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RESUMO

O objetivo desta pesquisa é avaliar a qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos de
uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) de Minas Gerais. Foi realizada um survey com 103
docentes e técnicos administrativos de uma IES. A analise dos dados se deu a partir de
estatisticas descritiva e multivariada com o auxilio do software SPSS. Mais especificamente,
foi feita a Andlise Fatorial Confirmatdria para auferir o grau de satisfacdo dos colaboradores
com relacdo a nove fatores de qualidade de vida no trabalho. Em seguida, foram feitas
comparagOes de médias por meio dos Testes T e Anova. Os resultados obtidos demonstraram
que sao superiores as médias de indices de QVT percebidas por diferentes grupos, tais como:
as mulheres, 0s que ocupam cargos de gestdo, aqueles que possuem menor nivel de
escolaridade, maior tempo de servigo na IES, e os docentes efetivos.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Instituicdo de Ensino Superior. Estudo
quantitativo.

QUALITY OF WORKING LIFE: PERCEPTION OF EMPLOYEES OF A
HIGHEREDUCATION INSTITUTION IN MINAS GERAIS

ABSTRACT

The objective of this research is to evaluate the quality of working life of public servants of a
Higher Education Institution (HEI) in Minas Gerais. A survey was carried out with 103
professors and administrative technicians from an HEI. Data analysis was based on descriptive
and multivariate statistics with the aid of the SPSS software. More specifically, Confirmatory
Factor Analysis was carried out to measure the degree of employee satisfaction with respect to
nine factors of quality of working life. Then, comparisons of means were made using the T and
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Anova tests. The results obtained showed that the averages of QWL indices perceived by
different groups are higher, such as: women, those in management positions, those with a lower
level of education, longer service time at the HEI, and permanent teachers.

Keywords: Quality of working life. Higher Education Institution. Quantitative study.

1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, muito se tem falado em “Qualidade”, principalmente quando se
trata do avanco da globalizacdo e das inovacgdes tecnologicas, as quais vém ampliando as
perspectivas e forcando as empresas a criarem um novo olhar corporativo para as questdes do
bem-estar e saude de seus funcionarios (LIMA; OLIVO, 2015). Klein, Pereira e Lemos (2019)
destacam que as inovagcOes em processos produtivos e a facilidade obtida para a troca de
conhecimentos geram maior competitividade entre as empresas pela grande demanda por
profissionais qualificados e habeis para darem conta dos novos desafios. No entanto, alguns
impasses surgem com a demasiada exigéncia do mercado, como problemas de saide, aumento
de acidentes de trabalho, desmotivacéo e estresse.

Conforme afirmam Silva e Estender (2016), o trabalho desgasta o trabalhador ao longo
do tempo, e, por isso, algumas acdes organizacionais sdo necessarias a fim de proporcionar
bem-estar e satisfacdo aos individuos. Alguns exemplos incluem oferecer a oportunidade de
vivenciar outras responsabilidades e estimular a flexibilidade, alguns dos pontos que vém sendo
valorizados pelas empresas (SILVA; ESTENDER, 2016). De tal forma, acabou-se por
compreender a necessidade da valorizacdo do capital humano nas organizacdes. As empresas
devem ser capazes de proporcionar condi¢des adequadas para o desenvolvimento das atividades
laborais, resultando no bem-estar e satisfacdo do colaborador além do sucesso empresarial
(SILVA; ESTENDER, 2016).

A qualidade de vida no trabalho (QVT) refere-se as acdes que um empregador faz, em
conjunto com seu colaborador, para contribuir para a melhoria da vida dos trabalhadores e de
seu ambiente laboral (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019). A QVT considera os aspectos
fisicos, emocionais e sociais do trabalhador. Assim, pode-se dizer que o objetivo da qualidade
de vida no trabalho é criar um ambiente de trabalho saudavel e harmonioso, que permita o
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo (FEITOSA, 2014).

Pedro, Alves e Leitdo (2020) afirmam que a qualidade de vida no trabalho de professores
e pesquisadores do ensino superior contribui para que o desempenho das IES, de uma forma
geral, seja aprimorado, bem como colabora para que os professores sejam mais motivados,
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gerando, consequentemente, maior satisfagéo para os académicos. De forma similar, entende-
se que a qualidade de vida no trabalho para os TAE também proporciona maiores niveis de
motivacao e satisfacdo com o trabalho, o que impacta no atendimento ao publico, incluindo
professores, académicos e usuarios externos. Ademais, considerar aspectos relacionados a
gestdo de pessoas —como a QVT — nas organizacgdes publicas € primordial, j& que os servidores
s80 pecas-chave para que as organizacdes sejam capazes de atender as demandas da sociedade
(MATIAS; MOURA, 2019). Posto isto e, considerando que a promocao da QVT tem impacto
significativo nos resultados obtidos pelas organizacdes, faz-se necessario identificar as lacunas
existentes no tratamento da QVT nas organizacgdes, bem como tornar os programas de QVT
mais eficientes. Através da QVT o individuo tem seu valor reconhecido na organizagéo, o que
aumenta seu grau de satisfacdo com a empresa e possibilita a otimizacao dos recursos e o pleno
alcance dos objetivos organizacionais.

Diante do exposto, o presente trabalho tem como objetivo avaliar a qualidade de vida
no trabalho dos servidores publicos de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) de Minas
Gerais e para atingir esse objetivo, foi realizada uma survey, baseada no questionario utilizado
por Klein, Pereira e Lemos (2019), com 103 docentes e Técnicos Administrativos em Educacédo
(TAE) de uma IES no interior de MG.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Origem, evolucéo e conceitos de QVT

A preocupacdo com os trabalhadores teve origem nas convencdes da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT), quando foi criada uma legislacdo especifica para a melhoria
da atividade laboral, com um foco especial direcionado a salde, higiene, satisfacdo e seguranca
do trabalhador (GALEANO; VIEIRA; ARAUJO, 2008). Existem relatos de que as primeiras
iniciativas em QVT foram em meados do século XVIII e inicio do século X1X. Os registros se
tornaram mais sistematicos com o advento dos tedricos da Administragdo Cientifica e pela
Escola de Relagdes Humanas (OLIVEIRA et al., 2010).

