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RESUMO

VARGAS, Juliana Maria Melazi Girardi, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, maio
de 2022. Qualidade de vida no trabalho: a pessoa idosa no setor publico do
estado do Amazonas. Orientadora: Nina Rosa da Silveira Cunha. Coorientadores:
Diego Costa Mendes e Luiz Rodrigo Cunha Moura.

Esta dissertacdo teve como objetivo analisar se as expectativas dos servidores
publicos ativos e idosos do estado do Amazonas sao contempladas pelas politicas
de qualidade de vida no trabalho. Com o reconhecimento da relevancia dessas
politicas e suas acdes nas instituicdes publicas, este estudo analisou a existéncia de
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho que contemplem os idosos em
atividade nos ¢6rgaos publicos. Para isso, foi realizado um estudo de caso. A
metodologia utilizada foi a tedrico-empirica, caracterizada de forma descritiva e
exploratéria, com analise documental e pesquisa de campo. O questionario utilizado
foi elaborado com a adaptacao dos oito fatores de QVT, de acordo com o modelo de
Walton (1973). Adotaram-se procedimentos quali-quantitativos para analise de
dados. Os resultados e as discussdes aqui sistematizados indicam pontos
relevantes para a melhoria das dimensdes que abrangem “Oportunidades’,
“Condicbes de trabalho” e “Compensacao justa e adequada”. Apresentam-se, ainda,
sugestdes de aprimoramento da QVT, por meio de mecanismos de incentivo pela
comunicagao mais assertiva dos gestores e ampliacdo de programas com convénios
em diferentes esferas que atendam as necessidades institucionais e as expectativas
dos servidores idosos. De forma inédita, o estudo testou as escalas utilizadas para

representarem as oito dimensdes do modelo de Walton.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Trabalhadores idosos. Setor

publico.



ABSTRACT

VARGAS, Juliana Juliana Maria Melazi Girardi, M.Sc., Universidade Federal de
Vigosa, May, 2022. Quality of life at work: the elderly in the public sector of the
state of Amazonas. Advisor: Nina Rosa da Silveira Cunha. Co-Advisors: Diego
Costa Mendes and Luiz Rodrigo Cunha Moura.

This dissertation aimed to analyze whether the expectations of active and elderly
public servants in the state of Amazonas are covered by the quality of work-life
policies. With the recognition of the relevance of these policies and their actions in
public institutions, this study analyzed the existence of Quality of Life at Work
Programs that contemplate the elderly working in public agencies. For this, a case
study was carried out. The methodology used was theoretical-empirical,
characterized in a descriptive and exploratory way, with document analysis and field
research. The questionnaire used was elaborated with the adaptation of the eight
factors QWL (Quality of Work Life), according to the model of Walton (1973). Quality-
quantitative procedures were adopted for data analysis. The results and discussions
systematized here indicate relevant points to improve the dimensions that cover
“Opportunities”, “Working conditions” and “Fair and adequate compensation”.
Suggestions for improving the QWL are also presented, through mechanisms to
encourage more assertive communication by managers and expansion of programs
with agreements in different spheres that meet the institutional needs and
expectations of elderly workers. In an unprecedented way, the study tested the

scales used to represent the eight dimensions of the Walton model.

Keywords: Quality of work life. Elderly workers. Public sector.
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1 INTRODUCAO

Sao inumeros os motivos que interferem na expectativa de vida dos seres
humanos. O cenario mundial atual demonstra uma parcela cada vez maior da
populacdo idosa, a velhice, que antes fazia parte de uma minoria que a alcancava;
hoje se faz naturalmente. Com o avango da medicina, o combate a fome e ao
tabagismo, a ampliagdo do saneamento basico e a elaboragao de politicas publicas
voltadas para a prevencdo de morbidades em todo o mundo, a expectativa de vida
tem avangado significativamente, conforme dados da Organizagdo das Nacgdes
Unidas (ONU, 2019).

Envelhecer € o paradigma da sociedade atual e, por isso, tem sido objeto de
estudo de diferentes areas de conhecimento, como: a Psicologia, que hoje possui
uma area chamada de Psicologia Geriatrica ou Psicologia do Envelhecimento; a
Medicina, com a Geriatria € a Gerontologia; a Sociologia, com a Sociologia do
Envelhecimento, que estuda os aspectos sociais e o lugar que o idoso ocupa na
sociedade; e a Economia, apresentando a relagdo da aposentadoria versus o
mercado de trabalho. Segundo Silva (2008) a terceira idade resulta de um processo
‘que envolve a convergéncia de discursos politicos, praticas sociais, interesses
econdmicos e disciplinas especializadas” (SILVA, 2008, p. 2).

No Brasil, a expectativa de vida é de 76,3 anos, de acordo com o Censo do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) de 2018. Na década de 1980,
essa expectativa era de 62,5 anos, fato que demonstra que a cada ano a populagao
do pais eleva a sua expectativa de vida, criando demandas para a saude,
mobilidade urbana e prestacao de servigos (IBGE, 2018). As questdes relacionadas
a terceira idade comegaram a ser abordadas e tiveram garantidos os seus direitos
na Constituicdo Federal (CF) de 1988, embora ainda timidamente. Ja neste século
uma acgao de destaque foi a promulgacdo do Estatuto do lIdoso, que enfatiza como
obrigagao de toda a familia, da sociedade e também do Poder Publico garantir ao
idoso “direito a vida, a saude, a alimentagao, a educacéo, a cultura, ao esporte, ao
lazer, ao trabalho, a cidadania, a liberdade, a dignidade, ao respeito e a convivéncia
familiar e comunitaria” (BRASIL, 2003).

Na década de 1990, as discussdes em torno do tema ganharam forga. Em
1994, foram criados o Plano Nacional do Idoso e, em 1999, a Politica Nacional da

Saude do Idoso. Os dois documentos legais estavam sob a ética assistencialista
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voltada para o idoso. Na primeira década do século XXIl, outras acbes foram
desenvolvidas: a instituicdo do Estatuto do Idoso, no ano 2003; a criacdo da Politica
Nacional de Assisténcia Social, em 2004; e a revisdo da Politica Nacional de Saude
da Pessoa ldosa, em 2006. O Estatuto do Idoso consolidou os direitos da populacéo
idosa no pais e ainda hoje representa um avango na garantia de servigos e
beneficios a esse publico (GOMES, 2009).

Nesse contexto, emergiram diferentes ag¢des voltadas para a melhoria da
qualidade de vida da populagéo idosa, tanto no ambito legal quanto nas questdes
relacionadas a economia, a oferta de servicos e ao mercado de trabalho. Entre
essas agdes, a mais recente é a “Estratégia Brasil Amigo da Pessoa Idosa”, langada
em 2018, com a participagao da Organizagao Pan-Americana da Saude (OPAS) e
da Organizagao Mundial da Saude (OMS), com enfoque na violéncia e abuso contra
a terceira idade. Outro destaque recente foi o Decreto Presidencial N° 8.114, de
2013, coordenado pela Secretaria dos Direitos Humanos, sobre o Compromisso
Nacional para o Envelhecimento Ativo. Essas duas agbes se vinculam a uma
perspectiva de independéncia da terceira idade e diferem, portanto, dos primeiros
movimentos politicos que visavam apenas ao assistencialismo (VERAS; OLIVEIRA,
2018).

No entanto, as discussdes sobre a insergdo e manutencdo da populagao
idosa no mercado de trabalho ainda séo incipientes, contribuindo para a emergéncia
de questionamentos sobre os programas de qualidade de vida voltados para a
populacdo idosa. Ao analisar a satisfacdo e qualidade de vida dos idosos no
ambiente de trabalho, é possivel compreender suas concepg¢des de qualidade de
vida, satisfacdo no trabalho e vida ativa, além de informagdes que sirvam de base
para estratégias de politicas de melhorias das condi¢des de trabalho do servidor
idoso.

De acordo com o |Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica,
aproximadamente 26,3% da populagdo idosa no Brasil exercia algum tipo de
trabalho remunerado em 2015, nimero menor do que o apresentado em 2005, com
cerca de 30,2% no nivel de ocupagao dos idosos (IBGE, 2016). Entre as principais
razbes desse quadro atual, conforme indicativos da Organizag&do Internacional do
Trabalho (OIT), acredita-se que esteja inclusa a discriminagao pela idade, pelo fato
de o empregador ver o idoso como mao de obra cara, em razao da baixa
produtividade (GHOSHED JUNIOR; LEE; McCANN, 2006).
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Com o intuito de prolongar os anos vividos de forma saudavel e construir uma
sociedade para todas as idades, garantindo e aumentando os direitos, capacidades
e resiliéncia das pessoas idosas, a Organizacdo Mundial da Saude, alinhada aos
Objetivos do Desenvolvimento Saudavel, proclamou sua principal estratégia,
denominada “Década do Envelhecimento Saudavel 2020-2030".

Com o objetivo de melhorar a vida das pessoas idosas, de seus familiares e
das comunidades onde vivem, a Organizagdo das Nag¢des Unidas (ONU) criou a
época do Envelhecimento Saudavel, trazendo uma oportunidade de reunido de
esforgos em que todos os lideres e organizagdes pudessem desenvolver o trabalho
em comunhao (OLHANDO, 2020).

Conforme dados das novas proje¢des divulgadas pela Divisdo da Populagao
da Organizagdo das Nagbdes Unidas (OLHANDO, 2019), em 2030 o Brasil sera
considerado um pais de idosos, levando em consideracédo a propor¢ao de pessoas
com 60 anos ou mais no total da populagao. Ja em 2077, tendo em vista as pessoas
da quarta idade' o indice de envelhecimento ultrapassara os 100 anos, quando o
Brasil tera mais idosos de 80 anos e mais do que jovens de 0 a 14 anos de idade. O
estado do Amazonas acompanha o indice de envelhecimento crescente que
acontece no pais € no mundo e ja alcangou a marca de 308 mil idosos em 2016. Em
2018, as pessoas com 60 anos ou mais de idade representavam 4,74% dos
habitantes amazonenses e, em 2057, na projegcao da populagido, espera-se que
chegue a 16,24% (IBGE, 2018).

Tais estatisticas também se fazem evidentes quando se olha para o mercado
de trabalho, em especial para os servidores publicos efetivos do estado do
Amazonas, em que 8,82% deles ja possuem 60 anos ou mais e permanecem
trabalhando nos diferentes érgéos publicos do estado (GOVERNO DO AMAZONAS,
2020). A considerar os dados disponibilizados pelo governo do estado, o numero
significativo de trabalhadores que atuam prestando servigos variados a sociedade e
a auséncia de pesquisas sobre a qualidade de vida no trabalho do grupo de
servidores idosos do Amazonas, acredita-se que este estudo podera contribuir para
o desenvolvimento de agcdes de melhorias das condi¢cdes laborais dos servidores e,

consequentemente, de toda a comunidade que se utiliza desses servigos.

' quarta idade: classificagdo etaria de quem passou dos 80 anos, um nimero cada vez maior de pessoas.
Fonte: https://tvbrasil.ebc.com.br/caminhos-da-reportagem/2019/05/quarta-idade-vida-depois-dos-
80#:~:text=Quarta%20idade.,da%20popula%C3%A7%C3%A30%20que%20mais%20cresce.


https://tvbrasil.ebc.com.br/caminhos-da-reportagem/2019/05/quarta-idade-vida-depois-dos-80#:~:text=Quarta%20idade.,da%20popula%C3%A7%C3%A3o%20que%20mais%20cresce
https://tvbrasil.ebc.com.br/caminhos-da-reportagem/2019/05/quarta-idade-vida-depois-dos-80#:~:text=Quarta%20idade.,da%20popula%C3%A7%C3%A3o%20que%20mais%20cresce
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1.1 Situagao-problema

De acordo com a Projegédo da Populagéo divulgada pelo Instituto de Geografia
e Estatistica (IBGE, 2018), o Brasil tinha mais de 28 milhdes de idosos, o que
representava 13% do total da populagdo. Em 2043, a tendéncia € de que esse
namero chegard a um quarto da populagdo com 60 anos ou mais de idade.
Somadas as transformacdes no sistema previdenciario, as modificagdes elencadas
colaboram para que os trabalhadores posterguem a aposentadoria até que cheguem
a idade compativel para atenderem as novas regras para se aposentarem ou, ainda,
como forma de evitar a reducéo dos seus rendimentos financeiros.

Na Administragdo Publica do Estadual do Amazonas, em especial na
Secretaria de Administracdo e Gestdo (SEAD), ha maior concentragédo de idosos em
relacdo as demais faixas etarias. Em um universo de 301 servidores efetivos, consta
que 182 servidores tém mais de 60 anos de idade, o que representa 60,47% de
idosos ativos (GOVERNO DO ESTADO DO AMAZONAS, 2020). Com tantas
mudanc¢as no ambiente laboral, como a informatizacdo da maioria dos servicos, faz-
se necessario estudar a maneira como tais modificagdes influenciam a vida dos
trabalhadores e as instituicbes, a fim de que medidas — politicas publicas e
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho — sejam criadas e adotadas. Para Gil
(2001, p. 276):

Os programas de QVT tém como objetivo criar uma organizagdo mais
humanizada, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no
trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre o desempenho,
maior variedade e adequagido de tarefas e énfase no desenvolvimento
pessoal do individuo. Nesse sentido, esses programas constituem uma das
mais eficazes formas de obtencdo do comprometimento das pessoas para
os programas de qualidade total, ja que favorecem o envolvimento dos
empregados nas decisdes que influenciam suas areas de trabalho.

A fim de manter sua saude mental e fisica estimulada por meio do trabalho,
os idosos buscam manter-se ativos no mercado, ainda que aposentados devido a
idade laboral estipulada pelos érgaos competentes. Para tanto, foram instituidos
programas que visam a admissdo desses servidores, proporcionando vantagens as
organizagbes que empregam pessoas da terceira idade. Damasceno e Cunha
(2011) examinaram os inumeros fatores que definem a decisdo do individuo de

continuar participando como forca laboral apés a aposentadoria. Entre esses fatores
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estdo a quantidade de dependentes, a renda familiar, a formacgao, o sexo, a idade e
outros.

Nesse esteio, Vanzella et al. (2011) também pesquisaram o motivo de idosos
permanecerem trabalhando. Concluiram que a necessidade de permanecerem
ativos e possuirem remuneracdo para uma vida mais digna sao pontos
determinantes na decisdo. Entretanto, o envelhecimento pode acarretar redugcédo da
capacidade funcional dos servidores, e o estudo dessas capacidades redirecionam
as instituicbes ao analisarem como a saude dos idosos esta intimamente ligada a
independéncia funcional (VANZELLA et al., 2011). Em busca dessa independéncia e
autonomia, ndo s6 o governo, como também todos os setores da sociedade, tem
investido no desenvolvimento de programas e no planejamento das metas
fundamentais que visam identificar aspectos que determinem um envelhecimento
mais saudavel.

Na hipotese de que os Programas de QVT existentes no Servigo Publico
Estadual do Amazonas nao contemplam as necesidades do publico idoso e, ainda,
de que ha necessidade de adequagao desses programas no Servigo Publico do
Amazonas, faz-se o seguinte questionamento: qual é a percepgao de qualidade de
vida no trabalho dos servidores idosos do estado do Amazonas, de acordo com o

modelo de Walton?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

e Analisar se as expectativas dos servidores publicos ativos e idosos do estado
do Amazonas sé&o contempladas pelos Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar os fatores que refletem o que os profissionais idosos no servigo
publico do estado do Amazonas almejam para a sua qualidade de vida no
trabalho.

e Descrever os programas/iniciativas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

adotados pela Administragdo Estadual.
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e Compreender como os funcionarios idosos percebem tais programas e suas
acgoes.

e Apontar agdes que possam ser adotadas pela Administragdo Publica do
estado do Amazonas para a melhoria da qualidade de vida no trabalho de

seus servidores idosos.

1.3 Justificativa

A populacao idosa tende a aumentar a cada ano. Nesse contexto, a pesquisa
€ relevante por ser uma investigagdo com potencial contribuicdo de dados que
embasem o desenvolvimento de politicas publicas voltadas para esse publico.
Nesse cenario sdo necessarias politicas que integrem a sociedade a populagao
dessa faixa etaria, sobretudo no que se refere ao mercado de trabalho, tendo em
vista que as mudangas no sistema previdenciario postergam a aposentadoria e
fazem que as pessoas que ja estavam prestes a aposentar-se precisem trabalhar
por mais tempo.

Braga (2008, p. 7) chama a atengao para o fato de que:

No caso especifico do idoso, a dimensdo de Iliberdade e,
consequentemente, o exercicio da cidadania dependem da criagdo de
condi¢des favoraveis a manutengdo de seu poder de deciséo, escolha e
deliberagdo. Tais condigbes serdo efetivadas quando a sociedade perceber
que precisa mudar seu comportamento em relagao ao envelhecimento.

Discutir alternativas que contemplem as necessidades dos individuos em
processo de envelhecimento, ainda nos quadros funcionais, suscita reflexdes sobre
a construcdo de politicas e estratégias mais amplas que repensem a
permanéncia/inclusdo do idoso trabalhador de maneira digna no mercado de
trabalho. No contexto do Servigo Publico do estado do Amazonas, os profissionais
apresentam idade média entre 40 e 50 anos. Nos 52 departamentos do governo,
seis deles sao formados por individuos na faixa etaria acima dos 50 anos. Destaca-
se que os servidores efetivos — excluindo os dos cargos comissionados, que
possuem alta rotatividade por serem de confianga — tém idade média entre 51 e 76
anos, contando com cerca de mais de 30 anos de servigo publico. Os idosos
representam 59,31% dos funcionarios do quadro permanente do estado e se
encontram prestes a se aposentar (GOVERNO DO ESTADO DO AMAZONAS,
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2019). Por esse angulo, percebem-se a relevancia e complexidade do tema, tanto
cientifica quanto socialmente, de acordo com os numeros apresentados.

Dentro desse entendimento, ao pesquisar servidores idosos que continuam
ativos no Servigo Publico em trabalhos e condigdes que nédo foram projetados para
eles, é possivel verificar os fatores intervenientes que beneficiam ou prejudicam a
sua atuagao profissional. Investimentos em programas de QVT por parte da
Administragdo Publica possibilitam apontar melhorias para que esses servidores
continuem exercendo suas atividades com saude ocupacional e, assim, oferecendo
melhores servicos a populagdo. Ja ha estudos semelhantes nesse sentido que
apontam algumas dessas necessidades (FIALHO et al., 2017).

E é essa a importancia e o entendimento desta pesquisa, que busca saber
quao a Administracdo Publica do estado do Amazonas apresenta acdes de
qualidade de vida no trabalho que convergem para o servidor idoso que se encontra
no exercicio de suas fungdes. Ao tomar como norte essas consideragdes, a
pesquisa justifica-se ao constatar um numero significativo de idosos ativos no
Servico Publico Estadual do Amazonas e que merecem um olhar mais atento para
que haja qualidade de vida no trabalho desses servidores. O planejamento de agdes
especificas para esse grupo resultara no uso mais produtivo da mao de obra idosa
gue compde o quadro funcional do governo, além de funcionarios mais satisfeitos e
com menor propensao a doencas e de uma populagao mais bem assistida.

Monteiro et al. (2011) corroboram a exigéncia do mercado atual, que aponta
alta competitividade e anseios por profissionais qualificados e capazes de alcangar
sucesso em novos desafios. Nessa dire¢cao, a QVT caracteriza-se para a sociedade
e organizagbes uma necessidade laboral do individuo e a resposta aos seus
esforgos.

Em vista disso, ao analisar as percepg¢des dos servidores idosos, é possivel
identificar alternativas e agdes que favorecam uma melhor QVT, preenchendo
lacunas do conhecimento nunca antes exploradas no estado do Amazonas. Por
consequéncia, procedeu-se, inicialmente, a um levantamento bibliografico e
documental que revelou ndo haver estudos que examinem empiricamente a QVT
dos servidores idosos e ativos do Amazonas. O gap constatado sera preenchido
pela pesquisa.

Quando se entende que as politicas publicas para os idosos beneficiam n&o

somente a eles, mas toda a sociedade em geral, compreende-se a relevancia dos
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estudos sobre o tema. Uma sociedade preparada, e até mesmo consciente da
necessidade de manter o idoso ativo, ganha mao de obra experiente no mercado de
trabalho e reduz os indices de doencas e de assistencialismo na saude, além de
impulsionar o mercado financeiro. Para isso, compreendendo as alteracdes
psicolégicas, fisicas e sociais desse individuo, ha que se estabelecerem politicas
dentro do ambiente de trabalho que acompanhem tais mudangas para, assim,
garantir qualidade de vida no trabalho.

Em sequéncia a pressuposto, & possivel identificar a importancia desta
pesquisa para as organizagdes que buscam aplicar o conceito de QVT no
planejamento, implantacdo e alternativas que proporcionem mais satisfagdo, bem-

estar e saude a todos os seus colaboradores, em especial a populagéo idosa ativa.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Politicas publicas e o envelhecimento

Desde a década de 1940, a populagcédo idosa € a que mais cresce
proporcionalmente no Brasil. Se em 1920 o pais possuia 11 idosos para cada 100
criangas, agora essa proporgao se inverteu: existem 153 idosos para cada 100
criancas (MIRANDA; MENDES; SILVA, 2016). Esse crescimento observado no
Brasil acontece também mundialmente. Segundo a Organizagdo Mundial de Saude
(OMS), no periodo de 2015 a 2050 a populagao idosa deve passar de 12% a 22%, e
espera-se que chegue a dois bilhdes de habitantes com idade acima dos 60 anos.
Paises do mundo inteiro devem se preparar para o ritmo acelerado do
envelhecimento, mas estima-se que india, Brasil e China terdo em torno de 20 anos
para se adequar a uma realidade parecida com a da Francga, que passou de 10% de
idosos para 20% em 150 anos (OPAS/OMS, 2018).

O envelhecimento nado é sinal de doenga, pelo contrario, envelhecer
representa vida saudavel. No entanto, para que o envelhecimento seja
acompanhado por uma boa qualidade de vida dessa populagéo, segundo Miranda,
Mendes e Silva (2016), sdo necessarias politicas e ag¢des de saude focadas na
populacdo mais jovem também, uma vez que medidas de promog¢ao a saude devem
ser acompanhadas durante todas as fases da vida. Esses autores analisaram os
desafios e possibilidades do planejamento de politicas publicas voltadas para a
populacdo idosa no Brasil. De acordo com essa analise, ao envelhecimento
populacional subjazem problemas de saude publica e na Previdéncia Social, em que
sdo necessarias agdes especificas que ndo se relacionam diretamente com a
populagao idosa. A partir de 2003 surgiu a preocupagao do Estado brasileiro com a
elaboracao de politicas publicas focadas no envelhecimento da populagcéo capazes
de contribuir para um envelhecimento saudavel e construir uma estrutura de
cidadania, saude e previdéncia focada nesse publico (MIRANDA; MENDES; SILVA,
2016).

No ambito do governo federal, foram instituidos programas, politicas e
projetos para a populagédo idosa, com o desafio de serem agdes gerontolégicas
focadas na melhoria da qualidade de vida para a valorizagdo desse individuo e na
promog¢ao da sua participagao na sociedade. O Fundo Nacional do Idoso (FNI), de
2010, foi uma das agdes empreendidas, criando condigbes para o progresso da
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autonomia e da participagao efetiva em sociedade, mediante o financiamento de
programas relacionados a pessoa idosa. Outra agao relevante, também em 2010, foi
a assinatura do Termo de Cooperagao com a Frente Nacional de Prefeitos, em que,
entre suas medidas, as prefeituras deveriam criar e fortalecer Conselhos Municipais
de Direito do ldoso e Centros de Referéncia de Direitos Humanos em todos os
municipios de sua rede. Ainda em 2010, foi criado o “Disque 100 — Mddulo Idoso”
pela SDH-PR, que objetivou o combate a violéncia e aos maus tratos contra a
pessoa idosa (FERNANDES; SOARES, 2012).

Barrios e Fernandes (2014) relatam uma experiéncia realizada em Portugal
indicando que a execugao de politicas voltadas para o envelhecimento ativo € o
caminho para a oferta da qualidade de vida aos idosos. Esses mesmos autores
definem envelhecimento ativo como um processo de otimizacdo de oportunidades
para a saude, participacédo e segurancga, no sentido de aumentar a qualidade de vida
ao longo do processo de envelhecimento. Além disso, para eles o envelhecimento
ativo possibilita que os idosos atuem efetivamente na sociedade, por meio do
trabalho, da educacgao e da pratica esportiva. Outra contribuicdo desses autores €&
qgue deve existir, ainda, preocupagao com a dimensao econdmica, fundamental para
uma velhice de qualidade. Sob essa perspectiva, a vida é entendida como um ciclo
no qual os fatores biopsicossociais estdo interconectados, de modo que a oferta de
saude preventiva a populagao idosa implica oferecer também possibilidades de
socializacao, trabalho e cuidados com a saude fisica, que podem ser desenvolvidas
em programas de QVT.

Os programas de QVT tém o intuito de propiciar ambientes com condigdes de
trabalho (fisico, saude, emocional) e mais agradaveis, transformando as equipes
que, consequentemente, se tornam mais integrativas, comunicativas e satisfeitas no
local onde estdo inseridas. Nesse sentido, Fialho et al. (2017) ressaltam a
importancia de estudar a QVT de funcionarios idosos e como as mudangas no
ambiente organizacional podem influenciar positivamente esses trabalhadores.

