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A questéo daqualidade devidano trabal ho tem suscitado aatencdo
deinimeros pesquisadores, masaliteraturadaareacarece deins-
trumentos de medic&o confidvels. Neste artigo, descreve-se o pro-
cesso de construcdo e validagdo de umaescalaparaavaliar a per-
cepcdo de satisfacdo com a qualidade de vida no contexto do tra-
balho, baseado no modelo tedrico de Hackman e Oldham (1975)
e em aspectos|evantados em umapesquisapréviacom 25 militares
da Secretaria de Economia e Finangas (6rgéo integrante da alta
administracéo do Exército) e de suas organizacoes militares dire-
tamente subordinadas, situadas no Distrito Federal. Ositens cons-
truidos, apos andlise semantica e dos juizes, foram aplicados a
uma amostra de 300 sujeitos dessas organizagdes. As respostas
desses sujeitos foram submetidas & andlise fatorial, com rotacéo
promax e de consisténciainterna, produzindo uma estrutura com
quatro fatores, amplamente respaldados na literatura da area, os
quais explicaram mais de 48% da varidncia do fenébmeno. Dos
quatro fatores, dois apresentaram 6timo indice de confiabilidade
(Alpha de Crombach), enquanto os outros dois se mostraram apenas
promissores. A escala, denominada de Escala de Indicadores de
Satisfacbes Contextuais (EISC), poderacontribuir paraaidentifi-
cac8o de aspectos que necessitam ser aprimorados no ambiente
organizacional, mas deve ser submetida a novas aplicacfes que
garantam maior generalidade aos resultados encontrados.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, aspectos do trabalho,

satisfacBes contextuais.

1. INTRODUCAO

A questdo da qualidade de vidatem preocupado bastante a sociedade, con-
forme se depreende pel os constantes movimentos ecol 4gi cos e de preservacdo
da natureza e da vida humana. Diversos fatores que afetam a qualidade de
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vida do homem moderno, constituindo seu meio ambiente fi-
sico, psiquico e social, podem ser identificados, a saber: afa-
milia, as condicBes ambientais e de salide, acultura, o lazer, a
educacéo, as politicas governamentais, o proprio individuo e,
finalmente, o trabalho (KILIMNIK e MORAES, 2000).

Entre os fatores que contribuem para a qualidade de vida
deum individuo, o trabalho talvez sejaum dos mais marcantes
por dois motivos: é por meio dele que as pessoas conseguem
impulsionar outrosfatores como aeducagéo, aculturaeolazer;
e, de um modo geral, o individuo passaamaior parte ativade
seu tempo trabalhando. Nesse sentido, o ambiente organiza-
cional revel a-se como um aspecto importante naqualidade de
vida dos trabalhadores, o que justifica a preocupacéo atual
dasorganizactesem avali&|o. Fazer investimentos necessarios
avalorizagéo do potencial humano e a sua capacitacéo para
enfrentar os desafios que ora se apresentam ao mundo do tra-
balho, tornaram-se interesses fundamentais para o crescimen-
to e competitividade das organizages.

No entanto, os estudos sobre Qualidade de Vida no Tra-
balho (QVT) aindasdo recentesno Brasil. As principais abor-
dagens foram conduzidas, nos anos 1980, por: Fernandes e
Becker (1988), queanaisaram aQV T de profissionaisdaérea
deinforméticaem Minas Gerai's; Fernandese Gutierrez (1988),
gue implantaram projeto de QVT em uma empresa do Rio
Grande do Sul; Rodrigues (1991), que estudou aevolucéo e a
andlise em nivel gerencia de empresérios da confeccéo no
estado do Ceara. Nos anos 1990, as principais abordagensfo-
ram de: Kilimnik et al. (1994), que revisaram os estudos rea-
lizados até 1994; Limongi-Franca (1996), que abordou QVT
em organizagBes com certificagdo 1 SO 9000; Mbnaco e Gui-
mardes (1999) e Taylor (2000), que estudaram como a quali-
dade total interfere naQVT.

Objetivou-se assim, com o presente estudo, construir uma
escalaparaavaliar apercepcao de satisfagdo com aqualidade
devidano contexto do trabalho, com afinalidade de contribuir
para aidentificacdo de aspectos que necessitam ser aprimo-
rados no ambiente de trabalho de organizagbes brasileiras, vi-
sando subsidiar o estabel ecimento de estratégias organizacio-
nais. O model o que serviu de base paraa presente pesquisafoi
o de Hackman e Oldham (1975), operacionalizado pelo Job
Diagnostic Survey (JDS), o qual se discute a seguir.

