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RESUMO

O objetivo do estudo foi desenvolver uma escala para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho. Nesse sentido foi realizado estudo de
validade com base na anidlise da estrutura interna, assim como anélise da consisténcia interna. Participaram 248 trabalhadores, com
idades entre 18 ¢ 63 anos, sendo 80,2% do sexo feminino. Na andlise dos resultados, apds a verificagio da fatorabilidade da escala,
recorreu-se 2 andlise fatorial exploratdria que apontou a existéncia de quatro fatores, explicando 48,70% da variincia, a saber, ‘QVT
relacionada 2 integragio, respeito e autonomia’, ‘QVT relacionada 3 compensacio justa e adequada’, ‘QVT relacionada a possibilidades
de lazer ¢ convivio social’ ¢ ‘QVT relacionada a incentivo e suporte’. A anilise da consisténcia interna evidenciou valores de alfa
considerados muito bons. Sugere-se que novos estudos de validade sejam feitos, especialmente com varidveis critério, para fornecer
mais evidéncias sobre a adequacio do instrumento.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; psicologia do trabalho; instrumentos de medida; psicometria; avaliagio psicoldgica.

ABSTRACT - Development and Validation of a Quality of Life at Work Scale

The aim of the study was to develop a scale to assess the Quality of Working Life. In this sense validity study was conducted based
on the analysis of the internal structure, as well as internal consistency analysis. 248 employees participated, aged 18-63 year-old (M\
SD), with 80.2% female. In analyzing the results, after checking the factorability of the test, it was used exploratory factor analysis
which indicated the existence of four factors, explaining 48.70% of the variance, namely, 'QWL related to integration, respect and
autonomy', QWL related to fair and adequate compensation', 'QWL possibilities for leisure and social interaction' and 'QWL related
to encouragement and support.' The analysis of internal consistency showed alpha coefficients considered very well. It is suggested
that further studies on validity must be made, especially with criterion variables, to provide more evidence about the suitability of the
instrument.

Keywords: quality at work life; industrial psychology; measurements; psychometrics; psychological assessment.

RESUMEN - Construccién y validez de una Escala de Evaluacién de Calidad de Vida en el Trabajo

El objetivo del estudio fue construir una escala para evaluar la Calidad de Vida Laboral. Para eso fue realizado un estudio de validez
basindose en el andlisis de la estructura interna, asi como el andlisis de la consistencia interna. Participaron 248 trabajadores con edades
entre 18 y 63 afios, siendo 80,2% del sexo femenino. Después de verificar la factorabilidad de la escala, en el anilisis de los resultados
se recurrié al andlisis factorial exploratorio y se identificé la existencia de cuatro factores, explicando 48,70% de la variancia, siendo
ellos, ‘CVL relacionada a integracién, respeto y autonomia’, ‘CVL relacionada a compensacién justa y adecuada’, ‘CVL relacionada a
posibilidades de ocio y convivio social’ y ‘CVL relacionada a incentivo y apoyo’. El andlisis de la consistencia interna mostré valores de
alfa considerados muy buenos. Se sugiere que sean realizados otros estudios de validez, especialmente con variables de criterio, para
ofrecer mds evidencias sobre la calidad del instrumento.

Palabras clave: calidad de vida laboral; psicologfa del trabajo; instrumentos de medida; psicometria; evaluacién psicoldgica.

A qualidade de vida é um constructo considerado
relevante em vdrias dreas de estudo, como por exemplo,
medicina, satide publica, sociologia, economia, adminis-
tragio e psicologia (Wallander & Schmitt, 2001). Como
definigio, pode-se entender a qualidade de vida como um
conceito subjetivo, que estd relacionado a percepg¢io que
as pessoas tém sobre suas vidas, referindo-se a satisfagio
com as suas préprias expectativas ¢ projetos (Espinosa &
Morris, 2002). Além disso, também estd relacionada com

a tomada das préprias decisdes, organizagio da prépria
vida e relacionamento pessoal e aspectos que constituem
o seu entorno (Poveda e cols., 2004). Vale a pena destacar
que o conceito de qualidade de vida teve sua origem em
uma evolug¢io conceitual que incluiu felicidade, o bem-
estar e o nivel e as condig¢des de vida, sendo estes anteces-
sores e nio sindénimos (Schwartzmann, 2003).

De acordo com Both e cols. (2006), a qualidade de
vida tem sido um tema bastante discutido e estudado,
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sendo que a Organizagio Mundial de Satdde (WHO) a
define como a percepcio do individuo sobre sua posi¢iao
na vida, no contexto da cultura e dos sistemas de valores
nos quais ele vive, e em relacio a seus objetivos, expecta-
tivas, padrdes e preocupagdes. A WHO concebe a quali-
dade de vida como um termo subjetivo e multidimensio-
nal, incluindo tanto facetas positivas quanto negativas.