Ramos et al. (2008) realizaram uma pesquisa bibliografica sobre a qualidade
de vida no trabalho da pessoa idosa, considerando o periodo de 1997 a 2007. O
objetivo do estudo foi quantificar as produ¢bées sobre o tema e suas contribuigbes
para esse publico de trabalhador idoso que permanece nos mercados formal e
informal de trabalho. Essa pesquisa revelou as preocupagdes que afligem os autores
pesquisados, como a falta de planejamento no envelhecimento dos brasileiros e a
evidéncia de que o estado ndo possui condicbes adequadas para que idosos
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permanec¢am trabalhando. A analise evidenciou também a precariedade de politicas
publicas planejadas e implementadas, no atendimento as necessidades de saude
para a continuidade do trabalho apds a aposentadoria. A pesquisa apontou ainda a
demanda de adaptagdo da organizagdo, seus processos e demais condi¢cdes

compativeis com os trabalhadores mais velhos.

2.2 Qualidade de vida no trabalho

Encontra-se continuamente em mudangas toda a sociedade que busca
constantemente seu bem-estar ndo somente nos aspectos particulares, como
também no quesito profissional. Ribeiro e Santana (2015, p. 2) “refletem que a
escolha da profissao, cultura, valores, infraestrutura familiar e relagdes interpessoais
sao fatores relevantes para a Qualidade de Vida no Trabalho”. Conceituar Qualidade
de Vida no Trabalho acarreta, portanto, envolver diversos aspectos, sejam eles
fisicos, ambientais ou psicologicos.

O conceito que versa sobre “qualidade de vida” ja4 passou por diversos
significados ao longo da histéria. Comegou a ser utilizado em 1920, com carater
intrinsecamente ligado a auséncia de doencas, e recebeu novas definicbes apos a Il
Guerra Mundial — dessa vez enumerando diversos itens que deveriam estar
presentes para contemplar diferentes aspectos da vida do sujeito, uma analise mais
subjetiva e multidimensional (PASCHOAL, 2002).

Ao pesquisar sobre o tema, por ter esse carater subjetivo, encontram-se
diversos pontos a serem considerados, como: os objetivos, a saude, o padréo, o
lugar que se ocupa dentro do seu meio, as expectativas, os relacionamentos, o
contexto e a presenca do trabalho e do lazer. Além disso, ainda se pode deparar
com a valoragao atribuida por quem observa, com o julgamento do que é bom ou
ruim ou uma regular qualidade de vida (OPAS/OMS, 2005).

No ambiente organizacional, o ritmo acelerado de 1920 e, em consequéncia,
as péssimas condi¢cdes de trabalho contribuiram para o inicio dos estudos sobre
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que tiveram seus primeiros passos realizados
por Elton Mayo. O médico e socidlogo australiano e a sua equipe pesquisaram as
condi¢des fisicas de trabalhadores em uma fabrica de Chicago e a relagcédo deles
com a produtividade. Nos inumeros testes realizados, péde-se perceber que, entre

as variaveis, o fator psicolédgico se sobressaia ao fisioldgico.
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Apos 1950, vivendo o periodo da Guerra Fria, as pessoas ndo eram mais
fatores de produgdo, agora s&o recursos organizacionais que precisam ser
administrados e, para tanto, faz-se necessario entender de que maneira os
colaboradores poderiam produzir mais e melhor, evidenciando a qualidade de vida
no trabalho. Nos dias atuais, a QVT pode ser conceituada como um constructo que
engloba fatores, como a satisfagdo pessoal com a atividade desempenhada, as
possibilidades de crescimento na instituicdo e a valorizagdo pelo trabalho
desenvolvido, a remuneragdo e beneficios, o ambiente psicologico e fisico e a
autonomia na participagao das decisdes (CHIAVENATO, 2010).

Para Rodrigues (1994), alguns autores formaram a base para a tematica da
QVT que influenciou o crescimento nos diversos niveis, inclusive nas formas de agir
nos dias atuais. Esse autor destaca Maslow (1954) e sua Hierarquia de
Necessidades, em que o individuo possui uma escala de necessidades e, uma vez
que a mais dominante é atendida, ele, por sua vez, estaria satisfeito.

Outro tedrico citado é Herzberg (1959) e sua Teoria dos dois Fatores, os
Higiénicos e os Motivacionais, que resumem que a motivagdo do individuo esta
ligada ao conteudo e enriquecimento da fungédo que exerce. E, para concluir, vém as
contribuigdes de Mc Gregor (1960), com a Teoria X e a Teoria Y, que valorizam as
atribuicdes da tarefa com a participacdo nas decisbes, a responsabilidade e os
desafios propostos. Pode-se registrar que diferentes abordagens de QVT surgiram a
partir da década de 1970, investigadas por estudiosos como Walton (1973), Westley
(1979), Denis (1980), Nadler e Lawler (1983) e outros.

2.3 Modelos e fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho

Com a evolucao historica dos conceitos organizacionais, foram desenvolvidos
modelos de avaliagcdo da QVT. Os de destaque, que possuem em comum visdes
humanistas do tema, sédo o de Walton (1973), de Hackman e Oldham (1975) e de
Nadler e Lawler (1983), elencados no Quadro 1. O modelo de Walton (1973) foi o
eleito para esta pesquisa e € tratado em um topico adiante. Sua escolha se deu pelo
direcionamento especifico da percepc¢ao da qualidade de vida para individuos com
mais de 60 anos de idade que o modelo permite, garantindo a subjetividade de que
o tema necessita. Além disso, outro fator preponderante foi a simplificacdo da sua
aplicagao, por se tratar de idosos.
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Quadro 1 — Modelos de estudo da Qualidade de Vida no Trabalho

Autor

Fator proposto nos modelos de
QvT

Dimensao presente nos
modelos de QVT

Walton (1973)

* Compensacao justa e adequada.

* Condigbes de seguranca e saude
no trabalho.

* Oportunidade imediata para usar e
desenvolver capacidades.

* Oportunidades futuras para o
crescimento continuado e seguranca.
* Integragéo social na organizagao.

* Constitucionalismo
organizagdes de trabalho.

* Trabalho e espaco total.

* Relevancia social do trabalho.

nas

*

Sistema de recompensas
diretas e indiretas.

* Condigbes do ambiente de
trabalho seguras e atrativas.

* Significado da tarefa e do
trabalho como um todo.

* Imagem social da empresa.

* Equilibrio entre trabalho, familia
e lazer.

Hackman et al.
(1975)

* Variedade de habilidades:
significancia da tarefa, identidade da
tarefa, autonomia e feedback.

* Significado da tarefa e do
trabalho como um  todo.
* Autonomia e participacdo do
individuo.

Westley (1979)

* Iniquidade.

* Inseguranga.
* Alienacgao.

* Anomia.

* Condicoes do ambiente de
trabalho seguras e atrativas.
* Significado da tarefa e do
trabalho  como um  todo.
Autonomia e participagdo do
individuo.

Nadler e Lawler
(1983)

* Participacdo no processo de
solucao de problemas.

* Reestruturacao do trabalho através
de enriquecimento de tarefas.

* Sistema de recompensas inovador.

* Melhorias no ambiente fisico e
psicolégico de trabalho.

* Sistema de
diretas e indiretas.

recompensas

* Condicoes do ambiente de
trabalho seguras e atrativas.

* Significado da tarefa e do
trabalho como um todo.

* Autonomia e participacdo do
individuo.

Fonte: Adaptado de Fell e Martins (2015).

Para Hackman e Oldham (1975), gestdes de trabalho mais humanizadas e o

redesenho das tarefas executadas pelos colaboradores estdo entre os processos

mais simbolicos de seu modelo. Em sua abordagem, as dimensbes de cada cargo

trazem estados psicolégicos criticos determinantes dos resultados pessoais e do

trabalho; essas dimensdes possuem ligacdo direta com a QVT (PEDROSO et al.,

2010). Segundo esses autores, os aspectos que relacionam motivacao e satisfagao

com o trabalho e, por consequéncia, com a QVT positiva sdo os trés estados
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psicolégicos do colaborador. O primeiro estado é definido pelo significado da tarefa e
pela compreensao de que vale a pena executa-la; em seguida, o segundo estado é
o momento da responsabilidade de que os resultados advém do desempenho do
individuo; e, por fim, o terceiro estado, em que os resultados sdo oriundos da
determinacgao desse individuo.

Entretanto, Westley (1979) descobriu quatro problemas decorrentes da
natureza do trabalho nas organizagbes sociais industriais que se relacionam com
dimensdées que impactam a melhoria da humanizacdo dos trabalhadores: a
insegurancga, a desigualdade, a alienagéo e a auséncia de normas sociais. Portanto,
o modelo de QVT que propde métodos para evitar esses quatro aspectos melhorara
a satisfagao dos funcionarios.

Como explica Fernandes (1996), os estudos desenvolvidos por Nadler e
Lawer (1983) tém como foco ndo somente a produtividade, como também o
individuo. Nessa perspectiva, duas importantes condigcdes devem ser evidenciadas.
Uma delas é aquela segundo a qual as pessoas deveriam se sentir bem e trabalhar
com mais eficiéncia em vez de, concomitantemente, atender apenas a uma dessas
necessidades. A outra condicdo alude a participagao efetiva dos individuos nas
solugdes de problemas e nas tomadas de decisdes da institui¢ao.

Independentemente do modelo de QVT adotado, para que ele seja efetivo,
fazem-se necessarios o envolvimento e participagcado dos individuos na solugao dos
problemas, além da reestruturacdo do trabalho, da inovacdo no sistema de
recompensas e da melhoria no ambiente laboral. Também é relevante destacar
como pontos em comum fatores como a percepgao da necessidade, o foco no
problema principal, a estruturagdo para identificacdo e a posterior resolucdo do
problema, a recompensa por resultados positivos, a motivacdo dos individuos que
realizam tarefas de longo prazo e o envolvimento da organizagcdo como um todo.
Para concluir, os pontos centrais a serem gerenciados sdo o desenvolvimento de
niveis diversos de projetos e as mudangas envolvendo a gestdo e o planejamento,

bem como o comportamento dos gestores mais velhos (FERNANDES, 1996).

2.3.1 O Modelo de Walton (1973)

Richard Walton, um dos autores mais referenciados quando se trata da

tematica qualidade de vida no trabalho, recebeu destaque com seu modelo criado
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em 1973 por resgatar os valores humanos e ambientais que durante muito tempo
foram negligenciados pela incessante busca pelo crescimento econémico e
tecnologico. Nesse modelo, destaca-se a importancia da interagdo de individuo e
organizagdo, em que as necessidades e aspiragdes individuais devem ser
consideradas para a ordenacao das tarefas, preservando a autonomia e habilidades
individuais (BENEVENUTE et al., 2019; PADILHA, 2010).

Pautando-se nesse entendimento, a abordagem de Walton (1973) vai em
direcdo a humanizagdo da organizagdo. Para ele, as anadlises dos niveis de
satisfacdo e das necessidades das pessoas estdo intrinsecamente ligadas a QVT.
Santana et al. (2012), corroborando essa afirmativa, reforcam que, para que haja
QVT, é necessario haver relativo grau de responsabilidade e de autonomia do
ocupante do cargo — um feedback sobre o desempenho do trabalhador — e que
esses cargos oportunizem tarefas apropriadas e evidenciem o desenvolvimento
pessoal do individuo. Portanto, o Modelo de Walton (1973) oferece uma estrutura de
avaliacdo dos aspectos mais relevantes de QVT, cujos critérios e indicadores
desenvolvidos pelo autor sao apresentados no Quadro 2. Na primeira coluna desse
quadro sdo listados os oito pontos principais que devem ser analisados na pesquisa,
enquanto na segunda estdo todos os indicadores que devem ser considerados em
cada critério, suas dimensdes e 0 que cada um deles abrange.

Cada um dos oito critérios elencados por Walton (1973) abrange um leque de
indicadores que devem ser investigados. O primeiro € a compensagao justa e
adequada que se refere a relagdo entre o trabalho executado e o pagamento
ofertado. Indica a percepg¢ao do trabalhador sobre a sua remuneracao, se esta é
suficiente para suprir as suas necessidades, se o valor é justo de acordo com a
tarefa executada e em comparagdo com outras organizagbes. Segundo Fernandes
(1996), deve haver partilha dos ganhos de produtividade, o que reforga ainda mais o
sentimento de “pertencimento” do individuo no todo da organizagdo. A partilha dos
ganhos consiste na categoria que visa a mensuragdao da QVT em referéncia a
remuneragao recebida. Robbins (2008) enfatiza que as recompensas justas devem
ser presumidas a partir de um sistema de pagamentos e politicas de promogéao. Tal
pagamento deve ser relativo as exigéncias do trabalho, as capacidades do
colaborador e ao mercado de trabalho. O trabalhador, entdo, devera desempenhar
sua fungdo com todas as capacidades que visam garantir essa compensacgao justa a

ele.
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Quadro 2 — Critérios e indicadores do Modelo de QVT de Walton

Critério de QVT Indicador Descricao

1. Compensacgédo justa | 1. Renda (salario) adequada ao | Critério focado no grau

e adequada trabalho/ Remuneracéo justa. de satisfacao do
2. Equidade interna/Equilibrio salarial. trabalhador com sua
3. Externa (compatibilidade externa). remuneracao.
4. Partilha dos ganhos de
produtividade.

2. Condicdes de | 5. Jornada de trabalho razoavel. Critério  focado na

seguranca e saude 6. Ambiente fisico seguro e saudavel | satisfacao do
(salubre). trabalhador com as
condicbes fisicas do

meio organizacional.
3. Utilizagao e | 7. Autonomia. Critério  focado em
desenvolvimento  da | 8. Significado e identidade da tarefa. mensurar a autonomia
capacidade 9. Variedade de habilidades e |e na identificagdo do

qualidades.
10. Autocontrole relativo.

trabalhador com
atividade desenvolvida.

4. Oportunidade de
crescimento e
seguranga

11. Possibilidade de carreira.

12. Crescimento profissional.

13. Seguranga do emprego.

14. Perspectiva de avancgo salarial.

Critério focado na
valorizagao do
trabalhador, através de
formas de crescimento
dentro da organizagéo.

5. Integragéo social na
organizagao

14. Igualdade de oportunidades.

15. Relacionamentos interpessoais e
grupais.

16. Senso comunitario.

Critério focado nas
relagbes dentro da
instituicao.

6. Garantias
constitucionais

17. Respeito as leis e direitos
trabalhistas.

18. Privacidade pessoal.

19. Liberdade de expressao.

20. Normas e rotinas claras da

organizagao.

Critério que aborda o
cumprimento da
legislagdo por parte da
instituicao.

7. Trabalho e espaco

21. Papel balanceado do trabalho na

Critério focado em

total de vida vida pessoal. analisar se ha equilibrio
entre a vida profissional
e pessoal do
trabalhador.
8. Relevancia social | 22. Imagem da empresa. Critério focado em
da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos | analisar como o]
produtos/servicos. trabalhador observa a
24. Responsabilidade social pelos | importdncia do seu
empregados. trabalho para a
sociedade.

Fonte: Elaboragao da autora — Adaptado de Fernandes, 1996.
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O segundo critério trata das condicbes de segurancga e saude no trabalho, o
que implica jornada laboral a que o empregado € submetido, se as horas extras sdo
pagas e se ocorrem com frequéncia. Outro ponto relevante sdo as condigdes fisicas
que envolvem o ambiente quanto a segurangca em relagao aos riscos de acidentes e
enfermidades. Para Chiavenato (2004), esse aspecto aborda todas as dimensdes
referentes a jornada de trabalho e ao ambiente fisico que proporcione conforto
pessoal para a realizagdo de um servicgo eficaz. Fernandes (1996) entende que esse
fator mensura a Qualidade de Vida no Trabalho com as condi¢cbes existentes no
ambiente laboral, ou seja, relacionando todos os meios para a sua execugao,
reduzindo condi¢bes que irdo ocasionar riscos de doencas ou danos a saude e
considerando o bem-estar das pessoas idosas envolvidas.

Para Fernandes (1996), o uso e desenvolvimento de capacidades s&o o
aproveitamento dos saberes e caracteristicas pessoais do funcionario na empresa,
que também estdo atrelados as oportunidades que a instituicdo oferece para que
sejam otimizados. Esse autor estaca como indicador desse critério a autonomia
proporcionada através de independéncia do funcionario em planejar e executar seu
trabalho. Rodrigues (2007) relaciona fatores importantes para a potencializagcado da
capacidade humana nas organizagdes, como autonomia no trabalho, multiplas
habilidades e tarefas completas e planejadas. Também cabe destacar os
indicadores significado e identidade da tarefa, que abordam a importancia da
compreensao do servico como parte de um processo para que, assim, possa ocorrer
a identificacado por parte do funcionario.

A oportunidade de crescimento e seguranca trata da estabilidade profissional
e da possibilidade de ascensdo com um plano de carreira. Para Rodrigues (2007),
Walton (1973) busca proporcionar ao funcionario possibilidades de crescimento na
carreira, para o que € necessario trabalhar com a aplicagdo dos conhecimentos e
das habilidades expandidas e recém-adquiridas. A¢cdes essas que |he vao propiciar
oportunidades de progresso e reconhecimento dentro da empresa, garantindo renda
justa ao trabalhador. Para Fernandes (1996) e Rocha (1998), isso se torna possivel
através de politicas de Recursos Humanos da organizagdo, como plano de cargos e
salarios que visam reconhecer os profissionais devidamente capacitados para
ascender profissionalmente dentro do quadro da empresa.

Para Chiavenato (1999), a integracdo social na organizagéo ocorre quando

sdo quebradas barreiras hierarquicas ou quando se abordam o preconceito, a
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igualdade social, a mobilidade social, o companheirismo, 0 senso comunitario e a
troca de informagées de maneira saudavel dentro da empresa. Essa categoria
mensura o grau de integracao social nas organizagdes. Nesse sentido, Fernandes
(1996) entende que, para que esse critério seja atendido, deve-se obter igualdade
de oportunidades sem favoritismos e preferéncias entre os trabalhadores. Estes
devem passar por uma selegao que respeite suas qualificagdes e habilidades para
haver promogédo, transferéncia ou admissdo e que, através de um bom
relacionamento interpessoal e vigorando o espirito de equipe, havera um
comprometimento mutuo e um senso de comunidade entre esses funcionarios.

O constitucionalismo tem como elementos-chave: a privacidade pessoal, a
liberdade de expressao, o direito a tratamento igualitario e a igualdade perante a lei.
O trabalho e o espaco total de vida referem-se ao equilibrio entre a vida pessoal e a
vida profissional. Tal categoria tem por objetivo medir a QVT, relacionando-a ao
trabalho e ao tempo utilizado em lazer, atividade fisica e com a familia. Chiavenato
(2004) enfatiza que o trabalhador possui vida familiar e particular e ndo deve focar
todo o seu tempo e energia no trabalho.

O ultimo critério apontado aborda a relevancia social do trabalho na vida.
Para Fernandes (1996), ao abranger toda a atuagédo e responsabilidade social da
empresa € a imagem que ela transmite para a sociedade (percebida e motivo de
orgulho ao trabalhador), essa categoria mensura a QVT através da percepg¢ao do
colaborador. Assim, Fernandes destaca a importéncia dos critérios da imagem da
instituicdo perante a comunidade, o que gera no trabalhador a satisfagdo de
pertencer a empresa e a percepcao e valorizagao em fazer parte dela, usufruindo da
politica de Recursos Humanos e da responsabilidade social que a instituicao presta

a comunidade.

2.4 Qualidade de vida no trabalho da pessoa idosa

As organizagbes buscam, através das ferramentas e dos Programas de QVT,
evidenciar a importancia de seus funcionarios, proporcionando-lhes ambientes de
trabalho mais agradaveis, a fim de melhorar as suas condi¢des fisica, emocional e
social, tornar a equipe mais comunicativa e promover a integracdo de todos. Ao
longo dos anos, o sentido do trabalho foi se modificando, de forma a agregar valor

moral em uma sociedade que prima pela produtividade. Desse modo, o individuo
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tem seu valor a medida que é util a sociedade (MENDES et al., 2005). A atividade
laboral é, na perspectiva psicoldégica, uma constante afirmagdo da autoestima
perante o social, sendo também assimilada em diversas esferas, como fisiolégica,
moral, social e econdmica (ROMANINI et al., 2005).

Assim, a aposentadoria € encarada ndao s6 como a interrup¢cao da vida
laboral, como também pode representar as perdas sociais, psicologicas e de saude,
através da perda do status social, do afastamento dos colegas, do comprometimento
da aparéncia pessoal e do vigor fisico, além da perda da rotina (RODRIGUES et al.,
2005; TRENTINI; HAMMERSCHMIDT, 2005; OLIVEIRA, 2001). Em contribuicao
com esse ponto de vista, Castro et al. (2019) averiguaram que os idosos que
permaneciam trabalhando apresentaram melhor quadro de saude do que aqueles
que haviam encerrado a vida ocupacional. Pode-se inferir que a melhor
autopercepgdo da saude seja devida a aceitacdo do envelhecimento com maior
naturalidade, ja que o idoso esta inserido em um ou mais grupos sociais.

Christ et al. (2007) verificaram que, embora o trabalho influencie
positivamente a saude mental e a qualidade de vida dos idosos, esse efeito pode ser
menor nas pessoas com menores renda e escolaridade, considerando que as
condi¢gdes de trabalho tendem a ser menos favoraveis quanto menores forem a
escolaridade e renda da pessoa. Confirmando a associagdo entre bem-estar e
trabalho, pesquisas realizadas por Morin (2001) demonstraram que grande parte da
populacdo, embora tivesse condigdes para viver confortavelmente sem trabalhar,
admitiu que continuaria a exercer alguma atividade de cunho profissional.

Em atencdo a esses achados, a pesquisa brasileira do FPA (2020) revelou
que 25% dos idosos entrevistados ainda trabalhavam, com a ressalva de que 11% ja
estavam aposentados. Assim, faz-se notério que a reinsercdo do idoso no mercado
de trabalho ou a n&o interrup¢édo da vida laboral € um fenbmeno atual e deve ser
discutido, a fim de adequar a sociedade e o ambiente de trabalho a essa nova
realidade. Cabe destacar que o atual formato do mercado de trabalho ndo apresenta
condicbes favoraveis a quem possui alguma limitacdo fisica e ja tenha sido
submetido a um ambiente insalubre por décadas restringindo a sua produtividade.

Ressalta-se que o fator influenciador da permanéncia de idosos no meio
laboral é o socioeconémico. Devido ao fato de a aposentadoria ser insuficiente para
a manutengdo da familia, o individuo segue trabalhando, muitas vezes

informalmente ou através da constituicio de pessoas juridicas (SANTOS;
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NASCIMENTO, 2020). Esses motivos contribuem para que a aposentadoria seja
fonte geradora de ansiedade e sofrimento, colocando em risco o equilibrio
psicolégico do idoso, manifesto em crises depressivas, alcoolismo e até mesmo
suicidio (BOSI, 1994).

N3do obstante essa dialética pareca distante da maior parte da populacao,
estudos apontam que em 2070, no Brasil, o grupo de idosos correspondera a 35%
da populagdao. O aumento da expectativa de vida, que pode ser observado tanto em
nivel nacional quanto mundial, torna notéria a necessidade de politicas publicas e
campanhas que promovam a qualidade de vida desse publico (IBGE, 2016). Aimeida
e Maia (2010) ponderam que viver por mais anos nao € indicativo de que a
qualidade de vida tenha melhorado. Isso porque a qualidade de vida é entendida
como a percepcdo do sujeito em relagdo a sua posicdo dentro da sociedade,
considerando-se saude fisica e psicologica; independéncia funcional e financeira;
interacao social; rede de apoio; e outros aspectos (WHO, 2005). Vale ressaltar que a
autopercepgao esta atrelada a satisfagdo do sujeito e € influenciada pelas
expectativas, objetivos e padrdes de cada um.

Embora se entenda a subjetividade dessa questao, € sabido que o sentimento
de pertencimento a um grupo social é a necessidade do ser humano e condicao
imprescindivel para que haja qualidade de vida (SANTOS; VAZ, 2008). De modo
adicional, para que se compreenda o aumento do indice de idosos no mercado de
trabalho, também € necessario analisa-los como individuos em processo de
adaptacio e crescimento, que buscam reencontrar seu papel na sociedade, sendo
aceitos e valorizados.

A terceira idade ativa ja é considerada uma realidade, e os efeitos benéficos
de uma atividade ocupacional sdo inumeros, entre os quais estdo a continuidade das
relagcdes interpessoais e o sentimento de se sentirem uteis. Nesse entendimento, o
trabalho em si ndo é relevante somente pelos ganhos financeiros, como também
pela insergao social, correlacionando os aspectos psiquicos e fisicos (DEJOURS, C.,
1992). Evidencia-se que os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho devem
ser ainda mais especificos, focados em um nicho. Ha que se estreitar a amostra de
um grupo para ter uma percep¢ado mais assertiva de um mesmo ambiente. Ainda
que uma organizagdo possua condicdes externas semelhantes, as particularidades
dos individuos devem ser respeitadas para que a ocupacgado funcional seja

adequada, racional e eficiente. Nesse contexto, o trabalhador idoso destaca-se por
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suas limitacbes em decorréncia da idade mais avancada, que devem ser
consideradas e adaptadas para a funcao laboral (RAMOS; SOUZA; CALDAS, 2008).

No entanto, os modelos laborais, em geral, ndo foram criados para esse
publico. A dindmica dos espacgos e das tarefas que foram projetadas ha muitos anos
podem ndo acompanhar o envelhecimento e a nova realidade desses trabalhadores.
O Modelo de Walton, embora tenha sido criado em 1973, aborda varios aspectos da
qualidade de vida no trabalho e permite uma reflexdo ampla sobre a estrutura atual
de gestdo. Caso essa analise e adaptacdo dos modelos de trabalho vigentes ndo
sejam feitas, o ambiente, ao invés de apresentar pontos positivos, pode fortalecer
pontos negativos, pela falta de adequacéao a realidade dos servidores que, por sua
vez, podem exercer atividades incompativeis com suas situagdes fisicas e psiquicas
atuais. Esse € um dos pontos a considerar na satisfacdo com o trabalho e nas
experiéncias que corroboram as necessidades de cada trabalhador, representando,
assim, um indicador importante para a Qualidade de Vida no Trabalho (IGBARIA;
PARASURAMAN; BADAWY, 1994).