2. O MODELO DAS DIMENSOES BASICAS DA
TAREFA DE HACMAN E OLDHAM (1975)

Hackman e Oldham (1975) prop8em que a positividade
pessoal e o resultado do trabalho (altamotivacéo interna, alta
satisfag&o no trabal ho, altaqualidade no desempenho e absen-
teismo erotatividade baixos) sdo obtidos quando ostrés estados
psicologicos — Significagdo Percebida (SP), Responsabili-
dade Percebida (RP) e Conhecimento dos Resultados do Tra-
balho (CR) — esto presentes em um determinado trabalho e

apresentam resultado positivo. Esses estados psicol 6gicos cri-
ticos sdo formados pel as seguintes dimensdes datarefa: Varie-
dade de Habilidade (VH), Identidade da Tarefa (IT), Signifi-
cacdo daTarefa (ST), Autonomia (AT), Feedback Extrinseco
(FE), Feedback Intrinseco (FI) e Inter-Relacionamento (IR).
A partir dacombinagdo dessas dimensdes, € possivel, segundo
Hackman e Oldham (1975), chegar-se ao Potencial Motivador
daTarefa (PMT), ou seja, umamedida de andlise de determi-
nado trabal ho realizado por um individuo.

AsreacOes af etivas pessoai s que uma pessoa obtém ao de-
sempenhar seu trabalho e gerar resultados com producéo de
altaqualidade, absenteismo e rotatividade baixos séo incluidas
no modelo de Hackman e Oldham (1975) na dimens&o deno-
minada Resultados Pessoais e de Trabalho, composta pelas
varidveis a seguir: Satisfacdo Geral (SG) — média global do
grau de bem-estar do individuo no seu trabalho; Motivacéo
Internaparao Traba ho (MIT) — grau de motivagéo com que
o individuo experimenta sensagdes positivasinternas, quando
desempenha ef etivamente suastarefas, e sensaces negativas,
guando desempenha de forma inadequada; Producéo do Tra-
balho de Alta Qualidade (PTQ) — grau com que é produzido
trabalho de alta qualidade; e Absenteismo e Rotatividade
Baixos (ARB) — nivel de auséncia e de rotatividade de pes-
soal. Jao grau de bem-estar do individuo em rel agéo aaspectos
diversos de seu trabal ho € incluido no modelo de Hackman e
Oldham (1975) nadimensdo Satisfacbes Especificas, composta
pelas seguintes variaveis. Satisfacéo com a Possibilidade de
Crescimento (SPC), Satisfagdo com a Supervisdo Adequada
(SSV), Satisfagdo com a Seguranga no Trabalho (SS), Satis-
fagc&o com a Compensacéo (SC) e Satisfagdo com o Ambiente
Socia (SAS). Finalmente, a dimensdo Necessidade de Cres-
cimento Individual (NCI), entendida como o grau de neces-
sidade de crescimento individual no trabalho, é incorpora-
daao modelo paraidentificar arelacdo entre as caracteristicas
datarefa e o desempenho individual. Nafigura 1, apresenta-
se 0 modelo completo das Dimensdes Bésicas da Tarefa, de
Hackman e Oldham (1975).

Analisando afigural, percebe-seque QV T decorredo po-
tencial motivador com que cada pessoarealiza suas obrigacoes,
tal potencial surge da combinagdo das dimensdes da tarefa,
gerando estados psicol 6gicos criticos, 0s quais, por sua vez,
resultam em satisfagdo e motivac&o no trabalho, para osindi-
viduos, e producéo de qualidade, para a organizagéo.

Moraes e Kilimnik (1994), afim deinvestigar asrelacfes
entre QV T, stresse comprometimento, traduziram e adaptaram
0 model o de Hackman e Oldham (1975), propondo, inclusive,
uma escala reduzida para o JDS, composta pelas dimensdes
de conteldo (Variedade de Habilidades, | dentidade da Tarefa,
Significagéo da Tarefa, Autonomia, Feedback e I nter-relacio-
namento) e de contexto do trabalho (Seguranga no Trabal ho,
Compensacdo, Ambiente Social, Supervisdo e Possibilidade
de Crescimento). Até 0 momento em que o estudo aqui relatado
foi desenvolvido, tal escala ainda néo havia sido validada.
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Dimensodes da Tarefa

Estados Psicolégicos
Criticos

Resultados Pessoais
e de Trabalho

Variedade de Habilidades (VH)

Identidade da Tarefa (IT)

Percepcéo da

Satisfacdo Geral com
o Trabalho (SG)

Significancia do

Significado da Tarefa (ST)

Inte-relacionamento (IR)

Trabalho

Motivacao Interna para
o Trabalho (MIT)

Percepcao da
Responsabilidade
pelos Resultados

Autonomia (AU)

Producéo de Trabalho de
Alta Qualidade (PTQ)

Feedback do Préprio Trabalho (FT)

Feedback Extrinseco (FE)

Conhecimento dos
Reais Resultados
do Trabalho

Absenteismo e Rotatividade
Baixos (ARB)

Forca da Necessidade de
Crescimento do Individuo (NIC)

Satisfagdes Especificas:

« com as Possibilidades de Crescimento (SPC)
- com a Seguranca no Trabalho (SS)

- com a Compensacéo (SC)

- com o0 Ambiente Social (SAS)

- com a Supervisdo (SSU)

Figura 1: Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975)

Fonte: Moraes e Kilimnik (1994, p.50).