Os autores Near, Rice ¢ Hunt (1978) destacam que
o individuo podera encontrar-se em melhor ou pior qua-
lidade de vida dependendo de alguns fatores, tais como,
os econdmicos, os psicoldgicos, ou aqueles relacionados
ao seu trabalho. Afirmam ainda, que a qualidade de vida
de uma pessoa como um todo estd relacionada com sua
satisfagio com o trabalho e outras varidveis relacionadas a
sua atividade ocupacional.

Nesse sentido, pode-se dizer que a expressio
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu na litera-
tura no inicio do século XX, sendo o termo inicialmen-
te utilizado para representar a satistacio do trabalhador
no ambiente de trabalho e na tentativa de proporcionar
melhorias das condi¢des de trabalho (Sampaio, 1999). Ja
de acordo com French (1996), o conceito de QVT foi
originirio de uma série de conferéncias realizadas no fi-
nal da década de 1960 e inicio de 1970, pelo Ministério
do Trabalho dos Estados Unidos ¢ pela Fundagio Ford.
Nesses eventos, foi considerado como sendo mais do que
satisfagio com o cargo ocupado e inclufa outros aspectos,
como a participacio em alguns momentos de tomada de
decisio, o aumento da autonomia na rotina do trabalho e
a reorganizag¢ao da estrutura organizacional, como forma
de estimulagio para o aprendizado, promogio, interesse
e participacio no trabalho.

Porém, segundo Vieira (1996) o termo foi implan-
tado em 1970 e trabalhado até 1974, pois com a crise de
petréleo da época, o interesse passou a ser com os fatores
econdmicos e nio com os trabalhadores, o que mudou a
partir de 1979, uma vez que em 1980 comegaram as par-
ticipagdes dos trabalhadores nas decisdes das empresas.
J4 na década de 1990, o objetivo das grandes companhias
era com os valores ambientais ¢ humanos. No que se re-
fere 3 QVT no Brasil, Deus (2006) atirma que comegou a
ser trabalhada e estudada por conta da competitividade, e
que em paises como a Alemanha o conceito estd bastante
desenvolvido no que se refere as questdes praticas.

Em que pese ao conceito de QVT nio ser novo, é
um termo que apresenta certa dificuldade de defini¢io,
uma vez que tem particularidades relacionadas 3 sub-
jetividade e 3 multidimensionalidade, ou seja, depende
em grande parte dos valores e crengas dos individu-
0s, assim como de seu contexto cultural e sua histéria
pessoal, implicando na valoragio objetiva ¢ subjetiva
das diferentes dimensdes das necessidades humanas
(Baltazar, Santacruz, & Estrada, 2007). Ainda, apesar
de amplamente estudado, o conceito de QVT possui
diversas defini¢des, que tendem a convergir, ¢ a seguir
serdo apresentadas algumas delas.
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O modelo de QVT proposto por Walton (1973) en-
fatiza as necessidades e aspiracdes do ser humano, bem
como a responsabilidade social do trabalhador. Dessa
forma, o autor propde oito categorias conceituais que
enfatizam os fatores de influéncia na QVT, quais sejam,
1) compensagao justa e adequada, referindo-se 3 remunera-
G0 justa e apropriada, apesar de nio haver um consenso
sobre a melhor maneira de avaliar a adequagio salarial;
2) condigoes de trabalho, que estd relacionado tanto com a
estrutura fisica do ambiente quanto com critérios que
minimizem o risco de doengas e lesdes, a quantidade da
carga horiria e o ajustamento de funcdes a pessoas mais
velhas; 3) oportunidade de uso e desenvolvimento das capacida-
des, permitindo que o trabalhador desenvolva habilidades
e conhecimento; 4) oportunidade de crescimento continuo e
seguranga, este fator se refere a estabilidade no emprego
e plano de carreira, bem como aperfeigoamento profis-
sional; 5) integracao social no trabalho, alude a experiéncias
interpessoais isentas de preconceitos, igualitarismo en-
tre estruturas hierdrquicas, mobilidade, apoio ao grupo,
senso de comunidade e relacionamento interpessoal;
6) constitucionalismo, compde deveres e direitos dos tra-
balhadores como privacidade, liberdade de expressio e
o direito a um tratamento equitativo; 7) trabalho e o espago
total da vida, considerando que as experiéncias no trabalho
podem influenciar outras esferas da vida do individuo;
8) relevancia social, que se refere ao trabalho social que a
organizagio se propde perante a sociedade. As oito di-
mensodes inter-relacionadas formam um conjunto que
possibilita ao pesquisador apreender os pontos percebi-
dos pelos trabalhadores como positivos ou negativos na
sua situagio de trabalho.

Para French (1996), QVT trata de uma filosofia de ges-
tio que se preocupa com o empregado, realizando mudan-
¢as culturais com vistas ao desenvolvimento pessoal desse
funciondrio. Por sua vez, Gibson, Ivanicevich e Donelly
(1996) ainda acrescentam que a QVT busca promover a
produtividade e melhorar a motivagio das pessoas, dando
énfase a participacio das pessoas, bem como eliminando
os aspectos disfuncionais da estrutura organizacional.