2.5 Qualidade de vida dos servidores publicos idosos

Ao conceituar qualidade de vida, faz-se necessario englobar todos os
aspectos da vida de um individuo e a inter-relacdo entre eles, sejam as questdes
sociais, individuais, ocupacionais ou outras. Corroborando essa perspectiva,
Fernandes (1996, p. 40) afirma que a QVT envolve “além de atos legislativos que
protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragcbes humanas,
calcado na ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
empresa”. Destarte, ao se trabalhar qualidade de vida no trabalho, é imperioso que o
sujeito seja analisado em todos esses angulos, inclusive em sua prépria percepgao
dessas vertentes.

Para que a qualidade de vida no trabalho seja oportunizada, € primordial uma
equipe de gestdo de pessoas capacitada e empenhada na melhoria do ambiente
laboral, na resolucédo de conflitos, na sistematizacdo do servigo e no incremento do
sistema de recompensas. Tais medidas motivam os trabalhadores e tornam o
ambiente mais saudavel e produtivo (SCHIRRMEISTER; FRANCA, 2012). Cabe
ressaltar que as institui¢cdes influenciam e sao influenciadas por seus componentes,

de modo que uma organizagao reflete as crengas, valores, regras e normas
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enraizados em seu meio e cada empresa deve ser estudada considerando essas
particularidades (TRICE; BEYER, 1993).

Indo ao encontro desse raciocinio, Paz et al. (2020) destacam que a cultura
organizacional reflete a qualidade de vida no trabalho, principalmente em periodos
de transicdo, como acontece com o envelhecimento do trabalhador. Embora haja
debates a respeito do idoso e da sociedade e a populacdo mundial esteja
envelhecendo, a pessoa na terceira idade ainda € considerada fora dos parametros
sociais determinados, desconsiderando-se a contribuicdo de grupo para a sociedade
em geral (SILVA; HELAL, 2019).

Associa-se a essa crenga a concepgao de que, com o envelhecimento, o
individuo se torna mais intransigente e menos produtivo, ndo cooperando com a
equipe de trabalho. Contrarios a esse pensamento, Nascimento et al. (2016)
afirmam que o idoso, além de manter a capacidade de trabalho, pode se tornar mais
flexivel devido as experiéncias e aprendizados obtidos ao longo dos anos. Lirio et al.
(2020) corroboram esse argumento ao afirmarem que, para os idosos, a QVT esta
atrelada ao reconhecimento do seu trabalho. Reconhecimento esse que ndo vem
apenas subjetivamente, como também através de remuneragdo justa. Ainda que o
idoso trabalhador seja fendbmeno mundial, no Brasil se destaca a necessidade de
muitos continuarem trabalhando devido ao baixo valor da aposentadoria.

Ferreira et al. (2016) ressaltam a divergéncia entre as organizagdes publicas
e privadas, com destaque para o foco no lucro dentro das organizagbes privadas e
nas cobrangas aos funcionarios advindas desse objetivo. Também se destaca a falta
de flexibilidade no ambiente privado, o que impossibilita que o funcionario
acompanhe a vida escolar dos filhos, limitando o0 acompanhamento de sua saude e
de seus familiares. Ja no servigo publico a licenga para acompanhar familiar, na
maioria dos casos, € estabelecida em legislagdo propria, valorizando o servidor
publico e suas relagdes familiares.

Embora dentro de uma instituicdo publica o servidor ndo passe pelas
limitagdes impostas pela rigidez do cumprimento da carga horaria e pela pressao por
produtividade, ha muitas queixas devido as condi¢cbes (precarias) da infraestrutura
predial, defasagem de equipamentos, falta de material e dificuldade na sua
reposicéo, falta de recursos humanos, mobilidrio sucateado e remuneragéo
engessada (LOPES; SETA, 2019). A insatisfagdo com o meio laboral contribui com o

estresse ocupacional, esgotamento fisico e mental e outros transtornos. Com o
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passar dos anos, essas questbes nao resolvidas culminam no adoecimento do
servidor e sdo consideradas a causa desse envelhecimento, isentando, na maioria
das vezes, o ambiente insalubre onde esta inserido ha tanto tempo.

Em contrapartida, as relagdes socioprofissionais sdo citadas como fontes de
bem-estar e satisfacdo, colaborando para a realizagdo pessoal do servidor. Muitos
idosos moram sozinhos e ja ndo tém vida social ativa, sendo o trabalho a unica
atividade de socializagdo e que os faz se sentirem uteis e oportunos para os outros
(PADILHA, 2009). O servico publico tem como caracteristica a baixa rotatividade de
servidores, o que oportuniza a criagdo e fortalecimento de vinculos entre os
trabalhadores. Dessa forma, o trabalho € o elo do sujeito com a sociedade, contribui
para minimizar aspectos negativos da velhice e tem papel igual ou até mais
relevante do que a questado salarial e a precariedade da estrutura de muitos érgaos
publicos.

Gongalves et al. (2015) ratificam essa concepgdao em seus estudos,
verificando que aspectos como estado civil, possuir dependente financeiro e ser
envolvido em causas sindicais exercem grande influéncia sobre a decisdo de se
aposentar. Kai, Lourengo e Fernandes (2020) encontraram em suas pesquisas
relatos queixosos de servidores sobre a aposentadoria compulsoria, enxergando a
situagcdo como sindnimo de sua inutilidade para a instituicdo. Um minimizador desse
sentimento de menos valia seria a implementagao de projetos que preparassem os
individuos jovens e idosos para esse momento da vida, debatendo o tema entre as
diferentes faixas etarias e momentos. Além da discussao acerca da aposentadoria, €
relevante tratar de outros aspectos. Nessa direcdo, Boldo, Severo e Guimaraes
(2019) pontuam que atividades que promovem a qualidade de vida no trabalho estao
diretamente relacionadas ao aumento da motivagcao, o que pode resultar em maior

engajamento em suas atividades.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa se caracteriza como exploratoria e descritiva, com uma
abordagem qualiquantitativa. Foi pesquisada uma amostra de base populacional dos
servidores publicos idosos em atividade no estado do Amazonas. Trata-se de
pesquisa exploratdria que buscou responder ao questionamento sobre a existéncia
de programas de qualidade de vida no trabalho, no Servigo Publico Estadual do
Amazonas, que contemplassem os idosos ativos. Para tanto, na investigagao,
procurou se aproximar e se familiarizar com esse publico.

Os dados levantados previamente indicaram a escassez de conhecimento
acumulado e sistematizado sobre os sujeitos pesquisados, conforme abordado na
revisdo de literatura. Assim, considera-se o carater imperativo desta delimitacao,
notadamente porque os idosos inseridos na Administragdo Publica Estadual do
Amazonas nao foram contemplados ainda com investigacdo sobre a qualidade de
vida no trabalho.

Apresentada como um estudo de caso, esta pesquisa pode ser caracterizada
como descritiva, uma vez que trabalha com o “estudo e a descricdo das
caracteristicas, propriedades ou relagbes existentes na comunidade, grupo ou
realidade pesquisada” (CERVO; BERVIAN, 2002, p. 67). Por esse angulo,
pretendeu-se conhecer, aprofundar e identificar informacgdes e caracteristicas sobre
a qualidade de vida dos idosos em seu ambiente de trabalho, compreendendo o
fendbmeno social investigado e suas especificidades. Na pesquisa descritiva, utilizou-
se a coleta de dados, analisando-os e interpretando-os. Para tal, foram empregadas
técnicas padronizadas de coleta de dados.

Quanto as dimensbes do instrumento (estudo de caso), foi realizada uma
analise descritiva, que apresentou os seguintes valores: média, desvio-padrao (dp),
minimo, mediana e maximo. Na verificacao da relacao entre as dimensdes da QVT e
0 género, utilizou-se o Teste de Mann-Whitney, que se refere a um teste nao
paramétrico, estabelecendo 5% de significancia para a regra de decisdo da hipotese
de que a QVT poderia estar relacionada ao género dos idosos avaliados. O novo
Teste de Mann-Whitney quase detectou algumas diferengas. No caso da integragao
social, ha uma relagdo marginal que nao entra nos 95%, mas, sim, nos 94%. Essa
diferengca pode ser considerada significativa em termos praticos, pois ela é

estatisticamente significativa em nivel de 94%. A analise foi realizada por meio do
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Programa Estatistico IBM SPSS Statistics, versdo 22, inclusive a analise qualitativa
das quatro questdes finais do instrumento de QVT, com base no Modelo de Walton.
Uma vez que a pesquisa qualitativa permite a compreensado da realidade
como uma construcdo social e a pesquisa quantitativa retrata objetivamente a
realidade investigada, a abordagem qualiquantitativa tornou-se a opg¢do mais
indicada para este estudo. Desse modo, o entendimento da percepgao do servidor
sobre a sua QVT foi demonstrado por meio de questionario (com questdes abertas e
fechadas), que permitiu medir os dados apurados. Nessa logica, foi possivel
interpretar os fatores constituintes da qualidade de vida no trabalho e que se
relacionavam com os programas de politicas para os idosos, no contexto da

Administracdo Publica do estado do Amazonas.

Quadro 3 — Instrumentos de coleta e analise dos dados

refletem o que os profissionais

Objetivo Instrumento de Instrumento de
coleta analise
Identificar os fatores que | Questionario. Categorizagao através da

analise de conteudo.

idosos no Servico Publico do
estado do Amazonas almejam
para sua qualidade de vida no

trabalho.
Descrever os | Revisdo de documentos, | Recapitulacdo  sintética
programas/iniciativas de QVT | de matérias e das fichas | dos resultados da
adotados pela Administracdo | cadastrais dos servidores | pesquisa documental.
Estadual. da gestdo estadual do

Amazonas.
Compreender como os | Questionario. Categorizagao através da
funcionarios idosos percebem analise descritiva.

tais programas e suas acdes.
Apontar agbes que possam ser
adotadas pela Administracao
Publica do estado do Amazonas
para a melhoria da qualidade de
vida no trabalho de servidores
idosos.

sintética
da

Revisdo de documentos,
de matérias e das fichas
cadastrais dos servidores
da gestdo estadual do
Amazonas.

Recapitulacéo
dos resultados
pesquisa documental.

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Quanto aos meios, trata-se de um estudo de caso com pesquisa documental,
cuja caracteristica é a investigagdo de um fendbmeno no local onde ele ocorre, de
modo a buscar elementos que contribuam para a sua explicagdo. A pesquisa
documental foi uma das etapas da coleta de dados da pesquisa e aconteceu através

da revisdo de documentos e das fichas cadastrais dos servidores da gestao estadual
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do Amazonas, que indicam possibilidades de acbes voltadas para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho dos profissionais com idade superior a 60 anos.

O estudo de caso leva em conta a unidade social como um todo,
possibilitando a analise em profundidade de determinado fenédmeno ali inserido, em
razao de sua especificidade, em busca de descrever, examinar e aprimorar ideias
sobre o problema investigado em um campo com pouco conhecimento acumulado
(YIN, 2015) — no caso, a qualidade de vida do trabalho e a satisfagao dos idosos no
Servigco Publico do estado do Amazonas. O estado do Amazonas € o maior em
territério, com uma area de 1.559.168,117 km? conforme dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018). Localizado na Regidao Norte do
Brasil, possui cerca de 4,2 milhdes de habitantes. Entre suas caracteristicas
econbmicas, destacam-se 0s servigos e a industria, que juntos resultam em mais de
80% do seu PIB. O estado possui geografia rica e diversificada (incluindo a maior
rede hidrografica do pais), clima tropical umido, maior area de Floresta Amazonica
preservada e ampla area de relevo fluvial, favorecendo a navegagcao como meio de
transporte e distribuic&o.

O Governo Estadual do Amazonas encontra-se distribuido em 62 municipios.
A capital, Manaus, corresponde a maior cidade urbana e populacional do estado,
onde se localiza um polo industrial com mais de 600 industrias nos segmentos de
eletrodomésticos, eletrbnicos, automdveis, bebidas, maquinas, equipamentos e
outros. No que se refere ao setor publico do Estado, segundo o Portal da
Transparéncia, Manaus possui um total de 75.751 servidores na Administracéo
Direta e Indireta, entre efetivos e comissionados. A Administracdo Direta € composta
por 26 6rgaos (Tabela 1) e conta com 62.708 funcionarios efetivos. Sé na metrépole
concentram-se 65,7% do total de servidores, somando 49.842 trabalhadores
publicos (GOVERNO DO AMAZONAS, 2020).

O universo da pesquisa compde-se, portanto, dos profissionais com idade
superior a 60 anos, de ambos 0s sexos, que permanecem trabalhando ativamente
em 26 Secretarias da Administracdo Direta. Encaixam-se nesse perfil 5.262
servidores que residem em Manaus e nos outros 61 municipios do estado (Tabela
2), aos quais foi enviado o questionario por email. A amostra corresponde ao

quantitativo de respondentes.
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Tabela 1 — Siglas dos 6rgaos da Administragao Direta

Governo do Amazonas — Administracao Direta

Ordem Sigla Orgao
1 SUSAM Secretaria de Estado da Saude
2 SEFAZ Secretaria da Fazenda
3 SEJUSC g%cargganrii: de Estado de Justica, Direitos Humanos e
o SR e e e e s VMoo Eoondmico
5 SEAD Secretaria de Administracao e Gestao
6 POLICIA CIVIL Policia Civil do Amazonas
7 SEDUC Secretaria de Estado de Educacao e Desporto
8 ERGSP Escritério de Representacdo do Estado em Sao Paulo
9 SEC Secretaria de Estado de Cultura e Economia Criativa
10 SSP Secretaria de Estado de Segurancga Publica
11 SEINERA Slee(irrs:)aorlii?an :z . 52’?:53 de Infraestrutura e Regido
12 SEAS Secretaria de Estado de Assisténcia Social
13 SECT Secretaria de Estado de Cidades e Territérios
14 SEMA Secretaria de Estado do Meio Ambiente
15 SEPROR Secretaria de Estado de Producao Rural
16 POLICIA MILITAR | Policia Militar do Amazonas
17 CBMAM e CIVIS Corpo de Bombeiro
18 CASA MILITAR Casa Militar
19 CSC Centro de Servigos Compartilhados
20 UEA Universidade do Estado do Amazonas
21 SECOM Secretaria de Comunicacao Social
22 SEAP Secretaria de Estado de Administragao Penitenciaria
23 CGE Controladoria Geral do Estado
24 CASA CIVIL/SGVG | Casa Civil
25 PGE Procuradoria Geral do Estado
26 SERF] Secretaria de Estado de Relacbes Federativas e

Internacionais

Fonte: Elaboragao da autora, com base em informagdes disponiveis no Processamento de Dados do
Amazonas S/A, junho/2020.




Tabela 2 — Quantitativo dos servidores publicos do estado do Amazonas
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Governo do Amazonas — Administragao Direta
% de
Quantidade de Quantidade de idosos
Ordem Sigla servidores servidores efetivos em
efetivos com mais de 60 anos relagao
ao total
1 SUSAM 16.894 1.701 10,07
2 SEFAZ 494 102 20,65
3 SEJUSC 91 39 42,86
4 SEDECTI 135 50 37,04
5 SEAD 301 182 60,47
6 POLICIA CIVIL 2.387 241 10,10
7 SEDUC 29.621 2.283 7,71
8 ERGSP 4 0 0,00
9 SEC 226 41 18,14
10 SSP 593 23 3,88
11 SEINFRA 102 63 61,76
12 SEAS 132 56 42,42
13 SECT 61 26 42,62
14 SEMA 30 8 26,67
15 SEPROR 77 11 14,29
16 POLICIA MILITAR 8.566 52 0,61
17 CBMAM e CIVIS 818 8 0,99
18 CASA MILITAR 151 4 2,65
19 CSC 14 1 7,14
20 U.EA 1.302 143 10,98
21 SECOM 20 10 50,00
22 SEAP 305 95 31,15
23 CGE 14 2 14,29
24 CASA CIVIL/SGVG 175 84 48,00
25 P.G.E 188 35 18,62
26 SERFI 7 2 28,57
Total Geral 62.708 5.262 8,39

Fonte: Elaboracdo da autora, com base em informagdes disponiveis no Processamento de Dados do
Amazonas S/A, junho/2020.

Algumas Secretarias se sobressaem por terem numero expressivo de idosos
em seu quadro funcional efetivo, proporcionalmente ao niumero total de servidores
do Servigo Estadual do Amazonas, entre outros pontos relevantes apresentados na
Tabela 2. A Secretaria de Administragcdo e Gestdo (SEAD) concentra o maior
percentual de servidores efetivos com mais de 60 anos; sdo 182 com esse perfil.

Além disso, € a responsavel pelo unico Programa de QVT voltado aos idosos
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estaduais que foi criado em 2018. O Programa Vida Ativa iniciou com um ciclo de
palestras e atendimentos presenciais, mas teve sua programacao interrompida com

o inicio da pandemia em 2020. A proposta inicial era:

Programa Vida Ativa: Longevidade com Qualidade, em parceria com a
Universidade Aberta da Terceira Idade (UNATI/UEA), que visa orientar os
servidores no planejamento para a preparacao da aposentadoria no servigo
publico. O objetivo & proporcionar aos servidores em fase de pré-
aposentadoria uma programagao estruturada considerando os aspectos
emocionais, sociais, saude, educacgao e cidadania, a fim de minimizar as
consequéncias do processo de aposentadoria. O publico-alvo sao
servidores Publicos do Estado do Amazonas em fase de pré-aposentadoria
(AMAZONAS, 2018).

Outro 6rgao de destaque pelo quantitativo de pessoas com mais de 60 anos
de idade sido a Secretaria de Estado de Justi¢a, Direitos Humanos e Cidadania
(SEJUSC) e a Secretaria de Estado de Desenvolvimento Econdémico, Ciéncia,
Tecnologia e Informacao (SEDECTI). A SEJUSC:

Tem por finalidade articular, coordenar e executar a Politica Estadual e
Nacional de Direitos Humanos. O 6rgédo desenvolve agdes para criangas e
adolescentes em conflitos com a lei, privados de liberdade, cidadania,
criangas e adolescentes, idosos, populagcdo em situagao de rua, diversidade
e género, migracdo e refugio, politicas sobre drogas, promog¢ao da
igualdade racial, trabalho escravo e trafico de pessoas (AMAZONAS, 2020).

Conforme a Tabela 2, elaborada com as informagdes disponibilizadas pela
empresa de economia mista, denominada Processamento de Dados do Amazonas
S/A (PRODAM), os funcionarios efetivos com mais de 60 anos de idade ativos nas
26 Secretarias totalizam 5.262 servidores aptos, os quais formam o universo desta

pesquisa.

3.1 Instrumentos de pesquisa

O Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade
Federal de Vigosa aprovou o desenvolvimento do projeto através do Parecer de
Numero 4.837.659. Os sujeitos delineados para responder ao questionario de
pesquisa assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE
(Apéndice A). Diante do aceite e da assinatura do TCLE, foi aplicado o questionario.
O instrumento é uma adaptacéo dos oito fatores de QVT e das dimensdes que cada

um deles abrange, conforme o modelo desenvolvido por Walton (1973) (Apéndice
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B). A construgdo das perguntas foi adaptada com termos mais usuais para a
realidade dos respondentes. Os termos-ancora sdo mencionados no inicio de cada
bloco, para facilitar a compreensdo no momento das respostas (TIMOSSI et al.,
2009).

Marconi e Lakatos (2010, p. 186) esclarecem que, apdés a criagdo do
questionario, este deve ser testado em um grupo ou parcela de individuos para que
se possa ter sua utilizacdo consolidada. Nesta pesquisa, considerou-se como
referéncia o questionario proposto e validado por Timossi et al. (2009).

Para identificar a percepc¢ao do servidor sobre a QVT, foi adotada a escala do
tipo intervalar de 0 a 10 pontos, relacionados as ancoras que vao de “muito
insatisfeito” a “muito satisfeito”. Foi aplicado um questionario estruturado em 11
blocos: com sete questbes que caracterizam o perfil do respondente, 33 perguntas
fechadas sobre a QVT relacionadas as categorias do modelo proposto por Walton
(1973) e quatro perguntas abertas.

O Bloco 1 traz perguntas pessoais sobre o respondente. Nos Blocos 2, 3, 4, 5,
6, 7, 8 € 9, as perguntas se referem aos oito critérios definidos por Walton (1973) e
ja amplamente detalhados na pesquisa. O Bloco 10 apresenta uma pergunta sobre a
percepcao geral que o servidor tem da QVT. Considerando a necessidade de se
observar a propria visdo/percepcdo do servidor, foram inseridas quatro questdes
discursivas no final do questionario (Bloco 11). A primeira, para compreender o que
o termo QVT significa para o participante e, a segunda, uma questao livre, para que
seja abordado qualquer ponto que n&o tenha sido apontado nas demais perguntas
objetivas. Ja na terceira € solicitado que o respondente apresente sua impressao
sobre a interferéncia desses fatores em sua vida profissional e pessoal. E a quarta
aborda a qualidade de vida no trabalho em tempos de coronavirus.

Os questionarios foram aplicados online (via plataforma Google forms), com
perguntas de caracteres social, demografico e profissional (idade, género, grau de
escolaridade, lotagcdo de servigo, cargo ocupado e tempo de servigo), bem como
questoes relativas a qualidade de vida no trabalho e satisfagdo do idoso no ambiente
laboral. A ferramenta Google encontra-se disponivel no ambiente da internet e é de
uso livre. O encaminhamento dos questionarios foi feito aos servidores idosos da
Administracdo Estadual do Amazonas, solicitando-lhes o preenchimento no link de

acesso.
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O pré-teste foi realizado em dois momentos distintos, com uma seleg¢ao prévia
de 30 pessoas com mais de 60 anos de idade, de ambos o0s sexos, que
permaneciam trabalhando ativamente no governo do estado do Amazonas, para um
encontro via plataforma Zoom.

Considerou-se pequeno o numero de respondentes da primeira amostra, isto
€, apenas oito pessoas, razado por que foram feitas alteracbes necessarias no pré-
teste. Apds a revisdo do questionario, entendeu-se que ele deveria ser testado
novamente, cuja repeticdo deveria acontecer todas as vezes que fosse preciso, para
que o instrumento estivesse pronto para aplicagdo. Segundo Mattar (1994), no caso
dos instrumentos que forem desenvolvidos cautelosamente, costumam ser

suficientes dois ou trés pré-testes.

3.3 Analise de resultados

Apds a aplicagdo do questionario com perguntas fechadas e abertas de
estimacdo ou avaliacdo, foram extraidas as informagdes necessarias para a
resposta da pesquisa para a posterior tabulagdo dos dados quantitativos. De acordo
com Matias-Pereira (2010), na etapa de tabulagcao é interessante utilizar os recursos
manuais ou computacionais para organizar os dados obtidos na pesquisa de campo.

Ainda conforme Matias-Pereira, a analise deve ser feita para atender aos
objetivos da pesquisa e, entdo, comparar e confrontar dados e provas com o objetivo
de confirmar ou rejeitar os pressupostos da pesquisa. A técnica utilizada foi,
conforme esse mesmo autor, a recapitulacéo sintética dos resultados da pesquisa e,
no caso, a énfase no alcance dos fatores representativos da qualidade de vida dos
servidores idosos da Administragéo Estadual do Amazonas.

Os dados foram computados em uma planilha eletrénica acoplada a propria
plataforma utilizada. Com base na escala do questionario fechado, foi realizada a
Andlise Exploratéria de Dados (EAD) para identificar os fatores de satisfagao, além
da analise da confiabilidade e da validade das escalas utilizadas para mensurar a
qualidade de vida no trabalho. As questdes abertas foram examinadas pela Analise
de Conteudo, técnica para o tratamento da percepcao dos idosos sobre a satisfagao
e qualidade de vida no ambiente de trabalho.

A Andlise de Conteudo, proposta por Bardin (2016), busca agregar as

palavras que foram partilhadas pelos idosos. O método resume-se em um conjunto
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de técnicas que analisa as comunicagdes e se utiliza de procedimentos sistematicos
e objetivos, visando descrever o conteudo das mensagens das perguntas abertas. A
técnica de categorizagao foi aplicada e significa “uma operacéo de classificacéo de
elementos constitutivos de um conjunto por diferenciacdo e, em seguida, por
reagrupamento segundo o género (analogia), com critérios previamente definidos”
(BARDIN, 2016, p. 147).

A definicdo das categorias no processo de categorizacdo, segundo Laville e
Dionne (1999), pode ocorrer de trés formas: abertas, fechadas ou mistas. No modelo
aberto, as categorias ndo sao fixas previamente, mas aparecem no decorrer da
analise. No modelo fechado, as categorias sao definidas de inicio, com suporte em
uma teoria de base. Ja no modelo misto as categorias sao trabalhadas
simultaneamente, em que a selecdo pode ocorrer inicialmente e, no decorrer da
analise, essas categorias podem ser modificadas. Nesta Dissertagdo foi empregado
o modelo aberto, em que as categorias foram formadas no decorrer da analise das

questdes abertas, buscando entender o conteudo das mensagens.

3.3.1 Populagao e Amostra

A populagao deste estudo refere-se aos profissionais cuja idade é superior a
60 anos, de ambos os sexos, de quaisquer profissdes e, ou, cargo que continuam
em pleno exercicio laboral nas Secretarias da Administracdo Direta do governo do
estado do Amazonas. A amostra foi composta considerando o perfil da populagao
em questao, que perfaz atualmente o total de 5.262 servidores publicos.