Partindo do pressuposto apontado por Moraes e Kilimnik
(1994), de que aqualidade de vida no contexto do trabalho se
fundamentanosfatores acimacitados, descreve-se, aseguir, a
metodol ogia que norteou a presente pesquisa.

3. METODOLOGIA

Para a classificagdo desta pesquisa, tomou-se como base a
taxionomiapropostapor Vergara (2000), que aqualificaquanto
aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, a pesquisa foi
exploratériae metodol 6gica. Exploratdriaporque aindahapou-
co conhecimento acumulado e sistematizado tratando da cons-
trucéo de escal as sobre QV T; metodol 6gica porque se objetivou
a construgdo de um instrumento de medida de QVT. Quanto

aosmeios, apesquisafoi documental e de campo. Documental
porque se valeu de documentos internos a organizagéo; de
campo porque investigou os fendmenos na propria orga-
nizacdo. Para o levantamento de dados, construiram-se ques-
tiondrios de perguntas fechadas (survey) e de perguntas abertas,
esses Ultimos visando subsidiar a construgéo da escala para
avaliacdo da percepcdo de satisfagdo com aqualidade devida
no contexto de trabal ho, no periodo dejulho aagosto de 2005.
Nesse sentido, a pesquisa foi qualitativa e quantitativa pelo
emprego de ambas as técnicas, tanto na coleta quanto no tra-
tamento de dados. Os dados coletados foram submetidos a
andlise estatistica por meio do aplicativo Satistical Package
for the Social Sciences (SPSS), vers&o 12.0. Para verificar se
os fatores hipotetizados com base na pesquisa prévia e na
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literatura da érea se mantinham, foram realizadas andlises fa-
torial ede consisténciainternadositens nosfatores (Alphade
Crombach).

3.1. Pesquisa prévia

Como etapa preliminar &construgéo daescalade avaliagdo
dapercepcao de satisfacdo com aqualidade de vidano contexto
dotrabalho, foi realizadaumapesquisapréviacom 25 militares
deumainstituicéo localizadaem Brasilia/DF, afim obter sub-
sidios paraa construcéo dareferida escala. Essainvestigacdo
teve por objetivo identificar aspectos favoraveis e desfavo-
raveis a qualidade de vida no contexto do trabalho. Segundo
Glinther (1996, p.392), “ paraumapesquisainicial, explorato-
ria, ndo se conhecendo a abrangéncia dos assuntos e traba-
Ihando-se com rel ativamente poucos respondentes, perguntas
abertas sdo maisapropriadas’. Assim, optou-se por aplicar um
guestionario de perguntas abertas.

O instrumento paraacoletade dados qualitativosfoi com-
posto pel os seguintes tdpicos:

» Comentériosiniciais: descricgo da finalidade do questio-
nario, com destaque para a relevancia da participacéo dos
suj eitos napesqui sa; orientagdes pararespostas; informagdes
sobre o caréter confidencial dapesquisa; e apresentacdo do
conceito de qualidade de vida no contexto do trabal ho.

* Questoes:

- Que aspectos presentes no local em que vocé trabalhain-
terferem, deformafavorével, naqualidade de vidadas pes-
soas que atuam nesse contexto?

- Que aspectos presentes no local em que vocé trabalhain-
terferem, de forma desfavoravel, naqualidade de vidadas
pessoas que atuam nesse contexto?

» Dados demogr &ficos: tempo de servico, posto/graduacéo,
funcéo e escolaridade.

Os questionarios foram aplicados de forma coletiva aos
respondentes, pelo proprio pesquisador, em dia e horério pre-
determinados, no auditério da Organizacdo. As questdes abor-
dadas visavam identificar apercepcdo dos militares arespeito
dosfatoresfavoraveis e desfavoréveis a qualidade de vidano
contexto do trabalho. Parafacilitar a compreensdo do temae
delimitar a base tedricadapesquisa, 0 instrumento contemplou
o conceito de qualidade de vida no contexto do trabalho, pro-
posto por Hackman e Oldham (1975, p.162): “ O grau de bem-
estar do individuo em relac8o a aspectos diversos do seu tra-
balho”.