A QVT também ¢ definida por Albuquerque ¢
Limongi-Fran¢a (1998) como o conjunto de acdes de
uma empresa, que envolve diagnéstico e implantagio de
melhorias e inovacdes de gerenciamento, tecnoldgicas e
estruturais dentro ¢ fora do ambiente de trabalho. Para
outros autores, como Herrera e Cassals (2005), a QVT ¢é
0 grau em que os membros de um coletivo sio capazes de
satisfazer as necessidades pessoais por meio de suas ex-
periéncias no contexto organizacional, atuando sobre as-
pectos importantes para o desenvolvimento psicolégico,
social e profissional do individuo, provocando motivagio
para o trabalho e melhorando a capacidade de adaptacio
as mudangas no ambiente de trabalho, e melhorando a
criatividade e a vontade para inovar e aceitar as mudan-
gas organizacionais. Por sua vez, Baltazar, Santacruz e
Estrada (2007) definem QVT como sendo um conceito
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multidimensional que se baseia na satisfagio, por meio
do emprego de vérias necessidades pessoais, sendo a
QVT chave para a realizagio pessoal, familiar e social, e
um meio de preservar a economia ¢ a satde.

Com base nessas defini¢des, é possivel observar a
importincia de dois aspectos, quais sejam, o desenvolvi-
mento pessoal do trabalhador e a eficiéncia empresarial.
No Brasil, a discussio sobre a QVT é recente e, em geral,
as pesquisas visam a compreensio a respeito de situagdes
individuais dos trabalhadores em seus ambientes labo-
rais, incluindo aspectos comportamentais e de satisfagio
individuais (Limongi-Franga, 2004). Destaca-se que o
modelo de Walton (1973) é um dos mais aceitos ¢ utili-
zados por pesquisadores brasileiros e estrangeiros, e por
isto, no presente trabalho, ele serd o referencial tedrico.

No que se refere a construgio de instrumentos para
avaliagio da QVT no Brasil, s3o poucos os estudos encon-
trados na literatura que tenham trabalhado com este objeti-
vo. Dessa forma, percebeu-se a necessidade de descrever os
estudos com QVT encontrados, mesmo quando nio rela-
cionados diretamente com construgio de instrumento, com
o intuito de clarificar a importincia de pesquisas na area.

O estudo de Deus (2006), entre outros objetivos,
apresentou a andlise da estrutura fatorial de uma escala de
QVT, a partir da aplicagio em 227 trabalhadores, sendo
173 do setor privado e 54 do setor publico, com ensino
médio completo. A escala de QVT tinha como base o
modelo de anilise proposto por Walton e elaborada e va-
lidada por Petroski (2005). O instrumento originalmente
possuia 34 itens a serem respondidos por meio de escala
Likert de sete pontos. Porém, para o estudo, Deus (2006)
utilizou somente 14 itens, que possufam carga fatorial
superior a 0,40. A partir dessa escala reduzida, o método
PAF com rotagio varimax foi realizado, suprimindo va-
lores absolutos com carga inferior a 0,40 e os resultados
indicaram a existéncia dos 8 fatores de QVT, porém, um
tnico fator explicou 32,59% do construto, ficando cada
um dos outros 7 com uma capacidade explicativa muito
restrita, uma vez que em conjunto eles explicaram 19,78%
da variincia. A partir desses resultados, a autora concluiu
que a QVT teria uma estrutura unidimensional.

Outro estudo com a proposta de elaboragio de ins-
trumento capaz de avaliar a qualidade de vida no traba-
lho foi proposto por Timossi, Pedroso, Pilatti e Francisco
(2009), e teve como objetivo adaptar o modelo de Walton
para um instrumento sobre QVT no Brasil. Os autores
dividiram o estudo em quatro etapas, quais sejam, orga-
nizacio e adaptagio das questdes; desenvolvimento das
escalas de respostas; aplicacio do instrumento adaptado a
99 individuos; e anilise dos coeficientes de consisténcia
encontrados por fator e do instrumento como um todo.
O instrumento adaptado tinha uma escala de respostas
do tipo Likert, polarizada em cinco pontos ¢ fundamenta-
da no modelo de respostas utilizado no WHOQOL-100,
proposto pela Organizagio Mundial da Saide. Os resul-
tados indicaram alta consisténcia interna, apresentando

um coeficiente alfa de Cronbach igual a 0,96. Dessa for-
ma, os autores concluiram que a simplificagio dos itens
da escala favoreceu também pessoas de baixa escolaridade
e garantiu resultados fidedignos sem alterar os critérios e
objetivos do instrumento original.