O tamanho da amostra foi estimado a partir da quantidade total de servidores
idosos atuantes nas reparticbes publicas da Administracdo Direta do estado do
Amazonas, que € atualmente de 5.262 idosos, sendo a proporgao esperada de
respondentes igual a 50%. Estabeleceram-se uma precisao de 5% (margem de erro)
e um nivel de 95% de confianga, totalizando um tamanho de amostra de 358 idosos,
conforme calculo apresentado a seguir. Esse tamanho de amostra considerou os
parametros estatisticos da formula de calculo do tamanho da amostra para

populacgao finita, descrita por Fonseca et al. (2011).
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em que:
N: Total de idosos ativos no Servico Publico do estado do Amazonas

&N =>5262..N=31316,

p: Proporgéo esperada de respondentes idosos .. j = 50,00%4;

i: Proporcao de n&o respondentes idosos .. § = 50,00%;

Z: Valor critico que corresponde ao grau de 95% de confianga . Z = 1,96; e
d: Preciséo (margem de erro) .. 0,05 (5,00%).

O numero de respondentes alcangados chegou a 371, atendendo ao calculo
da amostra. O tamanho da amostra justifica-se em razdo de as 33 variaveis
quantitativas do questionario fazerem parte da Modelagem de Equagdes Estruturais
(SEM). Dessa forma, atende também, portanto, ao critério de haver pelo menos 10
casos para cada variavel quantitativa do questionario, de acordo com Hair et al.
(2009).

A amostragem foi realizada por demanda espontanea, tendo em vista que a
maioria dos servidores estava em processo de confinamento, devido a pandemia do
coronavirus. Este protocolo foi um dos adotados nas medidas preventivas para o

atual cenario pandémico.
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4 RESULTADOS

Apos a coleta dos dados, as variaveis relacionadas as caracteristicas
sociodemograficas e as variaveis referentes a investigagdo da QVT dos servidores
publicos idosos ativos do estado do Amazonas, baseada na teoria de QVT de
Walton, foram digitadas em planilha de dados, no Programa Estatistico IBM SPSS
Statistics, versao 22, para subsequente analise.

Primeiramente, foi realizada a verificacdo da normalidade das respostas
numericas relacionadas a cada uma das questdes, respondidas por meio da Escala
Intervalar entre 0 e 10, com 11 opgdes de respostas, apresentadas em percentual,
que variou de 0,00% a 100,00%. O valor zero ndo é nulo, ndo representa falta de
atributo; dessa forma, as respostas foram de 0,00% (muito insatisfeito) a 100,00%
(muito satisfeito). Realizou-se o Teste de Kolmogorov-Sminorv, considerando o nivel
de 5% de significancia, em que a estatistica de teste comprovou que os resultados

das respostas dos idosos foram heterogéneos e, portanto, ndo normais (p < 0,0001).

4.1 Caracterizagao da amostra

Considerando o exposto, a amostra foi composta por 371 servidores publicos
idosos ativos, sendo 204 (55,0%) do género feminino, 163 (43,9%) do género
masculino e quatro (1,1%) de outros géneros. Desses, 211 (56,9%) séo da faixa
etaria de 60 a 65 anos e 146 (39,4%) de 66 a 70 anos. Apenas 14 (3,8%) servidores
possuem idade superior a 70 anos. Quanto as demais caracteristicas, esses
servidores sao, em sua maioria, casados (187: 50,4%), possuem ensino meédio
completo (220: 59,3%) e cumpriram tempo de servigo publico superior a 30 anos
(Tabela 19).

Quando questionados se participavam de algum Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho, dos 371 servidores idosos, apenas 63 (17,0%) responderam que
participam do Programa “Vida Ativa: longevidade com qualidade”, que é realizado
em parceria com a Universidade Aberta da Terceira |dade da Universidade Estadual
do Amazonas UNATI/UEA (Grafico 1 e Tabela 3).



Tabela 3 — Caracteristicas dos servidores idosos ativos avaliados

48

Caracteristicas n (371) %

Género

Feminino 204 55,0

Masculino 163 43,9

Outro 4 1,1
Faixa Etaria

60 a 65 211 56,9

66 a 70 146 39,4

> 70 14 3,8
Estado Civil

Solteiro(a) 38 10,2

Casado(a) 187 50,4

Unido Estavel 82 22,1

Divorciado 4 1,1

Viuvo 60 16,2
Grau de Instrugao

Fundamental 11 3,0

Médio 220 59,3

Superior 118 31,8

Especializagao 16 4,3

Mestrado/Doutorado 6 1,6
Tempo de Servico

> 30 anos 244 65,8

10a 20 62 16,7

21 a 30 34 9,2

>10 anos 31 8,4
Programa Vida Ativa

Sim 63 17,0

Nao 308 83,0

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.
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Grafico 1 — Frequéncia de idosos que participam do Programa Vida Ativa

Sim
63
17,0%

Nao
308
83,0%

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Diante da explanacdo dos resultados do Grafico 1, no que se refere a
frequéncia de idosos que participam do Programa Vida Ativa, 83,0% né&o participam
do Programa de QVT especifico para idosos da Administracdo Estadual,
contabilizando 308 individuos. Assim, dos 371 servidores idosos respondentes,
apenas 17,0% responderam que participam do programa.

Vale ressaltar, conforme Fernandes (1996, p. 35), que:

A tecnologia de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) pode ser utilizada
para que as organizagbes renovem suas formas de organizagdo no
trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que o nivel de satisfagao do
pessoal, se eleve também a produtividade das empresas, como resultado
de maior participagcado nos processos relacionados ao seu trabalho.

Dessa forma, entende-se que a implementacdo de um Programa de QVT em
uma organizagdo, quando relacionado ao bem-estar, proporciona melhores
resultados para o ambiente de trabalho, a ponto de estabelecer aos colaboradores
melhorias em seus niveis de satisfagdo e motivagdo. Assim, torna-se urgente

solucionar os motivos da nao participagao.
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4.2 Normalidade

A anadlise de dados inicia-se pela averiguagdo da normalidade ou n&o da
amostra. Por conseguinte, de todos os 33 indicadores que compdem os construtos
qgue representam o Modelo de Walton — acrescidos da percepg¢éao geral da satisfacéao
da qualidade de vida no trabalho — testados nesta dissertacdo. Destarte, todos os 33
indicadores foram verificados a partir do Teste de Kolmogorov-Smirnov, que verifica
a normalidade de cada um dos indicadores. Esse teste € o indicado quando a
amostra possui mais de 50 observagdes (PESTANA; GAGEIRO, 2000). A Tabela 4
contém os resultados alcangados com o Teste de Kolmogorov-Smirnov.

Ao considerar um nivel de 5% de significancia, percebe-se que nenhum dos
indicadores apresenta distribuicdo normal (p<0,0001), rejeitando-se a hipotese de
que os construtos da amostra possuam distribuicado normal (Tabela 4).

A violagdo da normalidade da amostra ressalta que todas as técnicas
estatisticas multivariadas utilizadas na analise de dados desta dissertagdo devem
ser robustas em relagdo a ndo normalidade da amostra obtida.

As caracteristicas de perfil dos idosos e as respostas abertas do instrumento
de QVT foram apresentadas por meio de tabelas de distribuicdo de frequéncias

(absolutas e relativas) e de gréficos.

4.3 Unidimensionalidade

A proxima etapa da analise de dados diz respeito a verificagdo da
unidimensionalidade de cada um dos construtos utilizados para representar o
Modelo de Walton. No caso da unidimensionalidade, os construtos devem
representar somente um fator ou dimensao. Ainda sobre a unidimensionalidade, ela
€ verificada a partir da aplicagao da técnica de estatistica multivariada, denominada
Andlise Fatorial Exploratéria (AFE). Entretanto, para que os resultados da realizagéo
da AFE sejam considerados validos, € necessario que trés pressupostos sejam
atendidos. O primeiro deles descreve que os indicadores que compdem o construto
devem apresentar alto nivel de correlagdes estatisticamente significativas entre si. O

valor a ser considerado é de no minimo 0,30 (HAIR et al., 2009).
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Tabela 4 — Resultados do teste de Kolmogorov-Smirnov

- = Parametro Estatistica 5
Cadigo Questao de teste p
n Média dp | Minimo | Mediana | Maximo
Rem1t | Safisfacdo em relacdo a0 | 474 | 467 | 177 | 0,00 5,00 10,00 0,155 | p<0,0001

salario que recebe.

Satisfagdo quando compara
Rem2 | o salario com as atividades | 371 4,63 1,80 0,00 5,00 10,00 0,165 p <0,0001
que desempenha.

Satisfagdo quando compara
Rem3 | o salario com o salario dos | 371 4,73 1,83 0,00 5,00 10,00 0,179 p < 0,0001
colegas de trabalho.

Satisfagdo em relagdo aos
beneficios (plano de saude,
seguros etc.) aos quais tem
direito.

Rem4 371 3,31 2,50 0,00 4,00 10,00 0,187 p <0,0001

Satisfagdo em relagdo a

Sest jornada de trabalho.

371 5,30 1,51 0,00 5,00 10,00 0,201 p <0,0001

Satisfagdo com os recursos
que a instituicdo oferece
para  desempenhar as
atividades.

SeS2 371 5,13 1,57 0,00 5,00 10,00 0,197 p <0,0001

Satisfagdo com o grau de
seguranga pessoal
SeS3 | (auséncia de risco de | 371 5,17 1,64 0,00 5,00 10,00 0,213 p <0,0001
acidentes) que sente ao
realizar as suas atividades.

Satisfagéo com as
condicdes fisicas
(iluminagao, ventilagao,
SeS4 |ruidos etc.) e adequacgdes | 371 5,19 1,65 0,00 5,00 10,00 0,190 p < 0,0001
(rampas, elevadores,
sinalizagbes) do local de
trabalho.

Satisfagdo com a liberdade
Cap1 |de acdo que tem para| 371 5,59 1,56 0,00 5,00 10,00 0,194 p < 0,0001
executar o seu trabalho.

Satisfagdo com o quanto as
Cap2 |suas habilidades sdo | 371 5,63 1,58 0,00 5,00 10,00 0,195 p < 0,0001
aproveitadas no trabalho.

Satisfagado com as
Cap3 |informagdes que tem para | 371 5,67 1,57 0,00 5,00 10,00 0,193 p < 0,0001
realizar as tarefas.

Satisfagdo com o retorno
que recebe sobre o
resultado da tarefa
realizada.

Cap4 371 5,62 1,53 0,00 5,00 10,00 0,175 p <0,0001

Satisfagéo com as
oportunidades que a
instituicdo oferece, para que
CPE1 | desenvolva novos | 371 5,47 1,63 0,00 5,00 10,00 0,184 p <0,0001
conhecimentos e, ou,
habilidades relativas a sua
funcéo.

Satisfagéo com as
possibilidades que tem para
aplicar os conhecimentos

CPE2 | adquiridos (nos  cursos | 371 5,54 1,66 0,00 5,00 10,00 0,193 p < 0,0001
realizados) no
desenvolvimento das suas
atividades.
Satisfagéo com as
oportunidades que tem para
CPE3 | “crescer” como pessoa | 371 5,41 1,74 0,00 5,00 10,00 0,170 p < 0,0001

humana na realizagédo do
seu trabalho.

Continua....

2 Valores de p s&o significativos para p<0,05 (5%).
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Cadigo

Questao

Parametro

Média

dp

Minimo

Mediana

Maximo

Estatistica
de teste

CPE4

Satisfagdo com a seguranga
que tem quanto ao seu
futuro nesta instituicao.

371

5,52

1,74

0,00

5,00

10,00

0,176

p < 0,0001

InS1

Satisfagéo com o]
relacionamento social que
mantém com o0s seus
superiores.

371

5,90

1,58

0,00

6,00

10,00

0,188

p < 0,0001

InS2

Satisfagao com o)
relacionamento social que
mantém com o0s seus
colegas de trabalho.

371

6,03

1,56

2,00

6,00

10,00

0,193

p < 0,0001

InS3

Satisfagdo com o clima
(amizades, respeito, bom
relacionamento etc.) que
percebe no local em que
trabalha.

371

6,06

1,63

0,00

6,00

10,00

0,169

p < 0,0001

InS4

Satisfagdo com a maneira
como os conflitos s&o
resolvidos na instituicdo.

371

5,80

1,56

0,00

5,00

10,00

0,200

p < 0,0001

GaC1

Satisfagdo com o respeito
aos seus direitos
estabelecidos pela lei.

371

5,70

1,65

0,00

5,00

10,00

0,192

p < 0,0001

GaC2

Satisfagdo com a liberdade
de reivindicar seus direitos
assegurados por lei.

371

5,68

1,65

0,00

5,00

10,00

0,186

p < 0,0001

GaC3

Satisfagdo com o empenho
da instituicdo em
implementar as sugestdes
que ele e meus
companheiros fazem.

371

5,76

1,52

0,00

5,00

10,00

0,213

p < 0,0001

GaC4

Satisfaggo com o modo
como as normas e as
rotinas sdo transmitidas com
clareza pela Institui¢éo.

371

5,84

1,59

0,00

6,00

10,00

0,196

p < 0,0001

Equ1

Satisfagdo com o espago de
tempo (duragdo) que o
trabalho ocupa em sua vida.

371

5,92

1,54

0,00

6,00

10,00

0,185

p < 0,0001

Equi2

Satisfagdo com o tempo que
resta, depois do trabalho,
para dedicar-se ao lazer e,
ou, a familia.

371

5,87

1,58

0,00

6,00

10,00

0,190

p < 0,0001

Equ3

Satisfagdo com o equilibrio
entre trabalho e lazer que
pOssuli.

371

5,84

1,54

0,00

5,00

10,00

0,212

p < 0,0001

Equ4

Satisfagdo com o respeito,
por parte da instituicdo, a
sua privacidade apés a
jornada de trabalho.

371

6,06

1,76

0,00

6,00

10,00

0,182

p < 0,0001

ReT1

Satisfacdo com a imagem
que a instituigao passa.

371

6,00

1,66

0,00

6,00

10,00

0,178

p < 0,0001

ReT2

Satisfagéo com a
oportunidade de  ajudar
outras pessoas enquanto
esta trabalhando.

371

6,28

1,81

0,00

6,00

10,00

0,197

p < 0,0001

ReT3

Satisfagéo com a
importancia das atividades
que executa para a
sociedade.

371

6,42

1,93

0,00

6,00

10,00

0,211

p < 0,0001

ReT4

Satisfagdo com a instituigéo
e a sua responsabilidade
com os servidores.

371

6,00

1,60

0,00

6,00

10,00

0,198

p < 0,0001

PeG

Percepgéo geral da
satisfagdo com a qualidade
de vida no trabalho.

371

5,78

1,56

0,00

5,00

10,00

0,203

p < 0,0001

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

3 Valores de p s&o significativos para p<0,05 (5%).
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Além disso, ha ainda o Teste de Esfericidade de Bartett, o qual deve
apresentar resultados com um nivel de significancia estatisticamente abaixo de 0,05
(MALHOTRA, 2011; MORGAN; GRIEGO, 1998). Por fim, o Teste de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) também precisa ser efetuado. Esse teste resulta no valor da Medida de
Adequacgédo da Amostra (MSA), que deve ser de no minimo 0,70. Contudo, alguns
autores consideram que valores menores — entre 0,60 e 0,70 — s&do validos no caso
de escalas que estdo em desenvolvimento e que ainda ndo foram testadas e
validadas anteriormente (HAIR et al., 2009).

Durante a realizacdo da anadlise fatorial exploratéria, o pesquisador deve
definir qual o método de extracdo a ser empregado. Nessa pesquisa, 0 método
utilizado foi o de extracao por fatores principais, em virtude de que o objetivo é o de
verificar se determinado construto é formado por somente um fator (HAIR et al.,
2009). E importante ressaltar ainda que, no caso de algum dos construtos ser
formado por mais de uma dimenséao, efetua-se uma rotagdo ortogonal usando o
meétodo Varimax. Esse procedimento é necessario em virtude de que, em algumas
situacdes, € dificil para o pesquisador identificar efetivamente a qual fator
determinado indicador pertence. Assim, essa rotagao € realizada para facilitar a
visualizacdo por parte do pesquisador.

O primeiro construto a ser analisado € o construto capacidades, cujos

resultados se encontram na Tabela 5.

Tabela 5 — Resultados da AFE para o construto Capacidades

Indicador Carqa Comunalidade
fatorial
Satisfacdo com a liberdade de agdo que tem para executar o seu 0,882 0,778
trabalho.
Satisfagdo com o quanto as suas habilidades sdo aproveitadas no 0.879 0772
trabalho.
Satisfacdo com as informagdes que tem para realizar as tarefas. 0,918 0,843
Satl_sfagao com o retorno que recebe sobre o resultado da tarefa 0,865 0,748
realizada.
Variancia explicada 78,52%
KMO 0,845
X? 982,100
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.
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Em relacao ao construto capacidades, verifica-se que ele é unidimensional.
Além disso, todos os pressupostos para a consideragao dos resultados da analise
fatorial exploratéria foram alcangados. O valor do KMO é de mais de 0,84; o valor do
sig. do Teste de Esfericidade de Barlett € 0,000; e todas as seis correlagdes entre
todos os quatro indicadores sdo estatisticamente significativas entre si. A variéncia
extraida € de mais de 78%, e os valores da comunalidade estdo acima de 0,500; ja
os valores da carga fatorial sdo superiores a 0,700. A Tabela 6 exibe os resultados

alcangados para o construto crescimento profissional.

Tabela 6 — Resultados da AFE para o construto Crescimento Profissional

Indicador Carqa Comunalidade
fatorial
Satisfagdo com as oportunidades que a instituigdo oferece, para que
desenvolva novos conhecimentos e, ou, habilidades relativas a sua 0,918 0,842

fungao.

Satisfagdo com as possibilidades que tem para aplicar os
conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no | 0,900 0,810
desenvolvimento das suas atividades.

Satisfagdo com as oportunidades que tem para “crescer” como

pessoa humana na realizagcdo do seu trabalho. 0,886 0,785
iasiiif:?géég com a seguranga que tem quanto ao seu futuro nesta 0.814 0,662
Variancia explicada 77,49%
KMO 0,836
X? 973,478
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

No caso do construto crescimento profissional, € possivel verificar que ele é
formado por somente um fator, o que indica que esse construto € unidimensional. No
que tange aos pressupostos para considerar os resultados da analise fatorial
exploratdria, € possivel observar que o valor do Teste de Esfericidade de Bartlett
apresenta: p-valor igual a 0,000; valor do KMO consideravelmente acima do minimo
recomendavel, isto é, de 0,600; e todas as seis correlagbes entre os quatro
indicadores que formam esse construto sao estatisticamente significativas.

Os resultados alcangados para as comunalidades sao bons, pois 0 menor

deles é 0,662, como também sdo adequados os valores obtidos para as cargas
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fatoriais, cujo menor valor é 0,814. Por fim, o valor da variancia explicada foi de
77,5%, o que pode ser considerado um valor adequado, bem acima do valor de
60%, definido por Hair et al. (2009) como o valor minimo de referéncia.

O proximo construto a ser analisado € o construto equilibrio, cujos resultados

sao mostrados na Tabela 7.

Tabela 7 — Resultados da AFE para o construto Equilibrio

Indicador fgfgﬁ; Comunalidade
Sr?]tlzza;gsic;:om o espago de tempo (duragéo) que o trabalho ocupa 0,933 0,870
Satisfacdo com o temp(,).que resta, depois do trabalho, para dedicar- 0939 0 881
se ao lazer e, ou, a familia. ’ ’
Satisfagdo com o equilibrio entre trabalho e lazer que possui. 0,928 0,861
Sat’isfagéo com o respeito, por parte da instituicdo, a sua privacidade 0.802 0 644
apos a jornada de trabalho. ' ’
Variancia Explicada 81,39%
KMO 0,847
X? 1263,088
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Para o construto equilibrio, os resultados também s&o similares aos
encontrados para os outros construtos. Esse construto é unidimensional, pois €&
formado por somente um fator. Além disso, todos os pressupostos para o aceite dos
resultados da analise fatorial exploratéria foram respeitados. Todas as seis
correlagcbes entre os quatro indicadores que compdem esse construto sao
estatisticamente significativas entre si. O valor do Teste de Esfericidade de Bartlett
tem um sig. de 0,000, e o valor do KMO é consideravelmente superior ao
preconizado por Hair et al. (2009), ou seja, 0,600.

No caso da variancia explicada, o seu valor de mais de 80% pode ser
considerado adequado. Os valores das cargas fatoriais estdo todos acima de 0,800,
e os valores das comunalidades sao superiores a 0,640, o que também se configura
como valores adequados.

As garantias constitucionais € o préximo construto a ser analisado, cujos

resultados estdo contidos na Tabela 8.
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Tabela 8 — Resultados da AFE para o construto Garantias Constitucionais

Indicador Carqa Comunalidade
fatorial
Satisfagdo com o respeito aos seus direitos estabelecidos pela lei. 0,907 0,822
Satlsfggao com a liberdade de reivindicar seus direitos assegurados 0,913 0.834
por lei.
Satisfagdo com o empenho da instituicho em implementar as
= . 0,924 0,854
sugestdes que eu e meus companheiros fazemos.
Satisfagdo com o _mogio. como as normas e as rotinas sao transmitidas 0,868 0,754
com clareza pela instituigao.
Variancia Explicada 81,59%
KMO 0,829
X? 1177,938
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

O construto garantias constitucionais € formado por somente um fator. No
caso dos pressupostos para aceitar os resultados da analise fatorial exploratoria,
todos os trés foram satisfeitos. Assim, todas as seis correlagdes possiveis entre os
quatro indicadores sao estatisticamente significativas, bem como o valor do Teste de
Esfericidade de Bartlett, que apresenta um sig. com o valor 0,000. Além disso, o
valor do KMO ¢ 0,829, o que pode ser considerado adequado. Observa-se ainda
que os valores das comunalidades sao todos superiores a 0,500, bem como os
valores das cargas fatoriais, que sao superiores a 0,700. Por fim, a variancia
explicada alcangou um valor acima de 81%.

Os resultados do construto integragao social sdo apresentados na Tabela 9.

No caso do construto integragdo social, verifica-se que €& formado por
somente um fator, o que indica a sua caracteristica de unidimensionalidade. O valor
com niveis de significancia do Teste de Esfericidade de Bartlett é igual a 0,000; ja o
valor do KMO é superior a 0,85; e todas as seis correlagcbes existentes nos quatro
indicadores que formam o construto integracdo social s&o estatisticamente
significativas. Por conseguinte, todos os pressupostos para considerar os resultados

da analise fatorial exploratéria foram satisfeitos.
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Tabela 9 — Resultados da AFE para o construto Integragdo Social

Indicador Carqa Comunalidade
fatorial
Satisfagdo com o relacionamento social que mantém com os seus 0911 0829
superiores. ' ’
Satisfagdo com o relacionamento social que mantém com os colegas 0925 0855
de trabalho. ' ’
Satisfagdo com o clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) 0926 0857
que percebe no local onde trabalha. ’ ’
_Sati_sf_ag?o com a maneira como os conflitos sado resolvidos na 0,868 0754
instituicao.
Varidncia Explicada 82,37%
KMO 0,855
X? 1200,049
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragdo da autora, com dados da pesquisa, 2021.

E necessario destacar ainda que o valor da variancia explicada é de 82,37%,
valor consideravelmente superior ao minimo recomendavel, que é de 60%. Os
valores das cargas fatoriais sdo maiores do que 0,700, assim como todos os valores
das comunalidades excedem o valor minimo de 0,500. Assim, esses valores
alcangados podem ser considerados adequados.

O construto relevancia do trabalho também foi analisado, e os resultados
encontram-se na Tabela 10.

Verifica-se inicialmente, tomando o construto relevancia do trabalho como
foco de analise, que ele é formado por somente um fator, que indica a sua
unidimensionalidade. Além disso, todos os trés pressupostos para o aceite dos
resultados da analise fatorial exploratéria foram cumpridos, ou seja, o valor do KMO
€ superior ao valor minimo 0,600, o p-valor do Teste de Esfericidade de Bartlett é
menor do que 0,05 e todas as correlacbes entre os indicadores que formam o
construto sao estatisticamente significativas. Outro ponto a ser observado é que a
variancia explicada apresenta um valor de aproximadamente 78%. Por fim, tanto os
valores das comunalidades quanto os das cargas fatoriais s&o superiores aos
valores minimos utilizados como parametro nesta dissertacao.

O construto remuneracdo também foi analisado, e os seus resultados sao

apresentados na Tabela 11.
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Tabela 10 — Resultados da AFE para o construto Relevancia no Trabalho

Indicador Carqa Comunalidade
fatorial
Satisfagdo com a imagem que a instituicdo passa. 0,877 0,769
Sat[sfagao com a oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto 0,907 0,823
esta trabalhando.
Sati_sfagéo com a importancia das atividades que executa para a 0,889 0,790
sociedade.
Satis_,fagéo com a instituicho e a sua responsabilidade com os 0,879 0772
servidores.
Variancia Explicada 78,84%
KMO 0,803
X? 1052,129
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Tabela 11 — Resultados da AFE para o construto Remuneragao

Indicador fgta;ﬁzl Comunalidade
Satisfagdo com relagao ao salario que recebe. 0,919 0,845
ggélzﬁgzghaﬁuando compara o salario com as atividades que 0,943 0,888
Satisfacdo quando compara o seu salario com o dos seus colegas de 0916 0839
trabalho. ’ ’
Satisfacao com relacdo aos beneficios (plano de saude, seguros etc.) 0662 0438
a que tem direito. ' ’
Variancia Explicada 75,27%
KMO 0,803
X? 1099,497
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboracdo da autora, com dados da pesquisa, 2021.