Ressalte-se que, durante a aplicagdo do questionario, se
procurou assegurar o perfeito entendimento das questfes, bem
como se solicitou aos sujeitos que as respondessem com 0
maior nivel de detalhamento possivel. Tais procedimentos vi-

saram garantir o foco dos respondentes no temae obter o maior
ndmero possivel de informagdes parauma melhor compreen-
sdo do fenbémeno.

A partir desses procedimentos, as respostas dos sujeitos
foram submetidas a andlise de contelido, a partir de catego-
rizacGes por temas principais e secundarios (RICHARDSON
et al., 1999) e os aspectos considerados como favoraveis e
desfavoraveis foram identificados, resultando em oito cate-
goriasrelativasaaspectosfavoraveis e seterel ativas aaspectos
desfavoraveis a qualidade de vida no contexto do trabal ho.

Nas tabelas 1 e 2 sdo apresentadas as distribuicdes das
freqUiéncias dos aspectosfavoréveise desfavoraveisaqualidade
de vida no contexto do trabal ho, respectivamente.

Tabela 1

Aspectos Favoraveis a Qualidade de Vida
no Contexto do Trabalho

Salario e Beneficios 37 29
Seguranga Fisica 27 21
Ambiente Social 22 17
Possihilidade de Crescimento 17 13
Salde Fisica 12 9
Ambiente Fisico 5 4
Relacionamento com a Chefia 5 4
Seguranca no Trabalho 4 3
Total 129 100
Tabela 2

Aspectos Desfavoraveis a Qualidade de Vida
no Contexto do Trabalho

Salario e Beneficios 18 29
Possibilidade de Crescimento 16 25
Ambiente Social 9 14
Relacionamento com a Chefia 8 13
Seguranca no Trabalho 5 8
Ambiente Fisico 4 6
Salde Fisica 3 5
Total 63 100

Com base na literatura revisada, nos aspectos obtidos a
partir das respostas aos questionarios de perguntas abertas e
nas préprias escal as ja existentes, verifica-se que o fenébmeno
— qualidade de vidano contexto do trabalho — é um construto
multifatorial. Apresentam-se a seguir as definic¢des constituti-
vas dos construtos, bem como as descri¢des dosfatoresrel ati-
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VOs aos aspectos favoraveis e desfavoravels a qualidade de
vida no contexto do trabal ho.

3.2. Definigdes constitutivas

» Ambiente Fisico — espaco destinado apessoas e materiais
com seu mobiliério, suas caracteristicas geofisicas e condi-
¢0es de conservacdo e limpeza.

» Ambiente Social — relacionamento entre os colegasno am-
biente de trabal ho.

 Possibilidade de Crescimento — possibilidade que o tra-
balhador tem de desenvolver-se (pessoal e profissional-
mente), em conseqliénciade estudo, observagdo, experiéncia
e oportunidades diversas proporcionados pela sua Organi-
zag&o.

» Relacionamento com a Chefia— orientagéo fornecidape-
los superiores hierarquicos aos subordinados quanto area-
lizagdo do trabalho e demais aspectos do convivio com a
chefia presentes no ambiente organizacional .

 SalarioseBeneficios— remuneracdo, em dinheiro, auxilios
e vantagens of erecidas pela Organizag&o ao trabalhador.

* Salde Fisica — ag8es organizacionais destinadas a salide
fisica do trabal hador.

 Seguranca Fisica — protecéo oferecida pela Organizacéo
contraagressdes fisicas, acidentes e outros agentes nocivos
a seguranca do trabal hador.

» Seguranca no Trabalho — garantias, presentes e futuras,
proporcionadas pela Organi zagdo ao trabal hador que o fazem
se sentir seguro em relac&o a seu trabal ho.

3.3. Descricéo dos fatores favoraveis a qualidade
de vida no contexto do trabalho

» Ambiente Fisico — espaco fisico adequado e sinalizado,
instalactes limpas e bem-conservadas, mobiliario de boa
qualidade, inexisténciade condic¢desinsal ubres e adequadas
condicdes fisicas no local de trabalho (iluminagdo, ven-
tilagdo, ruido e temperatura).

» Ambiente Social — companheirismo (aceitacdo e gjudade
colegas), espirito de equipe, relacionamento harmonioso e
sociabilizag&o decorrente darealizagdo de atividades em con-
junto.

 Possibilidade de Crescimento — incentivo ao estudo, expe-
riénciae conhecimento adquiridos com o tempo, oportunidade

para aprender coisas novas a cada dia e para a readlizagéo de
cursos e possi bilidade de exercer diferentes fungdes.

Relacionamento com a Chefia— posturade ajudados che-
fes, confianca, tratamento, apoio e compreensdo dispensados
pelos chefes; liberdade de expresséo diante dos chefes.