Somente na década de 1980 os movimentos e preocupacfes com a QVT tomaram
impulso. No Brasil, a conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades
sociais da empresa contribuiram de forma decisiva para sua implantagdo (BOWDITCH,;
BUONO, 2006 apud MATQS, 2010). A partir da década de 1990, o fendmeno da globalizacdo

e 0 constante avanco da tecnologia, evidenciaram a necessidade de adequagéo para um mercado
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cada vez mais competitivo, 0 que provocou profundas mudancas nas organizagdes (SILVA,
FERREIRA, 2013). No final da década de 1990 surgiram os programas de QVT com a proposta
de democratizar o trabalho e, a0 mesmo tempo, aumentar a lucratividade e o dominio dos
gestores sobre os colaboradores (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009).

O conceito de QVT é amplo e abrange campos variados, sendo abordado por diversos
estudiosos ha alguns anos (MATOS, 2010). Limongi-Franca (2004, p. 22) reforca que “as
visdes e definicbes de QVT sdo multifacetadas, com implicacbes éticas, politicas e de
expectativas pessoais”.

Os diversos autores que tratam sobre a QVT apresentam conceitos com variados
enfoques baseados nos fatores fisicos, psicoldgicos e sociais presentes na vida organizacional
do ser humano (PAZINI; STEFANO, 2009). As definicdes de QVT véo sendo adaptadas de
acordo com o contexto historico e organizacional (OLIVEIRA et al., 2009).

Albuquerque e Limongi- Franga (1998, p. 42) definem a qualidade de vida no trabalho
da seguinte forma:

[...] é um conjunto de ac¢bes de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacéo
de melhorias e inovagBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizagdo do trabalho.

De forma similar, Limongi-Franca e Schirrmeister (2012) afirmam que a QVT engloba
procedimentos em gestdo de pessoas que visam a produtividade saudavel, motivacao,
desenvolvimento humano e bem-estar pessoal e organizacional. Por sua vez, Silva et al. (2016)
conceituam QVT como um processo que envolve pessoas, trabalho e organizac6es, com énfase
na preocupacdo com o bem-estar dos trabalhadores e 0 processo organizacional.

A QVT é um conceito que diz respeito a percepcdo do trabalhador com relacdo as
condigdes de trabalho oferecidas pelas empresas, que incluem: remuneracdo, jornada de
trabalho, seguranca e estabilidade no emprego, reconhecimento e outros aspectos que
contribuem para a satisfagdo do colaborador de forma a diminuir a tensédo e o estresse
profissional (FEITOSA, 2014).

Ferreira (2011) distingue dois tipos de abordagens para a QVT: a assistencialista
(hegemobnica) e a preventiva (contra-hegemonica), O quadro 1 apresenta as principais

diferencas entre as abordagens.
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QVT Assistencialista QVT Prewentiva
o R . L O contexto organizacional deve ser adaptado ao
O individuo é variavel de ajuste organizacional.
trabalhador.

A QVT é de responsabilidade individual (cada A QVT & de responsabilidade coletiva,

trabalhador).
Visa ao aumento da produtividade e a melhoria da Alinhamento entre produtividade e bem-estar social
qualidade dos bens e servicos. (produtividade saudavel).

Quadro 1 - DistingGes basicas entre as abordagens de QVT
Fonte: Adaptado de Ferreira (2011, p. 34).

Segundo Ferreira (2011), a QVT assistencialista apresenta uma ideia coisificada do
individuo, trabalho e organizacdo, com estratégias voltadas para manter os colaboradores
trabalhando freneticamente em busca de metas de produtividade. O autor aponta a necessidade
de olhar para a QVT sob a perspectiva preventiva, com foco em trés dimensdes: vigilancia em
salde e seguranca, assisténcia psicossocial aos trabalhadores e a promogdo do bem-estar no
trabalho. Ferreira (2011) ainda destaca a importancia de se pensar a QVT levando em
consideracdo a percepcdo dos colaboradores. De tal modo, o autor considera cinco fatores
estruturantes para avaliar o conceito de QVT:

- Condicdes de trabalho: condices fisicas, materiais, instrumentais e de suporte, que
influenciam na atividade laboral e podem colocar em risco a seguranca fisica;

- Organizacdo do trabalho: questdes relativas ao tempo, controle, realizacdo das tarefas
e sobrecarga;

- Relagdes socioprofissionais de trabalho: interagdes com os colegas, com o0s superiores
e 0 ambiente de trabalho (comunicacao e conflitos);

- Reconhecimento e crescimento profissional: reconhecimento no trabalho (existencial,
institucional, realizacdo profissional, resultados) e ao crescimento profissional (oportunidade,
incentivos, desenvolvimento);

- Elo trabalho-vida social: percepcao sobre a instituicdo e o trabalho e sua relagdo com
a vida social.

Os fatores acima descritos, foram utilizados na pesquisa de Klein, Pereira e Lemos
(2019). Apos analise fatorial exploratoria foram obtidos 9 fatores (ao invés de 5) que sdo os
elementos norteadores do presente estudo. Na pesquisa desses autores, buscou-se analisar 0s
pardmetros de avaliacdo da QVT em uma IES publica do interior do estado do Rio Grande do
Sul e a percepcdo dos servidores em relagéo a tais parametros. Assim, Klein, Pereira e Lemos
(2019) contribuem, teoricamente, para a avaliacdo da QVT no contexto publico. O quadro 2

apresenta 0s nove fatores e as variaveis avaliadas.
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Fator

1- Espaco fisico

2- Oportunidades de crescimento profissional
3- Satisfagdo no trabalho
4- Relacionamento com os colegas

5- Reconhecimento pelo trabalho realizado
6- Relacionamento coma chefia

7- Execucdo das atividades
8- Avaliagdo de desempenho e resultados

9- Liberdade no ambiente de trabalho

Varidweis avaliadas
Condicdes fisicas do ambiente de trabalho, aos
instrumentos e aos materiais nele disponiveis para a
execucdo das atividades.
Possibilidades de desenvolvimento pessoal e
crescimento na carreira.
O qudo bem o individuo sente prazer e esté feliz no
local emque trabalha.
A relacdo dos servidores com 0s seus colegas de
trabalho.
O quanto a pessoa é reconhecida pelo esforgo, pela
dedicacéo e pelas atividades executadas.
A relacdo dos servidores comseus chefes.
Quantidade de trabalho e o tempo que o servidor
possui para realizar suas atividades.
Grau de cobranca e fiscalizagdo por resultados no
trabalho dos servidores.
Autonomia do servidor para execucdo de suas

atividades.

Quadro 2 - Fatores e variaveis avaliadas
Fonte: Klein, Pereira e Lemos (2019).