Por sua vez, verificar a validade de contetido e fide-
dignidade da Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho Percebida por Professores de Educagio Fisica
do Ensino Fundamental ¢ Médio (QVT-PEF) foi o ob-
jetivo do estudo de Both e cols. (2006). A escala possui
34 itens distribuidos em oito fatores, propostos na teoria
de Walton e, originalmente, foi construida para uso com
professores de ensino superior e, por isto, foi realizado
0 novo estudo. Para a validagio de contetido, 19 espe-
cialistas na drea realizaram a verificagio da adequagio e
representatividade dos itens aos oito fatores, e os resul-
tados indicaram concordincia acima de 70%, chegando a
100% em algumas questdes. No que se refere a avaliagio
da fidedignidade, a escala foi aplicada em 58 professores
de Educagio Fisica das redes municipal, estadual e parti-
cular de Floriandpolis em dois momentos, com intervalo
de uma semana entre eles. A andlise por meio da corre-
lagdo de Spearman verificou que todas as dimensodes da
escala tiveram valores de magnitude forte. Por fim, a ana-
lise da consisténcia interna revelou um alfa de Cronbach
de 0,95, considerado excelente. Os autores concluiram
que a escala ainda deve ser aperfeigoada, a partir de estu-
dos com amostras maiores e representativas, mas que sua
utilizagdo em pesquisas € justificada.

Diante do exposto, observa-se a importincia da
avalia¢io da qualidade de vida no trabalho, assim como
também a escassez de instrumentos que permitam res-
postas fidedignas, o que dificulta esta avaliagdo. Dentro
desse contexto, o presente estudo se propde a apresentar
a construgio e as andlises psicométricas de uma Escala de
Avaliacio da Qualidade de Vida no Trabalho, tendo como
base a proposta tedrica de Walton (1973).

Método

Construgdo dos itens

Os itens da Escala de Avaliagio da Qualidade de
Vida no Trabalho foram construidos com base nas oito
dimensdes propostas por Walton em 1973, quais sejam,
‘compensagdo justa e adequada’, ‘condicdes de trabalho’, ‘opor-
tunidade de uso e desenvolvimento das capacidades’, ‘oportuni-
dade de crescimento continuo e seguranga’, ‘integragao social no
trabalho’, “constitucionalismo’, ‘trabalho e o espago total da vida’
¢ ‘relevancia social da vida no trabalho’. Inicialmente cinco
profissionais, sendo um doutor, trés doutorandas e uma
mestranda, todos em psicologia, elaboraram de forma se-
parada entre quatro e seis itens para cada uma das dimen-
sdes. Nesse primeiro momento, foram criados 193 itens
(média de aproximadamente 24 itens por dimensio).

De posse desses itens iniciais foram realizados cin-
co encontros de aproximadamente 90 minutos cada, nos
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quais os itens de cada um dos fatores foram discutidos
pelo grupo com o intuito de eliminar aqueles com enun-
ciados semelhantes, assim como também aqueles que
nio sc referiam ao fator em questio ou que apresentavam
enunciado dabio. Assim, apds essa etapa, o fator ‘integra-
¢do social no trabalho’ ficou composto por nove itens,
os fatores ‘compensacio justa e adequada’ e ‘condigdes
de trabalho’ ficaram com oito itens cada, ‘oportunidade
de uso e desenvolvimento das capacidades’ e ‘trabalho e
o espago total da vida’ com sete itens e, por fim, as di-
mensdes ‘oportunidade de crescimento continuo e se-
guranca’, ‘constitucionalismo’ e ‘relevincia social da vida
no trabalho’ ficaram compostos por seis itens cada um.
Dessa forma, a versio inicial elaborada pelos cinco pro-
fissionais ficou composta por 57 itens.

O préximo passo foi realizar uma anélise de jui-
zes, com objetivo de verificar se os itens estavam ade-
quados as defini¢des das oito dimensdes propostas por
Walton (1973). Para isso, os 57 itens foram sorteados
aleatoriamente para compor a versio a ser enviada aos
juizes junto as defini¢des operacionais das dimensoes.
Os juizes que participaram dessa etapa eram dois pro-
fissionais psicélogos com experiéncia em construgio de
instrumentos, que julgaram cada item, informando a
qual fator cada um deles pertencia. A andlise de juizes
revelou que em 45 (78,94%) itens houve concordancia,
enquanto que oito (14,04%) deles apresentaram diver-
géncia, sendo que um juiz apontou a dimensio correta
e o outro nao. Nesse caso, os itens foram discutidos um
a um pelos cinco pesquisadores, chegando i conclusio
que os mesmos deveriam ser mantidos. Ainda, houve
quatro itens (7,02%) que foram assinalados por ambos
os juizes como sendo pertencentes a dimensoes diferen-
tes da proposta, inicialmente. Tais itens foram excluidos
da escala. Assim sendo, apés a andlise de juizes, a escala
ficou composta por 53 itens, que passaram novamen-
te por uma revisio dos autores. Ressalta-se que, nessa
altima revisio, um item da escala foi retirado, pois se
entendeu que poderia levar a ambiguidade de interpre-
tacio, assim como a semAntica de mais quatro itens foi
modificada em pequenos detalhes (virgulas e redacio),
visando uma melhor compreensio.