Salério e Beneficios— alimentagdo, transporte eresidéncias
funcionai s of erecidas pela Organizago; assi sténciamédico-
odontolégicano local de trabaho e auxilios financeiros di-
versos (pré-escolar, transporte, uniforme, dentre outros).

Salide Fisica — possibilidade de realizar atividade fisica
no proprio local detrabalho, disponibilidade delocal paraa
prética de atividade fisica e orientagdo profissional a ati-
vidadefisica

Seguranca Fisica— proteg&o pessoal contraagressaofisica,
equipamentos de control e de acesso e circul agcdo de pessoas
estranhas, dispositivos paraprevencdo de acidentes e sistema
de combate aincéndio.

Segurancga no Trabalho — tratamento diferenciado ofere-
cido aos aposentados e pensioni stas, aposentadoriacom sa-
l&rio integral, estabilidade no emprego e seguro de vida e
pensado confiaveis.

3.4. Descricéo dos fatores desfavoraveis a

qualidade de vida no contexto do trabalho

Ambiente Fisico— inexisténciade saladerecreacéo e piso
de carpete nocivo a salde das pessoas al érgicas que traba-
[ham no local.

Ambiente Social — inexisténciaou quantidade insuficiente
de atividade social, falta de entrosamento entre colegas e
entre chefes e subordinados, existéncia de intrigas entre
colegas, amizade restrita aos circulos hierérquicos fora do
ambiente de trabal ho.

Possibilidade de Crescimento —faltade oportunidade para
realizar cursos, falta de incentivo ao crescimento e dificul-
dade de promog&o.

Relacionamento com a Chefia — falta de empenho dos
chefes, faltade confianga e compreenséo por parte de supe-
riores, excesso de ordens, inibicdo deiniciativas dos subor-
dinados e fata de liberdade para emitir opiniGes sobre o
trabalho.

Salérios e Beneficios — haixos salérios, falta de regjuste
dos salérios e salari os ndo-condizentes com o status profis-
sional.
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* Salde Fisica — pouco tempo destinado a pratica de ativi-
dade fisica e pouca variedade de atividade fisica

» Seguranca no Trabalho — incerteza quanto ao futuro na
Organizagdo por exercer um cargo temporério e pela ata
rotatividade nas fungoes.

3.5. Construcéo da escala

Paraaconstrugdo dositens do instrumento, consideraram-
se aliteratura da érea, o instrumento de Hackman e Oldham
(1975), traduzido e adaptado por Moraese Kilimnik (1994), e
os aspectos favoraveis e desfavoréveis aqualidade de vidano
contexto do trabal ho, categorizados a partir das respostas dos
sujeitos ao questionério de perguntas abertas, resultando no
total de 55 itens. Procurou-se construi-los de modo que ex-
pressassem aspectos comuns do contexto do trabalho e fossem
facilmente percebidos pelos respondentes em relagdo ao as-
pecto suscitado. Ao construi-los, considerou-se que cada um
deveria conter apenas uma idéia, apresentar clareza, evitar
fraseslongas, expressdes extremadas ou negativas, conter ter-
mos variados na sua composi ¢do e ser adequado aos sujeitos,
ou segja, nem muito simples para os de alta escolaridade, nem
muito complexo para os de menor escolaridade, conforme re-
comenda Pasquali (1999).

Depoisde construidos, ositensforam submetidosaandlise
dosjuizes. O objetivo desse procedimento foi verificar aade-
quacdo darepresentacdo comportamental dos atributos|atentes
nos itens. Pasquali (1999, p.54) sugere que “umameia dizia
de juizes é suficiente para essa tarefa e que os itens que néo
atingirem umaconcordéanciade aplicacéo aosfatores de cerca
de 80% devem ser descartados do instrumento-piloto por apre-
sentarem problemas” . Paraisso, organizou-se um questionério
composto de duas tabel as; umacom as defini¢des constitutivas
dos construtos/fatores paraos quais se criaram ositens; e outra
de duplaentradacom osfatores e ositens; além de instrucdes
iniciais, daescalaparaavaliacdo dapercepcdo com a satisfacdo
em relacdo a qualidade de vida no contexto do trabalho e de
espaco paracomentérios adicionais. Esse questionario foi en-
viado, por correio eletrdnico, a seis especialistasem QVT de
modo que eles pudessem ajuizar se ositens sereferiam ou néo
ao trago em questdo, colocando um X parao item embaixo do
fator ao qual o mesmo sereferisse. No entanto, como so foram
restituidos os questiondrios rel ativos a quatro juizes, conven-
cionou-se que ositens deveriam atingir umaconcordanciade,
pelo menos, 75% dos juizes, sob pena de serem eliminados.
Dessaforma, 44 dos 55 itens originalmente construidos foram
mantidos.