Pode-se concluir que a qualidade de vida no trabalho busca o alinhamento entre um
ambiente de trabalho saudavel e a qualidade dos produtos e servi¢os oferecidos pelas
organizagbes, com a valorizagdo do elemento humano. Neste contexto, destaca-se a
responsabilidade das organizacdes publicas e privadas promover uma politica de recursos

humanos que proporcione satisfacdo e qualidade de vida aos colaboradores.

2.2 A importancia da QVT nas organizacGes publicas e privadas

Matias e Moura (2019, p. 155) afirmam que “[...] a qualidade de vida no trabalho vem
se expressando cada vez mais no contexto organizacional seja ele privado ou publico”. Como
os individuos passam a maior parte de seu tempo nas organizacdes de trabalho, é inegavel o
peso que 0 mesmo exerce sobre a vida dos mesmos (DAL FORNO; FINGER, 2015). Além do
valor econdmico da atividade laboral para a subsisténcia do trabalhador e de seus familiares, o
trabalho também pode proporcionar a realizacdo profissional, pessoal, familiar e social
(MOREIRA, 2010).

A QVT mostrou-se imprescindivel diante da nova realidade social: aumento da
expectativa de vida, mais tempo exercendo atividades produtivas, consciéncia do direito a
salde, novos habitos e estilos de comportamento, responsabilidade social e desenvolvimento
sustentavel (LIMONGI-FRANCA, 2004). Ao considerar este cenario de mudancas, é
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importante que 0s gestores repensem as praticas organizacionais, buscando responder de
maneira eficiente as novas demandas do mercado (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

A necessidade dos programas de QVT nas organizacGes é marcada pela aceleracdo das
mudancgas no mundo do trabalho, com destaque para as inovacdes tecnoldgicas, sendo que a
flexibilidade é a palavra de ordem do mercado (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Assim,
espera-se do colaborador: habilidades para manusear novas ferramentas tecnoldgicas, para lidar
com novos problemas relacionando-se socialmente (trabalho em equipe) e atuar em ambientes
de maior incerteza (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Por conseguinte, a qualidade final
dos produtos e servicos deve vir acompanhada da QVT (FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009). Pozo e Tachizawa (2016) reiteram que, a principal preocupacdo da QVT é que a
qualidade dos servicos e produtos de uma organizacdo reflitam a qualidade de vida de quem os
produziu.

E importante considerar que a percep¢do da QVT pelos funcionarios, bem como pelas
organizacOes estd associada a um processo motivacional (POZO; TACHIZAWA, 2016).
Quando os colaboradores percebem que trabalham em um local que se preocupa com as
condicdes de trabalho ofertadas e que oferece oportunidades de crescimento e participacdo, eles
tendem a inovar e a produzir de maneira mais eficaz (POZO; TACHIZAWA, 2016). Assim,
segundo os autores, os individuos sentem-se como parte relevante da organizagdo e o elemento
motivacional transforma-se em diferencial competitivo, configurando-se como ferramenta
estratégica.

Por outro lado, caso ndo haja um planejamento e uma implementacdo de acbes para a
promocdo da QVT adequados, 0s resultados organizacionais podem ser afetados. Se o individuo
percebe que seus anseios ndo sdo satisfeitos, sente-se desmotivado e como consequéncia nao
consegue atingir o grau de comprometimento e envolvimento esperado pela organizacao
(VENSON et al., 2013).

Alinhando-se as questfes organizacionais com a dimensdo humana, amplia-se a
compreensdo do lado humano nas organizagdes, 0 que aumenta a possibilidade de se viver
melhor na empresa (LIMONGI- FRANCA, 2004). Os colaboradores devem ter seu valor
reconhecido dentro das organizagdes, uma vez que um trabalhador satisfeito desenvolve um
sentimento positivo que é refletido no ambiente laboral, no contexto familiar e na sociedade
(CAMPOS, 2016).

No que tange ao servigo publico, com o0s constantes processos de mudancas, as

organizagOes publicas buscam se tornar cada vez mais eficientes e entregar melhores servicos
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para a sociedade (SOUZA; MARQUES; JORGE, 2014). De tal maneira, passou-se a exigir
mais dos servidores. No entanto, a politica de recursos humanos ndo tem acompanhado tais
transformacdes: o0s servidores sdo cobrados por maior produtividade, qualidade e
comprometimento, mas iniciativas de promocéo da qualidade de vida desses servidores ainda
sdo incipientes (SOUZA; MARQUES; JORGE, 2014).

Especialmente nas IES, conforme j& mencionado, a QVT contribui para que o
desempenho das instituicGes seja aprimorado, bem como colabora para que os professores e
TAES sejam mais motivados, gerando, consequentemente, maior satisfacdo para os académicos
(PEDRO; ALVES; LEITAO, 2020), ja que a forma que os funcionarios tratam os usuérios do
servico vai refletir diretamente na percepcao que eles terdo do servico publico (DAMASCENO;
ALEXANDRE, 2012).

Gomes et al. (2017) argumentam que considerando a relevancia do ensino superior para
o0 desenvolvimento do pais, uma possivel solugdo para os problemas nas IES — especialmente
os problemas dos docentes, tais como condices fisicas, excesso de funcdes, longas jornadas de
trabalho etc. —€ a promocédo da QVT, com vistas a fornecer um ambiente de trabalho saudavel

e a possibilidade de balancear as esferas profissional e pessoal.

3 MATERIAL E METODOS

Com vistas a avaliar a qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos de uma
Instituicdo de Ensino Superior (IES) de Minas Gerais, uma survey eletrdnica foi utilizada
(FONSECA, 2002). Para coletar os dados da pesquisa, foi aplicado um questionario sobre QVT
aos servidoresde uma IES, sendo este constituido por 56 questdes que auxiliam na avaliacdo da
percepcdo da QVT pelos funcionarios. Tal instrumento é baseado nos 9 fatores identificados
por Klein, Pereira e Lemos (2019), que, por sua vez, é fundamentado nos 5 fatores estruturantes
de Ferreira (2011). Foram adicionadas ao questionario algumas questdes para elencar as
caracteristicas individuais dos participantes. Para aferir a opinido dos colaboradores, foi
utilizada uma escala Likert de 5 pontos, em que 1 indica “discordo totalmente” e 5 “concordo
totalmente”. De acordo com Trojan e Sipraki (2015) as principais vantagens das escalas Likert,
séo a simplicidade de construcdo e a amplitude de respostas permitidas, o que contribui para a
apresentacdo de informagdes mais precisas da opinido do respondente em relacdo a cada

afirmacéo.
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A pesquisa foi aprovada pela instituigdo no dia 24 de junho de 2020 e a coleta dos dados
ocorreu entre 25 de junho e 22 de julho de 2020. A populacdo do estudo de caso incluiu 192
servidores, entre docentes e TAE. Os servidores receberam o questionario (link que direcionava
para Google Forms) e as instrucdes para participacao na pesquisa via e-mail.