Dessa forma, chegou-se 4 versio final da escala com-
posta por 52 itens e que apresentou o seguinte enunciado
para o respondente: ‘Esta escala tem como objetivo ava-
liar a qualidade de vida no trabalho. A seguir encontra-se
uma lista com afirmag¢des que vocé deverd ler com aten-
¢do e assinalar com um ‘x’ 0 quanto vocé concorda ou
discorda delas. Responda pensando na empresa na qual
vocé trabalha atualmente. Nio hi respostas certas ou
erradas. Portanto, responda com sinceridade’. Os itens
foram adaptados e organizados em uma escala Likert de
cinco pontos (discordo totalmente, discordo parcialmen-
te, nem discordo/nem concordo, concordo parcialmen-
te e concordo plenamente), que foram respectivamente
pontuados de 1 a 5.
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Participantes

Participaram da pesquisa 248  trabalhadores
com idades variando entre 18 ¢ 63 anos (M = 28,07;
DP = 9,92), e escolaridade desde o Ensino Fundamental
até a P6s-Graduagdo. No que se refere ao sexo, a maioria
era mulher (N = 199), representando 80,2% da amostra.
Destaca-se que mais da metade dos participantes eram
estudantes universitarios, sendo critério de inclusio na
amostra que trabalhasse dentro de uma organiza¢io. No
que se refere a drea de trabalho, eram sujeitos que tra-
balhavam na irea comercial, industrial ou no ramo de
prestacio de servigos. O tempo de trabalho dentro da or-
ganizagio variou de um més até 19 anos, sendo o tempo
médio de aproximadamente trés anos. Ressalta-se que a
quantidade de participantes que trabalhava hid menos de
um ano na organizagio representou 6,86% da amostra (17
pessoas). Por conta dessa baixa porcentagem, ¢ mesmo
sabendo que participantes com menos de um ano podem
ainda nio ter tido tempo suficiente de consolidarem suas
percepgoes acerca da qualidade de vida vivenciada em seu
ambiente laboral, optou-se por manté-los na amostra.

Procedimento e andlise de dados

O projeto de pesquisa foi primeiramente submeti-
do ¢ aprovado pelo Comité de Etica da Universidade Sio
Francisco. A coleta de dados ocorreu de forma coletiva no
caso dos estudantes universitirios, e de forma individual no
restante da amostra. A duragio foi de aproximadamente 20
minutos, sendo esclarecidos primeiramente os objetivos da
pesquisa, solicitada a assinatura do Termo de Consentimento
Livre ¢ Esclarecido (TCLE) e, por fim, a resposta a escala.
No caso especifico das respostas, informou-se aos partici-
pantes sobre a importincia de preencher todos os itens e
que nio existiam alternativas certas ou erradas.

Para estudar a evidéncia de validade relativa 3 estru-
tura interna dos itens, foi realizada uma analise fatorial,
utilizando-se a andlise dos componentes principais, com
rotacio varimax. No que se refere aos indices de precisio,
foram calculados pelo coeficiente Alfa de Cronbach. Por
fim, os fatores obtidos na anidlise foram estudados por
meio do coeficiente de correlagio de Pearson.

Resultados

O primeiro passo fol realizar uma andlise fatorial a
fim de avaliar se os 52 itens eram passiveis de serem fato-
rados e quantas dimensdes uma primeira anélise sugeriria,
utilizando como pardmetros eigenvalues igual ou maior que
1,5 e cargas fatoriais acima de 0,30. Sendo assim, o KMO
foi de 0,892, apresentando y? = 5984,36, com nivel de sig-
nificAncia de p<0,001. Nessa anilise, foram retirados sete
fatores, explicando 50,80% da variincia total.

O passo seguinte foi retirar os itens que se encon-
travam em mais de um fator e com cargas fatoriais abaixo
de 0,40 (valor imposto pelos pesquisadores). Feito isso,
foi realizada novamente uma anilise fatorial com rotagio
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varimax. O KMO encontrado nessa segunda anilise foi de
0,900 e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo
ao nivel de p<0,001, apresentando ¥ = 3905,21. Assim,
foi identificado que as correlagdes parciais eram bastante
satisfatérias, o que permitiu que se desse prosseguimento
2o modelo de anilise fatorial.

Com base nos critérios impostos pelos pesquisado-
res, ¢ analisando o scree-plot, verificou-se que os itens se

agruparam em quatro dimensdes. O atendimento do cri-
tério especificado possibilitou a permanéncia de 35 itens,
explicando 48,70% da varidncia total. Dessa forma, ¢ apds a
conversao em seis interacoes, foram estabelecidos os itens e
fatores que compuseram a versio final da Escala de Avaliagio
da Qualidade de Vida no Trabalho. Essas informagdes, bem
como as respectivas cargas fatoriais por item e as comunali-
dades dos mesmos estio apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1
Cargas Fatoriais dos Componentes Rotados (Varimax) extraidos de Fatores do Eixo Principal e comunalidades