No caso do construto remuneragao, observa-se que ele é unidimensional,

pois foi gerado somente um fator. Todos os pressupostos foram atendidos, o que

significa que o p-valor do Teste de Esfericidade de Bartlett € menor do que 0,05.

Além disso, o valor do KMO é maior do que o valor minimo considerado (0,600),

bem como todas as seis correlagbes entre os quatro indicadores que formam esse

construto, as quais sao estatisticamente significativas.
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O valor da variancia explicada é de pouco mais de 75%, o que pode ser
considerado adequado. Todavia, o valor da comunalidade do indicador “Satisfagao
em relagcdo aos beneficios (plano de saude, seguros etc.) a que tem direito”
apresentou um valor abaixo do recomendavel, isto €, 0,500. Assim, esse indicador
foi retirado dessa anadlise e de todas as analises posteriores. Uma nova analise
fatorial exploratéria foi executada para o construto remuneragao, o qual passou a
contar com trés indicadores, apresentados na Tabela 12, que contém o0s novos

resultados para o construto remuneracéo.

Tabela 12 — Resultados da AFE para o construto Remuneragdo com trés indicadores

Indicador Carga Comunalidade
fatorial
Satisfagdo em relagéo ao salario que recebe. 0,945 0,893
Satisfagdo quando compara o salario com as atividades que 0955 0.911
desempenha. ’ ’
Satisfagdo quando compara o seu salario com o dos seus colegas de
trabalho. 0,929 0,864
Variancia Explicada 88,96%
KMO 0,760
X? 983,365
Teste de Esfericidade de Bartlett df 3
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Os resultados alcangados indicam que o construto remuneragdo €
unidimensional, pois, novamente, somente um fator foi gerado. Todos os
pressupostos foram atendidos. Assim, todas as trés correlagdes entre os trés
indicadores restantes séo estatisticamente significativas. Além disso, o valor do KMO
e 0,760, e o valor do nivel de significancia do Teste de Esfericidade de Bartlett é
igual a 0,000. O valor da variancia explicada é consideravelmente alto, aproximando-
se dos 90%, bem acima do valor minimo de 60% considerado como o menor valor
aceitavel. Da mesma forma, os valores das cargas fatoriais — todos eles acima de
0,900 — e os valores das comunalidades — todos acima de 0,800 — podem ser
interpretados como muito bons.

Por fim, o ultimo construto a ser analisado € o construto Seguranca e Saude,

cujos resultados estdo na Tabela 13.
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Tabela 13 — Resultados da AFE para o construto Seguranca e Saude

Indicador Carga Comunalidade
fatorial
Satisfacdo em relagéo a jornada de trabalho. 0,727 0,528
Satisfagdo com os recursos que a instituicio oferece para 0883 0780
desempenhar as atividades. ’ ’
Satisfagdo com o grau de seguranca pessoal (auséncia de risco de 0.891 0793
acidentes) que sente ao realizar as suas atividades. ’ ’
Satisfagdo com as condigdes fisicas (iluminagdo, ventilacdo, ruidos
etc.) e adequagbes (rampas, elevadores, sinalizagdes) do local de 0,919 0,844
trabalho.
Varidncia Explicada 73,66%
KMO 0,813
X? 875,348
Teste de Esfericidade de Bartlett df 6
Sig. 0,000

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

O construto seguranga e saude exibe resultados muito similares a todos os
outros construtos: apresenta somente uma dimenséo, e os resultados dos seus
indicadores sao muito positivos. Todos os trés pressupostos para considerar os
resultados da anadlise fatorial exploratéria foram atendidos. Todas as seis
correlagdes séo estatisticamente significativas entre si, além do valor do Teste de
Esfericidade de Bartlett, que apresenta um p-valor igual a 0,000; e do valor do KMO,
que € muito superior ao valor minimo de referéncia (0,600). Além disso, os valores
da comunalidade e da carga fatorial estdo acima do minimo indicado, e o valor da

variancia explicada € de mais de 73%.

4.4 Confiabilidade

Apoés a verificagdo da unidimensionalidade de todos os construtos, averigua-
se a confiabilidade de cada um deles. Considerar um construto como confiavel
significa que a escala utilizada em um questionario para mensurar determinado
construto apresentara valores diferentes para os respondentes que possuem
opinides divergentes entre si, ou seja, até que ponto a escala é capaz de apresentar
resultados diferentes para opinides diversas? (MALHOTRA, 2011). Assim, averigua-
se a confiabilidade de cada um dos construtos a partir do valor do parametro Alpha

de Cronbach, o qual deve apresentar valores situados na faixa de 0 a 1.
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N&o existe um valor definitivo para ser aceito para o Alpha de Cronbach. Em
geral, considera-se que valores de pelo menos 0,600 sdo aceitos para escalas em
desenvolvimento. Para escalas validadas anteriormente, os valores iguais ou
superiores a 0,700 sao tidos como adequados. Outro ponto a ser levado em conta é
que valores muito proximos de 1 podem indicar que existem indicadores que podem
ter sido considerados redundantes pelos respondentes ou, entdo, que existe um
excesso de indicadores (PESTANA; GAGEIRO, 2000; HAIR et al., 2009; MORGAN;
GRIEGO, 1998).

A Tabela 14 apresenta os valores obtidos para o Alpha de Cronbach de cada
um dos construtos. Ressalta-se, ainda, que também sao exibidos os valores do
Alpha de Cronbach, no caso de algum dos indicadores ser excluido do construto.

Ao analisar os dados dispostos na Tabela 14, verifica-se que os resultados
sao muito positivos. Todos os construtos sdo confiaveis, pois todos os valores para o
Alpha de Cronbach s&o superiores ou igual a 0,880. Esse valor € muito superior ao
valor minimo de 0,600, considerado para esta dissertagdo. Outro aspecto a ser
levado em conta € que a retirada de qualquer um dos indicadores ndo aumenta de
forma substancial o valor do AC do construto.

4.5 Validade convergente

A préxima etapa da analise de dados refere-se ao exame da validade
convergente para cada um dos construtos que representam o Modelo de Walton. A
validade convergente verifica se os indicadores que formam um construto realmente
possuem caracteristicas — cargas fatoriais com altos valores e, consequentemente,
variancia explicada com altos valores — que podem representar um construto. Assim,
os indicadores relacionados a um construto especifico devem ser altamente
correlacionados entre si — lembrar-se da analise fatorial exploratoria (HAIR et al.,
2009; MALHOTRA, 2001; BAGOZZI; YI; PHILLIPS, 1991).

Para a verificagdo da validade convergente, duas variaveis sdo calculadas e
comparadas com os seus valores de referéncia: a Variancia Média Extraida (AVE) e
a Confiabilidade Composta (CC). A primeira variavel (AVE) representa o valor da
média de explicagdo extraida do construto a partir do conjunto dos indicadores que o
formam. Assim, a sua formula considera a soma do valor ao quadrado da carga
fatorial de cada um dos indicadores dividido pelo numero de indicadores. O seu valor

considerado como referéncia € de pelo menos 0,500 (HAIR et al., 2009).
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AC se
Construto Indicador AcC* indicador
for retirado
Satisfagdo com a liberdade de acdo que tem para 0,884
executar o seu trabalho.
Satisfagdo com o quanto as suas habilidades sé&o 0,886
. aproveitadas no trabalho.
Capacidades Satisfagdo com as informacgbes que tem para realizar as 0,909 0,863
tarefas.
Satisfagdo com o retorno que recebe sobre o resultado 0,893
da tarefa realizada.
Satisfagdo com as oportunidades que a instituigdo 0,852
oferece para que desenvolva novos conhecimentos e,
ou, habilidades relativas a sua funcgéo.
Satisfagdo com as possibilidades que tem para aplicar 0,862
Crescimento 0s conhec_imentos adquiridosl (pos cursos realizados) no
Profissional desenvolvimento das suas atividades. 0,901
Satisfagdo com as oportunidades que tem para 0,869
“crescer” como pessoa humana na realizagdo do seu
trabalho.
Satisfagdo com a seguranca que tem quanto ao seu 0,906
futuro nesta instituicao.
Satisfagdo com o espaco de tempo (duragdo) que o 0,878
trabalho ocupa em sua vida.
Satisfagdo com o tempo que resta depois do trabalho 0,874
Equilibrio para se dedicar ao lazer e, ou, a familia. 0919
Satisfagdo com o equilibrio entre trabalho e lazer que | ™’ 0,881
possui.
Satisfagdo com o respeito, por parte da instituicdo, a 0,944
sua privacidade apoés a jornada de trabalho.
Satisfagdo com o respeito aos seus direitos 0,899
estabelecidos pela lei.
Satisfagdo com a liberdade de reivindicar seus direitos 0,895
Garantias assegurados por lei.
c R Satisfagdo com o empenho da instituicdo em | 0,924 0,891
onstitucionais | . ~
implementar as sugestbes que ele e meus
companheiros fazem.
Satisfagdo como as normas e as rotinas que sao 0,919
transmitidas com clareza pela instituigao.
Satisfagdo com o relacionamento social que mantém 0,905
COM 0S Sseus superiores.
Satisfagdo com o relacionamento social que mantém 0,898
Integracéio com 0s meus colegas de trabalho.
Social Satisfacdo com o clima (amizades, respeito, bom | 0,924 0,897
relacionamento etc.) que percebe no local onde
trabalha.
Satisfagdo com a maneira como os conflitos sao 0,926
resolvidos na instituicéo.
Continua...

* Nota: AC significa Alpha de Cronbach.
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AC se
Construto Indicador AC® indicador
for retirado
Satisfacdo com a imagem que a instituicdo passa. 0,889
Satisfagdo com a oportunidade de ajudar outras 0,868
Relevancia pessoas enquanto esta trabalhando.
T Satisfagdo com a importancia das atividades que | 0,909 0,882
rabalho -
executa para a sociedade.
Satisfacdo com a instituicdo e a responsabilidade dela 0,888
com os servidores.
Satisfacdo em relagéo ao salario que recebe. 0,907
Satisfagdo quando compara o salario com as atividades 0,891
Remuneragdo | que desempenha. 0,938
Satisfagdo quando compara o seu salario com o salario 0,931
dos colegas de trabalho.
Satisfacdo em relagéo a jornada de trabalho. 0,905
Satisfagdo com os recursos que a instituicdo oferece 0,832
para desempenhar as atividades.
Seguranca e Satis_fagéo com o grau de seguranga pessc_)al (auséncia 0,826
Saude de risco de acidentes) que sente ao realizar as suas | 0,880
atividades.
Satisfagdo com as condi¢gdes fisicas (iluminagéao, 0,807
ventilagdo, ruidos etc.) e adequagbes (rampas,
elevadores, sinalizagdes) do local de trabalho.

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

A confiabilidade composta pode ser entendida como a consisténcia dos

indicadores que formam o construto. O valor como referéncia é que deve ser igual

ou superior a 0,700. A CC considera a soma das cargas fatoriais ao quadrado de

todos os indicadores, além do nivel de erro observado na medida dessas cargas

fatoriais (HAIR et al., 2009). Os valores alcangados para as AVEs e CCs séo

exibidos na Tabela 15.

Tabela 15 — Valores da AVE e da CC

Construto AVE cC
Capacidades 0,715 0,909
Crescimento profissional 0,704 0,904
Equilibrio 0,760 0,926
Garantias constitucionais 0,756 0,926
Integragéao social 0,767 0,929
Relevancia trabalho 0,716 0,910
Remuneragao 0,836 0,939
Seguranga e saude 0,662 0,884

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

5 Nota: AC significa Alpha de Cronbach.




64

Os resultados obtidos sao positivos. Analisando os dados da Tabela 15, é
possivel concluir que todos os oito construtos que representam o Modelo de Walton

possuem validade convergente.

4.6 Validade discriminante

A proxima etapa da analise de dados € a averiguacdo da validade
discriminante entre todos os construtos que compdéem o Modelo de Walton, o qual
se constitui na referéncia tedrica desta dissertacdao. A validade discriminante indica
até que ponto dois construtos sdo realmente distintos entre si. Uma indicagao para
que isso ocorra € que o valor da correlacdo entre os construtos que formam um
modelo deve ser baixo; caso contrario, esses construtos podem estar representando
0 mesmo conceito tedrico e ser redundantes entre si. Em outras palavras, a
correlacdo entre os indicadores de um construto deve ser baixa em relacdo aos
indicadores de outro construto (HAIR et al., 2009; KLINE, 2005; MALHOTRA, 2001;
BAGOZZI; YI; PHILLIPS, 1991).

A verificacdo da validade discriminante ocorre por meio da comparagao do
valor da raiz quadrada da AVE — que representaria a média das cargas fatoriais de
todos os indicadores de um construto — de um par de construtos com o valor da
correlacao entre esses construtos. Quando o valor de cada uma das AVEs do par de
construtos € maior do que o valor da correlacdo do par de construtos, confirma-se a
existéncia da validade discriminante (HAIR et al., 2009).

Outro fator a ser considerado é se existe alta correlacdo entre os construtos,
ou seja, se o valor da correlagdo é muito alto. Mais especificamente, Anderson e
Gerbing (1988) descrevem que, mesmo que o valor da raiz quadrada da AVE dos
dois construtos seja maior do que o valor da correlagao entre esses construtos (caso
esse ultimo valor seja maior do que 0,85), ndo existe validade discriminante entre
esses construtos.

Na Tabela 16, para facilitar a visualizacdo e a analise dos dados, foi
construida uma matriz representando todos os oito construtos presentes no Modelo
de Walton. Na matriz diagonal, em negrito esta o valor da AVE para aquele
construto. Nas outras células, abaixo da diagonal principal, esta o valor da

correlacao entre os pares de construtos.
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Tabela 16 — Valor das correlagdes e da raiz quadrada da AVE

Cap® | CrProf | Equ Cﬁ?\rst Integ Soc | Relev | Rem SS:EdZ
Capacidades 0,846
Crescimento
profissional 0,860 0,839
Equilibrio 0,740 0,672 0,872
Garantias
constitucionais | 0,795 0,800 0,735 0,869
Integragao
social 0,830 0,701 0,801 0,800 0,876
Relevancia
trabalho 0,819 0,665 0,731 0,798 0,903 0,846
Remuneracgio 0,472 0,457 0,282 0,394 0,240 0,182 0,914
Seguranga e
saude 0,682 0,741 0,699 0,689 0,588 0,508 | 0,334 | 0,814

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Ainda em relagdo a matriz, os valores que estao em italico e sublinhados nas
células representam as relacdes em que houve a violagdo da validade discriminante.
Ao observar a Tabela 15, verifica-se que, dos 28 pares de construtos, somente dois
ndao possuem validade discriminante: o construto Crescimento Profissional e
Capacidades e o construto Integracdo Social e Relevancia do Trabalho. Assim, pode
ser que esses construtos sejam redundantes entre si. Novas analises poderiam
considerar esses construtos como somente um. Essa ja € uma sugestdo para novas
pesquisas.

Ao realizar a validade nomoldgica do modelo, percebeu-se que esses
construtos ndo apresentam relacdes de causa e efeito entre si, posto que elas
ocorrem somente entre os construtos do Modelo de Walton, com a percepgao da
satisfacao geral da QVT. Assim, esse problema é minimizado no que diz respeito ao
teste da validade do modelo em relagao a percepgao geral da satisfagao geral com a

qualidade de vida no trabalho.

4.7 Validade nomolégica

A Ultima anadlise a ser realizada € a averiguacdo da validade da cadeia

nomologica, representada pelas relagdes entre os construtos que sao as hipdteses a

5Notas: “Cap” significa “Capacidades”, “Cr Prof” significa “Crescimento Profissional”, “Equ” significa
“Equilibrio”, “Gar Const” significa “Garantias Constitucionais”, “Integ Soc” significa “Integragdo Social”,
“Relev” significa “Relevancia do Trabalho”, “Rem” significa “Remuneragédo” e “Seg e Saude” significam
“Seguranca e Saude”.
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serem testadas nesta dissertacdo. Assim, ao fazer a verificagdo da validade
nomologica do Modelo de Walton, esta se testando as hipoteses desta dissertagao,
a partir dos dados coletados (MALHOTRA, 2011).

A validade nomoldgica ocorre a partir da execugdo da modelagem de
equacdes estruturais que é capaz de realizar, simultaneamente, os calculos das
relagdes entre os construtos, por meio de regressao linear; e o calculo das relagdes
entre os construtos e os respectivos indicadores, por meio da analise fatorial. Assim,
como resultados da modelagem de equagdes estruturais séo verificadas as relagdes
entre os construtos e se elas sao estatisticamente significativas ou ndo, validando ou
ndao o Modelo de Walton e indicando se esse modelo possui ou ndo validade
nomoldégica (HAIR et al., 2009; KLINE, 2005).

Outra deciséo relativa a modelagem de equacgdes estruturais € sobre o
método de estimagado a ser utilizado. Como a amostra viola a distribuigdo normal,
optou-se por utilizar o método de estimagao Maximum Likelihood (ML), considerado
como robusto para situagbes em que existe a violacdo da normalidade (HAIR et al.,
2009).

Outro aspecto a ser considerado € que a satisfagdo geral com a qualidade de
vida no trabalho (QVT) possui somente um indicador. Assim, optou-se por definir o
valor da carga fatorial entre o indicador e o construto, o qual foi definido como 0,86,
que é o valor da raiz quadrada da variancia média extraida (0,74) de todos os outros
oito construtos do modelo. Consequentemente, o erro de mensuracido desse
construto de indicador unico foi definido como 0,26 — diferenca entre 1 e o valor da
variancia média extraida de 0,74.

A seguir sdo apresentadas a Figura 1 e a Tabela 16, que contém os dados
gerados a partir da realizagcdo da modelagem de equagdes estruturais. A partir da
analise da Figura 1, verifica-se que, das oito relagdes existentes no modelo testado,
a metade delas é estatisticamente significativa. Ressalta-se ainda que o modelo é
capaz de revelar quase 75% da variancia explicada para a satisfacdo geral dos
respondentes em relagdo a sua qualidade de vida no trabalho. Assim, apesar de a
metade das relagdes ndo ser significativa, o modelo possui boa capacidade de
explicacao sobre a satisfagcdo com a QVT.

Os resultados sobre os testes das hipoteses sao apresentados na Tabela 17.
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Figura 1 — Validade nomolégica do modelo de Walton”’

o Crescimento
Equilibrio Profissional
0,537 0,351*

Garantias
Constitucionais

Integracao
Social
Relevancia
Trabalho

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Capacidades

-0,138N8

0,108Ns v
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Tabela 17 — Analise do teste de hipdteses

Coeficiente

. . . g
de caminho Significancia Resultado

Hipétese

H1: A satisfagdo com a remuneragdo considerada

justa e adequada impacta positivamente a satisfagédo 0,062 NS Rejeitada
com a qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H2: A satisfacdo com as condicoes de seguranca e

saude impacta positivamente a satisfagdo com a -0,003 NS Rejeitada
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H3: A satisfagdo com a utilizagdo e desenvolvimento

da capacidade impacta positivamente a satisfagao -0,138 NS Rejeitada
com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H4: A satisfagdo com a oportunidade de crescimento

e seguranga impacta positivamente a satisfagdo com 0,350 > Apoiada
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H5: A satisfagdo com a integragdo social na

organizagao impacta positivamente a satisfagdo com -0,390 ** Rejeitada
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H6: A satisfagdo com as garantias constitucionais

impacta positivamente a satisfagdo com a Qualidade 0,108 NS Rejeitada
de Vida no Trabalho (QVT).

H7: A satisfacdo com o trabalho e o espaco total de

vida impacta positivamente a satisfacdo com a 0,537
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

H8: A satisfagdo com a relevancia social do trabalho

impacta positivamente a satisfagdo com a Qualidade 0,448
de Vida no Trabalho (QVT).

Apoiada

Apoiada

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

*%*

"Nota: *** indica que a relagédo € estatisticamente significativa em nivel de 0,001, ** indica que a
relacao é estatisticamente significativa em nivel de 0,01, * indica que a relagdo é estatisticamente
significativa em nivel de 0,05 e NS indica que a relagéo ndo € estatisticamente significativa.

8 Nota: *** indica que a relagdo é estatisticamente significativa em nivel de 0,001, ** indica que a
relagéo € estatisticamente significativa em nivel de 0,01, * indica que a relagédo é estatisticamente
significativa em nivel de 0,05, NS indica que a relagao nao é estatisticamente significativa e n. d. indica
que esses valores ndo foram calculados em virtude de problemas de confiabilidade da escala utilizada
para medir o construto Experiéncia Negativa.
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Com os dados da Tabela 17, verifica-se que, das oito hipéteses elaboradas
para esta dissertacdo, trés foram apoiadas e cinco, rejeitadas. Por conseguinte,
considera-se que esse modelo apresenta validade nomoldgica parcial.

Metade das relagbes ndo apresenta valores estatisticamente significativos, e
a hipotese H5, apesar de exibir um valor para o coeficiente de caminho
estatisticamente significativo, o seu valor é negativo, ou seja, quanto maior a
satisfagdo com a integragéo social no trabalho, menor a satisfagdo com a qualidade
de vida no geral.

Outra anadlise realizada diz respeito ao valor das cargas fatoriais dos
indicadores em relagcdo aos respectivos indicadores, ou seja, os itens relacionados a
cada uma das oito dimensdes do Modelo de Walton representadas por cada um dos
oito construtos presentes no modelo (Tabela 18).

Observando a Tabela 18, verifica-se que todos os indicadores de todos os
construtos apresentam valores adequados para a carga fatorial, além de serem
estatisticamente significativos. Todos os valores das cargas fatoriais estdo acima de
0,700, com excecgao de SeS1, que teve valor 0,624.

Na analise da SEM, devem-se considerar ainda os indices de ajuste, os quais
indicam a validade ou ndo do modelo testado. Para tal, s&o utilizados os indices de
ajuste desse modelo, cujos valores sdo comparados com os de referéncia.

Os indices considerados neste estudo s&o: o X?df (Qui-Quadrado Normado),
o valor do indice comparativo de ajuste (CFl), o valor do indice incremental de ajuste
(IF1), o valor do indice de Tucker-Lewis (TLI) e o valor da raiz do erro quadratico
médio de aproximacdo (RMSEA). A Tabela 19 contém os dados dos indices de
ajuste.

Observando a Tabela 19, verifica-se que nenhum dos indicadores apresentou
valores dentro dos parametros considerados adequados, apesar de esses valores
estarem muito proximos dos de referéncia. A excecao fica por conta do Qui-
Quadrado Normado, que pode ser considerado adequado em razdo da

complexidade do modelo testado, com oito construtos e 32 indicadores.
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Tabela 18 — Valor das cargas fatoriais dos indicadores com os respectivos construtos

Construto Indicador Valor Significancia®

Cap1 - Satisfagdo com a liberdade de agéo que tem para

0,828 x
executar o seu trabalho.
Capacidades Cap2 —_Satlsfagao com o quanto as suas habilidades sao 0,825 -
aproveitadas no trabalho.
Cap3 - Satisfagdo com as informagdes que tem para 0896 -
realizar as tarefas. ’
Cap4 - Satisfagdo com o retorno que recebe sobre o
. 0,833
resultado da tarefa realizada.
CPE1 - Satisfagdo com as oportunidades que a
instituicio oferece para que desenvolva novos 0,899 el

conhecimentos e, ou, habilidades relativas a sua fungao.
) CPE2 - Satisfacdo com as possibilidades que tem para

Crescimento  gplicar os conhecimentos adquiridos (nos cursos 0,889 wxk

Profissional e realizados) no desenvolvimento das suas atividades.

Estabilidade  cpg3 - Satisfagdo com as oportunidades que tem para
“crescer” como pessoa humana na realizagdo do seu 0,825
trabalho.

CPE4 - Satisfagdo com a seguranca que tem quanto ao

e 0,738 o
seu futuro nesta instituicdo.
Equ1 - Satisfagdao com o espaco de tempo (duragdo) que -
: 0,929
o trabalho ocupa em sua vida.
Equ2 - Satisfagdo com o tempo que resta depois do -
; . ” 0,925
I trabalho para se dedicar ao lazer e, ou, a familia.
Equilibrio . ~ N
Equ3 - Satisfagdo com o equilibrio entre trabalho e lazer 0.904 oxx
que possui. ’
Equ4 - Satisfagdo com o respeito, por parte da -
Al T e R 0,723
instituicdo, a sua privacidade apés a jornada de trabalho.
GaC1 - Satisfacdo com o respeito aos seus direitos -
; . 0,867
estabelecidos pela lei.
GaCz2 - Satisfagao com a liberdade de reivindicar seus 0871 -
. direitos assegurados por lei. '
Garantias

GaC3 - Satisfagdo com o empenho da instituicdo em
implementar as sugestbes que eu e os meus 0,893 o
companheiros fazem.

GaC4 - Satisfagdo com o modo como as normas e as

Constitucionais

. - " R 0,849 o
rotinas s&o transmitidas pela instituicao.
InS1 - Satisfagdo com o relacionamento social que 0878 -
mantém com 0s seus superiores. ’
InS2 - Satisfagdo com o relacionamento social que -
~ ) 0,881
Integragéo mantém com os colegas de trabalho.
Social InS3 - Satisfagdo com o clima (amizades, respeito, bom ok
. 0,895
relacionamento etc.) que percebe no local onde trabalha.
InS4 - Satisfagdo com a maneira como os conflitos séo o
. LA 0,852
resolvidos na instituicao.
ReT1 - Satisfagdo com a imagem que a instituicdo 0856
passa. ’
ReT2 - Satisfagdo com a oportunidade de ajudar outras ok
A . 0,846
Relevancia pessoas enquanto esta trabalhando.
Trabalho ReT3 - Satisfagdo com a importancia das atividades que 0.845 oxx
executa para a sociedade. '
ReT4 - Satisfagdo com a instituicio e com a sua oxx
o . 0,841
responsabilidade com os servidores.
Continua...