A pesquisa foi enviada para todos os servidores e, no total, foram obtidas 105 respostas.
No entanto, duas respostas eram repetidas e, por isso, foram excluidas. Portanto, a amostra foi
composta por 103 servidores respondentes, sendo 67 de docentes (54 efetivos e 13 temporarios)
e 36 de TAE, o que corresponde a 53,64% da populacéo.

Conforme Dias, Silva e Macedo (2019) o tamanho amostral é um fator a ser considerado
para uma analise fatorial, e dificilmente um pesquisador realizara uma anélise desse tipo com
menos de 50 observacdes. Hair Junior et al. (2009) e Dias, Silva e Macedo (2019) concordam
que, preferencialmente, o tamanho da amostra deve ser maior ou igual a 100. Por essa razao e,
tendo em vista que os questionarios foram enviados mais de uma vez aos servidores (no intuito
de reforcar a importancia da participagdo), os resultados apresentados dizem respeito as 103
respostas obtidas.

Para a analise dos dados, foram realizadas as estatisticas descritiva e multivariada. Para
a realizacdo dos testes pretendidos utilizou-se o software Statiscal Package for the Social
Sciences (SPSS). Num primeiro momento foi realizada a andlise descritiva das caracteristicas
dos participantes, a fim de compreender o perfil da amostra. Em seguida, foi feita a AFC para
auferir o grau de satisfacdo dos colaboradores com relacédo aos nove fatores propostos por Klein,
Pereira e Lemos (2019). De acordo com Laros (2012), a analise fatorial confirmatéria testa se
a estrutura fatorial teérica se adequa aos dados observados. Foram ainda realizados os Testes T
e Anova para identificar se existem diferencas entre os grupos, por exemplo, docentes e

técnicos, homens e mulheres, entre outros.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico, inicialmente é apresentada a caracterizacdo da amostra pesquisada.
Posteriormente, séo explicados os procedimentos aplicados na realizagdo da AFC, com base

nos nove fatores de Klein, Pereira e Lemos (2019). Finalmente, sdo expostos os resultados dos
Testes T e ANOVA.
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4.1 Perfil da amostra
A amostra analisada foi composta por 103 funcionarios, entre Docentes e TAE de uma

IES de MG. A Tabela 1 apresenta as caracteristicas dos respondentes.

Tabela 1 - Caracteristicas dos respondentes

Variawel Alternativa Frequéncia Porcentagem (%)

Sexo Mas'CL.JIino 64 62,1
Feminino 39 37,9
Cargo de chefia > 22 2L
Nao 81 78,6
Docente efetivo 54 52,4

Funcéo Docente temporéario 13 12,6
Técnico Administrativo 36 35

Ensino médio completo 2 19

Curso superior completo 10 9,7

Niwel de instrucéo P6s-graduacdo Lato Sensu 12 11,7
Mestrado 56 54,4

Doutorado 23 22,3

18 a 30 anos 11 10,7
Faixa etaria 31afDanos 45 437
41a50anos 35 34
Mais de 50 anos 12 11,7

Até 6 meses 7 6,8

Até 1ano 10 9,7
Tempo de servico na Instituicdo Até 3 anos 23 22,3
Até 5anos 13 12,6
Acima de 5anos 50 48,5

Até 6 meses 2 19

Até 1ano 3 29
Tempo no Servigo Pdblico  Até 3anos 16 15,5
Até 5anos 10 9,7
Acima de 5anos 72 69,9

Fonte: Autores (2021).

A Instituicdo pesquisada faz parte da Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica, instituida pelo ex-presidente Luiz Inécio Lula da Silva, em 2008. A contar dessa
data, sdo 12 anos em funcionamento, o que pode explicar o fato de quase metade dos servidores
terem mais de 5 anos de trabalho na Instituicdo. Outro fato importante a ser destacado é que a

maioria dos respondentes tem qualificacdo além da graduacédo (88,4 %).
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4.2 Andlise fatorial confirmatoria

A AFC foi realizada considerando os 5 fatores estruturantes de Ferreira (2011) e 0s 9
fatores encontrados nas pesquisas de Klein, Pereira e Lemos (2019). A partir dos resultados, foi
percebida maior adequacdo quando analisadas as varidveis com base nos 9 fatores. Foram
realizados os testes de esfericidade de Bartlett e a medida de adequacdo da amostra de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) que indica a proporcdo da variancia dos dados que pode ser considerada
comum a todas as variaveis. Quanto mais proximo de 1 o resultado, mais adequada é a amostra
para a aplicacdo da AFC (MESSET], 2007). O resultado da medida de KMO foi de 0,791, o
que é considerado mediano por Kaiser e Rice (1977) — valores entre 0,7 e 0,8 sdo medianos — e
ideal para Hair Junior et al. (2005) — quanto mais préximo de 1, mais adequada a utilizacdo da
técnica.

Em relacdo ao teste de esfericidade de Bartlett, este pode ser definido como uma
estatistica que é usada para testar a hipotese de que a matriz de correlagdo populacional € igual
a matriz identidade, ou seja, admite-se que ndo existe correlacdo linear (variaveis ndo
correlacionadas) entre as variaveis estudadas (MESSET]I, 2007). No Teste de Bartlett, dada a
significancia de 0,000 € rejeitada a hipotese nula de que a matriz de correlacGes € uma matriz
identidade, o que significa que existe correlacdo entre as variaveis (HAIR JUNIOR et al., 2005).