Componentes 1 2 3 4 h2
Os funciondérios sao respeitados independente de serem homens ou mulheres 0,74 0,590
Os funciondrios se respeitam independente do cargo que ocupam 0,70 0,529
As normas e regras sao claras e bem definidas 0,63 0,439
Meus direitos sdo respeitados 0,63 0,572
Tenho autonomia para realizar o meu trabalho 0,61 0,503
A empresa incentiva o respeito entre os funcionarios 0,60 0,506
A religido dos funcionérios é respeitada 0,58 0,346
Os colegas de trabalho me ajudam quando preciso 0,57 0,387
As responsabilidades que tenho sdo adequadas a minha funcao 0,55 0,358
Sou respeitado(a) pelos colegas de trabalho 0,54 0,370
Ideias sao compartilhadas entre os colegas 0,53 0,419
Tenho clareza dos meus direitos e deveres na empresa 0,52 0,319
Minha vida pessoal é respeitada 0,50 0,307
A liberdade de expressao é respeitada 0,49 0,311
Tenho autonomia para tomar decisoes 0,48 0,415
Meu saldrio é justo para o esforco (fisico ou mental) que realizo 0,83 0,772
Meu saldrio é justo em relacdo a experiéncia profissional que possuo 0,80 0,677
O salério que recebo permite satisfazer as minhas vontades 0,79 0,683
Estou feliz com o salério que recebo 0,71 0,640
Meu saldrio é adequado quando comparado ao de outras empresas 0,62 0,519
A empresa oferece reajustes salariais adequados 0,60 0,548
Meu trabalho permite ter momentos de lazer com a familia 0,78 0,663
Com minha jornada de trabalho tenho tempo para me dedicar a familia 0,76 0,660
O horério de trabalho favorece o convivio social fora da empresa 0,74 0,630
Meu horério de trabalho permite programar atividades com antecedéncia 0,70 0,645
Minha carga horéria é adequada 0,67 0,486
Apébs minha jornada de trabalho tenho disposicdo para realizar outras atividades 0,46 0,367
A empresa promove treinamentos periédicos 0,62 0,476
As horas extras sao pagas 0,61 0,386
A empresa me incentiva a realizar atividades culturais 0,57 0,437
A empresa oferece possibilidade de promogoes para os funciondarios 0,56 0,469
As atividades que devo executar sdo planejadas com antecedéncia 0,53 0,431
Sou incentivado(a) a realizar cursos de aperfeicoamento 0,53 0,514
A empresa oferece ginastica laboral 0,52 0,362
A empresa oferece oportunidades de fazer horas extras 0,49 0,310
Quantidade de itens 15 6 6 8

Eigenvalue

10,48 2,67 2,04 1,86

Variancia explicada (%)

2994 762 582 5,31

Total de variancia explicada (%)

48,70

Meétodo de Extragdo: Andlise dos Componentes Principais
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A denominagio dos fatores foi feita conforme a reu-
nido dos itens obtida. Vale observar que, para a tomada
de decisdo sobre a nomenclatura, houve um cotejamento
entre os dados empiricos e os fatores propostos e mais
aqueles apontados por Walton (1973). Dessa forma, em
que pese a proposta inicial de oito dimensdes, foi obser-
vado que apenas quatro fatores poderiam ser explicados.
Nesse sentido, os fatores foram denominados como
sendo “Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a...”.
Assim sendo, o Fator 1 foi chamado QVT relacionada
A ‘Integragdo, respeito e autonomia’, e ficou composto
por 15 itens; o Fator 2 foi chamado QVT relacionada a
‘Compensag¢io justa e adequada’ e foi composto por seis
itens; o Fator 3 foi denominado de QVT relacionada 2

‘Possibilidades de lazer e convivio social’ e ficaram agru-
pados nele seis itens; e por fim, o Fator 4 foi chamado de
QVT relacionada a ‘Incentivo e suporte’, ficando integra-
do por oito itens.

Em relagio aos indices de confiabilidade, os fato-
res alcangaram valores de alfa muito bons, sendo que os
Fatores 1 e 2 apresentaram coeficientes de 0,89, enquanto
que o Fator 3 apresentou um alfa de 0,84. O Fator 4 foi
0 anico que apresentou um indice de precisdo inferior a
0,80 (a0 = 0,76).

Dando continuidade as anilises estatisticas, realizou-
se uma correlacio de Pearson entre os fatores encontrados
na Escala de Avaliagio da Qualidade de Vida no Trabalho.
Os resultados podem ser observados na Tabela 2.

Tabela 2
Coeficientes de correlagao de Pearson e niveis de significancia entre os fatores e a escala total
Compensacio Po;sﬂlnhdades Incentivo
justa e adequada elazer e e suporte
convivio social
. Integracao, respeito e autonomia r 0,52 0,55 0,47
:; p <0,001 <0,001 <0,001
g Compensacao justa e adequada r 1,00 0,41 0,52
g 7 — <0,001 <0,001
] Possibilidades de lazer e convivio social r 1,00 0,39
o r e <0,001
; Incentivo e suporte r 1,00
4 p

A Tabela 2 mostra que as correlagdes entre os fato-
res foram todas de magnitude moderada, excegio feita a
correlagio entre a QVT relacionada 3 possibilidades de
lazer e convivio social e a QVT relacionada a incentivo
e suporte, que foi de magnitude fraca (Dancey & Reidy,
2006). Esses resultados podem ser interpretados no sen-
tido de cada um dos fatores avaliar aspectos bastante re-
lacionados entre si, porém apresentam especificidades
particulares a cada um deles que nio podem deixar de ser
levados em conta ao realizar uma avaliagio do conceito
como um todo.