Na sequéncia, os itens foram submetidos a andlise se-
mantica. O objetivo desse procedimento foi verificar setodos
os itens eram compreensiveis por todos os membros da popu-
lacdo aqual o instrumento se destinava. Trés grandes preocu-
pacOes nortearam essatarefa: seositenseraminteligiveispara
0 estrato mais baixo (de menor escolaridade) da populacéo-

alvo; se ndo houve desel egancia naformulagéo dositens, em
relacdo aumaamostramais sofisticada (de maior escol aridade)
da populac&o-alvo, de modo a garantir “a chamada validade
aparente” (PASQUALI, 1999, p.53); e se as demais partes do
questionario também estavam apropriadas (clarezaefacilidade
de utilizag&o da escal a, compreenséo das questfes referentes
aos dados demograficos e formaestéticado questionério como
um todo).

Paraisso, foi constituido um grupo (de menor escolaridade)
de trés sujeitos que checou os itens numa situagédo de brain-
storming, ou seja, cada item foi apresentado ao membro do
grupo paraque el e o reproduzisse sem davidaa guma. Ositens
com problemas iam sendo corrigidos e testados na sesséo se-
guinte. Ao final de trés sesses com sujeitos diferentes, ne-
nhumacorrecado foi maisefetuada. Naseqiiéncia, ositensforam
checados por um grupo (de maior escolaridade) detrés sujeitos,
de modo que a validade aparente do teste fosse garantida, ou
sgja, “oitem que parecesseridicul o, despropositado ou infantil”
(PASQUALL, 1999, p.50) seriacorrigido. Nenhum caso dessa
naturezafoi verificado.

Cumpridas as etapas de construcdo da escalaparamedir a
percepcdo de satisfagdo com a qualidade de vida no contexto
do trabalho — andlise dosjuizes e andlise seméantica— o ques-
tionario resultou em 49 itens, sendo 44 relativosa QV'T (pri-
meiraparte) e cinco rel ativos aos dados demograficos dosres-
pondentes (segunda parte). Além dessas duas partes para as
respostas dos sujeitos, o questionario trazia a finalidade da
pesquisa e as instrucdes necessdrias para que 0s sujeitos
pudessem respondé-lo corretamente, com énfase naconfiden-
cialidade das respostas.

Na primeira parte do instrumento eram apresentadas sete
opcdes de respostas que iam de fortemente insatisfeito a for-
temente satisfeito, bem como uma claraorientagdo paraque o
respondente marcasse umaUnicaaternativa paracadaum dos
44 itens. Na segunda parte eram apresentados os itens refe-
rentes aos dados demograficos (sexo, tempo de servico, posto/
graduacéo, funcdo e escolaridade) para que o sujeito assina-
lasse com um X aalternativa em que melhor se enquadrasse.

O formato final do instrumento era o de um minicaderno,
em preto e branco, composto por duasfolhas, asquaistraziam
titulosem letras maiUscul as e negrejadas, instrucoes destacadas
sobre os aspectos do contexto do trabalho que seriam objeto
dapercepcéo dos sujeitos, aém de clarasindicaces de que 0s
dados demogréficos seriam utilizados de maneira absoluta-
mente confidencial, tudo isso organizado de forma a tornar
agradavel sua aparénciae leitura

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1. Caracterizacdo da amostra

A amostra paraavalidacao estatistica do questionario, do
tipo estratificada proporcional (BARBETTA, 1999), foi com-
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postapor 227 militares da Secretaria de Economia e Finangas
(Orgao integrante daaltaadministracéo do Exército) e de suas
organizagOes militares diretamente subordinadas. Além disso,
dado o objetivo devalidar aescalaparaavaliacdo dapercepcéo
com asatisfacdo da qualidade de vidano contexto do trabal ho,
aamostrafoi estendidapara 300 sujeitos de modo que setivesse
“de 5 a 10 sujeitos por item do instrumento” (PASQUALLI,
1999, p.56) e “pelo menos 300 casos para a andlise fatorial”
(TABACHNICK e FIDELL, 1996, p.640).