Na Tabela 2 séo apresentados os resultados da AFC dos fatores propostos por Klein,
Pereira e Lemos (2019). Das questdes originais do questionario de Ferreira (2011), 6 foram
retiradas por Klein, Pereira e Lemos (2019), pois ndo atingiram o valor adequado na analise

fatorial exploratoria.
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Tabela 2 - Fatores resultantes da analise fatorial confirmatéria
Itens Carga dos fatores
Fator Questdes associadas Alfa de 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Cronbach
Fator 1 O local de trabalho é confortavel. 0,874 0,135 0,83 0,131 0,034 0,197 0,057 0,075 0,069 0,041
Espaco O posto de trabalho é adequado para realizacéo das tarefas. 0,208 0,841 0,101 -0,034 -0,084 0,027 0,047 0,248 -0,102
fisico O espago fisico para executar meu trabalho é satisfatorio. 0,252 0,812 0,005 -0,101 0,101 0,016 0,007 0,152 0,038
O nivel de iluminagdo é suficiente para executar as atividades. 0,097 0,758 0,148 0,332 0,186 0,179 0,093 -0,107 -0,078
A temperatura ambiente é confortavel. -0,059 0,662 0,168 0,334 0,215 0,158 0,044 0,059 0,006
Os instrumentos de trabalho séo suficientes para realizar as tarefas. 0,079 0,349 0,136 -0,012 -0,046 0,094 -0,027 0,742 -0,051
O material de consumo é suficiente. -0,031 0,472 0,111 0,225 0,130 -0,104 0,055 0,561 0,096
Fator 2 A Instituicdo oferece oportunidade de crescimento profissional. 0,827 0,232 0,120 0,290 0,777 -0,029 0,038 0,047 0,018 -0,060
Oportunidades O desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real na Instituicdo. 0,385 0,165 0,173 0,629 0,064 0246 0,031 0,012 -0,062
de crescimento Ha incentivos para o crescimento na carreira. 0,184 0,154 0,281 0,761 -0,119 0,051 0,161 0,059 -0,010
profissional O comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo. 0,136  -0,015 0,509 0,093 0,259 0,251 0,084 0,367 0,027
Sinto-me reconhecido pela Instituicdo onde trabalho. 0,652 0,146 0,343 0,266 0,165 0,211 0,303 0,003 0,018
Fator 3 Na Instituicdo, as atividades que realizo sdo fonte de prazer. 0,712 0,432 0,000 0,047 0,320 0,137 -0,002 0,088 0,467 0,047
Satisfacdo no O tempo de trabalho que passo na Instituicdo me faz feliz. 0,364 0,180 0,033 0,376 0,309 0,171 0474 0,203 -0,095
trabalho Sinto que 0 meu trabalho me faz bem. 0,309 -0,076 0,063 0,006 0,421 0,103 0574 0,294 -0,050
Eu gosto da Instituicdo onde trabalho. 0,165 0,235 0,165 0,149 0,040 0,229 0575 0,039 0,018
Fator 4 A convivéncia no ambiente de trabalho na Instituicdo é harmoniosa. 0,403 0,430 0,018 -0,020 -0,042 -0,026 0459 0569 -0,036 0,024
Relacionamento  Ha confianga entre os colegas. 0,124 0,166 0,202 0,111 0,096 0,655 0,096 0,138 0,209
com os colegas  E comum o conflito no ambiente de trabalho. -0,427 -0,211 0,176  -0,021 -0,075 -0,656 0,088 0,157 0,176
Minhas relagdes de trabalho com os colegas s&o harmoniosas. 0,035 -0,049 0,154 0,061 0,085 0,819 0,212 0,075 0,075
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me ajudar. 0,146 0,111 0,405 0,048 -0,166 0,656 0,128 -0,069 -0,069
Fator 5 O reconhecimento do trabalho individual é uma prética efetiva. 0,850 0,769 0,255 0,158 0,126 0,065 0,138 0,026 0,245 0,080
Reconhecimento  Nesta Instituicéo, o resultado obtido com meu trabalho é 0,720 0,063 0,320 0,218 0,077 0,140 0,364 0,010 0,052
pelo trabalho reconhecido.
realizado O reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva. 0,697 0,344 0,174 0,310 0,103 0,137 -0,040 0,103 0,048
Nesta Institui¢do, minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida. 0,712 0,110 0,314 0,186 0,074 0,101 0,344 0,010 0,121
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 0,054 -0,023 0,442 0,111 0,299 -0,021 0,532 -0,303 0,131
Fator 6 Minhas relagdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas. 0,798 0,175 0,156 0,766 0,173 0,094 0,085 0,088 0,101 0,135
Relacionamento  Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 0,223 0,263 0,747 0,145 -0,045 0,287 -0,133 0,096 0,010
com a chefia Nesta Instituicdo, recebo incentivos da minha chefia. 0,445 0,024 0,509 0,056 -0,156 0,374 0,126 0,116 0,056
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Itens Carga dos fatores
Fator Questdes associadas Alfa de 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Conbrach
Fator 7 Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. 0,779 0,121 0,089 -0,025 -0,054 0,864 0,006 0,025 -0,080 -0,104
Execugéo das Posso realizar meu trabalho sem presséo. 0,050 0,222 0,011 0,039 0,756 0,007 0,158 -0,079 -0,214
atividades Na Instituicdo, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 0,058 0,299 -0,027  -0,043 0,643 -0,036 0,048 0,167 0,138
zelo.
Fator 8 Na Instituicéo, existe cobranca por resultados. 0,608 0,063 0041 -0,007 0,083 -0,169 0,093 -0,013 0,137 0,743
Avaliacdode  Existe fiscalizagdo do desempenho. 0,228 -0,076 0,167 0,133 0,124 0,021 -0,265 -0,182 0,690
Desempenhoe  As normas para a realizacdo das tarefas sdo rigidas. -0,080 -0,042 0,089 -0,195 -0,131 -0,011 0,242 -0,036 0,707
Resultados Hé& cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas. 0,059 0,040 -0,092 0,582 0,093 -0,015 0,024 0,037 0,429
Fator 9 Tenho liberdade na execucao das tarefas. 0,510 -0,004 -0,034 0,222 0,254 0,595 0,117 0,052 0,240 -0,020
Liberdade no  Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho. 0,205 -0,216 -0,048 0,581 0,327 -0,021 0,027 0,508 -0,013
ambiente de Na Instituicdo, tenho livre acesso as chefias superiores. 0,288 0,191 0,668 0,165 0,004 0,015 0,274 -0,030 0,024

trabalho

Fonte: Autores (2021).

De acordo com Hair Junior et al. (2005), o Alfa de Cronbach € uma medida de confiabilidade com variacdo entre 0 e 1, sendo que quanto
mais proximo de 1, maior a confiabilidade entre os indicadores. Enquanto valores acima de 0,7 sdo considerados aceitaveis, aqueles entre 0,6<0<
0,7 sdo inferiores a aceitabilidade e postos como questionaveis (HAIR JUNIOR et al., 2005). Apesar disso, Landis e Koch (1977) classificam o
nivel de entre 0,6 e 0,7 como moderado. Portanto, os fatores 4 (Relacionamento com os colegas), 8 (Avaliacdo de desempenho e resultados) e 9
(Liberdade no ambiente de trabalho) podem merecer maior discussdo em estudos futuros, ja que tiveram a de 0,403, 0,608 ¢ 0,510, respectivamente.
Destaca-se que esses trés fatores ndo foram incluidos na pesquisa inicial de Ferreira (2011), mas obtidos por Klein, Pereira e Lemos (2019) na
analise fatorial exploratoria.

