagem; estabilidade de trabalho e de

horarios; autocontrole

relativo;

remuneracdo; possibilidades de carreira;

aprendizagem e avancos salariais; relacdo/chefe/subordinados/colegas; assisténcia
médica; stress; autoestima; auséncia de insalubridade/cansaco e relacionamento

trabalho/familia.

Conforme Reis Junior (2008), o questionario proposto estd inserido em quatro

dominios: Fisico/Saude; Psicologico; Pessoal e Profissional, conforme se demonstra no

Quadro 7, limitando os quatro dominios e as suas especificidades de avaliacéo.

Dominio Fisico/ Saude

E o Responsavel pela avaliacio dos seguintes
quesitos: qualidade do sono, alimentacdo;
hereditariedade; desconforto, cansaco, satisfacdo
das necessidades fisioldgicas béasicas, doengas
crénicas; atividade fisica, ginastica Laboral,
atendimento médico e estresse.

Dominio Psicologico

Avalia os seguintes indicadores: autocontrole;
autoestima; espirito de camaradagem; grau de
responsabilidade; liberdade de expressdo; orgulho
do trabalho e segura.

Dominio Pessoal

Avalia os aspectos: autoavaliacdo; lazer préprio e
da familia; moradia; mudangas geograficas;
preconceitos; privacidade pessoal; realizagéo
pessoal; relacdo chefe/subordinado; relacdo
trabalho/familia; cultura familiar; respeito dos
colegas e dos superiores; transporte/mobilidade;
valores e crencas pessoais; valores familiares.

Dominio Profissional

Responsavel pela avaliagdo dos seguintes
aspectos:  absenteismo; assisténcia meédica;
autonomia; burocracia; carga horaria; cooperagao
entre niveis hierarquicos; credibilidade do
superior; criatividade; educagéo; equidade interna
e externa; estabilidade de horarios; habilidade e
disponibilidade de empregados; identidade com a
tarefa; imagem da empresa/instituicdo (orgulho);
acidentes de trabalho; informagfes sobre os
processos totais de trabalho; metas e objetivos;
nivel de desafio; participacdo nas decisdes; plano
de carreira e aprendizagem; remuneragao;
retroalimentacéo/reconhecimento do seu trabalho;
treinamento; variedade da tarefa e vida pessoal
preservada.

Quadro 7 — Quadro de Dominios e atribuicdes.

Fonte: adaptado de Junior (2008).
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O questionério constitui-se de 78 questBes, divididas em quatro dominios, sendo:
Dominio Fisico/satde - 17 questdes; Dominio Psicoldgico - 10 questbes; Dominio Pessoal -
16 questdes; e o Dominio Profissional - 35 questdes. Como pode ser observado, 0 maior
numero de questdes sdo voltadas ao dominio Profissional que se justifica pelo fato de que
“existe um grande nimero de aspectos organizacionais e atitudes organizacionais voltadas que
podem influenciar a QVT, por isso o maior niimero de questdes” (REIS JUNIOR, 2008, p.
61).

Ap0s a elaboracdo do instrumento, Reis Janior (2008) utilizou seu questionario em um
teste piloto. Apds a aplicacdo desse teste piloto, o autor optou por colocar as questbes de
forma aleatéria, sendo que o respondente ndo saberd em qual dominio esté inserida a questdo
respondida, auxiliando assim para que o respondente ndo possa prever o seu indice de QVT.

Em relacdo as respostas do instrumento, Reis Janior (2008), relata que elas estdo
inseridas em uma escala Likert. As questdes podem variar entre:

- nada, muito pouco, mais ou menos, bastante, extremamente;

- muito baixa, baixa, média, alta, muito alta;

- nunca, raramente, as vezes, frequentemente, sempre;

- muito baixo, baixo, médio, bom, muito bom;

- muito pouco, pouco, média, muito, completamente.

As questbes sdo avaliativas na escala de 1 a 5 de forma crescente. No entanto, embora
o referencial de avaliacdo pareca ser positivo a maior numeracao, Reis Junior (2008) adotou
algumas questdes invertidas. Sabendo que a avaliacdo de escala normal, o valor referencial
maior € a resposta nimero 5, na avaliacdo de escala invertida, o seu referencial maior a
resposta nimero 1, ou seja, nada, nunca, embora parecam serem fatores negativos, acabam
neste caso sendo positivos. O procedimento foi adotado em 21 questbes, sendo que as
questdes invertidas sdo as seguintes: 4; 5; 7; 16; 17; 18; 23; 25; 26; 34; 36; 43; 48; 49; 50; 53;
54, 55; 57; 61, 65.

A avaliacdo do questionario foi fundamentada pelo proprio autor (REIS JUNIOR,
2008), o qual se baseou na escala proposta por Siviero (2003). Para Siviero, os indices
menores de 25 sdo considerados insatisfatorios, de 25 a 75 intermediario e de 75 a 100
satisfatorio. Contudo, o autor do QWLQ-78 optou basear-se numa escala propria e
diferenciada, como: de 0 a 22,5 muito insatisfatorio; de 22,5 a 45 insatisfatorio; de 45 a 55

neutro; de 55 a 77,5 satisfatorio e de 77,5 a 100 muito satisfatorio.
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Ainda sobre a avaliacdo, Reis Janior (2008), utiliza para facilitar a visualizacdo dos

resultados, alguns dados em uma escala centesimal de 0 a 100 ao invés da escala de 1 a 5 do

questionario. Essa diferenciacdo da escala fica mais bem compreendida, pois demonstra uma

distancia maior entre os indices. Conforme aponta Reis Junior (2008. p. 83):

Essa mudanca tem como objetivo facilitar a visualizacdo dos resultados, diminuindo
0 nimero de casas decimais. A escala centesimal auxilia também no entendimento
dos diferentes resultados entre os dominios. indices muito préximos um do outro na
escala de 1 a 5, ao serem observados pelo pesquisador, pode passar a ilusdo de ndo
haver diferenca entre os mesmos. Ao colocar o resultado em escala centesimal, essa

diferenca ficara mais evidente aos olhos do pesquisador.

Tal escala centesimal € mais bem observada no Quadro 8, onde se apresenta uma

visualizacdo da ampliacdo das escalas.

Escala Normalde1a5

Escala ampliada de 0 a 100

25

50

75

100

Quadro 8 — Ampliacdo das escalas

Fonte: Reis Jinior (2008)

Sendo assim, a escala centesimal é obtida por meio da conversdo dos dados na sintaxe

da planilha eletrdnica desenvolvida pelo autor, especificamente para a analise dos resultados

do questionario QWLQ-78, gerando assim seus respectivos valores.

5.5 Anélise dos Dados

Inicialmente realizou-se uma andlise descritiva dos profissionais entrevistados para

caracterizar o grupo estudado. Posteriormente, procedeu-se uma analise estatistica descritiva

entre os dominios e uma matriz de correlacéo entre os 4 diferentes dominios (apresentados no

instrumento QWLQ - 78).

A divisdo do questiondrio em quatro dominios com questdes aleatorias esta

apresentada no Quadro 9.
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Dominio Questdes

01, 06, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 43, 48, 53, 57, 61,

Fisico/saude 65, 69, 73, 77

Psicologico 02,07, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 44, 49,

03, 08, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 45, 50, 54, 58, 62,

Pessoal 66, 70, 74

04,05, 09, 10, 14, 15, 19, 20, 24,25, 29, 30, 34,
Profissional 35, 39, 40, 41, 42, 46, 47, 51, 52, 55, 56, 59, 60,
63, 64, 67,68, 71, 72, 75, 76, 78

Quadro 9 — Disposicao das questdes no instrumento

Fonte: Junior (2008, p. 69)

A andlise estatistica descritiva, entre os quatro dominios determinados pelo autor do
questionario, foi realizada utilizando-se a média, o desvio-padrdo, o coeficiente de variacéo, o
valor minimo e valor maximo, com o objetivo de descrever a ponderagédo da satisfacdo com a
QVT dos servidores. Realizaram-se ainda, analises estratificadas por tipo de vinculo, género,
idade e estado civil, a fim de, identificar qual o perfil dos servidores mais satisfeitos em
relacdo a QVT.

Posteriormente, foi elaborada uma matriz de correlacdo entre os quatro dominios
estudados, com o intuito de verificar se haveria correlacdo entre os itens, 0 que possibilita a
aplicacdo da Andlise Multivariada.

Para a Andlise Multivariada foram utilizadas: a Analise de Agrupamento, também
denominada de Analise de Cluster, a Analise de Componentes Principais e a Analise Fatorial,
por se tratarem de métodos de sumarizacdo de conjuntos de dados, os quais apresentam
diversas caracteristicas, mas que por meio de poucos parametros, descrevem adequadamente o
comportamento das varidveis identificando, dessa forma, quais sdo as variaveis de maior
interesse.

A Analise de Cluster foi utilizada com o objetivo de reducdo de variaveis, verificar
quais as variaveis formavam 0s grupos e quais as variaveis que estavam intimamente ligadas.
Nesta etapa, como no estudo inicial ndo havia um proporg¢éo de 5 para 1, isto €, 5 observagdes

por variavel, optou-se por eliminar as variaveis com o mesmo nivel de informacdo, que
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estavam no mesmo cluster e com a mesma distancia, conforme Lirio e Souza (2004),
proporcionando, assim, uma analise com um namero menor de variaveis.