®Nota: *** indica que a relagéo & estatisticamente significativa em nivel de 0,001.
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Tabela 18 — Continua...

Construto Indicador Valor  Significancia
Rem1 - Satisfagdo em relagao ao salario que recebe. 0,921 bl
Remuneragdo Rem2 - Satisfagcdo quando compara o salario com as _—
o 0,946
atividades que desempenha.
Rem3 - Satisfagdo quando compara o salario com o 0873 xx

salario dos colegas de trabalho.

SeS1 - Satisfagdo em relagéo a jornada de trabalho. 0,624 bl
SeS2 - Satisfagdo com o0s recursos que a instituicao 0.830 xx
oferece para desempenhar as atividades. ’
SeS3 - Satisfagdo com o grau de seguranga pessoal
(auséncia de risco de acidentes) que sente ao realizar 0,868 el
as atividades.

SeS4 - Satisfagdo com as condigdes fisicas (iluminagéo,
ventilagdo, ruidos etc.) e adequagbes (rampas, 0,911
elevadores, sinalizagdes) do local de trabalho.

Segurancga e
Saude

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Tabela 19 — indices de ajuste do modelo proposto

indice de ajuste Valor Valor de referéncia (HAIR et al., 2009)
X?/df 4,05 >1 até 3 e para modelos mais complexos até 5
CFlI 0,895 20,90
IFI 0,895 >0,90
TLI 0,878 20,90
RMSEA 0,091 >0,03e<0,08

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

4.8 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores idosos

A QVT dos idosos foi investigada a partir de um modelo de instrumento de
pesquisa baseado no Modelo de QVT de Walton, previamente validado para a
populacdo brasileira. O modelo de instrumento resulta em oito dimensbes
relacionadas as questdes propostas por Walton, cuja escala de respostas foi a
Intervalar de 11 pontos (ou respostas). As dimensdes sado: 1. Remuneragao/Salario,
2. Seguranca e Saude, 3. Capacidade, 4. Crescimento Profissional, 5. Integracéo
Social, 6. Garantias Constitucionais, 7. Equilibrio entre Trabalho e Vida Social e 8.
Relevancia do seu Trabalho. Além dessas oito dimensdes, o referido modelo
apresenta a resposta da QVT geral a partir da autoavaliagdo dos idosos incluidos na
amostra.

Ante o contexto, os resultados indicaram, a partir dos escores, que a

dimensédo relacionada ao trabalho, que projeta a melhor qualidade de vida dos
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idosos, foi a “relevancia do seu trabalho”, que apresentou um escore médio igual a
6,17. Entretanto, a dimenséo mais afetada do trabalho, que interfere na qualidade de
vida dos idosos, foi a “remuneragao/salario”, que obteve um escore igual a 4,36,

sendo este o menor escore (Grafico 2).

Grafico 2 — QVT dos servidores publicos idosos do estado do Amazonas

Remuneracdo/Sal&rio _ 4.36
SegurancaeSacde NN 5. 20
Capacidsce MM 5.6
Crescimento Profissional
Integracdo Socal
Garantias Consitucionas
Equilibrio Trabalho/Wida Social

Relevancia do seu Trabalo

oNT Geral

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Fregquéncia Media (%)

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

De acordo com a anadlise descritiva dos escores de cada dimensao, observou-
que para a dimensao “‘remuneracgao/salario” os escores variaram entre 0,00 e 10,00,
com escore médio igual a 4,36 + 1,68% e mediana igual a 4,50. Quanto a dimenséao
“seguranca/saude”, os escores variaram entre 0,00 e 9,50, com escore médio igual a
5,20 + 1,37 e valor mediano igual a 50,00. Em relagdo a dimensao “capacidade”, os
escores variaram entre 0,00 e 10,00, com valor médio 5,63 £ 1,38 e mediano igual a
5,25. No que se refere a dimensao “crescimento profissional”, os escores variaram
entre 0,00 e 10,00, com valor médio igual a 548 + 1,49 e mediano 5,00.
Considerando a dimensao ‘“integragao social’, os escores variaram entre 1,00 e
10,00, com valor médio igual a 5,95 + 1,44 e mediano 5,75. Quanto a dimenséo
“garantias institucionais”, os escores variaram entre 0,00 e 10,00, com valor médio
igual a 5,74 + 1,45 e mediano 5,25. Para a dimens&o “equilibrio entre trabalho e vida
social”, os escores variaram entre 0,00 e 10,00, com valor médio igual a 5,92 + 1,44
e mediano 5,75. Em relagcdo a dimensao “relevancia do seu trabalho”, os escores
variaram entre 0,00 e 10,00, com valor médio igual a 6,17 £ 1,56 e mediano 6,00.

Quanto a autoavaliacdo da QVT geral, esta apresentou escore médio igual a 5,78 +
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1,56 e mediano 5,00. Esses resultados indicam que a dimensao mais valorizada por
essa populagcédo é a relevancia do seu trabalho, sendo a remuneragao/salario mais

afetada na qualidade de vida desses idosos (Tabela 20 e Grafico 2).

Tabela 20 — Analise descritiva das dimensdes da QVT, a partir do Modelo de Walton

. Medida descritiva
DIMENSAO " | Media g‘;ﬁ‘g‘; Minimo | Mediana | Maximo
Remuneracao/Salario 371 4,36 1,68 0,00 4,50 10,00
Segurancga e Saude 371 5,20 1,37 0,00 5,00 9,50
Capacidade 371 | 5,63 1,38 0,00 5,25 10,00
Crescimento Profissional 371 | 548 1,49 0,00 5,00 10,00
Integracéo Social 371 | 5,95 1,44 1,00 5,75 10,00
Garantias Constitucionais 371 5,74 1,45 0,00 5,25 10,00
Equilibrio Trabalho/Vida Social | 371 | 5,92 1,44 0,00 5,75 10,00
Relevéncia do seu Trabalho 371 | 6,17 1,56 0,00 6,00 10,00
QVT Geral 371 | 5,78 1,56 0,00 5,00 10,00

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

O bloco de perguntas que se refere a remuneracgao/salario ganhou destaque
pelo menor escore alcangado, sendo a dimensdo mais préxima do “muito

insatisfeito”. Como destaca Amorim (2010, p. 40):

E importante existir o alinhamento interno e externo da remuneragéo, pois
ela tem impacto direto na vida social do individuo, por possibilitar conforto a
familia, assisténcia a saude, educacao, lazer e, principalmente, status social
(AMORIM, 2010, p. 40).

Segundo o IBGE (2019), o salario médio mensal dos trabalhadores formais no
Amazonas € de 3,1 salarios minimos e esta alinhado com o valor recebido pela
média dos servidores estaduais. No entanto, o histérico profissional dos servidores
revela anos sem reajuste na data-base salarial. Outro ponto importante desse
contexto refere-se ao fato de o valor do vencimento fixo estar, em alguns casos,
proximo do salario minimo e o salario total ser composto por uma gratificagédo que
ndao acompanha integralmente na aposentadoria. Dessa forma, a remuneracgao fica

menor com o0 aposentamento, trazendo insegurancga e instabilidade no futuro, o que
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faz que continuem trabalhando, mesmo apds terem atingido o periodo necessario
para a aposentadoria.

Ao verificar a relagao entre o género e a QVT, as diferengas observadas entre
homens e mulheres ndo s&o estatisticamente significativas na QVT dos servidores
idosos em pleno exercicio laboral, ou seja, isso ndo foi determinante nas respostas
dessa populagdo (p>0,05). Foi evidenciado ainda que em todas as dimensbdes a

qualidade de vida desse publico se manteve na média (Tabela 21).

Tabela 21 — Relagao entre o género e a QVT dos servidores idosos ativos avaliados

- . Medida descritiva
DIMENSAO | GENERO | n p°
Média | dp' | Minimo | Mediana | Maximo

Remuneragdo | Feminino 204 4,25 1,68 0,00 4,50 9,50 0400
/Salario Masculino | 163 4,51 1,68 | 0,00 4,50 10,00 ’
Seguranga e | Feminino 204 517 1,40 0,00 5,00 9,50 0 884
Saude Masculino | 163 5,22 1,34 225 5,00 9,00 ’
Capacidade Fem|n|rl10 204 5,62 1,41 0,00 5,50 10,00 0,654

Masculino | 163 5,62 1,36 2,50 5,25 9,50
Crescimento Feminino 204 5,37 1,51 0,00 5,00 10,00 0396
Profissional Masculino | 163 5,60 1,46 3,00 5,00 10,00 ’
Integragéo Feminino 204 6,04 1,44 1,00 6,00 10,00 0061
Social Masculino | 163 5,83 1,44 3,00 5,50 10,00 ’
Garantias Feminino 204 5,74 1,49 0,00 5,25 10,00 0563
Constitucionais | Masculino | 163 5,74 1,41 2,00 5,25 9,25 ’
Equilibrio entre | Feminino 204 5,98 1,48 0,00 5,75 10,00
Trabalho e Vida 0,150
Social Masculino 163 5,84 1,41 2,25 5,25 9,50
Relevancia do|Feminino | 204 6,25 1,54 0,00 6,00 1000 | 4 500
seu Trabalho | Masculino | 163 6,07 1,58 2,25 575 10,00 ’
QVT Geral Feminino | 204 5,76 1,53 0,00 5,00 10,00 | §76g

Masculino | 163 5,80 1,61 2,00 6,00 10,00

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

OValores de p s&o significativos para p < 0,05 (5%), pelo Teste de Mann-Whitney.
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Posto que tais indices se mantiveram na média, analisaram-se as
carcateristicas que possam ter tido interferéncia nesses casos. Nesse sentido, para
Zimermann (2000, p. 57):

Assim como as caracteristicas fisicas do envelhecimento, o carater
psicologico também esta relacionado com hereditariedade, com a histéria e
com atitude de cada individuo. Sendo assim, individuos mais saudaveis e
otimistas tém mais condigbes de adaptarem-se as transformacgoes trazidas
pelo envelhecimento, sdo mais propensos a verem a velhice como um
tempo de experiéncia acumulada, liberdade para assumir novas ocupacgdes.

Diante desse argumento, os participantes foram questionados acerca da
interferéncia dos oito fatores (ou dimensdes) da QVT de Walton (1973),
mencionados nas questdes quantitativas, na vida profissional e pessoal do servidor
publico idoso. Assim, de acordo com dados da Tabela 22, foram observadas 52
respostas, sendo as mais frequentes as seguintes: os fatores interferem em ambas
as areas (23: 44,23%), e esses fatores sao importantes para ambas as areas da vida
desses trabalhadores (16: 30,77%).

Tabela 22 — Percepgao do servidor publico idoso acerca da interferéncia dos oito
fatores de Walton (1973) em sua vida profissional e pessoal

RESPOSTA n (52) %
Nenhum funciona 1 1,92
Interfere no salario 2 3,85
Nao interfere 3 577
Interfere pouco 7 13,46
Sao importantes em ambas 16 30,77
Interferem muito em ambas 23 44,23
52

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Para os respondentes, os fatores propostos por Walton (1973) interferem
tanto na sua vida profissional quanto pessoal. Nesse sentido, Fleck (2008)
argumenta que, por possuir valor intrinseco e intuitivo, a QVT esta relacionada
intimamente com o viver bem e sentir-se bem da populacédo, sendo esses anseios
basicos e necessarios para a qualidade de vida dos seres humanos. Além disso, o
conceito passa pela maneira como o individuo observa sua vida, de acordo com

seus valores, cultura, expectativas, seus objetivos e preocupacoes.
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Ao observar tais indices, é relevante mencionar Neri (2001), para quem o
incentivo a qualidade de vida contribui para o senso de autoeficacia e bem-estar
subjetivo. Além disso, essa autora considera o bem-estar global dos idosos a partir
de pressupostos como: fatores de niveis de renda, escolaridade, boas condi¢coes de
vida, boa saude, rede de relacionamentos, relagcbes familiares positivas, pratica de
atividades fisicas e outros.

No que se refere ao questionamento sobre quais pontos nao foram
mencionados na pesquisa e 0 que o respondente gostaria de registrar, observaram-
se oito respostas, sendo o tema “dignidade no trabalho” o mais citado pelos idosos,
0 que correspondeu a trés (37,50%) ocorréncias entre as oito observagdes relatadas

por eles (Tabela 23).

Tabela 23 — Registro das observagbes que nado foram abordadas no contexto da
pesquisa acerca da QVT

RESPOSTA n (8) %
Dignidade no trabalho 3 37,50
Cargos comissionados 1 12,50
Importancia da comunicagao 1 12,50
Participacao nas decisdes 1 12,50
Plano de carreira 1 12,50
Realizagdo de concurso 1 12,50

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

E comum que o processo de envelhecimento traga consigo alteracdes nos
processos cognitivos — como criatividade e aprendizagem, memoaria, inteligéncia — e
que o0s processos de desenvolvimento de competéncias emocionais e
comportamentais sejam afetados pela idade mais avangada. Partindo desse
pressuposto, o publico deste estudo torna-se menos agil em suas atividades.
Entretanto, € necessario reconhecer que a experiéncia nessa idade fortalece o
ambiente onde esses idosos estao inseridos e é importante que lhes seja garantida
a dignidade. Para Gonong (2000), a continuidade da vida de um ser humano é o
envelhecimento, etapa normal que deve ser aceita com tranquilidade e com a
garantia do bem-estar, sentindo-se util a sociedade. Nesse sentido, a Lei
n°® 8.842/94, arts. 1 e 2, garante aos idosos os seus direitos sociais, sua integracéo e

participacao efetiva na sociedade e promove a autonomia dessas pessoas.
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Em relagdo ao que é para o servidor idoso “ter qualidade de vida no trabalho”,
as respostas mais frequentes foram: ambiente harmonioso, limpo e seguro (19:
25,00%), bons relacionamentos/respeito entre os colegas (11: 14,47%) e condi¢bes
dignas/modernas de trabalho (7: 9,21%). Quanto a “nao ter qualidade de vida no
trabalho, a resposta mais frequente foi “ambiente inadequado”, que correspondeu a
62,5% das respostas (Tabela 24).

Para o mapeamento das percepc¢cdes sobre o que € ter QVT, foi possivel
pontuar quatro categorias intermediarias. Os aspectos relacionados a estrutura
fisica, como locais apropriados para o trabalho, locais adequados para
refeicdo/descanso, limpeza e materiais minimos para a realizagdo da atividade,
foram os mais citados, estando presentes em 38,16% das respostas. O resultado
ainda contou com 25% de mencgdes dos respondentes sobre a satisfagao pessoal
do individuo no trabalho, como o prazer, a dedicagao e a vontade de trabalhar por
ter bons relacionamentos, que estdo entre as frases mais ditas neste item. A terceira
categoria mais apontada foi a valorizagao profissional, com 19,74%, indicando o
reconhecimento profissional, a possibilidade de participar das decisdes e o plano de
carreira estabelecido. E ainda, com 17,10%, foram mencionados aspectos
relacionados a remuneracgao e beneficios, salario justo, plano de saude e planos
de QVT.

As quatro categorias intermediarias encontradas na etapa qualitativa, da
questao referente ao conceito do que é ter QVT, estdo diretamente ligadas aos oito
fatores apresentados no Modelo de Walton (1973). Pode-se observar que os
resultados encontrados na primeira etapa quantitativa estdo em consonancia com os
obtidos na etapa qualitativa. As trés dimensdes que alcancaram menor satisfacdo
dos individuos na andlise quantitativa foram exatamente as mencionadas pelos
respondentes nas perguntas abertas, o que reforca e confirma os resultados. A
primeira categoria encontrada, que trata da necessidade de estrutura fisica
adequada, representando 38,16% das respostas, esta inserida na dimensdo que
trata da “seguranca e saude nas condi¢cdes de trabalho”. Sdo contempladas nesta
categoria as variaveis sobre o ambiente adequado, as condi¢gdes de trabalho
salubres e seguras e, ainda, a redugdo dos riscos de doengas laborais. O
questionario quantitativo desta dimensdo aponta a insatisfacdo da maioria dos
respondentes quanto a esses aspectos. Ja na etapa qualitativa esse resultado foi
confirmado pelo fato de as respostas, em sua maioria, remeterem a necessidade de
ambiente harmonioso, limpo e seguro para ser ter QVT.
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Tabela 24 — O que é, para o servidor idoso, ter qualidade de vida no trabalho

Ter Qualidade de Vida no Trabalho

Categoria intermediaria Categoria final Frequéncia | Porcentagem
Numero de
respostas
el R
Para o servidor idoso, ter -
qualidade de vida no trabalho esta Condicoes
relacionado a estrutura fisica dignas/modernas de 7 9,21
oferecida. trabalho
Local para refeicoes 2 2,63
Ambiente para descanso
. 1 1,32
nos intervalos
TOTAL GERAL 29 38,16
Numero de
respostas
Reconheglmento 6 7.89
profissional
Para o servidor idoso, ter Partici -
qualidade de vida no trabalho esta a éClpggao nas 3 3,95
relacionado a valorizagao do ecisoes
profissional. Motivacao 2 2,63
Plano de carreira 2 2,63
Credibilidade do servigo 1 1,32
Cumprimento de metas 1 1,32
TOTAL GERAL 15 19,74
Numero de
Para o servidor idoso, ter — respostas
qualidade de vida no trabalho esta Salario justo 6 7,89
relacionado a remuneragao e Ter plano de saude 6 7,89
beneficios oferecidos. Ter plano de qualidade
. 1 1,32
de vida
TOTAL GERAL 13 17,10
Numero de
respostas
Para o servidor idoso, ter B;:SS r:i![icézgagﬁ:tgzl 11 14,47
qualidade de vida no trabalho esta P 9
relacionado a satisfagao Gostar do trabalho que 6 7 89
pessoal. realiza ’
Dedicacao 1 1,32
Satisfacao 1 1,32
TOTAL GERAL 19 25,00

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.
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Na segunda categoria, estabelecida pelo agrupamento das respostas, com
19,74%, estdo os aspectos relacionados a valorizagao profissional, categorizada por
Walton (1973) na dimensao “oportunidade de crescimento e seguranga”, identificada
através do incentivo e oportunidade de crescimento na carreira, reconhecimento do
trabalho realizado e seguranga para desenvolver as atividades. Na etapa
guantitativa, essa dimensao esteve entre as menos satisfatérias para os individuos
e, mais uma vez, teve destaque na etapa qualitativa, evidenciando o reconhecimento
profissional como base para o conceito do que é ter QVT, segundo as percepgoes
dos servidores idosos.

Em continuidade a analise qualitativa das respostas na segunda etapa, segue
a terceira categoria encontrada, em que 17,10% dos respondentes mencionaram
aspectos sobre salarios justos, plano de saude e até planos de QVT. Nessa
categoria, tem-se a dimensao que trata de remuneracéo e beneficios estudada por
Walton (1973), que a define como “compensacéo justa e adequada”, que se refere a
equidade interna e externa dos salarios recebidos, comparagéo entre o trabalho
realizado e a remuneracgao recebida e os beneficios, sendo a dimensdo com menor
escore no questionario quantitativo.

Ja na quarta categoria analisada, entre as respostas do conceito de QVT para
os servidores, com 25% das respostas, tem-se a satisfacdo pessoal, que Walton
(1973) classifica na dimensao sobre “integragdo social na organizagédo”, aspectos
relacionados a auséncia de preconceitos, igualdade de oportunidades e bom
relacionamento entre os pares. Esta dimensao obteve resultados positivos na etapa
quantitativa, sendo a segunda mais bem classificada em termos de satisfagdo. Na
etapa qualitativa, os respondentes sinalizaram positivamente o0s bons
relacionamentos com os colegas e o gostar do trabalho que realizam como conceito
do que é ter Qualidade de Vida no Trabalho. Pode-se afirmar, assim, que as duas
modalidades de pesquisa sdo complementares e trazem o mesmo resultado.

A QVT garante em suas premissas que deve haver um ambiente de trabalho
saudavel a todos, pelo que ja foi evidenciado na analise do Modelo de Walton
(1973), para quem os desenvolvimentos profissional e pessoal estao
interconectados. Atualmente, lida-se com o imediatismo politico, que dificulta o
desenvolvimento de projetos em prol de lazer e politicas que promovam um

envelhecimento saudavel. Como ressalta Oliveira (2007, p. 122):
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A elaboragao de politicas publicas, porém, € apenas o inicio do processo.
Resta saber como essas politicas serdo implantadas, ou seja,
operacionalizadas e, mais que isso, como elas serdo monitoradas e
avaliadas, pois se entende que o seu objetivo ultimo seja a melhoria da
qualidade de vida da populagao idosa.

Esse autor enfatiza que, para que ocorra elevagéo do nivel de qualidade de
vida, principalmente da pessoa idosa, é necessario que sejam praticadas politicas
que garantam que ela goze de um envelhecimento saudavel e mantenha sua
capacidade pessoal e profissional preservada e ativa.

Para Debert (1999):

A importancia das politicas [esta em] “(...) resgatar a dignidade do idoso,
reduzir os problemas de solidao, quebrar os preconceitos e esteredétipos que
os individuos tendem a internalizar. Trata-se de valorizar o cidaddo de mais
idade, criando espacgos para o lazer, mas também para o treinamento do
exercicio da cidadania”.

E relevante que o publico idoso participe das tomadas de decisdes publicas
que lhes dizem respeito, para que possam ser construidas e implantadas politicas

publicas participativas que visem ao alcance desses interesses.

Tabela 25 — O que é, para o servidor idoso, nao ter qualidade de vida no trabalho

Nao Ter Qualidade de Vida no Trabalho
Categoria intermediaria Categoria final Frequéncia | Porcentagem
Para o servidor idoso, nao ter N.R.
Qualidade de Vida no Trabalho
esta relacionado a auséncia de | Ambiente inadequado’” 5 62,50
estrutura fisica necessaria.
TOTAL GERAL 5 62,50
N.R.
Para o servidor idoso, néo ter Falta de Programa de 12 50
Qualidade de Vida no Trabalho Qv 1 ’
esta relacionado a Falta de respeito 1 12,50
desvalorizagao do profissional. [ 1 ;p31ho em excesso
0,
(falta de QV) 1 12,50%
TOTAL GERAL 3 37,50

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

""Desmotivador, desrespeitoso, sujo, inseguro e sem estrutura.
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Pode se observar que, para a maioria dos respondentes, a estrutura fisica é
um diferencial na percepgédo da QVT dos servidores. A avaliagao realizada do que é
ter QVT esta relacionada ao ambiente estruturado e a condi¢gbes dignas para o
desempenho do trabalho.

As estruturas fisicas dos prédios publicos s&o antigas e foram projetadas para
uma realidade diferente da de hoje. Os funcionarios que passaram em concursos ha
30 anos foram contratados para atividades diferentes das que exercem hoje.
Técnicos administrativos que trabalhavam escrevendo, datilografando e fazendo
arquivos fisicos precisaram se adaptar as mudangas que as transformacgdes digitais
trouxeram. Os servidores que nao conseguiram acompanhar a evolugdo das
maquinas foram remanejados para outras fungdes administrativas, tarefas manuais
remanescentes ou de recepcdo e atendimento ao publico, muitas vezes sem
ambiente adequado.

Outra mudanca perceptivel, relacionada ao ambiente fisico, esta naqueles
servidores que faziam servigos operacionais mais ativos, ou até mesmo subindo
escadas, ou servigos gerais. Com a chegada da velhice e com a redugdo da
mobilidade, foram realocados em salas térreas e, muitas vezes, sem estrutura
apropriada para acomoda-los.

Com referéncia as agdes do governo do estado para o enfrentamento da
Covid-19 no funcionalismo pubico, as respostas mais frequentes dos servidores
idosos foram: implantagdo do home-office/ambiente remoto (12: 24,00%), medidas
preventivas contra a Covid-19 (12: 24,00%) e as campanhas de vacinagdo (11:
22,00%) (Tabela 26).

Os resultados dos dados qualitativos relacionados as agdes realizadas pelo
governo do estado para a QVT dos idosos diante da pandemia foram evidenciados
pelos inumeros Decretos governamentais, que dispuseram sobre a permanéncia dos
idosos em trabalho remoto, nas suas casas, sem prejuizos de remuneragio; e pelas
medidas preventivas no retorno ao trabalho. Na Tabela 26, observa-se que os
resultados indicam que os respondentes perceberam trés grandes grupos de agdes

que o governo estadual do Amazonas empreendeu durante a pandemia.
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Tabela 26 — O que o governo do Amazonas tem feito para manter/melhorar a
qualidade de vida no trabalho dos idosos em tempos de coronavirus

Acao do governo para a QVT

. Catego!'i’a_ Categoria final Frequéncia | Porcentagem
intermediaria
N.R.
Home-office/Ambiente remoto 12 24,00
Trabalho remoto Confinamento/Distanciamento social 4 8,00
Afastamento para o grupo de risco 1 2,00
Treinamento remoto 1 2,00
TOTAL GERAL 18 36,00
N.R.
Medidas preventivas contra Covid-19 12 24,00
Campanha de vacinagao 11 22,00
Alcool em gel 1 2,00
Medidas de prevengédo | Aquisicdo de vacinas 1 2,00
Higienizagéo 1 2,00
Informagdes atualizadas 1 2,00
Providenciou mascaras 1 2,00
Sanitizagao 1 2,00
TOTAL GERAL 29 58,00
N.R.
Remuneracéo e Atendimento psicoldgico 1 2,00
beneficios Manteve o salario em dia 1 2,00
Parceria para plano de saude 1 2,00
TOTAL GERAL 3 6,00

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

O primeiro grupo de agdes percebido, com 36% dos respondentes, apontou
aspectos relacionados ao trabalho remoto e as vantagens de poder trabalhar em
casa. O governo do estado do Amazonas decretou o teletrabalho aos idosos e os
denominou como pertencentes ao “grupo de risco” na pandemia. A partir dessa
acao, os servidores tiveram a oportunidade de trabalhar no conforto e seguranga de
suas residéncias, evitando o deslocamento e o contato com o publico, para se
esquivar da contaminacao pelo coronavirus.