De acordo com Hair Junior et al. (2005), o Alfa de Cronbach € uma medida de confiabilidade com variacao entre 0 e 1, sendo que quanto mais
proximo de 1, maior a confiabilidade entre os indicadores.
Enquanto valores acima de 0,7 sdo considerados aceitaveis, aqueles entre 0,6<0< 0,7 sdo inferiores a aceitabilidade e postos como questionaveis

(HAIR JUNIOR et al., 2005).
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Apesar disso, Landis e Koch (1977) classificam o nivel de entre 0,6 e 0,7 como
moderado. Portanto, os fatores 4 (Relacionamento com os colegas), 8 (Avaliacdo de
desempenho e resultados) e 9 (Liberdade no ambiente de trabalho) podem merecer maior
discussdo em estudos futuros, ja que tiveram a de 0,403, 0,608 e 0,510, respectivamente.
Destaca-se que esses trés fatores ndo foram incluidos na pesquisa inicial de Ferreira (2011),
mas obtidos por Klein, Pereira e Lemos (2019) na anélise fatorial exploratoria.

Vale ressaltar que no fator com menor Alfa de Cronbach, Relacionamento com o0s
colegas, caso fosse excluido o item “E comum o conflito no ambiente de trabalho”, o valor de
alfa passaria a ser de 0,769. Logo, esse resultado indica que especialmente um item esta
contribuindo para a baixa confiabilidade do fator.

4.3 Analise dos fatores de QVT

Foram realizados testes multivariados com os fatores obtidos na AFC e com os dados
de caracteristicas dos respondentes. Primeiramente foi realizado o Teste T considerando as
amostras com 0s grupos de homens e mulheres. Esse teste permite verificar se existem

diferencas entre as médias para esses dois grupos. Os resultados encontram-se na Tabela 5.

Tabela 3 - Teste T para grupos de homens e mulheres

Fatores de QVT Homens Mulheres Teste T
Média Desvio Média Desvio Valor Sig.
Padréo Padréo
Espaco fisico 4,20 0,74 4,27 0,70 -0,441 0,367
Oportunidade de crescimento profissional 4,11 0,72 4,44 0,55 -2,640 0,067%
Satisfagdo no trabalho 4,45 0,54 4,47 0,54 -0,208 0,513
Relacionamento com os colegas 3,85 0,41 4,44 0,44 -0,601 0,722
Reconhecimento pelo trabalho realizado 3,64 0,83 3,91 0,63 -1,870 0,110
Relacionamento com a chefia 4,27 0,67 4,44 0,66 -1,325 0,698
Execucéo das atividades 4,05 0,80 3,88 0,84 0,095 0,987
Avaliagdo de desempenho e resultados 3,38 0,71 3,18 0,83 1,245 0,266
Liberdade no ambiente de trabalho 4,42 0,46 4,43 0,64 -0,091 0,089

Nota: *** p <0,01; **p<0,05;*p<0,1
Fonte: Autores (2021).

Analisando a Tabela 3, é possivel perceber que apenas o fator “Oportunidade de
crescimento profissional” apresenta uma diferenca de média significativa entre os dois grupos
analisados. O grupo do sexo feminino apresentou um valor mais elevado para esse fator, de

4,44, a0 passo que o grupo dos homens apontou o valor de 4,11. Assim, pode-se relacionar esse
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resultado ao fato de que as mulheres, além possuir pensamentos mais positivos ao longo prazo,
vém buscando maiores progressos quando o assunto é educacao, formacao e profissionalismo.
De acordo com Leone e Baltar (2006), a educacgédo superior tem sido um fator importante no
progresso profissional das mulheres, principalmente no setor pdblico. Um aspecto que
reforcaria a empregabilidade das mulheres provém de caracteristicas e capacidades atribuidas
a seu sexo, como melhor desenvoltura em atividades de atendimento personalizado a publicos
diferenciados. Os autores ainda afirmam que as mulheres estdo mais presentes nas atividades
de educacdo, saude e servicos sociais. Nos demais fatores, ndo foram encontradas diferencas
significativas entre homens e mulheres.

Também foi analisado se existiam diferentes percepcbes sobre QVT entre 0s
colaboradores que ocupam ou ndo cargos de gestdo na instituicdo. Os resultados sdo expostos

na Tabela 4.

Tabela 4 - Teste T para 0s grupos que ocupam e ndo ocupam cargo de gestao

Fatores de QVT Ocupa cargo de N&o ocupa cargo Teste T

gestéo de gestao

Média Desvio Média Desvio Valor Sig.

Padréo Padréo
Espaco fisico 4,36 0,88 4,19 0,68 0,815 0,133
Oportunidade de crescimento profissional 4,38 0,44 4,20 0,72 1,151 0,023**
Satisfagdo no trabalho 457 0,45 4,42 0,55 1,274 0,256
Relacionamento com os colegas 3,88 0,36 3,87 0,44 0,167 0,478
Reconhecimento pelo trabalho realizado 3,78 0,78 3,73 0,77 0,285 0,960
Relacionamento com a chefia 4,48 0,66 4,29 0,67 1,215 0,586
Execucdo das atividades 4,05 0,72 3,97 0,84 0,435 0,799
Avaliacao de desempenho e resultados 3,18 0,88 3,34 0,73 -0,759 0,483
Liberdade no ambiente de trabalho 4,41 0,47 4,42 0,55 -0,126 0,268

Nota: ***p <0,01; **p<0,05;*p<0,1
Fonte: Autores (2021).

Assim como no Teste T para grupos de homens e mulheres, pela analise da Tabela 4 é
possivel perceber que somente o fator “Oportunidade de crescimento profissional” rejeitou a
hipdtese de igualdade de variancias, o que demonstra que estar ou ndo em um cargo de gestao
nédo influencia a percepgdo dos demais fatores de QVT. O grupo que ocupa cargo de gestao
apresentou um valor mais elevado para esse fator, que foi de 4,38, enquanto o grupo que néo
ocupa cargo de gestdo obteve o valor de 4,20. Segundo Veloso et al. (2011), os gestores

percebem positivamente sua possibilidade de crescimento profissional numa propor¢do mais
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elevada do que os demais funcionarios. De acordo com os autores, é possivel supor que 0s
gestores possuem competéncias individuais mais desenvolvidas, o que aumenta o valor
profissional, resultando numa percepcdo maior de crescimento profissional dentro da
organizacao.