Este procedimento foi necessario para cumprir 0 pressuposto que a literatura prevé um
numero minimo de observacgdes 4 a 5 vezes superior ao nimero de variaveis ou, N0 minimo,
100 casos para assegurar resultados mais robustos (HAIR et al., 2005).

Para a andlise de cluster foram considerados diferentes métodos de aglomeracéo,
sendo que o método que produziu melhores resultados foi 0 método de Ward. Além disso, foi
utilizada a distancia Euclidiana para medir as distancias das variaveis.

Por fim, para a execugdo da AF, foi verificada a adequacdo do modelo por meio da
medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlet. A confiabilidade
do instrumento foi avaliada por meio do Alfa de Cronbach.

Para a realizacdo da AF utilizou-se o método de Analise de Componentes Principais
com o objetivo de extrair as raizes caracteristicas, obtendo-se os autovalores. Para a extragdo
dos fatores foi utilizado o critério de Kaiser (1958), que consiste em incluir somente aqueles
componentes cujos valores sejam superiores a 1.

Para dar continuidade a AF, foi obtida a matriz da carga das varidveis nos fatores
rotacionada pelo método Varimax, a qual permitiu a melhor interpretacdo das varidveis para
cada fator, sendo que foram ressaltadas nos fatores selecionados aquelas varidveis cuja carga
no fator foi superior a 0,70.

E por fim, depois de selecionados e identificados o numero de fatores a serem
analisados e as variaveis que melhor representam cada um, buscou-se representar
graficamente os fatores que explicam mais de 3% da variancia comum tracando-se os planos
fatoriais entre os fatores.

Para todas as andlises foram utilizados os softwares Statistica 9.1 e PASW 18, e o

nivel de significancia considerado foi de 5%.



6 RESULTADOS E DISCUSSAO

No capitulo que segue sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos com a

a5}

pesquisa, estruturado em seis segOes: a apresentacdo da Populacdo e Amostra,
Caracterizacdo dos Servidores pesquisados, Resultados da Analise de Validade e
Confiabilidade, Resultados da Andlise de Correlagcdes, Resultados da Analise Descritiva e

Resultados da Analise Multivariada.

6.1 Populacdo e Amostra

A populacdo da presente pesquisa corresponde aos servidores do Instituto Federal
Farroupilha - Campus Alegrete, como: estagiarios, contratados e servidores do quadro efetivo,
divididos em docentes e TAEs. O numero desta populagdo foi disponibilizado pelo
Departamento de Pessoal da instituico.

Na Tabela 1 ¢é possivel observar o niUmero de possiveis respondentes na populacéo, de

acordo com a categoria, e 0s numeros e percentuais considerados na amostra estudada.

Tabela 1 — Percentuais da amostra estratificada por atividade dos entrevistados

Estrato Populacdo Amostra Percentual
Estagiarios 16 13 81,3
Contratados 37 30 81,1
TAEs 76 60 78,9
Docentes 74 54 73,0
Total 203 157 77,3

A amostra estratificada proporcional representa aproximados 77,3% da populacdo em
estudo, portanto, dentro de cada estrato, foram pesquisados, no minimo, 73% do total,
justificados pelo afastamento por motivo de salde e qualificacdo, e ainda, alguns casos de

servidores em férias ou em viagem nos dias de aplicacdo da pesquisa.
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6.2 Caracterizagdo dos Servidores

Entre os 157 servidores que responderam ao questionario, 90 (57%) eram do sexo
feminino. A idade dos respondentes variou de 18 a 65 anos, com média de 35 e desvio-
padrdo de 9,6 anos. Em relacdo ao estado civil dos servidores, observou-se que 73 (46,8%)
eram solteiros, seguidos de 51 (32,7%) casados (32,7%) e 27 (17,3%) com unido estavel
(17,3%), sendo apenas 5 (3%) divorciados.

A maioria dos 157 servidores relatou que ndo possuem filhos (54,1%), sendo que,
entre aqueles que possuem filhos, o nimero variou de 1 a 5 filhos, onde a maioria (82%)
possuia de 1 a 2 filhos, sendo que 2 (2,8%) servidores possuem 5 filhos.

Quando perguntados sobre se possuiam plano de salde, grande parte afirmou que
possuia algum tipo de plano (82,8%).

No que se refere a vida profissional destes servidores, o regime de trabalho que se
destaca € o de dedicacdo exclusiva (49%), seqguido do de dedicacdo parcial (23,6%), de
servidores contratados (19,1%) e de estagiarios (8,3%). O tempo que estes servidores estdo
trabalhando na instituicdo varia de 1 a 359 meses (quase 30 anos), com média de 59 meses e
desvio-padréo de 76,6 meses.

Dos servidores entrevistados, 37 (23,6%) relataram estar ocupando algum cargo de
chefia e, em relacdo a funcédo que exercem, a maioria de 84 (53,5%) é docente seguido por 59
(37,6%) de TAEs.

Na Tabela 2 apresentam-se as areas de atuacdo destes servidores estratificadas por
fungéo que ocupam dentro da Instituicéo.



Tabela 2 — Percentual da distribuicdo das areas de atuacdo dos servidores
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Area Docentes TAEs Outros Total
n % n % n %

Administracdo 23 63,9 10 278 36  100,0
Ciéncias Agrarias 81,5 5 18,5 - 27 100,0
Assisténcia Estudantil 6 85,7 1 14,3 7 100,0
Ciéncias Biologicas 100,0 - - 8 100,0
Engenharia 2 100,0 - 2 100,0
Ciéncias Exatas 90,3 3 9,7 - 31 100,0
Ciéncias Humanas 50,0 8 44,4 1 5,6 18 100,0
Linguagens 100,0 - - 9 100,0
Saude 38,5 7 53,8 1 7,7 13 100,0
Ciéncias Sociais 5 83,3 1 16,7 6 100,0

6.3 Analise Descritiva

Para analise descritiva dos dados foram calculadas as médias, desvios-padrdo e

coeficientes de variacdo de Pearson, valor minimo e maximo e a amplitude para cada dominio

considerado no instrumento utilizado na pesquisa, conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Estatisticas descritivas para os dominios do questionario QWLQ-78

Dominio  Média DeSVio- Coeficientede \ye i \aximo Amplitude
padrdo variacdo (%)
Fisico/Saude 3,402 0,391 11,481 2,529 4,294 1,765
Psicolégico 3,603 0,430 11,935 2,200 4,900 2,700
Pessoal 3,764 0,439 11,675 2,438 4,813 2,375
Profissional 3,512 0,433 12,339 2,029 4,686 2,657
QVT 3,570 0,363 10,170 2,587 4,600 2,013

Como pode ser observada, na Tabela 3, a média dos dominios analisados encontra-se

entre trés e quatro, ou seja, conforme a avaliacdo centesimal recomendada pelo autor hd um

predominio satisfatorio tanto dos dominios quanto da QVT total, sendo a média geral igual a

3,57 (Desvio-padrdao=0,13).
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Pode-se verificar por meio do coeficiente de variacdo de Pearson, que a média dessas
variaveis e significativa estatisticamente, em torno de 11%, havendo uma baixa dispersdo
dentre a opinido dos entrevistados.

Além disso, pode-se destacar que o desvio-padrdo das variaveis é considerado baixo,
né&o ocorrendo uma variagéo elevada entre as respostas obtidas.

Para os valores minimos e maximos dos dominios, pode-se observar que 0 menor e
maior valor médio calculado para cada funcao dentro de cada dominio se apresentaram entre
dois e cinco, dependendo do dominio tratado, sendo que os dominios Psicoldgico (2,7) e
Profissional (2,66) forneceram as maiores amplitudes.

A seguir, pode-se observar na Tabela 4, os resultados da anélise descritiva, por estrato
estudado, o que possibilitou verificar as diferencas ocorridas de acordo com a funcdo dos

respondentes.

Tabela 4 — Estatistica descritiva por dominio e estratificada por funcdo ocupada

- TAESs Docentes Contrato/estagio
Dominio

Média Minimo Méaximo | Média Minimo Maximo | Média Minimo Maximo

Fisico/Saude | 3,390 2,529 4,294 | 3,422 2529 4,294 | 3,332 2,529 4,294
Psicologico | 3,629 2,600 4900 | 3,610 2,700 4,600 | 3,450 2,200 4,300

Pessoal 3,774 2,938 4813 | 3,760 2,500 4,625 |3,598 2,750 4,313
Profissional | 3,537 2,647 4,686 | 3,521 2,314 4,412 | 3359 2,029 4,257
QVT 3,582 2,947 4568 | 3,578 2,890 4,292 | 3435 2,602 4,230

Como pode ser observado, na Tabela 4, as fun¢des que relataram menor qualidade de
vida corresponde aos estagiarios e docentes contratados, apresentando média 3,435.
Entretanto, mesmo indicando um valor menor, este ndo se distancia muito das medias dos
TAESs e docentes. Esta diferencga pode ser justificada pelo fato de que, por ser uma instituicdo
federal, os TAEs e docentes sdo servidores efetivos, ja os docentes contratados e 0s
estagiarios ndo possuem a mesma estabilidade e direitos, o que pode afetar a QVT.