Discussao e consideracées finais

O desenvolvimento da escala proposta neste estu-
do é decorrente da auséncia de instrumentos disponiveis
para a avaliagio da qualidade de vida no trabalho, princi-
palmente no que diz respeito 2 drea da Psicologia. Ainda,
deve ser destacado que sio poucos os estudos que se
propuseram a estudar as propriedades psicométricas de
escalas elaboradas com esse propdsito. Como exemplo,
podem-se citar as pesquisas de Both e cols. (2006), Deus
(2006) e Timossi e cols. (2009). Em todas elas, a proposta
tedrica que embasou a construgio dos instrumentos foi a
de Walton (1973).
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Destaca-se que apenas a pesquisa de Deus (2006)
propds a realizacio de anilise fatorial, e que os resultados
encontrados diferem dos da presente investigacio, pois
a autora conseguiu encontrar os 8 fatores propostos por
Walton (1973). As demais pesquisas apresentaram apenas
dados referentes a elaboracio dos instrumentos e anali-
se de consisténcia interna. Mas, é importante ressaltar a
afirmacio de Hutz (2010), de que estudos sobre proprie-
dades psicométricas de instrumentos s3o necessarios para
0 avango da avalia¢io psicoldgica.

Ao se examinar os itens de cada um dos quatro fa-
tores encontrados nesta pesquisa, trés aspectos podem
ser observados. O primeiro se refere ao fato de existi-
rem itens que se aglutinaram em algumas das dimensdes
inicialmente pretendidas; itens referentes a mais de uma
dimensao proposta por Walton (1973) que foram agrupa-
dos em um mesmo fator; e itens referentes a proposta de
Walton que foram eliminados na anilise realizada.

No caso do Fator 1 (QVT relacionada 3 integragio,
respeito e autonomia), nele ficaram agrupados itens per-
tencentes a quatro dimensdes propostas por Walton (1973),
sendo em sua maioria itens das dimensdes ‘integragio so-
cial no trabalho’ (sete itens) e ‘constitucionalismo’ (cinco
itens). Ainda foram agrupados dois itens pertencentes a
dimensio ‘oportunidade de uso e desenvolvimento das
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capacidades’ e um item da dimensio ‘compensagio justa
e adequada’. Em que pese a itens de quatro dimensoes
terem sido agrupados em um tUnico fator, ressalta-se que
os dois que se referem a dimensio ‘oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades’ apresentam um enun-
ciado que se refere apenas 4 autonomia do funcionirio
(‘tenho autonomia para realizar meu trabalho’ e ‘tenho autono-
mia para tomar decisoes’). Ainda, o enunciado do item da
dimensio ‘compensagio justa e adequada’ ¢ ‘as responsabi-
lidades que tenho sdo adequadas a minha fungao’.

Ao Fator 2 foi dada a denominagio de QVT rela-
cionada i remuneragio. Ressalta-se que dos oito itens
iniciais propostos para essa dimensio, um acabou sendo
excluido das anilises por nio se adequar aos critérios de
anilise propostos (‘os beneficios oferecidos pela empresa sao
Jjustos’) e outro ficou agrupado no fator 1 (‘as responsabi-
lidades que tenho sao adequadas a minha fungdo’). Em ambos
0s casos, observa-se que eles nio partilham do enunciado
dos seis itens que compdem o fator, que se referem ex-
clusivamente 3 compensag¢io salarial.

Por sua vez, no Fator 3 (QVT relacionada a possibi-
lidades de lazer e convivio social) ficaram agrupados cin-
co dos sete itens inicialmente propostos para a dimensio
denominada por Walton (1973) como ‘trabalho e espaco
total da vida’. Ainda, um item da dimensio ‘condigdes
de trabalho’ também ficou nesse fator (‘minha carga ho-
rdria é adequada’). Analisando o enunciado das frases que
compuseram esse fator, percebe-se que dizem respeito ao
convivio familiar, social ¢ de lazer fora da empresa, sem
que o trabalho ou as atividades realizadas na mesma in-
terfiram nesse convivio. Dessa forma, considerar a carga
horéria de trabalho adequada ¢ um requisito fundamen-
tal para que esse convivio possa acontecer.