Em relac&o ao sexo dos respondentes, 92,6% s&o homens
e, apenas, 7,4% mulheres, o que é explicado pela presenca
recente do segmento feminino no Exército. Quanto ao tempo
de servico dos respondentes, observou-se que 52% deles pos-
suiam até dez anos de servico; 19,8%, entre 11 e 20 anos de
servigo; outros 19,8%, entre 21 e 30 anos de servico; e 8,4%
dos respondentes possuiam mais de 30 anos de servigo. Res-
salta-se que o predominio de militares com até dez anos de
servico decorre do fato de serem militares temporarios. No
gue diz respeito aos postos e graduacdes dos militares que
participaram da pesguisa, 0s cabos e soldados representaram
amaioriadaamostracom 45% do total (o que é perfeitamente
explicével, por representarem abase da Organizac&o), seguidos
dos tenentes com 16,7%, dos sargentos com 14,7%, dos ca-
pitdes com 7,7%, dos subtenentes com 4,3%, dos tenentes-
coronéis com 4%, dos coronéis com 3,7%, dos majores com
3,6% e dos generais com 0,3%. Com relagéo a funcdo dos
sujeitos, 63% deles desempenhavam fungdes auxiliares, en-
guanto 25%, func¢des de adjunto; 5,3%, de Chefe de Secéo;
3,7%, de Chefe de Subsegdo; 1%, de Chefe de Assessoria;
1%, de Subdiretor/Subchefe de Organizacdo Militar; 0,7%,
de Chefe de Gahinete; e apenas 0,3% desempenhavam fungdes
de Chefe/Diretor de Organizacdo Militar. Esses percentuais
encontrados na distribuic&o das funcBes revelam a estrutura
verticalizada da Organizac8o em que a presente pesguisa se
inseriu. Ja sobre a escolaridade dos respondentes, verificou-
Se que amaioria possuia ensino médio completo (34,7%), se-
guidapor 18,7% com curso superior completo, 12% com curso
superior incompleto, 11% com ensino médio incompl eto, 9,7%
com especializacdo e 8,7% com curso de mestrado. Dois pe-
guenos grupos de 1,7% e 1,3% revelaram possuir ensino fun-
damental completo eincompleto, respectivamente. Reduzidos,
também, foram os grupos em que houve predominio de dou-
tores e pos-doutores: 1,7% e 0,7% respectivamente.

4.2. Validac&o da escala de qualidade de vida no
contexto do trabalho

Foram analisados os dados provenientes dos 300 sujeitos
constantes daamostra e os val ores ausentes (missing), que em
nenhumasituacao ultrapassaram os 5% estabel ecidos por Pas-
quali (2005), foram substituidos pela média.

Localizaram-sediversosoutliersunivariadosnasvariavels
A4, A9, A15, A21, A24, A25, A35, A40 e A44. No entanto,

como nem arecodificago parao valor mais proximo damédia
nem aeliminagéo dos sujeitos produziu resultados sati sfatorios
nas andlises subseqiientes, optou-se por manté-los.

Contudo, em relagdo a linearidade, observou-se que essas
mesmas varidveis apresentaram distribui¢des com grande as-
simetriae/ou curtose. Além disso, o exame dos graficos (scat-
terplop) dessas variaveis sugeriu a possibilidade de cur-
vilinearidade. As andlises subsequientes confirmaram esse pre-
juizo. Dessaforma, optou-se por exclui-las.

No que diz respeito a multicolinearidade (duas variaveis
s80 t&o correlacionadas que parecem sinbnimos — acima de
0,90 — e, nesse caso, umadeve ser eliminada) e singularidade
(asvariaveis ndo se correlacionam de jeito algum — proximo
de zero—, inviabilizando aanalise), dois exames preliminares
foram realizados: inicialmente, executou-se umaAndlise Fa-
torial, método de extragd@o Principal Axis Factoring (PAF),
sem rotagdo, constatando-se que a maior Squared Multiple
Correlations (SMC) foi 0,769, ficando longedo valor 1; e, na
sequiéncia, executou-se umaAndlise dos Componentes Prin-
cipais(PCA), também sem rotac&o, constatando-se que o valor
do menor eigenvaluefoi o de 0,132 associado ao fator 35, ndo
sendo um valor perigosamente préximo de zero. Multicoli-
nearidade e singul aridade n&o existiram, portanto, no conjunto
dos dados analisados.

Para que se pudesse verificar aexisténciade outliers mul-
tivariados entre as variaveis, foi realizada uma andlise de re-
gressdo multipla, calculando-se a disténcia de Mahalanobis.
A distancia maxima permitida foi de 73,402. Dessa forma,
foram identificados 26 casos com valores acima do maximo
permitido por essadistancia. No entanto, como suaeliminacéo
ndo causou influéncia alguma nas andlises subsequientes, op-
tou-se por manté-los.

A raz&o de casos por variavel resultante foi da ordem de
8,57 (300 / 35) sujeitos por variavel, que é considerada uma
amostra de tamanho adequado para andlise fatorial, umavez
que se necessita de 5 a 10 sujeitos por item do instrumento
(PASQUALI, 1999, p.56) e pelo menos 300 casos paraaandise
fatorial (TABACHNICK e FIDEL, 1996, p.640).

A fatorabilidade da matriz de correlacfes foi verificada
por intermédio do tamanho das correl agdes na matriz entre as
varidvels na matriz de covariancia, da medida de adegquagdo
amostral Kaiser-Meyer Olkin (KMO), do teste de esfericidade
deBartlett edo quadrado do coeficiente de correl acdo maltipla.