Ainda é possivel verificar os valores minimos e méaximos de cada funcdo, dando
destaque ao menor valor relativo ao dominio profissional dos servidores com contrato ou

estagio (2,1) e, o maior valor, relacionado ao dominio psicoldgico dos TAEs (4,9).
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Considerando a escala proposta pelo autor, mencionada no item 5.3, é possivel
verificar que todos os indices se mostraram satisfatorios, sendo o Dominio Fisico/Saude igual
a 60,04; o Dominio Psicoldgico igual a 65,06; o Dominio Pessoal igual 69,11 e o Dominio
Profissional igual a 62,81. De forma geral, a QVT no Instituto Federal Farroupilha pode ser
considerada satisfatoria ja que o indice observado foi de 64,26.

Também foram realizadas comparac@es estratificadas por género, idade, estado civil e
tipo de vinculo, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 5, a fim de se verificar a

porcentagem de servidores que relatou estar satisfeito de acordo com o dominio considerado.

Tabelas 5 — Percentuais de servidores classificados como satisfeitos por estrato e por dominio

Fisico/Saude Psicologico  Pessoal Profissional

Género
Masculino 77,6% 85,1% 89,5% 83,6%
Feminino 61,1% 82,2% 88,9% 73,3%

Idade (anos)

<35 64,7% 83,5% 90,6% 82,4%

35 ou mais 74,3% 84,3% 91,4% 74,3%
Estado Civil

Solteiro 63% 83,6% 91,8% 80,8%

Casado 70,6% 80,4% 84,3% 74,5%

Outros 75,8% 84,8% 90,9% 75,8%
Funcéo

TAEs 64,4% 79,7% 81,4% 71,2%

Docentes 71,4% 84,5% 92,9% 83,3%

Outros 64,3% 85,7% 100% 71,4%

Pode-se observar que os percentuais dos servidores que relataram estarem satisfeitos,

em todos os dominios, s&o maiores para 0 sexo masculino. Destaca-se ainda que, no dominio
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relacionado a qualidade da saide, o menor percentual de respondentes satisfeitos (61,1%)
refere-se ao sexo feminino, alertando para as condigdes e cuidado com este grupo.

Os servidores de idade superior ou igual a 35 anos apresentaram um maior percentual
de satisfacdo ao serem comparados com 0s menores de 35 anos, com exce¢do do dominio
profissional.

Considerando o dominio relacionado a salde, pode-se observar que os servidores
solteiros foram o0s que estdo menos satisfeitos; para o dominio psicolégico foram os casados
que apresentaram menor satisfacdo, porém com ndmeros muito proximos, fato este que se
repetiu para o dominio pessoal, com a ressalva de possuir uma maior distancia entre as
porcentagens. Por fim, no dominio profissional, os que relataram maior percentual de
satisfacdo foram os solteiros.

Quando se compara os servidores por funcdo que exercem na instituicdo, no dominio
salde, os docentes relataram estar mais satisfeitos, o que se repete para o dominio
profissional. Quanto ao dominio psicoldgico, observa-se que os TAES apresentaram a menor
porcentagem de satisfacdo e, por fim, no dominio pessoal, os estagiarios e contratados
(outros) chamam a atencdo, pois apresentaram 100% de satisfacéo.

Vale ainda destacar que os docentes apresentaram maiores percentuais de satisfacao

comparados aos TAEs.

6.4 Analise de Correlacao

A fim de verificar a correlacdo existente entre os dominios, utilizou-se da matriz de

correlacdo, sendo os resultados apresentados na Tabela 6.

Tabela 6 — Matriz de Correlagdo dos Dominios

Fisico/Saude Psicoldgico Pessoal Profissional QVT

1) ) 3) (4) ©)
Fisico/Saude (1)
Psicologico (2) 0,588
Pessoal (3) 0,533 0,762
Profissional (4) 0,446 0,729 0,788

QVT (5) 0,737 0,902 0,906 0,873
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Analisando-se a Tabela 6, pode-se verificar a presenca de correlagdo entre os
dominios, apesar de, em alguns casos, essa correlacdo ser considerada moderada. Para o
Dominio Profissional e o Pessoal (0,788), Dominio Pessoal e Psicoldgico (0,762) e 0 Dominio
Profissional com o Psicologico (0,729) as correlacdes foram significativas. Vale ressaltar que
as correlacbes com a QVT de todos os dominios foram significativas e, ainda, que o dominio

que apresentou menor correlagcdo com os demais foi o relativo ao Fisico/Salde.

6.5 Analise Multivariada

Apbs a analise descritiva e de correlacdo dos dominios, procedeu-se a analise
multivariada dos dados. Tal andlise foi utilizada no intuito de reduzir dimensionalidades e
visualizar quais os principais fatores que influenciam a QVT.

A analise multivariada consistiu de andlise de clusters sucessivas seguida da analise

fatorial.

6.5.1 Andlise de Cluster

E importante salientar que, nesta etapa da analise, foi excluida uma variavel, a de
namero 47, que se refere a questdo “Como vocé avalia a partilha de ganhos na produtividade
de sua empresa?”. O motivo de exclusdo de tal variavel justifica-se pelo fato de que um
grande numero de respondentes (28) ndo respondeu esta questdo, caso esse motivado por ser
uma instituicdo federal em que ndo ha partilha de ganhos entre servidores. Sendo assim, a
analise foi realizada com um total de 77 variaveis.

Assim, foram realizadas sucessivas analises de clusters para as variaveis, feitas com a
finalidade de reduzir dimensionalidades por meio da eliminacdo de varidveis
geometricamente proximas. Em relacdo a isso se teve o cuidado de verificar se as variaveis
possuiam proximidade légica igualmente.

A andlise de cluster foi realizada considerando-se diferentes métodos de aglomeracéo,

sendo que o método que produziu melhores resultados foi 0 método de Ward, sendo este o
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escolhido para a andlise final. Além disso, foi utilizada para medir a distancia Euclidiana entre

as variaveis.

Na Figura 7 esta representado o dendograma para o conjunto inicial das 77 variaveis.
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Figura 7 — Dendograma inicial com as 77 variaveis

Com a analise de cluster foi possivel a reducdo do nimero das varidveis de pesquisa

de 77 para 52 variaveis, eliminando-se um montante de 25 varidveis. Na Figura 8 esta

representado o dendograma para o conjunto final reduzido das variaveis em estudo.
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Figura 8 — Dendograma final com as 52 varidveis

A reducdo de variaveis foi o objetivo central da analise de cluster, para a analise
fatorial subsequente, ja que a literatura prevé um ndmero minimo de observagdes 4 a 5 vezes
superior ao numero de varidveis ou, no minimo, 100 casos para assegurar resultados mais
robustos (HAIR et al., 2005).

Na Figura 9 pode-se observar que, ao se tracar uma reta, pode-se obter 4 grupos de

variaveis, a mesma quantia de dominios proposta e utilizada pelo autor do questionario.



86

80 —r—7/—4—r—"V—7"+—"—"m—"/"—7—"m——F—"—"— T

160 |

140 ¢

120

100

80 |

60 |

Distancia de Encadeamento

40 |

| M AT e A AL

AAHODDONLOLON ISt TN NFTIITT 0LHONIHOT DO T OMOO OO0
NLOONLOLOMST ST ST) r\mwwmmmﬁvmﬁmr\wﬁoon—mmﬁrmmr\NNI\N\—cN\—cHowm\wo@
0,0,0/0,6.0,0,0,0,0,0,0,0,0.000.0.0.0,04

Figura 9 — Dendograma final com as 52 variaveis separadas em 4 grupos

Conforme a andlise realizada, ainda foi possivel agrupar variaveis formando 4 grupos
distintos. O primeiro grupo, no qual se destacam as varidveis relacionadas as dificuldades no
trabalho; o segundo grupo, com variaveis relacionadas a vida profissional; o terceiro grupo,
com variaveis que avaliam o desconforto dos servidores; e por fim, o quarto grupo, contendo
as variaveis que avaliam a satisfacdo com a empresa, relacionamento com colegas e processos
de trabalho.

Vale ressaltar que estes grupos ndo correspondem aos mesmos dominios tratados pelo
autor do instrumento e ainda que, as questdes que compdem cada grupo, ndo sdo as mesmas
dos dominios tratados anteriormente pelo autor do QWLQ-78.

A seguir, apresentam-se os resultados da analise fatorial realizada da pesquisa.
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6.5.2 Andlise Fatorial

A partir das 52 varidveis resultantes da andlise de cluster, procedeu-se a analise
fatorial.

Inicialmente verificou-se a adequacdo do modelo por meio da medida KMO e do teste
de esfericidade de Bartlett. Considerando um KMO de 0,794, pode-se concluir que havia uma
boa adequacdo entre os dados utilizados, 0o que permitiu o emprego da técnica da analise
fatorial. O teste de Bartlet confirmou este resultado, apresentando valor de 6968,28, com 2926
graus de liberdade e um p-valor < 0,0001.