Por fim, no Fator 4 (QVT relacionada a incentivo e
suporte) ficaram agrupados itens pertencentes a quatro
dimensdes propostas por Walton (1973), sendo em sua
maioria itens das dimensdes ‘oportunidade de crescimen-
to continuo e seguranga’ e ‘condi¢des de trabalho’ (trés
itens de cada). Ainda foi agrupado um item pertencente
4 dimensio ‘oportunidade de uso e desenvolvimento das
capacidades’ e um item da dimensio ‘relevincia social da
vida no trabalho’. Em que pese a itens de quatro dimen-
sdes tenham sido agrupados em um tinico fator, ressalta-se
que o que se refere a dimensao ‘oportunidade de uso e de-
senvolvimento das capacidades’ apresenta um enunciado
que pode ser interpretado como uma preocupagio de pla-
nejamento que a organizagio possui (‘as atividades que devo
executar sao planejadas com antecedéncia’). Ainda, o enunciado
do item da dimensio ‘relevincia social da vida no trabalho’
& ‘a empresa me incentiva a realizar atividades culturais’.

O Fator 1 (QVT relacionada 3 integracio, respei-
to e autonomia) foi 0 que representou 0 a promog¢io
do respeito pelas diferencas individuais e pelos direitos
dos funciondrios, a colaboragio e respeito entre os co-
legas, assim como a promogio da autonomia por meio
de normas e regras claras. Alguns exemplos de itens que

se encaixaram nesse fator foram “Os colegas de trabalho me
ajudam quando preciso”, “Minha vida pessoal é respeitada”
e “lénho clareza dos meus direitos e deveres na empresa”. No
que se refere ao Fator 2 (QVT relacionada a remunera-
¢30), os itens nele congregados sio referentes 4 qualidade
de vida que estaria atrelada 2 satisfagdo com o saldrio e as
politicas salariais da organizagio. A titulo de ilustragio,
apresenta-se o item “Meu saldrio € justo para o esforco (fisico
ou mental) que realizo”.

Por sua vez, itens que se aglomeraram no Fator 3
(QVT relacionada a possibilidades de lazer e convivio
social) dizem respeito as qualidades de convivio extra or-
ganizagio, proporcionadas com base em algumas caracte-
risticas da prépria organizagio, como a jornada e trabalho
e carga horiria. O item “Com minha jornada de trabalho te-
nho tempo para me dedicar a familia” mostra a expressio do
sentido captado nesta dimensio. Por fim, o Fator 4 (QVT
relacionada a incentivo e suporte) agregou os itens relacio-
nados 20 incentivo e suporte que a Organizagio propor-
ciona aos seus funciondrios, e que estariam refletindo na
qualidade de vida dos mesmos. Tais incentivos e suporte
estdo relacionados a treinamentos, cursos de aperfeicoa-
mento, incentivo 2 realizagio de atividades culturais, por
exemplo. Um dos itens que pode exemplificar o fator é
'Sou incentivado(a) a realizar cursos de aperfeicoamento'.

No que diz respeito a precisdo, os valores apurados
podem ser considerados muito bons, visto que trés dos
quatro fatores apresentaram indices superiores a 0,80.
Ainda, ressalta-se que todos os fatores apresentaram va-
lores superiores ao apontado por Cronbach (1951) para
considerar a precisio satisfatéria (0,70).

Ao correlacionar os fatores obtidos, percebeu-se
correlagdes de magnitude moderada e fraca entre eles
(Dancey & Reidy, 2006). Esse resultado permite interpre-
tar que todos os fatores estio intimamente relacionados
ao construto geral de QVT, assim como também se pode
inferir que eles avaliam aspectos diferentes do construto,
em que pese a terem caracteristicas em comum. Embora
as oito dimensdes propostas por Walton (1973) nio te-
nham sido confirmadas, os quatros fatores extraidos nes-
te estudo permitem associar os resultados a, pelo menos,
seis dimensdes sugeridas pelo autor. Com base nos ele-
mentos apresentados, tanto da estrutura interna da esca-
la, como dos indices de precisio e das correlagdes obtidas
entre as medidas, pode-se dizer que a Escala de Avaliag¢io
da Qualidade de Vida no Trabalho apresenta proprieda-
des psicométricas bastante adequadas ¢ satisfatérias.

Em fungio de ter apresentado boas condigdes psi-
cométricas, e por sua avaliagdo e andlise serem origina-
rias de aspectos que buscassem retratar as condicoes de
trabalho dos diversos ambientes organizacionais, a Escala
de Avaliagio da Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
utilizada em praticamente todos os setores. Diante da
escassez de instrumentos voltados para a drea organiza-
cional e que apresentem adequadas propriedades psico-
métricas para a realidade brasileira, os profissionais que
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tém interesses em compreender a QVT, tém a mio um
instrumento que permitird uma medida do nivel de qua-
lidade do funciondrio, a partir de sua prépria percepgio
das condig¢des a que estd inserido.

Porém, vale ainda ressaltar que novos estudos se
fazem necessarios, na tentativa de buscar outras evidén-
cias de validade para o instrumento, como por exemplo,

investigar sua relagio com outros aspectos relacionados
a0 ambiente organizacional, dentre eles, satisfagio no tra-
balho, clima organizacional, saide ocupacional. Assim,
novas pesquisas se fazem necessirias, com amostras di-
ferenciadas e¢/ou com caracteristicas especificas, na ten-
tativa de representar todos os contextos ocupacionais e
suprir algumas das limitagdes aqui encontradas.
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