Foi realizado o teste ANOVA para auferir se havia diferenca significativa na percepgéo
de QVT nas diferentes faixas etarias. Verificou-se que nenhum fator apresentou diferencas de
médias significativas entre esses grupos. Em seguida, o teste foi realizado considerando os

diferentes niveis de escolaridade. Os resultados sdo expostos na Tabela 5.

Tabela 5 - Anova para os grupos conforme escolaridade

Fatores de Meédia para os grupos conforme escolaridade Teste f
QVT Ensino Curso Pos- Mestrado  Doutorado  Valor Sig.
Meédio Superior graduacdo
completo completo Lato
Sensu
Espaco fisico 4,21 3,91 3,98 4,34 4,22 1,172 0,328
Oportunidade de 5,00 4,14 4,18 4,22 4,27 0,720 0,580
crescimento
profissional
Satisfacéo no 4,75 4,00 4,17 4,55 4,54 3,813  0,006%**
trabalho
Relacionamento 3,90 3,98 3,52 3,90 3,92 2,935  0,039**
com os colegas
Reconhecimento 3,90 3,32 3,80 3,74 3,87 0,954 0,436
pelo trabalho
realizado
Relacionamento 4,50 4,23 4,47 4,31 4,35 0,229 0,922
com a chefia
Execucdo das 4,50 3,33 3,67 4,06 4,20 2,997 0,022**
atividades
Avaliacdo de 4,00 3,38 3,04 3,28 341 0,930 0,450
desempenho e
resultados
Liberdade no 4,67 4,20 4,17 4,44 4,58 1,794 0,136
ambiente de
trabalho

Nota: *** p <0,01; **p<0,05;*p<0,1
Fonte: Autores (2021).
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Foram percebidas diferencas de médias significativas em trés fatores: “Satisfagdo no
trabalho”, “Relacionamento com os colegas” e “Execucdo das atividades”. Quanto ao primeiro
fator, é interessante observar que os colaboradores mais satisfeitos sdo 0s que possuem o nivel
de escolaridade mais baixo (Ensino médio completo). De acordo com Machado e Silva (2014),
a probabilidade de os trabalhadores mais escolarizados ficarem insatisfeitos com a ocupacéo é
maior do que a dos trabalhadores que ndo possuem alto nivel de escolaridade. Isso porque o
nivel de escolaridade aumenta o grau de exigéncia dos trabalhadores, assim, os individuos com
uma escolaridade superior acabam se mostrando mais insatisfeitos em seus empregos.

Com relagdo ao fator “Relacionamento com os colegas”, a maior media € do grupo com
Ensino Superior completo (3,98), com uma diferenca significativa para a menor média, que é o
grupo com Pés-graduacéo (3,52). Uma explicacdo possivel para esse resultado seria o fato de
gue o Ensino Superior é uma “categoria intermediaria”, em que ndo existe um clima tdo tenso
de competicdo. O ambiente universitario pode se tornar um local de embate entre egos, onde 0s
profissionais acabam por valorizar seus projetos pessoais em detrimento dos objetivos
organizacionais. Como resultado, relacdes conflituosas podem ser geradas, tornando o ambiente
de trabalho dificil e tenso.

Ao considerar o fator “Execucdo das atividades”, os colaboradores com a menor
escolaridade apresentaram a maior média. Conforme Bianchi, Scalabrin e Penterich (2006),
profissionais do meio académico e entidades de ensino séo continuamente avaliados sobre a
produtividade de seus docentes, o que acaba demandando um ritmo de trabalho intenso pautado
na entrega de resultados. Assim, os profissionais com uma escolaridade mais elevada acabam
ficando sobrecarregados.

Realizou-se ainda o Teste ANOVA para verificar a existéncia de diferengas de
percepcao da QVT considerando o tempo de servico na IES. Os resultados sdo apresentados na
Tabela 7.
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Tabela 6 - Anova para 0s grupos quanto ao tempo de servico na instituicdo de ensino superior

Fatores de QVT Média para os grupos quanto ao tempo na Teste f
instituicdo de ensino superior
Até 6 Até 1l Até 3 Até 5 Acimade Valor Sig.

meses ano anos anos 5 anos
Espaco fisico 3,71 4,39 4,10 4,47 4,26 1,620 0,175
Oportunidade de crescimento 4,40 3,92 4,36 4,42 4,17 1,182 0,324
profissional
Satisfacdo no trabalho 4,43 4,58 4,50 4,63 4,37 0,890 0,473
Relacionamento com  o0s 3,60 4,04 3,97 3,89 3,82 1,720 0,152
colegas
Reconhecimento pelo 3,71 3,62 3,93 3,98 3,62 1,080 0,371
trabalho realizado
Relacionamento com a chefia 4,29 4,30 4,55 4,46 4,21 1,147 0,339
Execucdo das atividades 3,29 4,30 3,81 4,05 4,08 2,210 0,073*
Avaliacdo de desempenho e 3,54 2,98 3,51 3,42 3,21 1,342 0,260
resultados
Liberdade no ambiente de 4,52 4,33 4,43 4,56 4,38 0,433 0,784
trabalho

Nota: *** p <0,01; **p<0,05;*p<0,1
Fonte: Autores (2021).

Pela analise da Tabela 6, pode-se verificar que ha diferenga de média significativa em
apenas um fator “Execucdo das atividades” cuja maior média é a dos colaboradores que
trabalham na Instituicdo ha quase um ano. E possivel que aqueles que estdo na IES a menos
tempo tenham um ritmo de trabalho mais intenso, seja porque séo professores substitutos (e por
isso ndo tém grande experiéncia nas disciplinas que lecionam, o que demanda mais tempo para
preparacdo) ou porque ainda ndo se acostumaram com a cultura da instituicdo. Como aponta
Limongi-Franca (2004), a QVT € imprescindivel diante da nova realidade social em que 0s
individuos dedicam mais tempo exercendo atividades de trabalho e possuem novos habitos e
estilos de comportamento.