A confiabilidade do instrumento foi avaliada por meio do Alfa de Cronbach,
fornecendo valor de 0,865, identificando uma coeréncia satisfatoria entre os fatores.

Posteriormente, realizou-se a analise fatorial utilizando o método de componentes
principais para extragdo. Na Tabela 7 s&o apresentados os autovalores e 0s percentuais de

variancia explicada e acumulados por fator.

Tabela 7 — Autovalores e percentuais de variancia explicada e acumulados por fator

Variancia Autovalores Variancia explicada

Fatores Autovalores explicada (%) acumulados  acumulada (%)

1 11,83747 22,76437 11,83747 22,76437
2 3,22136 6,19493 15,05883 28,95930
3 2,61533 5,02948 17,67416 33,98878
4 2,04721 3,93695 19,72138 37,92573
5 1,85286 3,56320 21,57424 41,48892
6 1,69099 3,25190 23,26523 44,74083
7 1,54094 2,96335 24,80617 47,70418
8 1,52127 2,92551 26,32744 50,62969
9 1,47857 2,84340 27,80601 53,47309
10 1,32503 2,54813 29,13103 56,02122
11 1,27969 2,46093 30,41072 58,48215
12 1,16831 2,24674 31,57903 60,72890
13 1,13123 2,17544 32,71026 62,90434

14 1,02884 1,97853 33,73909 64,88287
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Como pode ser observado na Tabela 7, é recomendada uma extragdo de 14 fatores
pelo critério dos autovalores sugerido por Kaiser (1958), que consiste em incluir somente
aqueles componentes cujos valores sejam superiores a 1. Pelo critério das variancias
explicadas, a extracao de 14 fatores indicou uma variancia explicada de 64,9%, o que pode ser
considerado satisfatorio.

O método da determinacdo com base em grafico de declive considera as componentes
anteriores ao ponto de inflexdo da curva. Neste caso, sugere a extracdo de 4 fatores, como
pode ser vista na Figura 10. No entanto, a extracdo de apenas 4 fatores conduz a uma

variancia explicada de apenas 38%.
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Figura 10 — Gréfico de declive para os autovalores obtidos na andlise fatorial

Portanto, foram extraidos 14 fatores, fundamentados nos metodos de determinacéo
com base nos autovalores e na variancia explicada. Para dar continuidade a analise fatorial, a
matriz da carga das variaveis nos fatores ndo rotacionada foi obtida. Entretanto, a
apresentacdo dos dados nédo favoreceu a interpretacdo dos fatores, ja que a carga das variaveis

encontra-se homogeneamente distribuida.
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Com o intuito de auxiliar na interpretacéo, os fatores foram rotacionados por alguns
métodos distintos, sendo o Varimax, o que permitiu melhor interpretacéo.

No Apéndice D apresenta-se a matriz da carga nos fatores rotacionados por tal
método, sendo que foram ressaltadas nos 14 fatores selecionados, aquelas varidveis cuja carga
no fator foi superior a 0,70. A interpretacdo dos fatores extraidos na analise fatorial ficou
relativamente facilitada, j& que a maioria dos fatores apresentou apenas uma varidvel com
carga alta e as outras com cargas baixas, salvo o primeiro fator que possui 4 variaveis com
carga alta.

Sendo assim, os fatores, de acordo com as varidveis destacadas podem ser
interpretados como: o fator 1, composto pelas varidveis de cooperacdo entre 0s niveis
hierarquicos, igualdade de tratamento entre funcionarios, relacdo com o0s superiores ou
subordinados e satisfacdo com o feedback denominado como Relacionamento Hierarquico,
sendo considerado 0 mais importante para o estudo, pois é derivado do maior autovalor e
possui uma explicacdo de 22,76%; o fator 2, doencas hereditarias; o fator 3, a qualidade do
lazer; o fator 4, necessidade de outras fontes de dinheiro; o fator 5, problema com o sono; o
fator 6, carga horéria; o fator 7, meio de transporte adequado para trabalhar; o fator 8,
pratica de ginastica laboral na empresa; o fator 9, satisfacdo com a capacidade para aprender;
o fator 10, incdbmodo com o barulho no trabalho; o fator 11, dores estomacais; o fator 12,
conhecimento sobre processos de trabalho; o fator 13, dificuldade na familia por causa do
trabalho e, por fim, o fator 14, cansaco ao fim da jornada.

Apbs verificar as variaveis correspondentes a cada fator é importante, para a
instituicdo, conhecer como foram avaliadas essas varidveis por seus servidores. No caso do
principal fator, que é de Relacionamento Hierarquico, a varidvel em relacdo a cooperagdo
entre 0s niveis hierarquicos, conforme as respostas dos servidores encontra-se em uma
posicao satisfatoria, com média 3,3, 0 que pode ser considerado um bom resultado, visto sua
importancia para a QVT de seus servidores.

A igualdade de tratamento entre funcionarios apresentou média de 3,32, também
satisfatoria, o que indica um bom relacionamento. A varidvel relagdo com o0s superiores ou
subordinados corrobora o resultado de satisfacdo dos servidores com média igual a 3,6. E, por
fim, a satisfagdo com o feedback dada pela instituicdo apresentou média de 2,9, o que pode ser
avaliado como neutro e sugere a necessidade de uma maior atencdo por parte da instituicéo.
Pode-se dizer que, em geral, para este fator foi considerado satisfatorio o relacionamento

existente entre os varios niveis hierarquicos.
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Conforme Barnard (1979), na Teoria Comportamental da Administracdo, as
organizagOes séo sistemas baseados na cooperacao entre as pessoas. O autor ainda afirma que
as pessoas nao atuam isoladamente, mas por meio de cooperagéo entre as pessoas em todos 0s
niveis hierarquicos, para poderem alcancar os seus objetivos.

Outra variavel importante foi o problema com doengas hereditarias, a qual pode ser
avaliada como muito satisfatdria, com média de 1,8, j& que neste caso, quanto menor o valor
médio, melhor é o indicativo de qualidade de vida dos servidores. Neste sentido, o
neurologista Leandro Teles (2014) afirma que o stress do dia a dia € como uma bomba-
relégio, sendo a sobrecarga de trabalho, o acimulo de tarefas, a pressdo emocional, ou seja,
tudo isso coopera com a elevagdo na taxa de crises, e ainda indica que se deve tentar
minimizar esses momentos e abusar de medidas anti-stress.

A gqualidade do lazer é outra variavel que se destaca, com média de 2,9, e foi avaliada
como neutra pelos servidores, ou seja, € outro ponto que pode ser destacado por influenciar na
QVT. Para Fromer e Vieira (2003), o lazer é capaz de mexer com a criatividade e de favorecer
os relacionamentos interpessoais, se tornando um elemento fundamental. Portanto, pode
representar uma alternativa para a melhoria da qualidade de vida, na medida em que enseja
motivacao para que se continue ativo, produtivo e interessado, convergindo para a realizacdo
pessoal.

Em relacdo a variavel necessidade de outras fontes de dinheiro, a média foi de 2,3, 0
que pode ser considerado satisfatdrio, visto que os servidores indicam que ndo possuem uma
grande necessidade de procura de renda extra ao instituto.

A variavel relativa ao sono apresentou média de 3,6, considerada satisfatoria, o que
indica que os servidores relataram que possuem um bom sono. Esta é uma das necessidades
fisioldgicas do ser humano, como apresenta a piramide de Maslow, indicada no item 2.1.1,
sendo um estado comportamental fundamental na vida de um individuo, e sua restricdo é cada
vez mais comum na atualidade. Conforme Bertolazzi (2008) os processos neurobiol6gicos
que ocorrem durante 0 sono sdo necessarios para a manutencao da saude fisica e cognitiva,
visto que individuos com transtornos de sono sofrem impactos na qualidade de vida.

Para a variavel carga horaria no trabalho, observou-se média de 3,7, 0 que pode ser
considerado satisfatorio, indicando que a instituicdo possui o cuidado para ndo sobrecarregar
seus servidores, melhorando, assim, a qualidade de vida dos mesmaos.

A variavel meios de transportes adequados para o trabalho apresentou a média de 3,1,
0 que pode ser considerado neutro. Nesta varidvel deve-se levar em consideracdo que a

instituicdo localiza-se cerca de 32 km de distancia da cidade de Alegrete, e que ndo existe
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linha de Onibus para o local, apenas Onibus privados que sdo contratados pelos alunos e
servidores para fazer o transporte. Provavelmente, por isso, esta variavel ndo possui uma
melhor avaliacéo.

Em relacdo a pratica de ginastica laboral na empresa, a média apresentada pelos
servidores foi de 1,6, 0 que é avaliado como muito insatisfatério, sendo um alerta para a
instituicdo que este item pode ser melhorado. A ginéstica laboral € um programa que estéa cada
vez mais sendo adotado nas empresas e, conforme Alves (2011), ajuda no combate do stress e
melhoramento da saude fisica dos trabalhadores, aumentando a disposicao e satisfacdo dos
trabalhadores, reduz o absenteismo, melhora o relacionamento interpessoal, promove a
reducdo dos acidentes de trabalho, prevencdo e reabilitacdo de doengas ocupacionais, e 0
aumento da produtividade.