Com 58% das respostas esta o segundo grupo de agdes, que trata das
medidas de prevencgao contra a Covid-19. Os idosos que precisaram ir aos locais de
trabalho por algum motivo especifico ou que acompanharam os informativos que

recebiam tiveram a chance de observar na estrutura fisica que os prédios passaram
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por sanitizagdes dos ambientes. As rotinas de higienizagdo tornaram-se mais
frequentes nas superficies de maior contato, e a disponibilizacdo de mascaras
descartaveis e alcool em gel estava entre as medidas de prevengao e controle do
virus. Além disso, foram destacadas a ampla divulgacdo das Campanhas Vacinais e
as informagdes atualizadas sobre a pandemia, que trouxeram melhorias a QVT,
segundo os respondentes.

Os resultados identificaram um terceiro grupo de agbdes do governo do estado,
embora menos mencionado (6% das respostas), com relacdo a estabilidade e
melhorias na remuneragdo e nos beneficios. A manutengdo dos salarios e a
regularidade nos pagamentos estdo entre os apontamentos, além da oferta de
atendimento psicolégico para os servidores que sentiram a necessidade de ajuda
pelo isolamento e angustias trazidas pela nova realidade. Outrossim, alguns érgaos
estaduais fizeram parcerias com planos de saude para facilitar o contato com os
servidores, uma vez que a rede publica estava atendendo em seu limite de

capacidade maxima devido ao alto numero de infectados.

4.9 Discussao de resultados

Os resultados encontrados na pesquisa refletem a realidade do servidor
publico amazonense e seu grau de satisfagcédo/insatisfagdo em relagdo aos oito
fatores que definem a qualidade de vida no trabalho, segundo o Modelo de Walton
(1973) e sua percepcao sobre a QVT, de forma geral. Na Tabela 27 estao dispostos,
de modo decrescente, os fatores de maior satisfacao até os de maior insatisfagao
para os servidores efetivos da Administracao Publica Estadual.

De acordo com os dados, a remuneracdo assume destaque entre as
insatisfagcdes. As perguntas referiram-se: ao grau de satisfagdo com o salario
recebido, ao salario em comparagdo com a atividade exercida, a equidade
interna/externa e aos beneficios. O servidor estadual da Administragao Direta possui
apenas o vale-alimentacdo, além do salario, o que teve peso significativo na

dimensao como um todo, com escores muito baixos.
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Tabela 27 — Média decrescente das respostas quantitativas

Classmcaga.o por Oito fatores de Walton e QVT Geral LlEElE decresce_nte_ as
ordem de satisfacao respostas uantitativas

1 Relevéncia do seu trabalho 6,17

2 Integracdo social 5,95

3 Trabalho e vida 5,92

4 QVT geral 5,78

5 Constitucionalismo 5,74

6 Uso das capacidades 5,63

7 Oportunidades 5,48

8 Condicoes de trabalho 5,20

9 Compensacdo justa e adequada 4,36

Fonte: Elaboragao da autora, com dados da pesquisa, 2021.

Ao comparar os achados de Coelho, Harb e Veiga (2017), que realizaram
estudo sobre QVT na cidade de Manaus, em uma instituicdo publica, os resultados
desta dissertacdo também indicaram escores baixos na dimensao que se refere a
remuneragdo e aos beneficios. Observa-se, no entanto, que esta pesquisa foi
realizada de forma mais abrangente, ja que contempla todo o estado do Amazonas
e, portanto, todas as instituicdes publicas da Administragdo Direta e ndo somente
uma instituicdo na capital. Entretanto, a amostra aqui se restringiu aos idosos
efetivos, enquanto aqueles autores pesquisaram todas as idades. Contudo, a
mesma insatisfacdo se apresentou em ambas as cidades analisadas pelo Modelo de
Walton (1973). Coelho, Harb e Veiga (2017) creditam os resultados a falta de
politicas de beneficios e de salarios correspondentes a produtividade, em que se
pode inferir que esse mesmo fato ocorre no Amazonas, ja que possui as mesmas
deficiéncias de beneficios e na relagao salario x produtividade.

Ainda em paralelo com os estudos quantitativos de Coelho, Harb e Veiga
(2017), os resultados positivos também sao similares. As dimensdes mais bem
avaliadas foram, em primeiro lugar, a “Relevancia do seu Trabalho” e, em segundo,
a “Integracao Social”’, respectivamente na mesma ordem de satisfagcéo deste estudo.
Para esses autores, os dados denotam uma percepcao positiva de como as acdes
das instituicbes interferem nos servigos realizados pelos servidores e em suas
carreiras, em que eles se percebem relevantes socialmente.

Outro estudo trouxe importantes reflexdes sobre os resultados. Ao comparar
os resultados quantitativos e qualitativos alcancados com os servidores do

Amazonas com os da pesquisa qualitativa de Borges e Henig (2020) na Regiao
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Centro-Oeste do Brasil, verifica-se, de maneira oposta, que o0 mesmo modelo
aplicado aos servidores estaduais de uma escola em Rondonopolis, MT, apresentou
um numero maior de servidores satisfeitos do que insatisfeitos no que tange a
dimensao que trata da remuneracao/salario. Ja no Amazonas essa dimenséao teve
0s menores escores de satisfacao.

Esses autores identificaram que esse resultado se deu, principalmente, pelo
plano de carreira fixo, estabelecido pelo estado, em que o salario aumenta de
acordo com o tempo de servigo, explicando, assim, os dados alcangados. Os
servidores mais antigos, que estdo acima hierarquicamente nos planos de carreira,
estdo satisfeitos; e os “insatisfeitos”, a minoria dos respondentes, sao os servidores
com menos tempo de servigo, que ainda recebem o minimo estipulado pelo

concurso. Segundo esses mesmos autores:

Principalmente os cargos de apoio e técnico, os servidores iniciam a
carreira com um salario que ndo consegue proporcionar ao profissional
conforto e tranquilidade. No inicio € necessario um controle rigido para
conseguirem se manter financeiramente (BORGES; HENIG, 2020, p. 18).

Em oposigdo aos achados de Borges e Henig (2020), os resultados no
Amazonas foram negativos na dimensao que trata da remuneragdo, mesmo em se
tratando de servidores idosos, ou considerados antigos, apontando para uma
deficiéncia no plano de carreira do estado que, mesmo com o passar do tempo, ndo
€ acompanhado de aumentos significativos dos ganhos.

Igualmente, uma das dimensdes analisadas positivamente em ambas as
pesquisas foi o equilibrio entre trabalho e lazer. Os respondentes, nos dois estados
diferentes, possuem uma percepgao favoravel sobre a facilidade de conciliar a vida
profissional com a pessoal. As respostas relacionadas ao equilibrio entre o trabalho
e os momentos em familia evidenciaram satisfacdo. Borges e Henig (2018)
atribuiram esse resultado a jornada de 30 horas semanais, sendo seis horas diarias,
oportunizando, assim, tempo para outras atividades — O mesmo ocorre no estado do
Amazonas. O Decreto Estadual n°® 20.275, de 27 de agosto de 1999, disciplinou a
jornada de trabalho em seis horas diarias, totalizando 30 horas semanais. Dessa
forma, o servidor efetivo estadual finaliza suas atividades as14 h e, conforme
questionario, os respondentes estdo, em sua maior parte, satisfeitos em relacdo a

privacidade apos a jornada de trabalho.



85

Em outro estudo, realizado por Paulino (2018), com analise quantitativa de
servidores técnico-administrativos de uma Instituicado de Ensino Superior da Paraiba,
observou-se que a remuneracao foi considerada prioridade alta e manifestada,
através do questionario, como insatisfatéria, assim como no caso dos servidores
amazonenses. Essa autora indica como melhoria para essa questao a concessao de
beneficios e equiparacdo com outras institui¢des.

Pode-se analisar que a questdo salarial no setor publico apresenta
peculiaridades diferentes das do setor privado. As remuneragdes estabelecidas em
concursos Ndao possuem margens para negociagdes, ja que o valor previsto é rigido,
previsto em lei e sem influéncia do gestor de cada 6rgao. Outro ponto importante é
que a Administragcdo Direta do estado ndo possui fins lucrativos, ndo criando a
possibilidade de participacdo nos lucros, independentemente do volume de trabalho.
Assim, torna-se um aspecto inflexivel de mudanga no curto prazo e que deve ser
trabalhado em planejamentos e Programas de QVT, em composigdo com beneficios
que integram a visdo como um todo de remuneragao.

Ja a analise da dimensédo que trata sobre a relevancia do trabalho teve
destaque critico no estudo de Paulino (2018) e positivo no estado do Amazonas. Os
servidores da Universidade Federal da Paraiba ressaltaram a falta de atuagdo em
projetos sociais que sao disponibilizados a comunidade local, apesar de existirem no
sitio eletrénico dessa universidade. Ja no estudo feito no Amazonas, entre os dados
mais expressivos da pesquisa esta a importancia que os servidores demonstram
sobre seus trabalhos. Tais questdes foram direcionadas para a imagem que a
instituicdo passa para a sociedade, a oportunidade de ajudar outras pessoas
exercendo sua atividade, a relevancia do trabalho para a sociedade e a
responsabilidade da instituicado para com os servidores.

Segundo Herzberg (1964), os fatores extrinsecos ou higiénicos sédo definidos
pela empresa, estando entre eles: salarios, ambiente fisico, formas de supervisdes,
diretrizes e politicas aplicadas pelo empregador. Esses fatores, quando estédo
presentes no ambiente laboral, evitam a insatisfacdo do colaborador, mas nao o
motivam. No entanto, a relevancia do trabalho esta entre os fatores considerados
motivacionais, intrinsecos ao individuo, assim como a responsabilidade com o
servico prestado e a importancia da sua fungéo para a sociedade, o que proporciona

a autorrealizacéo.
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De acordo com Klein e Mascarenhas (2016), as pesquisas sobre
comportamentos organizacionais em setores publicos apontam que os fatores
intrinsecos sao mais influentes na motivagao dos funcionarios publicos do que nos
funcionarios de setores privados. A percepcao do servidor de que sua fungdo tem
importancia para a comunidade atendida contribui para a sua prépria motivagao.
Corroborando essa afirmagao, o estudo realizado por Entringer e Freitas (2014b)
com técnicos administrativos de uma universidade publica também apresentou
resultados positivos em relacdo a dimensao sobre a relevancia do trabalho, o que
indica funcionarios orgulhosos da atividade que exercem e satisfeitos com a imagem
da instituicio.

As dimensdes que trataram sobre seguranga e saude, uso das capacidades,
crescimento profissional, integragdo social e garantias constitucionais obtiveram
respostas que foram de “neutro” a “pouco satisfeito”, categorizadas como “nem
muito satisfeito”, “nem muito insatisfeito” e “pouco satisfeito” (entre 5 e 6). Diante
disso, o conceito de qualidade de vida no trabalho para os servidores acompanhou o
mesmo resultado, apresentando essa neutralidade na somatdria geral.

No trabalho quantitativo de Parcianello (2020), que estudou a percepg¢ao dos
servidores da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) sobre a QVT com base
no Modelo de Walton (1973), os escores com maiores médias ficaram na dimensao
que trata do “Uso das capacidades”. O orgulho do trabalho que realizam e a
importancia da atividade exercida foram questdes que apontaram para a maior
satisfacdo do servidor. Ja as “condigdes de trabalho” estiveram entre os menores
escores — as questbes acerca da salubridade do local de trabalho e os
equipamentos de seguranga disponiveis obtiveram respostas apontando para a
insatisfagdo. O resultado desse estudo destacou oportunidades de melhoria
centralizadas no fator “Condicbes de Trabalho” e na necessidade de
acompanhamento efetivo dos diferentes locais de trabalho.

Ao comparar os resultados obtidos por Parcianello (2020) com os
encontrados nesta pesquisa, percebe-se que o cenario € bem parecido com o dos
servidores do Amazonas, no que tange as condi¢gbes de trabalho. As insatisfagbes
acerca dessa dimensdo sao evidenciadas e apontam para a necessidade de
melhorias no ambiente fisico atual. Isso se da, principalmente, pelo fato de o grupo

em estudo ter faixa etaria igual ou superior a 60 anos. Alguns ja apresentam
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limitagbes maiores para transitar entre os ambientes e necessitam de adaptacdes no
ambiente laboral.

As questdes qualitativas abordaram a interferéncia dos fatores de QVT na
vida profissional e pessoal dos respondentes, e as respostas, em sua grande
maioria, foram afirmativas sobre a interferéncia que a QVT tem na vida como um
todo. O respondente “X” escreveu que “muitas vezes o que acontece no nosso
trabalho acaba atrapalhando em todas as areas de nossa vida”. Outro participante
reforgou que “todos esses fatores influenciam na minha motivagéo para o trabalho e
para a vida pessoal’. Pode-se entender, portanto, que para os servidores efetivos
idosos da Administracao Estadual os fatores apresentados sao fundamentais na vida
profissional e pessoal deles.

A segunda questdo qualitativa solicitou que o servidor registrasse alguma
observagao que nao foi abordada. Em sua totalidade, os respondentes confirmaram
que todos os pontos importantes foram trazidos na pesquisa, demonstrando quanto
o Modelo de Walton (1973) é abrangente e compreende as principais dimensdes da
QVT. A terceira questao qualitativa buscava levantar o que é ter sobre o que é ter e
nao ter QVT. As respostas indicaram que, para o servidor idoso, ter Qualidade de
Vida no Trabalho esta relacionado a estrutura fisica oferecida, a valorizacdo do
profissional, a remuneragcdo, aos beneficios oferecidos e a satisfacdo pessoal.
Contudo, as respostas quanto ao que significa ndo ter QVT apresentam resultados
diferentes, com énfase para o ambiente inadequado e para a desvalorizagao do
profissional.

No estudo qualitativo realizado por Araujo e Goulart (2013) com servidores
técnico-administrativos de uma instituicdo educacional publica ficou evidente a
preocupacao com a categoria sobre condigbes de trabalho adequadas, de modo
analogo ao que se pode observar no estudo do estado de Amazonas. Os relatos
sobre os locais inapropriados e até insalubres estdo presentes e, com a necessidade
de minimizar riscos a saude do trabalhador, representam as inquietagbes dos
gestores da Universidade Federal de Goias. Segundo esses autores, essa categoria
“constitui uma séria preocupagdo quando nao contemplada pela organizagdo de
trabalho, pois a auséncia de fatores como salubridade causa sérios problemas tanto
para a empresa quanto para o trabalhador’ (ARAUJO; GOULART, 2013, p. 9).

Segundo esses mesmos autores, outra dimensdo com destaque na analise

para melhorias, apesar de haver divergéncias, foram os aspectos negativos na
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analise de QVT sobre os salarios em comparacao ao trabalho. Apesar de a pesquisa
no Amazonas também refletir essa insatisfacdo relacionada a remuneragao, é
importante salientar que, na primeira, o grupo analisado era de gestores e, na
segunda, referia-se a todo o quantitativo de servidores efetivos e de todos os niveis
hierarquicos. Além disso, no estudo de Araujo e Goulart (2013), observou-se que a
insatisfacdo quanto a remuneragao dos gestores foi motivada devido a jornada de
trabalho de 40 horas semanais, a qual, segundo os entrevistados, ndo condiz com o
valor recebido. Ja no Amazonas o que motivou a insatisfagcdo quanto aos salarios foi
a falta de um plano de carreira estabelecido.

A literatura classica cientifica dispde de estudos robustos com indicadores e
dimensdes consideradas essenciais ainda nos dias atuais. Autores como Walton
(1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979) e Davis e Werther (1983) criaram
modelos de avaliagdo de QVT ha mais de 30 anos e que continuam sendo
utilizados, como € o caso desta pesquisa, baseada no Modelo de Walton (1973). No
entanto, pesquisadores mais recentes entenderam que os estudos classicos
poderiam ser usados como base referencial na criagdo de novos modelos
especificos para determinadas instituicoes.

Para Freitas e Souza (2009, p. 4), “situagdes intrinsecas a determinado tipo
de trabalho ou atividade, dimensbes especificas podem ser incorporadas a fim de
constituir um modelo mais adequado”. Esses autores desenvolveram um modelo
para a avaliacdo de QVT em universidades publicas, incorporando, assim, as
principais dimensodes e pontos criticos, fraquezas e potencialidades, especificos para
as Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas. Entre os objetivos desse modelo,
além de determinar os principais elementos em termos de QVT nas IES, inclui-se
poder priorizar os pontos que se destacam segundo os funcionarios atuantes nas
diversas unidades administrativas (FREITAS; SOUZA, 2009).

Na mesma linha de estudos, Guths (2016) também partiu do pressuposto de
que a simples transposi¢cédo dos pontos ja desenvolvidos nos estudos classicos sobre
QVT néo poderiam ser simplesmente aplicados as instituicbes de ensino, razdo por
que investigou como estruturar e viabilizar um modelo conceitual de G-QVT (Gestéo
de QVT) na implementagdao da QVT em IES. Para esse autor, a literatura classica
discutiu sobre o conceito de QVT, e os autores mais recentes podem discutir sobre a
relagdo entre as variaveis. Pode-se observar que nos modelos novos de avaliagao

de QVT — ainda que os mencionados sejam especificos para IES e esta pesquisa
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trabalhe com todos os funcionarios idosos dos diferentes 6rgaos da estrutura
estadual e ndo apenas das IES —, o conceito do que € QVT perpassa 0 mesmo
entendimento dos resultados desta dissertagdo. Freitas e Souza (2009) e Guths
(2016) definiram a QVT como algo que se relaciona com o comprometimento
pessoal, com a participacdo do servidor na execugao da tarefa e, principalmente,
com um ambiente organizacional que possua gestdo dinamica e minimize os riscos
de fatores psicolégicos, fisicos e tecnoldgicos nas instituigdes.

Flores e Freitas (2015) utilizaram o modelo criado por Freitas e Souza (2009)
incorporando alguns aspectos, para mensurar a QVT de docentes em uma IES, de
acordo com o desempenho da instituicdo e a frequéncia dos fatores de QVT
encontrados. Observaram, pelos resultados, que a QVT estava comprometida em
algumas areas. Os pontos criticos apresentados estavam presentes nas dimensoes:
Seguranga e saude nas condigcdes de trabalho, Trabalho e espago de vida,
Compensacao justa e adequada, Oportunidade de carreira e Garantia profissional.
No Amazonas, observaram-se as mesmas dimensdes em pontos mais criticos e que
afetam a QVT, com exceg¢ao da area que se refere ao equilibrio entre o trabalho e
vida, que nesta pesquisa teve resultados mais bem avaliados, estando mais préxima
das dimensdes que se destacaram.

A ultima questao qualitativa referiu-se as agdes do governo do Amazonas
para manter/melhorar a qualidade de vida no trabalho dos idosos na pandemia da
Covid-19. Um numero pequeno de servidores respondeu mais detalhadamente ao
questionario, mencionando apenas as medidas sanitarias adotadas e a possibilidade
de o trabalho ser feito em casa. Ndo houve nenhum tipo de manifestagdo ou
sugestao quanto as agodes realizadas, o que denota que n&do houve insatisfagdo com
as medidas tomadas.

A efetividade dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho € evidenciada
no estudo de Mello (2017), em que essa autora investigou trés Instituicbes de Ensino
Superior no interior de S&o Paulo. Esse estudo resultou em sugestdes para o setor
publico na implantagdo e aprimoramento de PQVT que contribuiram, inclusive, para
este trabalho. Um dos principais desafios para os gestores consiste em envolver
todos os atores da organizagédo na conscientizagdo da relevancia desse Programa
para todos. Entretanto, sem se esquecer de que os resultados aparecem no longo
prazo, mas reconhecendo que nao se trata apenas de custo e, sim, de investimento.

Outro destaque no estudo foi em relagdo a avaliacdo, processo “essencial para
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medir a QVT e decidir os caminhos a serem seguidos, sendo necessario o0 manejo
de instrumentos e técnicas adequadas, sem ignorar as demandas dos servidores”
(MELLO, 2017, p. 87). Para essa autora, a avaliagdo adequada permite que se
norteiem as decisbes e acbes de forma assertiva, trazendo expertise para os
gestores evoluirem.

Mello (2017) também contribui elencando as etapas para implantacdo dos
PQVTs. Segundo os dados apresentados, inicia-se identificando as razdes e as
demandas do publico a ser assistido. Este trabalho mapeou boa parte das
satisfacdes e insatisfagcbes iniciais, trazendo informag¢des que podem apontar as
principais dimensdes a serem trabalhadas. O segundo passo refere-se a formacgao
da equipe que coordenara, com profissionais que possuam boas relagdes
interpessoais. Em seguida, deve haver o planejamento do Programa com os “tipos
de agdes e atividades, horarios, dias, publico-alvo, temas, local, custos, meios de
divulgacgao, profissionais envolvidos, avaliagao, objetivos e metas” (MELLO, 2017, p.
89). Por fim, deve-se proceder a implementagdo com ampla divulgagao; a avaliagéao
periddica das agbes, atividades, gestores e equipes; e a educagdo permanente da
equipe.

Apés a analise minuciosa dos diferentes estudos sobre a qualidade de vida no
trabalho do servidor publico em geral e neste estudo especificamente sobre o idoso
ativo, pode-se concluir que, no geral, algumas dimensdes ganharam maior destaque
do que outras. Entre elas estdo a Remuneracao/salario e a Relevancia no trabalho,
evidenciadas nas inumeras respostas das diferentes pesquisas. Bichett e Vargas
(2021) estudaram quais sao os fatores que influenciam a satisfagdo e motivagao no
trabalho em um setor publico municipal. Através de perguntas padronizadas, essas
autoras identificaram nos resultados que remuneragao/salario e
valorizag&do/reconhecimento foram os fatores com maior influéncia, podendo ser
motivadores ou desmotivadores no trabalho. Dessa forma, pode-se reafirmar a
relevancia das duas dimensdes para os trabalhadores em suas percepgdes de

qualidade de vida no trabalho.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante do processo de sintese dos principais resultados e da analise geral de
como as politicas de qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos do
estado do Amazonas contemplam os servidores idosos em atividade laboral, pode-
se concluir que a criagdo de um programa em 2018 teve sua importancia como
primeiro passo, o qual deve ser reestruturado dentro de uma politica para que seja
implantado com eficiéncia. Em resposta ao principal questionamento da pesquisa,
qual seja: “Qual € a percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores
idosos do estado do Amazonas, de acordo com o modelo de Walton?”, tem-se que
os diferentes aspectos de ordens politica, econémica, social, psicoldgica e juridica
precisam ser considerados.

Os dados apresentados indicaram que, apesar de existir um programa
especifico para a terceira idade, o Programa Vida Ativa, da Secretaria de
Administracdo e Gestdo (SEAD), 83% dos idosos nao participam. O Programa €&
desenvolvido em uma sala destinada a receber os servidores que se encontram em
fase de aposentadoria, no intuito de solucionar eventuais duvidas sobre esse
processo, além de oferecer palestras sobre temas variados. O que se pode observar
€ que, apesar de ser oferecido para todos os servidores idosos, apenas aqueles
lotados na SEAD participam desse Programa, o que aponta para melhoria na
comunicagao entre os 6rgaos.

Os objetivos desta dissertacdo foram alcangados, cujos resultados
possibilitaram identificar o perfil sociodemografico do grupo e a compreensao do que
os profissionais idosos do Servigo Publico do estado do Amazonas almejam para
sua qualidade de vida no trabalho. O grupo respondente constituiu-se por uma
maioria feminina, mas sem diferenca significativa entre os géneros. Além desse
aspecto, os entrevistados tém entre 60 e 65 anos de idade, cursaram ensino medio
completo e atuam ha mais de 30 anos no servigo. Consideram-se tais informagdes
extremamente importantes para a adogao de acdes especificas para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho de servidores idosos.

No que tange a percepgao dos respondentes sobre a QVT, na pesquisa se
constatou que os servidores demonstraram um quadro heterogéneo sobre suas
condi¢cbes de trabalho, justificavel pelo fato de se encontrarem em ambientes fisicos

diferentes e com gestores distintos em cada 6rgdo. De acordo com os dados, foram
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ressaltados pontos favoraveis quanto a relevancia do trabalho prestado a sociedade
e a imagem que a instituicao transmite. Além disso, o equilibrio entre trabalho e vida
social, apesar de maioria neutra, teve respostas positivas, apontando para a jornada
de trabalho satisfatoria de 30 horas semanais e a facilidade de conciliar a vida no
trabalho com a vida social.

Os pontos desfavoraveis apontados foram a dimensdo Remuneragao/salario,
identificada por via das questbes quantitativas e ambiente inadequado, ou falta de
estrutura fisica, nas respostas qualitativas. Apesar de a remuneracao ser estipulada
por lei e ter pouca flexibilidade de negociagédo, algumas categorias de servidores
estdo com suas datas-base desatualizadas, 0 que gera insatisfacdo. Além disso,
esses servidores nao possuem beneficios, como plano de saude, plano
odontoldgico, participagbes ou qualquer outro tipo de gratificagdo, além do vale-
alimentagao.

As respostas qualitativas apontaram para insatisfagdes em relagao a estrutura
fisica, pois os prédios sao antigos e poucos passaram por reformas. Muitos
servidores, com a chegada da velhice, tiveram de ser remanejados para salas de
facil acesso, mas nem sempre com espacos adaptados para suas fungdes e
condigdes fisicas. Nesse sentido, como sugerem Araujo e Goulart (2013), nédo se
pode generalizar ao estudar QVT, tanto porque cada instituicdo tem sua
particularidade e deve ser observada individualmente quanto porque as condigdes
de trabalho e o ambiente fisico séo distintos em cada érgéo. De tal modo, ndo ha um
modelo Unico a ser aplicado, e o cenario institucional deve ser considerado para
cada Programa de QVT.