As diferencas de percepcdes de QVT para os grupos formados por fungéo estao expostos

na Tabela 9.
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Tabela 7 - Anova para os grupos formados por fungédo

Fatores de QVT Média dos grupos por funcgéo Teste f

Docente Docente Técnico Valor Sig.
efetivo temporario administrativo

Espaco fisico 4,19 4,05 4,35 0,959 0,387

Oportunidade de crescimento 4,29 4,12 4,20 0,371 0,691

profissional

Satisfacdo no trabalho 4,58 4,50 4,25 4,425  0,014**

Relacionamento com os colegas 3,90 3,74 3,87 0,81 0,448

Reconhecimento pelo trabalho 3,83 3,71 3,62 0,844 0,433

realizado

Relacionamento com a chefia 4,32 4,15 4,42 0,751 0,475

Execucdo das atividades 4,15 3,74 3,82 2,415 0,095*

Avaliacdo de desempenho e 3,37 3,23 3,24 0,376 0,687

resultados

Liberdade no ambiente de trabalho 4,61 4,41 4,14 9,921  0,000%***

Nota: *** p <0,01; **p<0,05;*p<0,1
Fonte: Autores (2021).

Foram verificadas diferencas de médias significativas para trés fatores: “Satisfacdo no
trabalho”, “Execucdo das atividades” e “Liberdade no ambiente de trabalho”, sendo menor a
avaliacdo desses fatores para os técnicos administrativos. De acordo com Campos (2016), o0s
técnicos administrativos sdo profissionais que atuam em diversas frentes da grande area
administrativa (financas, gestdo de pessoas, almoxarifado, biblioteca etc.). Diferentemente dos
professores, que podem definir o formato de suas aulas e possuem maior liberdade para executar
suas tarefas, os técnicos administrativos possuem tarefas padronizadas, o que pode explicar as
médias mais baixas apresentadas por esse grupo.

Quanto a “Execucdo das atividades”, a maior média é a dos docentes efetivos. E possivel
que estes gerenciem melhor a quantidade de trabalho e tempo para realizar tais atividades, uma
vez que devem apresentar o Plano Individual de Trabalho Docente (PIT), que € um documento
composto pela relagdo das atividades a serem exercidas e suas respectivas cargas horarias
semanais de trabalho. Ha, ainda, o Relatdrio de Atividades Individuais (RAI), que é um breve
relato das atividades e da relacdo de documentos comprobatorios das atividades desenvolvidas,
que deve ser apresentado ao inicio do semestre seguinte ao das informagdes (PORTAL IFMG,
s/d.). A possibilidade de organizacdo e gerenciamento das atividades pode contribuir para maior

satisfacdo nesse sentido.
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Ao considerar o fator “Liberdade no ambiente de trabalho”, é provével que os efetivos
tenham mais liberdade na instituicdo em razdo da estabilidade que possuem. Conforme
Marqueze e Moreno (2009), a estabilidade (grau de seguranca no emprego) influéncia de forma
favoravel o fator “Satisfacdo no trabalho”. Ainda segundo Marqueze e Moreno (2009, p. 75),
“uma maior satisfagdo no trabalho, sem ansiedade e sem medo, faz com que o trabalhador

encontre significado em sua atividade laboral e apresente atitudes positivas”.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho dos
servidores publicos de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) de Minas Gerais. Dessa forma,
com os resultados obtidos foi possivel perceber aspectos relevantes para a compreensdo da
questdo da qualidade de vida no trabalho.

Quando consideradas as diferencgas entre respostas do sexto masculino e feminino, a
média das respostas das mulheres foram mais elevadas para a maioria dos fatores. Estas tém se
destacado no campo profissional, buscando qualificacdo constante e ocupando espacos
importantes no meio académico. Para 0s grupos que ocupam e nao ocupam cargos de gestao,
nitidamente os primeiros tém uma visdo mais positiva da QVT, provavelmente pelos beneficios
advindos dessa posicao.

Ao analisar as diferencas entre os grupos formados por escolaridade, o que se pbde
observar foi que a média das respostas foi diminuindo a medida que aumentou o grau de
escolaridade dos colaboradores. Tal insatisfacdo pode ser explicada pelo grau de exigéncia que
vai aumentando conforme a escolaridade é mais avancada.

Quanto ao tempo de servi¢o na Instituicdo, os servidores com mais tempo de servico
apresentam as maiores médias nos fatores de QVT. Possivelmente aqueles com menos tempo
de servico na Instituicdo sentem-se mais inseguros e encontram-se em fase de adaptacdo a
cultura organizacional.

De uma maneira geral pode-se dizer que os docentes efetivos tém uma percepcao mais
positiva da qualidade de vida no trabalho, supostamente pela estabilidade e liberdade que
possuem na IES. No entanto, sentem-se mais insatisfeitos com a execucdo das atividades,
motivo que pode ser atribuido as suas tarefas que acabam ultrapassando os limites do ambiente

académico.
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Os resultados desta pesquisa podem ser considerados para a promocéao de melhorias das
questdes concernentes QVT na instituicdo pesquisada. Os esfor¢os devem ser direcionados no
sentido de corrigir os possiveis erros e adotar estratégias que, além de melhorar a qualidade de
vida dos colaboradores, também melhore a produtividade e os resultados organizacionais.
Conforme afirma Pozo e Tachizawa (2016), quando os colaboradores percebem que trabalham
em um local que se preocupa com as condi¢cdes de trabalho ofertadas e que oferece
oportunidades de crescimento e participacao, eles tendem a inovar e a produzir de maneira mais
eficaz.

N&o se sabe se a IES investigada adota programas de QVT uma vez que 0 presente
estudo utilizou unicamente a pesquisa quantitativa, o que pode ser considerado um fator
limitante. Nesse sentido, pesquisas futuras podem ser realizadas, especialmente aqueles de
carater qualitativo, com vistas a investigar como a QVT tem sido considerada no ambiente
académico, bem como compreender porque alguns grupos tém se sentido mais satisfeitos que
os demais. Conforme destacam Klein, Pereira e Lemos (2019), existe uma grande variedade de
modelos de avaliacdo com foco no setor privado, ao passo que o setor publico carece de modelos
especificos capazes de gerar resultados mais consistentes na avalia¢do da QVT.

Por ultimo, cabe destacar que Ferreira, Alves e Tostes (2009), ja consideravam que em
um cendrio de mudancas, os gestores devem repensar as praticas organizacionais, buscando
responder de maneira eficiente as novas demandas do mercado. Na situacdo atual vivenciada,
em meio a pandemia de COVID-19, questdes como QVT, salde do trabalhador, conflito
trabalho-familia, entre outras, devem se tornar foco de mais discussfes, ndo apenas tedricas,

mas também praticas.
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