Em relacdo a variavel satisfacdo com a capacidade para aprender observou-se média
de 3,9, o que pode ser considerado satisfatorio para a instituicdo, pois, seus servidores estdo
motivados e satisfeitos com o conhecimento e aprendizado que estdo adquirindo. Como
afirmam Silva, Oliveira e Sacilotti (2011), uma instituicdo que apresenta colaboradores que
possuem a capacidade de aprender e aplicar o conhecimento pode ser considerada motivadora
para o funcionério e para a empresa, ao obter um giro maior de decisfes, iniciativa e pro-
atividade essenciais para acompanhar as mudancas de mercado, ja que isso tudo significa
dinamismo.

O incdmodo com o barulho no trabalho apresentou média 2,8, o que pode ser avaliado
como neutro para a instituicdo. Portanto, ndo é algo que atrapalhe totalmente o bom
andamento do trabalho na instituicdo, mas é um item que pode ser trabalhado e melhorado.
Segundo Ganime et al. (2010), queixas de irritabilidade, fadiga, conflitos sociais entre os
trabalhadores e diminuicdo da produtividade sdo evidéncias de alteraces psiquicas causadas
pelo barulho.

Em relacdo a variavel dores estomacais, a média foi de 2,0, considerada satisfatoria,
pois indica que o0s servidores apresentam muito poucas dores estomacais.

O conhecimento sobre processos de trabalho apresentou média de 3,0, 0 que pode ser
avaliado como neutro. Neste sentido é algo que também pode ser analisado dentro da
instituicdo, considerando a importancia dos profissionais conhecerem todos 0s processos do
trabalho. Para Cameira e Caulliraux (2000), a visdo e conhecimento de processos exigem,
como qualquer outra ferramenta de gestdo, que haja um lider que leve adiante as mudangas

propostas, com um foco nos objetivos da organizagéo.
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A variavel relativa a ocorréncia de algum tipo de dificuldade na familia por causa do
trabalho apresentou média de 2,0, o que pode ser considerado satisfatorio, visto que os
servidores consideram muito pequena a dificuldade que encontram na familia por causa do
seu trabalho, ndo sendo algo que lhe atrapalhe.

E, por fim, outra variavel que se pode destacar é o cansaco ao fim da jornada, com a
média de 3,4, considerada insatisfatoria, sendo um ponto a ser estudado e trabalhado junto a
instituicdo, visto que afeta a QVT destes servidores. Pereira (2003) afirma que um dos fatores
de sofrimento no trabalho é o fator desgaste, onde surge um sentimento de que o trabalho
causa stress, sobrecarga, tensdo emocional, cansago, ansiedade, desanimo e frustragéo.
Certamente, este ponto deve ser cuidado para ndo causar outros efeitos nestes servidores.

Uma vez selecionado e identificado o numero de fatores e as variaveis a serem
analisadas, é possivel, entdo, representar graficamente tais fatores que, neste estudo, sdo
representados nas Figuras 11, 12, 13, 14 e 15. Foram representados apenas os fatores de 1 a 6,
pois explicam mais de 3% da variancia comum, sendo que os demais fatores apresentaram
uma contribuicdo quase que linear, em torno de 2%, como foi apresentado na Tabela 7.

A seguir, foram tracados os planos fatoriais, sendo que, na Figura 11, esta

representado o fator 1 versus o fator 2.
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Figura 11 — Representacdo do fator 1 versus fator 2
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Neste caso é possivel observar, a partir dos planos fatoriais, 0 comportamento das
variaveis mais representativas. No eixo do relacionamento hierdrquico, verificam-se as
variaveis Q19 - cooperacédo entre os niveis hierarquicos, Q24 - igualdade de tratamento entre
funcionarios, Q38 - relacdo com os superiores ou subordinados e Q60 - satisfacdo com o
feedback, as quais forneceram médias de respostas 3,3; 3,32; 3,6 e 2,9, e valores de rotacdo
dos fatores de 0,7684, 0,7066, 0,7719 e 0,7045, respectivamente.

O outro eixo, o0 da saude, é representado pela varidvel Q57 - doengas hereditarias com
média de resposta igual a 1,8 e um valor de rotacédo do fator de 0,7394.

Estas varidveis apresentaram maior evidéncia na analise, sendo que o bom
relacionamento entre os niveis hierarquicos e a salde sdo fatores representativos para 0s
servidores pesquisados para avaliar a QVT.

Na Figura 12 é apresentada a representacao do fator 1 versus o fator 3.
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Figura 12 — Representagdo do fator 1 versus fator 3

No plano fatorial disposto na Figura 12 verifica-se que, no eixo do relacionamento

hierarquico, permanecem as variaveis Q19 - cooperacdo entre os niveis hierarquicos, Q24 -
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igualdade de tratamento entre funcionarios, Q38 - relagdo com 0s superiores ou subordinados
e Q60 - satisfacdo com o feedback, que sdo as variaveis mais representativas.

No eixo do lazer observa-se a varidvel Q8 — qualidade do lazer, que é a mais
representativa, com media de resposta de 2,9 e rotacdo do fator igual a 0,7383. As outras
variaveis encontram-se bastante prdximas da origem e, portanto, ndo sdo significativas.
Ainda, é possivel analisar que a qualidade de lazer para estes servidores € mais representativa
comparando-se com o relacionamento hierarquico.

Na Figura 13 é apresentada a representacao do fator 1 versus o fator 4.
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Figura 13 — Representagdo do fator 1 versus fator 4

Neste plano fatorial, verifica-se que, no eixo do relacionamento hierarquico, mais uma
vez permanecem as variaveis Q19 - cooperacdo entre os niveis hierarquicos, Q24 - igualdade
de tratamento entre funcionérios, Q38 - relacdo com os superiores ou subordinados e Q60 -
satisfagdo com o feedback, que sdo as variaveis mais representativas.

No eixo do salario, a variavel Q55 - necessidade de outras fontes de dinheiro é a mais
representativa, com a média de resposta de 2,3 e rotagdo do fator igual a -0,6857.

Na Figura 14 € apresentada a representacéo do fator 1 versus o fator 5.
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Figura 14 — Representacdo do fator 1 versus fator 5

Na Figura 14 verifica-se que, no plano fatorial disposto no eixo do relacionamento
hierarquico, mais uma vez permanecem as varidveis Q19 - cooperacdo entre 0s niveis
hierarquicos, Q24 - igualdade de tratamento entre funcionarios, Q38 - relacdo com o0s
superiores ou subordinados e Q60 - satisfacdo com o feedback, que sdo as variaveis mais
representativas.

No eixo do sono, a variavel Q36 - problemas com sono € a mais representativa, com a
média de resposta de 3,6 e rotacdo do fator igual a -0,7615.

E possivel considerar que os problemas com sono, para os servidores, afetam mais a
QVT do que os relacionamentos hierarquicos com seus colegas.

Na Figura 15 € apresentada a representacéo do fator 1 versus o fator 6.
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Figura 15 — Representacdo do fator 1 versus fator 6

Nesta representacdo do plano fatorial, pode-se observar que, novamente, no eixo do
relacionamento hierarquico, permanecem as variaveis Q19 - cooperacdo entre 0s niveis
hierarquicos, Q24 - igualdade de tratamento entre funcionarios, Q38 - relacdo com o0s
superiores ou subordinados e Q60 - satisfacdo com o feedback, que sdo as variaveis mais
representativas.

E, no eixo da carga horaria, a variavel Q15 - carga horaria é a mais representativa,
com a média de resposta de 3,7 e rotacéo do fator igual a 0,6923. E possivel considerar que as
cargas horérias dos servidores sdo consideradas boas.

E, por fim, ao relacionar os fatores que mais contribuem com a variancia e as variaveis
gue melhor os representam, pode-se observar que o fator 1, representado pelas variaveis Q19,
Q24, Q38 e Q60; denominadas como relacionamento hierarquico na AF, fazem parte do
mesmo grupo na AC, denominado como variaveis que avaliam a satisfagdo com a empresa,
relacionamento com colegas e processos de trabalho.

O fator 2, denominado como fator de salde na AF é representado pela variavel Q57 e
também ficou muito préxima da variavel Q65, sendo que estas se apresentam no mesmo

grupo na AC, grupo este relacionado as variaveis que dificultam o trabalho.
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O fator 3, representado pela variavel Q8, seguida da Q1 na AF, foi denominado como
Lazer, sendo que estas variaveis se encontram na AC no mesmo grupo, intitulado como grupo
das variaveis que avaliam a satisfacio com a empresa, relacionamento com colegas e
processos de trabalho, e que concentra também as variaveis que melhor representam o fator 1.

Para o fator 4, nomeado como fator do salario e melhor representado pela variavel
Q55 na AF, que é a necessidade de outras fontes de dinheiro para se sustentar, para a AC
encontra-se no grupo relacionado as variaveis que dificultam o trabalho, grupo este em que se
encontram as variaveis mais representativas no fator 2. No mesmo grupo na AC, se encontra a
variavel que melhor representa o fator 5, a Q36, intitulado na AF como eixo do sono.

E, para o fator 6, denominado como carga horéria e melhor representado pela variavel
Q15 na AF, encontra-se na AC no grupo titulado como varidveis relacionadas a vida
profissional.