No contexto investigado, de maneira geral, os resultados apresentam
neutralidade em relacdo a QVT como um todo e se torna necessario que o0s
aspectos desfavoraveis identificados na pesquisa sejam trabalhados, além de
estratégias que visam a motivagdo dos individuos e, como consequéncia, a
produtividade.

A teoria de Herzberg (1968) contribuiu para a melhor interpretagdo dos dados,
como os fatores higiénicos (extrinsecos) e considerados de manutenc¢do, que
consistem na remuneracgdo, condigbes de trabalho, seguranga, beneficios. Esses
fatores ndo inferem na motivagdo, mas a auséncia deles traz a insatisfagao. Dessa

forma, pode-se observar, como ja analisado, que a falta de beneficios e os salarios



93

desatualizados interferiram diretamente na insatisfacdo do servidor, nao atendendo
as necessidades basicas do individuo.

Entretanto, Herzberg (1968) considera fatores motivacionais (intrinsecos) os
aspectos diretamente ligados a tarefa e ao cargo que ocupa, 0s quais geram
satisfagcdo. O reconhecimento, a realizagdo profissional, a ascensao na carreira, o
desenvolvimento da funcdo e a responsabilidade da tarefa realizada estao entre
esses fatores e interferem diretamente na produtividade e motivagado do individuo.
Neste estudo, a pesquisa mostrou a relevancia positiva do trabalho, apontada pelos
servidores idosos, influenciando diretamente na percepgéo geral da QVT como um
todo e equilibrando os resultados negativos.

Na contribuicdo tedrica que esta pesquisa traz, destaca-se a ampliagdo do
conhecimento sobre o processo de conscientizacdo para o envelhecimento do
servidor no trabalho, um dos papéis organizacionais mais importantes no cenario
atual de postergacdo da aposentadoria. A pesquisa também contribuiu
academicamente ao relacionar os temas envelhecimento dentro das instituicbes e
QVT, que devem ser permanentemente explorados para que se possa acompanhar
a expectativa de vida dos individuos e suas relagbes com o trabalho. Pode-se
salientar que politicas publicas adequadas poderdo garantir as condigdes objetivas
gue sdo necessarias para a permanéncia do idoso no ambiente laboral e, ainda, a
conscientizagao da comunidade sobre a valorizag&o deste grupo.

Ha de se considerar ainda que nao foi encontrado, entre as pesquisas feitas
no Brasil, um estudo que testasse as escalas utilizadas para representar as oito
dimensdes do Modelo de Walton. Os resultados foram significativos, e as escalas
mostraram-se unidimensionais, confiaveis e validas, apesar das duas restricdes
verificadas na validade discriminante.

Outro ponto a ser ressaltado é que quatro das dimensdes de Walton nao
impactaram a percepgao de satisfagdo geral da qualidade de vida dos respondentes
— capacidades, seguranga e saude, remuneragao e garantias constitucionais. Além
disso, a dimenséao interagdo social possui uma relacao inversamente proporcional
com a satisfagcdo geral da qualidade de vida. Foi identificado que somente a
relevancia do trabalho, o crescimento do trabalho e o equilibrio influenciaram, de
forma significativa, a satisfagdo geral com a qualidade de vida. Isso pode ocorrer em

virtude do publico-alvo da pesquisa.



94

Como contribuicdo pratica, espera-se que esta pesquisa chame a atengao
para a influéncia dos fatores que compreendem a qualidade de vida no trabalho e a
importancia que ela possui diante de cada trabalhador idoso. Além disso, espera-se
que este estudo alerte os gestores das instituicbes, especialmente dos o6rgaos
publicos, para esta nova realidade da forga de trabalho do grupo com mais de 60
anos de idade e que 0s mais jovens possam se preparar e compreender a
necessidade de integragao.

Diante dos dados sobre a dimensdo que se refere a remuneracdo e aos
beneficios, conclui-se que o plano de carreira atualizado e compativel com as
atribuicdes dos servidores pode garantir avangos nesta dimensao e na percepc¢ao de
QVT em geral. Para tanto, recomenda-se o aprimoramento do Plano de Cargos,
Carreiras e Subsidios de toda a Administracdo Estadual amazonense,
principalmente para os servidores idosos que estdo proximos da sua aposentadoria.
Isso € capaz de melhorar a percepc¢ao da qualidade de vida desse publico.

Com relagao as implicagdes gerenciais da pesquisa, os resultados podem
orientar gestores publicos e formadores de politicas de QVT. Além disso, os
resultados evidenciaram a relevancia da participagao efetiva dos trabalhadores em
decisdes gerenciais como medidas estratégicas para gestores na prevencao de
riscos para a saude do individuo e, até mesmo, para a melhor produtividade.
Segundo Ferreira et al. (2009), a formulagado do conceito de QVT deve ser feita pela
percepcao dos trabalhadores para, entdo, ser realizada a elaboragcdo de uma
Politica e um Programa de QVT para a instituigdo. Quando se elabora um programa
apenas pela otica dos gestores e gerentes, as chances de dar certo sdo bem
menores. Diante disso, espera-se entender a origem das causas das insatisfagcbes
para se construir um conjunto de agbes assertivas para o trabalhador e para a
instituicdo. Para tanto, é necessario o envolvimento de todos.

A pesquisa também sugere que os gestores do governo do estado do
Amazonas criem mecanismos de incentivo para que mais servidores participem do
Programa Vida Ativa (ja existente), através da comunicagdo mais assertiva,
garantindo que a informagéo chegue a cada servidor com mais de 60 anos de vida.
Além disso, pode-se ampliar o Programa para que todas as dimensdes ja citadas no
trabalho sejam atendidas. Atualmente, cada 6rgao da Administragdo Direta possui
um representante do Programa e este se torna um multiplicador das informagdes

internamente. E importante que a escolha desse servidor seja realizada pela propria
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equipe para maior facilidade de comunicagdo. Outro aspecto importante é o
envolvimento do gestor no Programa, que pode facilitar e incentivar a ida desses
servidores ao espaco fisico destinado.

A ampliacdo do Programa, de convénios e de parcerias com as esferas
municipais e federais pode ter resultados melhores. At¢é o momento, as agdes
realizadas possuem carater assistencialista e informativo, com campanhas de
prevencdo e de esclarecimentos de duvidas relacionadas a aposentadoria.
Importante ressaltar a necessidade de implementacao de agdes que desenvolvam
as capacidades dos individuos, atualizando-os sobre a modernizagao digital e novas
competéncias que acompanhem a evolugado das instituigdes. Pode-se observar que
0s programas e projetos que visam aumentar a percepcao do QVT pelos servidores
do estado do Amazonas podem ser aplicados de forma similar, tanto para os
homens quanto para as mulheres, segundo os resultados.

Outro ponto a ser ressaltado € que a variancia explicada para a percepcgao
geral da satisfagdo com a qualidade de vida alcangou o valor de mais de 70%.
Assim, a utilizagdo de somente trés dimensdes do Modelo de Walton — ou seja, tem-
se um modelo bastante parcimonioso — € capaz de explicar, em grande medida, a
satisfagdo com a qualidade de vida. Assim, verifica-se que esse € um instrumento
gerencial importante para que os gestores possam mensurar € acompanhar o nivel
de satisfagcao dos servidores com a sua qualidade de vida.

Entre as limitagcdes deste estudo, destaca-se que a amostra poderia ter sido
mais significativa, em virtude de que existem muitos servidores que nao participaram
da pesquisa e podem ter opinides diferentes daqueles que responderam. Deve-se
considerar, também, o fato de que pode ocorrer constrangimento em responder a
essas questdes sobre a QVT nas instituicdes e, dependendo da resposta, os
respondentes podem sentir medo ou apreensao em realmente colocar a sua opiniao
verdadeira sobre a sua percepgado de QVT, ja que envolve as agdes dos dirigentes
do governo do estado do Amazonas. Outros pontos importantes € que também
trazem limitagdes foram as questdes qualitativas que nao foram respondidas. Apesar
de as questdes quantitativas serem obrigatorias para dar prosseguimento ao
questionario, a segunda etapa, com as perguntas abertas, era opcional e, dessa
forma, muitos optaram por ndo responder, criando lacunas na analise geral.
Acredita-se que maior numero de respondentes enriqueceria os resultados e traria

uma discussao mais abrangente a esta dissertagao.
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Outra limitagcdo deste trabalho esta relacionada diretamente com a
composi¢cao da amostra, formada por individuos idosos — ou perto de chegar nessa
faixa etaria — e que sao funcionarios publicos. Além disso, os dados foram coletados
na época da pandemia de Covid-19 e, nesse caso, as consequéncias nas vidas
pessoais dos respondentes podem ter influenciado também a sua satisfacédo com a
qualidade de vida no trabalho.

Como sugestdo para trabalhos futuros, sugerem-se quatro temas a serem
investigados: (i) Proceder a um estudo especifico do Programa Vida Ativa, visando
entender melhor sobre a adeséo dos servidores a ele — como tem sido na pratica —,
sobre as limitagbes trazidas pela pandemia e de que maneira esse Programa
poderia ser ampliado para todo o estado do Amazonas; (ii) Verificar se existem
diferengas na percepgao da qualidade de vida ou ndo entre os dois grupos (os que
participam do Programa e os que n&o participam); (iii) Comparar os resultados deste
trabalho com os de estudos com funcionarios idosos que estejam ativos na iniciativa
privada e em outras regides do pais; e (iv) Pesquisar sobre a relagdo entre a QVT e
a percepcao de bem-estar do individuo.

Segundo Paz (2004), a andlise de QVT e a de bem-estar séo
complementares, uma vez que nao é possivel compreender a qualidade de vida no
trabalho sem entender a percepgao de bem-estar pessoal dentro da instituicdo. Essa
autora ressalta que existe relagao de reciprocidade entre a organizagéo e o individuo
que afeta diretamente a percepcdo de bem-estar. Entretanto, Alvaro et al. (1993)
reforcam o caso de que, embora o fato de o individuo estar trabalhando seja
claramente relevante, apenas possuir um emprego nao garante aumento do bem-
estar. O ambiente laboral pode causar maleficios para a percep¢ao de bem-estar.

Sendo assim, todo e qualquer estudo relacionado ao tema precisa ser
amplamente discutido e analisado, visando suscitar discussdes que contemplem a
valorizac&o do servidor ativo e suas potencialidades. E relevante que a organizagéo
trabalhe em prol de seus colaboradores, adicionando possibilidades de melhoria no
ambiente, a fim de que o servidor idoso se sinta satisfeito e motivado dentro e fora
do seu ambiente de trabalho, no intuito de dar énfase a implementacéo da QVT.

Vale ainda ressaltar que a forma e os ambientes de trabalho dessas pessoas
nao possibilitam uma qualidade de vida adequada. Assim, destaca-se a necessidade
de adaptar a organizagao, o processo e as condi¢cdes de trabalho as caracteristicas

desses servidores longevos, para demonstrar que o envelhecimento nédo € visto
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como um ponto negativo de vida associado a doencgas. Nessa perspectiva, o
trabalho ndo é somente um modo de sobreviver, mas, sim, uma inser¢ao social, em
que estao correlacionados os aspectos fisicos e psiquicos das pessoas com mais de
60 anos de idade.

Por fim, novos estudos s&o necessarios para verificar se o Modelo de Walton
pode ser util para explicar a percepg¢ao dos funcionarios com a sua qualidade de
vida no trabalho. Assim, novas pesquisas voltadas para a iniciativa privada e com
caracteristicas demograficas diferentes das relatadas nesta dissertagdo podem
aprofundar o conhecimento sobre as consequéncias do Modelo de Walton em

relacdo a percepgao da Qualidade de Vida no Trabalho.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O(A) Sr.(a) estd sendo convidado(a) como voluntario(a) a participar da
pesquisa “QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PESSOA IDOSA NO SETOR
PUBLICO DO ESTADO DO AMAZONAS”. Nesta pesquisa ira ser analisado como
as politicas de qualidade de vida no servigo publico do estado do Amazonas
beneficiam os servidores idosos ativos. O motivo da pesquisa € conhecer como esta
a qualidade de vida no trabalho do idoso, para que, entdo, possam ser propostas
medidas que melhorem a vida desses trabalhadores.

Para esta pesquisa adotaremos os seguintes procedimentos: analise de
documentos e aplicagdo de questionarios que podem ser respondidos, em média,
em cinco minutos. Esta pesquisa ndo apresenta risco para o participante. A pesquisa
contribuira para a melhoria da qualidade de vida no trabalho das pessoas com 60
anos ou mais de idade. Para participar deste estudo, o(a) Sr.(a) ndo tera nenhum
custo e nem recebera qualquer vantagem financeira. Apesar disso, diante de
eventuais danos, identificados e comprovados, decorrentes da pesquisa, o(a) Sr.(a)
tem assegurado o direito a indenizagdo. O(A) Sr.(a) tem garantida plena liberdade
de recusar-se a participar ou de retirar seu consentimento, em qualquer fase da
pesquisa, sem necessidade de comunicado prévio. A sua participagao € voluntaria, e
a recusa em participar ndo acarretara qualquer penalidade ou modificacdo na forma
em que o(a) Sr.(a) é atendido(a) pelo pesquisador. Os resultados da pesquisa
estardo a sua disposi¢gado quando finalizada. O(A) Sr.(a) ndo sera identificado(a) em
nenhuma publicacdo que possa resultar desta pesquisa. Seu nome e material que
indiqguem a sua participagao nao seréao liberados sem a sua permissao.

Sera realizado o arquivamento adequado das informagdes coletadas — sendo
estas acessiveis apenas ao pesquisador principal e a sua equipe de pesquisa —,
assim como os registros do questionario codificados e sem identificagdo. Os
procedimentos adotados nesta pesquisa obedecem aos critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolugdo n° 466/12 do Conselho
Nacional de Saude.

Os dados e instrumentos utilizados nesta pesquisa ficardo arquivados com o
pesquisador responsavel por um periodo de cinco anos depois de terminada a

pesquisa, apds o0 que serao destruidos.
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Os pesquisadores tratardo a sua identidade com padrbes profissionais de
sigilo e confidencialidade, atendendo a legislacdo brasileira, em especial a
Resolucao 466/2012 do Conselho Nacional de Saude, e utilizardo as informacdes
somente para fins académicos e cientificos.

Eu, , contato

, fui informado(a) dos
objetivos da pesquisa “QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES
IDOSOS NA ADMINISTRACAO DIRETA DO GOVERNO DO ESTADO DO
AMAZONAS” de maneira clara e detalhada e esclareci minhas duvidas. Sei que a

qualquer momento poderei solicitar novas informagdes e modificar minha decisao de
participar se assim eu desejar. Declaro que concordo em participar. Recebi uma via
original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e me foi dada a
oportunidade de ler e esclarecer minhas duvidas.

Pesquisador responsavel: Juliana Maria Melazi Girardi Vargas.

Endereco: Av. André Araujo, 2075, Ap. 300, Torre Alfa, Aleixo — Manaus-AM

Telefone: (92) 98149-7668. Email: jugirardi@yahoo.com.br

Em caso de discordancia ou irregularidades sobre o aspecto ético desta pesquisa,
vocé podera consultar:

CEP/UFV — Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos

Universidade Federal de Vigcosa

Edificio Arthur Bernardes, Piso Inferior

Av. PH Rolfs, s/n — Campus Universitario

CEP: 36570-900 Vigosa-MG

Telefone: (31)3612-2316

Email. cep@ufv.br

Manaus-AM, de de 2021.

Assinatura do Participante

ASSINATURA DO PESQUISADOR


mailto:cep@ufv.br
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO DOS SERVIDORES IDOSOS NA ADMINISTRAGAO DIRETA DO
GOVERNO DO ESTADO DO AMAZONAS

Prezado(a) servidor(a):

Solicitamos a sua colaboragéo para responder ao questionario que se segue.
Trata-se de uma pesquisa cientifica do Mestrado Interinstitucional (MINTER) entre a
Universidade Estadual do Amazonas (UEA) e a Universidade Federal de Vigosa
(UFV), na area de Administragdo Publica. Orientada pela Profa. Dra. Nina Rosa da
Silveira Cunha e realizada pela aluna Juliana M. M. G. Vargas, a pesquisa busca
investigar a respeito da percepg¢ao dos servidores, com mais de 60 anos de idade,
sobre a sua qualidade de vida no trabalho na Administragdo Direta no Governo
Estadual do Amazonas.

Esclarecemos que ndo ha respostas certas ou erradas para as questdes,
basta que seja sincero. Vocé nao sera identificado.

A sua colaboragdo € muito importante, e desde ja deixamos 0s nossos

agradecimentos pela sua participagéao.

INSTRUGCOES

Instrucdes para as respostas:

1. Procure nao deixar nenhum campo sem resposta. Se vocé néo tem certeza
sobre que resposta dar em uma questao, por favor, escolha entre as alternativas a
que lhe parece mais apropriada.

2. As informagdes declaradas nesta pesquisa serdo mantidas em sigilo.

Sua participacao é de extrema importancia para os resultados desta
pesquisa.

ATENCAO: Os servidores que possuem menos de 60 anos de idade n&o
devem responder ao questionario, para que possamos compreender exclusivamente
a percepcao dos idosos.

Obrigada pela sua participagao.
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BLOCO 1 — DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS DO RESPONDENTE
1.1- Idade: ( ) entre 60 e 65 anos ( ) entre 66 e 70 anos ( ) acima de 70 anos
1.2- Género: ( ) Masculino ( ) Feminino ( ) Outro
1.3 - Estado Civil: ( ) Casado(a) ( ) Solteiro(a) ( ) Unido estavel
1.4 - Grau de escolaridade: ( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio
( ) Ensino Superior ( ) Pés-Graduagéao Lato Sensu (Especializagao)
( ) Pés-Graduacgao Stricto Sensu (Mestrado ou Doutorado)
1.5 - Tempo de servigo: ( ) menos de 10 anos () de 10 a 20 anos
( )de 21 a 30 anos () acima de 30 anos.
1.6 - Nome do cargo ocupado:
1.7- Nome do 6rgao lotado:
1.8 - Vocé participou ou participa do Programa Vida Ativa: longevidade com
qualidade, em parceria com a Universidade Aberta da Terceira Idade
UNATI/UEA? ( ) Sim ( ) Nao

OBSERVAGAO - 0OS BLOCOS 2 A 10 REFEREM-SE A PERCEPGAO QUE VOCE
TEM SOBRE SEU TRABALHO

Prezado(a) servidor(a):

As frases a seguir falam a respeito de aspectos do seu trabalho atual. Indique
0 quanto vocé se sente muito insatisfeito ou muito satisfeito com cada um deles.
Dé suas respostas circulando o numero (de 0 a 10) que melhor representa sua

resposta:

Muito Insatisfeito Muito Satisfeito
— .

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Por exemplo, pensando nas ultimas duas semanas, uma questdo poderia

ser:

BLOCO 6 - |Integragcao social no| Muito Muito

trabalho Insatisfeito Satisfeito
— —_—

Vocé recebe o apoio que necessita

dos colegas de trabalho? 0123456788910
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Vocé deve circular o numero que melhor corresponde o quanto vocé recebeu

dos outros o0 apoio de que necessitou nestas ultimas duas semanas. Portanto, vocé

deve circular o numero 5 se vocé esta "satisfeito" com o apoio recebido, como

abaixo:

BLOCO 6 - Integracao social no

trabalho

Muito Insatisfeito = Muito Satisfeito

Vocé recebe o apoio que necessita
dos colegas de trabalho? 01 23 4 6 78 9 10
Vamos iniciar? Seguem perguntas sobre os Blocos de 02 a 11:
BLOCO 2 — Remuneracgao/salario
BLOCO 2 — Remuneragao/salario Muito Muito
Insatisfeito Satisfeito
2.1 Com relagcdo ao salario Qe 4 2 3 45 6 7 8 9 10
recebo?
2.2 Quando comparo o meu salario
com as atividades quel01 2 3 4 5 6 7 8 9 10
desempenho?
2.3 Quando comparo o meu salario
com o dos meus colegas defl0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
trabalho?
24 Com relagcdo aos beneficios
(plano de saude, segurosetc.)al0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

que tenho direito?
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BLOCO 3 — Seguranga e saude

Muito

Insatisfeito

Muito
Satisfeito

3.1

Com minha jornada de
trabalho?

6 7 8 9 10

3.2

Com os recursos (tecnoldgicos,
equipamentos, materiais...) que

a instituicdo me oferece para
desempenhar minhas
atividades?

6 7 8 9 10

3.3

Com o grau de segurancga
pessoal (auséncia de risco de
acidentes) que sinto ao realizar
minhas atividades?

6 7 8 9 10

3.4

Com as condigcdes fisicas
(luminacéo, ventilagdo, ruidos
etc.) e adequacgdes (rampas,
elevadores, sinalizagdes) do
meu local de trabalho?

6 7 8 9 10

BLOCO 4 - Utilizagao e o desenvolvimento de suas CAPACIDADES no trabalho

BLOCO 4 - Capacidades Muito Muito
Insatisfeito Satisfeito
— [ —

41

Com a liberdade de agao que
tenho para executar o meu
trabalho?

0 1 2 3 4

4.2

Com 0 quanto minhas
habilidades sao aproveitadas no
trabalho?

01 2 3 4

4.3

Com as informacdes que tenho
para realizar as tarefas?

0 1 2 3 4

4.4

Com o retorno que recebo
sobre o resultado da tarefa
realizada?

01 2 3 4
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BLOCO 5 - Oportunidades de crescimento profissional e estabilidade no

trabalho

BLOCO 5 — Crescimento profissional e| Muito Muito

estabilidade Insatisfeito Satisfeito
e

5.1/Com as oportunidades que a
instituicdo oferece para que eu

desenvplva novosO 1 2 3 456 7 89 10
conhecimentos e, ou,

habilidades relativas a minha

funcao?

5.2/Com as possibilidades que
tenho para aplicar 0s
conhecimentos adquiridos (nos

Cursos realizados) no
desenvolvimento de minhas
atividades?

5.3 |Com as oportunidades que
tenho para “crescer” como
pessoa humana na realizagcéo
de meu trabalho?

5.4 |Com a seguranca que tenho
quanto ao meu futuro nestal0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
instituicao?
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BLOCO 6 - Integragao social no trabalho

5 . Muito Muito
BLOCO 6 - Integragao social Insatisfeito Satisfeito
-— _

6.1|Com o relacionamento social
que mantenho com os meusl0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
superiores?

6.2/Com o] relacionamento
interpessoal que mantenhocom|/0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
0s meus colegas de trabalho?

6.3|/Com o clima (amizades,
respeito, bom relacionamento
etc.) que percebo no local em
que trabalho?

6.4/Com a maneira como o0S
confltos sdo resolvidos nal0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
instituicdo?

BLOCO 7 — Garantias constitucionais no trabalho

BLOCO 7 — Garantias constitucionais Muito Muito
Insatisfeito Satisfeito

7.1/Com o respeito aos meus
direitos estabelecidos pela lei?

7.2/Com a liberdade de reivindicar
meus direitos assegurados poril0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
lei?

7.3|Com o empenho da instituicao
em implementar as sugestdes
que eu e meus companheiros
fazemos?

7.4/Como as normas e as rotinas
sdo transmitidas com clarezal0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
pela instituicao?
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BLOCO 8 — Equilibrio entre trabalho e Muito Muito
vida pessoal Insatisfeito Satisfeito
— —_—
8.1|Com o espaco de tempo
(duragao) que o trabalho ocupa 1 2 3 4 6 7 8 9 10
em minha vida?
8.2|Com o tempo que me resta,
dep_0|s do trabalho, para me 1 2 3 4 6 7 8 9 10
dedicar ao lazer e, ou, a
familia?
8.3|Com o equilibrio entre trabalho 1 2 3 4 6 7 8 9 10
e lazer que possuo?
8.4|Com o respeito, por parte da
instituicdo, a minha privacidade 1 2 3 4 6 7 8 9 10
apos a jornada de trabalho?
BLOCO 9 — Relevancia do seu trabalho
BLOCO 9 — Relevancia do seu trabalho Muito - Muito
Insatisfeito Satisfeito
9.1/Com o respeito que a
sociedade atribui a instituicdo a 1 2 3 4 6 7 8 9 10
qual pertenco?
9.2 .Cor'n.aﬂ imagem que minha 1 2 3 4 6 7 8 9 10
instituicdo passa?
9.3|Com a oportunidade de ajudar
outras pessoas enquanto estou 1 2 3 4 6 7 8 9 10
trabalhando?
9.4/Com a importancia das
atividades que executo para a 1 2 3 4 6 7 8 9 10
sociedade?
9.5/Com a minha instituicdo e sua
responsabilidade com 0s 1 2 3 4 6 7 8 9 10

servidores?
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BLOCO 10 — Percepcgao geral

Muito Muito

J Insatisfeito Satisfeito

<«

v

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10.1 — Em relag&o a percepgao geral que tenho sobre a minha Qualidade de Vida no

Trabalho, eu estou:

BLOCO 11 — Perguntas com respostas livres

11.1 — Qual a sua percepgao sobre a interferéncia desses fatores em sua vida

profissional e pessoal?

11.2 — Vocé gostaria de registrar alguma observagao que nao foi abordada?

11.3 — O que é para o(a) Sr.(a) ter qualidade de vida no trabalho ou nao ter

qualidade de vida no trabalho?
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11.4 — O que o governo do Amazonas tem feito para manter/melhorar a qualidade de

vida no trabalho dos idosos em tempos de coronavirus?

Obrigada pela sua colaboragao.