Pode-se observar que os fatores com maior contribuicdo nesta andlise da QVT dos
servidores do IFFarroupilha se concentram, praticamente, em dois grupos da AC: o grupo 1,
relacionado as varidveis que dificultam o trabalho e o grupo 4, associado as variaveis que

avaliam a satisfacdo com a empresa, relacionamento com colegas e processos de trabalho.



7 CONSIDERACOES FINAIS

Ao final desta pesquisa que teve como objetivo identificar e analisar os fatores
associados a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do Instituto Federal Farroupilha -
Campus Alegrete, conclui-se que se foram observados bons resultados e que estes podem
subsidiar as tomadas de decisdo propostas pela equipe de gestdo da instituicdo. Para isso
foram utilizados dois instrumentos de pesquisa e métodos estatisticos descritivos e
multivariados para uma melhor identificacdo das varidveis consideradas mais relevantes.

Considerando os resultados da primeira etapa da pesquisa, constatou-se que a maioria
dos servidores era do sexo feminino, com média de 35 anos de idade, predominantemente,
servidores com estado civil de solteiros, sem filhos, com plano de saide, com tempo médio na
instituicdo de 2 anos e 11 meses, sendo que 53,5% eram docentes.

Posteriormente, com os resultados obtidos por meio do questionario de QVT, pode-se
verificar que os servidores relataram estar satisfeitos, considerando-se separadamente 0s
quatro dominios estudados e também a QVT total, sendo que o maior indice de QVT foi
relatado pelos TAEs. Ainda, foi possivel verificar que houve uma maior porcentagem de
homens satisfeitos nos quatro dominios, e que, no dominio profissional, os docentes sdo 0s
que relataram estar mais satisfeitos.

Com o auxilio de métodos estatisticos multivariados procedeu-se a extracdo das
componentes principais a qual proporcionou uma redu¢do no numero de variaveis. Além
disso, realizou-se uma andlise para identificar as variaveis que pertenciam ao mesmo cluster,
possibilitando, com isso, verificar quais variaveis os servidores identificam com o mesmo
efeito. Assim, observou-se uma reducdo de 78 para 52 varidveis. Apés a retirada de varidveis
com o mesmo significado, chegou-se a formacédo de quatro clusters.

Posteriormente, realizou-se a anélise fatorial das 52 variaveis restantes, com o método
de extracdo de componentes principais, onde se calculou os autovalores, os percentuais de
variancia explicada por fator e acumulados, sendo que foram selecionados, para a analise, 14
fatores, os quais explicaram 64,9%, percentual que foi considerado satisfatorio.

Sendo assim, os fatores foram interpretados como: o fator 1 (cooperagdo entre 0s
niveis hierdrquicos, igualdade de tratamento entre funcionéarios, relagdo com os superiores ou
subordinados e satisfacdo com o feedback), denominado de Relacionamento Hierarquico e

sendo considerado 0 mais importante para o estudo, pois é derivado do maior autovalor e
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possui uma explicacdo de 22,76%. O fator 2 (doencas hereditéarias); o fator 3 (qualidade do
lazer); o fator 4 (necessidade de outras fontes de dinheiro); o fator 5 (problema com o sono);
o fator 6 (carga horéaria); o fator 7 (meio de transporte adequado para trabalhar); o fator 8
(pratica de ginastica laboral na empresa); o fator 9 (satisfacdo com a capacidade para
aprender); fator 10 (incobmodo com o barulho no trabalho); fator 11 (dores estomacais); 0
fator 12 (conhecimento sobre processos de trabalho); o fator 13 (dificuldade na familia por
causa do trabalho); e, por fim, o fator 14 (cansaco ao fim da jornada).

Destas variaveis, que melhor representam cada fator, oito foram avaliadas pelos
servidores como satisfatdrias, quatro foram avaliadas neutras, uma insatisfatéria e uma muito
insatisfatoria.

A variavel que foi avaliada como muito insatisfatoria € a que representa o fator 8,
ginastica laboral, a qual deve ser avaliada com mais cuidado pela instituicdo, devido a sua
interferéncia na QVT dos servidores e melhoria no trabalho do dia a dia.

O cansaco ao fim da jornada apresentou-se como insatisfatorio, 0 que se apresenta
como outro fator preocupante para a gestdo do instituto, dado sua importancia para o bem-
estar dos servidores e produtividade no trabalho.

O transporte, a qualidade do lazer, o incbmodo com barulho e o conhecimento sobre
0s processos do trabalho foram avaliados como neutros e s@o outros fatores que podem ser
trabalhados para uma melhor QVT de seus colaboradores.

De forma geral, pode-se concluir que os servidores desta instituicdo possuem uma
QVT satisfatoria, mas que pode ser melhorada em alguns aspectos para proporcionar maior
satisfacdo aos servidores.

Deste modo, o Instituto Federal Farroupilha — Campus Alegrete pode valer-se destas
informacBes para melhorar a QVT de seus servidores e, como consequéncia, melhorar a
produtividade e 0 bom andamento das atividades no campus.

Para pesquisas futuras recomenda-se uma analise de correspondéncia, além de uma
investigacdo sobre o clima organizacional, que faz parte do relacionamento hierarquico,

ampliado para todos os campi da instituicdo.
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Anexo A — Questionario: Avaliacdo Qualidade de Vida no Trabalho

QUESTIONARIO QWLQ-78
Por: Dalcio Roberto dos Reis Junior
Dr. Luiz Alberto Pilatti

INSTRUCOES:

Este questionario tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho, sob o
ponto de vista pessoal, de salde, psicoldgico e profissional.

Por favor, responda todas as questdes. Caso ndo tenha certeza sobre qual resposta dar,
sugiro escolher entre as alternativas a que Ihe parece ser a mais adequada, sendo normalmente
esta a primeira escolha.

Tome como referéncia para as respostas as duas Ultimas semanas.

Vocé deve circular o numero que melhor corresponde a sua resposta.

Leia com atencdo as questdes e escolha a opgdo que representar melhor a sua

realidade.

Muito obrigada por sua ajuda.



10

11

12

13

Quanto vocé cuida da sua alimentacdo?

nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia sua auto-estima?
muito baixa baixa média alta muito alta
1 2 3 4 5
Como vocé avalia a sua capacidade de auto-avaliacao no trabalho?
muito baixa baixa média alta muito alta
1 2 3 4 5
Com que frequéncia vocé falta ao trabalho por motivo de doenca?
nunca raramente asvezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5
Com que frequéncia voceé fica doente devido ao seu trabalho?
nunca raramente asvezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5
Quanto vocé se preocupa com sua saude?
nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5

Quanto vocé se sente ini

bido no trabalho devido & sua aparéncia?

nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia a qualidade do seu lazer e da sua familia?
muito baixa baixa média alta muito alta
1 2 3 4 5

Como voceé avalia o seu acesso a assisté

ncia médica no trabalho?

muito baixo

baixo

méedio

bom

muito bom

1

2

3

4

5

Como voceé a

valia a qualidade da assisténcia

medica recebida no trabalho?

muito baixa baixa média boa muito boa
1 2 3 4 5
Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no trabalho?
nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5

Quanto vocé conse

gue se concentr

ar no seu trabalho?

nada muito pouco médio muito extremamente
1 2 3 4 5
Como vocé avalia a qualidade da sua moradia?
muito ruim ruim meédia boa muito boa
1 2 3 4 5
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

Como vocé avalia a sua autonomia no trabalho?

muito baixa

baixa

média

boa

muito boa

r

2

3

4

5

Como voceé avalia a sua carga horari

a de trabalho diario?

muito baixa baixa média boa muito boa
1 2 3 4 5
Em que medida vocé tem dificuldades para cuidar da sua saude?
nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5

Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, desespero) interfere no

seu trabalho?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

7

2

3

4

5

Vocé tem alguma dificuldade geografica em relacao ao seu trabalho?
(deslocamento, viagens, mudancas)

nada

muito pouco

mais ou menos

muita

extremamente

7

2

3

4

5

Como vocé avalia a cooperacao entre os niveis hierarquicos

no trabalho?

muito baixa baixa media boa muito boa
1 2 3 4 5
Como voceé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho?
muito baixa baixa media boa muito boa
1 2 3 4 5
Vocé pratica exercicio fisico regular?
nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia sua motivacao para trabalhar?
muito baixa baixa media alta muito alta
1 2 3 4 5
Vocé sofre algum tipo de preconceito no seu trabalho?
nada muito pouco | mais ou menos muito extremamente
1 2 3 4 5

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?

muito baixa

baixa

media

boa

muito boa

7

2

3

4

5

Com que frequéncia vocé é obrigado a mudar sua rotina em casa devido ao

trabalho?
nunca raramente as vezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5
Vocé tem alguma dificuldade para dormir?
nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
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27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

Como voce avalia o espirito de camaradagem dos seus colegas de trabalho

mais proximos?

muito baixa baixa média alta muito alta
1 2 3 4 5
Como vocé avalia a sua privacidade pessoal no seu trabalho?
muito baixa baixa média alta muito alta
1 2 3 4 5

Em que medida vocé confia na disponibilidade e na habilidade de seus colegas

de trabalho?

muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé possui identidade com a tarefa que realiza?
muito pouca pouca media muita completamente
1 2 3 4 5
Em que medida voceé avalia o seu sono?
muito ruim ruim média bom muito bom
1 2 3 4 5

Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu trabalho?

muito baixa

baixa

média

alta

muito alta

1

2

3

4

5

Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?

nada

muito pouco

médio

muito

completamente

2

3

4

5

Com que frequéncia vocé pensa em mudar

radicalmente de emprego?

nunca raramente as vezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5
Em que medida voceé possui orgulho da organizacao na qual trabalha?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

Em que medida algum pro

blema com o sono prejudica seu trabalho?

nada muito pouco | mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em gue medida voceé avalia o orgulho pela sua profissao?
muito baixa baixa media alta muito alta
1 2 3 4 5

Como vocé avalia a qualidade da sua relagcao com seus superiores e/ou

subordinados?

muito baixa

baixa

média

alta

muito alta

1

2

3

4

5

Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevencao de acidentes de

trabalho?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
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40

4

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

Como voce avalia o seu conhecimento sobre todos os processos de trabalho

da organizacao?

muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé possui consciéncia sobre as metas e objetivos do seu
trabalho?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

Em que medida vocé gosta do nivel de desafio que lhe é proposto no trabalho?

muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
Vocé sofre com cefaléias (dores de cabeca)?
nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Como vocé avalia a seguranca no ambiente de trabalho?
muito baixa baixa meédia alta muito alta
1 2 3 4 5
Em gue medida sua familia avalia o seu trabalho?
muito ruim ruim meédio bom muito bom
1 2 3 4 5

Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participacao nas
decisoes da empresa?

muito pouco

pouco

meédio

muito

completamente

1

2

3

4

5

Como voceé a

valia a partilha de ganhos na produtividade na s

ua empresa ?

muito ruim ruim média boa muito boa
1 2 3 4 5
Vocé sofre com dores estomacais?

nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida o barulho nho ambiente de trabalho lhe incomoda?

nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5

Vocé sofre al

um tipo de dificuldade na famil

ia por causado s

eu trabalho?

nada

muito pouca

média

muita

extremamente

]

2

3

4

5

A sua organizacao possibilita a construgcao de uma carreira e/ou de avancos

salariais ?
nunca raramente as vezes quase sempre sempre
1 2 3 4 5
Como vocé avalia a sua remuneracao pelo trabalho ?
muito ruim ruim meédia boa muito boa
1 2 3 4 5
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53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

Em que medida vocé necessita de medicamentos para poder trabalhar?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5

Vocé sofre algum tipo de dificuldade no trabalho por causa da sua cultura

familiar?

nada

muito pouca

média

muita

extremamente

1

2

3

4

5

Com que frequéncia vocé necessita de outras fontes de dinheiro para se

sustentar?
nunca raramente as vezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5

Com que frequéncia seus beneficios e direitos trabalhistas sao respeitados?

nunca

raramente

as vezes

quase sempre

sempre

1

2

3

4

5

Voceé sofre com doenca

s hereditarias (colesterol, pressao alta)?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5

Em que medida seus valores familiares sao respeitados no s

eu trabalho?

nada

muito pouco

médio

muito

completamente

1

2

3

4

5

Voceé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalho ?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Voce esta satisfeito com o feedback (retroalimentacao) dado pela organizacao
sobre o seu trabalho?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente cansado?

nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida suas crencas pessoals e/ou religiosas sao respeitadas no seu
trabalho?
nada muito pouco meédio muito completamente
1 2 3 4 5

Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizacao?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Em que medida vocé esta satisfeito com a su

a capacidade para aprender?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Em que medi

da suas dores e/ou saude o impede de realizar o

que precisa?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5
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66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

Em que medida vocé é respeitado pelo seus colegas e superiores?

nada muito pouco meédio muito completamente
1 2 3 4 5
Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que realiza?

nada pouco medio bastante completamente
1 2 3 4 5

Vocé tem sua vida pessoal preservada n

o ambiente de trabalho?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Suas necessidades fisiologi

cas basicas sao

satisfeitas adeq

uadamente?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5

Em que medida vocé tem os meios de transporte adequados para trabalhar?

nada muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
Quanto vocé se sente estavel no seu emprego?
nada pouco meédio muito extremamente
1 2 3 4 5

Como vocé avalia o espirito de camaradagem na sua empresa?

muito ruim

ruim

médio

bom

muito bom

1

2

3

4

5

Voceé pratica

inastica laboral

ou outro tipo de atividade fisica na empresa?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5

O quanto vocé esta satisfeito

com a sua capacidade de ajudar os outros no

nada

muito pouco

médio

muito

completamente

1

2

3

4

5

O quanto vo

cé consegue dos colegas o apoi

0 que necessita

no trabalho?

nada

pouco

médio

bastante

extremanente

1

2

3

4

5

Em que medida vocé consegue ter acesso rapido as informacoes no trabalho?

nada

pouco

médio

bastante

completamente

1

2

3

4

5

Em que medida vocé se sente confortavel nho ambiente de trabalho?

nada

muito pouco

mais ou menos

bastante

extremamente

1

2

3

4

5

O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?

nada

pouco

médio

bastante

extremanente

1

2

3

4

5

Muito obrigada pela colaboracao!
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Apéndice A — Questionario: Perfil e Dados Profissionais

Este questionario faz parte da dissertacdo da mestranda Ana Carolina C. Josende da
Silva e servird para obtencdo de grau de mestre em Engenharia de Producdo pela
Universidade Federal de Santa Maria — UFSM, tendo como orientadora a professora
Roselaine Ruviaro Zanini. O presente estudo tem como objetivo analisar e identificar os
fatores associados a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do Instituto Federal
Farroupilha - Campus Alegrete.

Para isto a identificacdo dos entrevistados sera mantida em absoluto sigilo. Obrigada pela
colaboracéo!

PERFIL E DADOS PROFISSIONAIS

1 Género: ( ) masculino () feminino

2 ldade?

3 Estado civil: () solteiro (8) ( )casado (a) ( ) unido estdvel ( ) divorciado (a) ( ) vilvo (a)

4 Possui filhos: () ndo () sim, quantos?

5 Possui plano de satde: ( )sim ( )ndo

6 Quanto ao regime de trabalho: ( ) dedicacdo exclusiva ( ) dedicacdo parcial ( )contrato ( ) estagio

7 H& quantos anos vocé trabalha nesta instituigdo?

8 VVocé acumula cargo de chefia ou coordenacdo? ( )sim ( )ndo

9 Qual sua fungdo? ( ) TAE ( ) Docente ( ) outros

10 Qual a area que vocé atua?
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Apéndice B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

O projeto “FATORES QUE AFETAM A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: UMA ANALISE EM UM INSTITUTO FEDERAL DE ENSINO” ¢
proposto pela mestranda Ana Carolina Cozza Josende da Silva vinculada ao Programa de Pos-
Graduacdo em Engenharia de Producdo (PPGEP) da Universidade Federal de Santa Maria,
sob nimero de matricula 201360872. Tendo em vista a execucdo do componente curricular
Elaboracdo da Dissertacdo de Mestrado, esta pesquisa trata de um estudo de caso, cujo
objetivo principal é analisar e identificar os fatores associados a Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores do Instituto Federal Farroupilha - Campus Alegrete. As informacoes
obtidas serdo prestadas voluntariamente, os informantes terdo sua identidade preservada e
poderdo recusar-se a responder qualquer pergunta que aos seus critérios for considerada
inadequada. A execucdo desta pesquisa apresenta beneficios a medida dos resultados obtidos
para auxilio nas tomadas de decisdo da gestdo da instituicdo em estudo. Os riscos desta
pesquisa estdo restritos a possibilidade do desencadeamento de sentimentos negativos como
tristeza, desconforto, contrariedades, que s@o inerentes a qualquer tipo de reflexdo sobre
assuntos de cunho pessoal como a carreira profissional. A orientadora da dissertacdo € a
professora Roselaine Ruviaro Zanini, que pode ser encontrada na Av. Roraima n° 1000 —
Cidade Universitaria — Bairro Camobi — Santa Maria - RS, Fone (55) 32208486. Nao ha
despesas pessoais para 0 respondente e também nao ha compensacéo financeira relacionada a
sua participacdo. Se existir qualquer despesa adicional, ela serd absorvida pelo orcamento da
pesquisa, que serd custeada pela proponente do estudo. Se vocé tiver alguma consideragao ou
davida sobre a ética da pesquisa, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa (CEP)
— Avenida Roraima n° 1000, prédio da Reitoria, 2° andar sala comité de ética, Santa Maria —
RS. O presente termo esta sendo elaborado em duas vias, sendo que uma ficard com o
entrevistado e a outra com a pesquisadora responsavel pela mesma.

Acredito ter sido suficiente informado a respeito das informacgdes que li, descrevendo o

referido estudo. Ficaram claros para mim quais sdo 0s propdésitos da pesquisa, as garantias de
confidencialidade e de esclarecimentos permanentes. Ficou claro também que minha
participacdo € isenta de despesas. Concordo voluntariamente em participar deste estudo e
poderei retirar 0 meu consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo, sem
penalidades ou prejuizos de qualquer espécie.

Declaro que obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e
Esclarecido deste informante ou representante legal para a participagédo neste estudo.

Entrevistado (a): Data
CPF:

Ana Carolina C. Josende da Silva (proponente) Roselaine Ruviaro Zanini (orientadora)

CPF: 014077450-50 CPF: 459015540-00
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Apéndice C - Termo de Confidencialidade

Titulo do projeto: Fatores que afetam a Qualidade De Vida No Trabalho: Uma Anélise em
um Instituto Federal de Ensino

Pesquisador responsavel: Prof.2 Roselaine Ruviaro Zanini

Instituicdo/Departamento: Centro de Ciéncias Naturais e Exatas, Departamento de

Estatistica
Telefone para contato: (055) 3220 - 8486

Local da coleta de dados: Instituto Federal Farroupilha — Campus Alegrete

As pesquisadoras do presente projeto Prof2 Dr® Roselaine Ruviaro Zanini,
orientadora do Programa de P6s-Graduacdo em Engenharia de Producdo da UFSM e a aluna
orientada de mestrado Ana Carolina Cozza Josende da Silva, se comprometem a preservar a
privacidade dos servidores participantes da pesquisa cujos dados serdo coletados por meio de
dois questionarios entregues pelas pesquisadoras na instituicdo onde trabalham. Concordam,
igualmente, que estas informacg6es serdo utilizadas Unica e exclusivamente para execucdo do
presente projeto. As informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma anénima e seréo
mantidas em uma planilha eletronica em formato Excel contida no enderego de e-mail das
pesquisadoras (rrzanini@terra.com.br e anacarolina_cj@yahoo.com.br), e no endereco da
UFSM - Avenida Roraima, 1000, prédio 13, sala 1205A - 97105-900 - Santa Maria - RS por
um periodo de cinco anos sob a responsabilidade do Prof.2 Dr® Roselaine Ruviaro Zanini.
Apos este periodo, os dados serdo destruidos.

Santa Maria, 15 de abril de 2014.

Roselaine Ruviaro Zanini



Apéndice D - Carga das Variaveis nos Fatores (Rotacdo Varimax)
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Factor Loadings (Varimax normalized) - Extraction: Principal components(Marked loadings are >,700000)

Varie 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
QL 0122 0211 0603 -0035 -0114 0083 0118 0100 0186 0012 -0154 0045 0128 -0358
Q@ | 0104 0145 0329 0025 0179 -0213 -0041 0059 0191 -0091 -0437 0112 0251 0076
Q@ | .06 0085 0004 0030 -0147 0049 -008L -0096 0627 -0037 -008L 0258 0025 0,160
Q8 0144 -0041 0738 0086 0064 0049 0049 0024 0056 0067 -0047 0206 -0193 0,054
Q0 | 0443 0025 0123 0054 0057 0466 0048 -0116 0009 -0324 0112 -0070 0141 0164
Q1 | 0034 0595 0073 0045 -0143 0079 -0175 0106 0178 0102 -0003 0199 0260 0,105
Q12 | 0138 -0022 0263 -0067 0010 -0144 0165 -0018 0504 -0334 0078 0004 -0153 -0,168
Q138 | 027 -0016 0376 0070 0102 0024 0116 -0091 0005 0037 -0089 0616 -0055 0,048
Q4 | 0241 -0023 0050 0260 0167 0278 -0093 0080 0062 -0326 -0027 0491 0062 0253
Q15 | 0253 -0014 0050 0041 0174 0692 0074 -0189 0047 0074 -0062 0081 -0015 -0,156
Q16 | .0065 0206 -0584 -0283 -0202 -0016 -0065 -0139 -0033 0414 -0052 0040 0108 -0,030
Q17 | .0260 0185 -0,004 -0008 -0462 -0004 -0302 0069 0128 0238 0024 -0064 0159 0,053
Q18 | .035 -0157 0065 -0088 -0245 0159 -0269 0070 0029 0404 0238 -0099 0300 0117
Q19 | 0768 -0002 0072 -0035 -0020 0064 -0020 0071 -0007 -0133 0062 -0039 0104 -0194
Q2 | 069 -0110 0172 0017 0139 -0027 0191 -00l7 -0003 0017 -0140 0363 0117 -0,008
Q23 | 0461 0303 -0216 -0126 0011 0042 -0064 0046 0072 0446 0028 0094 -0017 -0059
Q4 | 0707 -0111 0060 0117 0004 0085 -0042 -0020 -0004 -0220 -0071 0020 -0163 0011
Q25 | .0194 -0008 -0067 -0008 -0272 0048 -0050 -0303 0076 0193 -0184 0083 0470 0297
Q28 | 0347 -0039 -0037 0105 0175 0206 -0036 -0035 0062 -0642 0069 0188 0015 0077
Q9 | 0565 -0017 0033 0047 -0198 0218 -0341 0066 0070 -0202 0030 -0101 0112 -0187
Q31 | 0050 0088 0333 -0062 0659 0230 -0087 0166 0010 -0091 -0144 0048 -0024 -0101
Q34 | .0433 -0008 -0,044 -0468 0043 0126 -0149 0171 0104 0121 0123 -0349 -0057 0,168
Q35 | 0684 -0052 0004 0009 0198 0222 0189 0100 0014 0023 0012 -0009 -0080 0018
Q36 | .0032 0142 0057 -0113 -0762 -0005 007 0022 -0074 0110 0087 -0125 0137 0138
Q37 | 0265 0108 0251 0457 0255 0145 0316 -0103 0023 0077 -0092 0179 0219 0164
Q8 | 0772 0052 -0015 0060 0231 -0037 -0041 0036 -004L -0078 -0005 0150 0123 0,007
Q40 | 0153 0040 0035 -0055 0118 -0018 -0042 0254 0373 0023 0141 0616 -0003 -0095
Q43 | 0037 0242 0045 -0055 -0,118 0026 -0233 -0250 0039 0029 0671 0150 0133 0,056
Q45 | 0413 0054 0150 0296 0132 0076 0131 -0206 0259 0061 -0385 -0052 -0157 0118
Q46 | 0488 -0034 -0,136 0212 -0006 0112 0066 0222 0001 -0316 -0027 0330 -0183 0,161
‘48 | o016 0161 -0083 0011 -0038 -0080 0094 0073 0159 0111 0739 -0084 0066 0091
Q49 | 0126 0026 0013 0114 -0090 0122 -0096 -0007 -0115 0657 0312 0063 -0046 0,190
Q50 | .0310 0007 -0,182 -0,039 -0114 -0023 0026 0057 -0022 -0070 0231 -0067 0694 0,037
Q81 | 0272 0016 -0024 0676 -0081 0267 -0019 0124 0139 -0124 0021 0020 0122 0006
Q52 | 0424 0006 0001 0514 0019 0039 0121 -0254 -008lL -0044 0068 0283 0016 -0249
Q85 | .0151 0100 -0202 -0,686 -0056 0184 0276 0071 0001 -0110 0035 0083 0224 0076
Q6 | 0522 0106 0000 0433 0213 -0060 0087 0048 0063 0036 0005 -0131 -0070 0,029
Q87 | 0112 0739 0009 0104 0033 -0080 0071 -0082 -0032 0036 0136 -0058 -0112 -0057
Q59 | 0650 -0085 0075 0252 0164 -0084 0119 0002 0154 -0002 -0073 0231 -0088 0,033
Q60 | 0704 0068 0009 0069 -0,40 0085 0119 0092 0063 -0018 0080 0200 -0151 -0196
Q61 | .0003 0169 -0,041 -0,119 -0285 -0092 -0013 0013 0112 0064 0131 0056 0152 0,730
Q63 | 0581 0026 0060 0126 -0034 0394 0132 0042 0130 0015 0052 0120 -0250 0,056
Q64 | 0143 -0023 0087 0106 0167 0071 0035 0051 0761 0017 0138 -00563 0045 0005
Q65 | .0180 0604 -0074 -0075 -0143 0042 -0200 -0062 -0088 -00l1 0307 -0154 -0061 0,296
Q66 | 0624 -0227 0105 0123 0171 -0041 -0242 -0063 0239 -0168 00L1 0024 -0095 0116
Q69 | 0566 0004 0205 0259 0067 -0019 0198 -0066 0190 -0078 -0032 -0036 -0128 0,143
Q70 | 0309 -0163 0189 -0017 -0008 0134 0703 -0050 0093 -0157 -0056 0037 0007 -0077
Q711 | .0041 0335 -0052 0540 0095 0107 0069 0415 0117 -0141 -0076 0188 -0081 -0,035
Q73 | 0103 -0065 0125 -0005 0054 -0157 -0058 0788 -0023 0053 -0063 0061 0023 0004
Q74 | 0316 0029 -0,100 0088 0473 0069 0189 0180 0391 00l1 -0085 0034 0263 0058
Q76 | 0556 -0180 0011 0051 -0067 0165 0044 -0051 0281 -0100 -0072 0108 -0222 -0,166
Q78 | 0602 -0100 0175 0037 0049 0128 0185 0035 -0037 -0222 -0191 0259 -0127 -0049