No presente estudo, emboraamatriz de correlagdes tenha
sido muito grande, verificou-seamaioriadas correl agdes, cons-
tatando-se que varias delas superaram o valor de 0,30, indi-
cando afatorabilidade da matriz, segundo Pasguali (2005). A
medidade adequacdo amostral KM O, quetrabal hacom as cor-
relacOesparciaisdasvaridveis, foi igual a0,91, portanto mara-
vilhosa, de acordo com Kaiser (1974 apud PASQUALI, 2005).
Oteste de esfericidade de Bartlett, que verificaahipétesedea
matriz de covariancias ser uma matriz identidade, teve sua
hipéteserejeitada, ou seja, amatriz deste estudo ndo eraiden-
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tidade (p< 0,001), corroborando suafatorabilidade. Por fim, o
quadrado dos coeficientes de correl acéo multiplaindicaquan-
tos por cento de cada varidvel sdo explicados ou relacionam-
se com as demais. Segundo Pasqguali (2005, p.60), “quanto
maior for esse coeficiente em cadavariavel, maior agrandeza
deassociagéo linear entre asvariaveise maior afatorabilidade
damatriz R". Neste estudo, tais coeficientes atingiram val ores
superiores a 0,67, indicando a fatorabilidade do conjunto dos
dados.

O numero defatoresfoi verificado por meio de dois tipos
de critérios bésicos sugeridos por Pasquali (2005): “critérios
convencionais’ (eigenvalue, teste scree e inspecéo na matriz
residual de correlagdes) e “relevanciado fator” (interpretabi-
lidade, importancia e consisténcia).

Inicialmente, realizou-se uma analise dos componentes
principais, sem rotacdo, solicitando-se o screeplot. A inspecéo
visual desse gréfico sugeriu a existéncia de cercade 4 a7
fatores. PelatabelaVarianciaTotal Explicada, verificou-se que
sete fatores tinham variéncia= 3 %, conforme sugere Harman
(1967 apud PASQUALI, 2005), bem como eigenvalue= 1, de
acordo com Kaiser (1974 apud PASQUALI, 2005), corrobo-
rando os dados encontrados por intermédio daverificac&o vi-
sual do scree.

Nasequéncia, ainda pelatabelaVariancia Total Explicada
foi observado que, retendo-se quatro fatores, seteriam 48,027%
da variancia da matriz explicada; retirando-se cinco, ter-se-
iam 51,704%; retirando-se seis, ter-se-iam 54,978%; e, re-
tirando-se sete, ter-se-iam 57,998%. Em outras palavras, com
0 acréscimo detrésfatores aos quatro, o ganho seriade 9,971%
devarianciaexplicadaamais, o que, diante do critério dapar-
ciménia(PASQUALI, 2005), n&o valeriaapena. Dessaforma,
optou-se por extrair quatro fatores.

Por intermédio da andlise fatorial, com rotacdo Promax,
escol hidaem fungdo da presencade correlacéo entre osfatores
do construto qualidade de vida no contexto do trabalho, con-
forme se observou pelainspecdo natabela Factor Correlation
Matrix, chegou-se aumametriz fatorial compostapor 27 itens
dos44iniciais. Osresultados mostram, natabela3, umamatriz
satisfatoria, obtidacom aretencdo deitensno fator com cargas
maiores do que 0,40, ressaltando-se que ositensA2, A42, A39,
A34, A4l e A43 foram deletados por ndo saturarem em fator
algum e os itens A6 e A5, que saturaram no fator 1, foram
excluidos “pelo critério da auséncia de similaridade entre o
contetido do item e o dominio do construto” (LAROS e PUEN-
TE-PALACIOS, 2004, p.115).

Uma explicagdo para cada um dos fatores pode ser suma-
rizada nos seguintes termos:

» Fator 1 — relagBes inter pessoais — agrupou os fatores
(anteriormente hipotetizados) relagbes com achefia (orien-
tacéo fornecida pelos superiores hierarquicos aos subordi-
nados quanto arealizacdo do trabalho e demais aspectos do
convivio com a chefia presentes no ambiente organizacio-

nal) eambiente social (relagbes entre os colegas no ambiente
de trabalho).

» Fator 2— seguranga— agrupou osfatores (anteriormente
hipotetizados) salérios e beneficios (remuneracdo, em di-
nheiro, auxilios e vantagens oferecidas pela Organizacéo
ao trabalhador) e segurancano trabal ho (garantias, presentes
e futuras, proporcionadas pela Organizagdo ao trabal hador
gue o fazem se sentir seguro em relacdo a seu trabal ho).

» Fator 3— ambientefisico adequado e seguro— agrupou
osfatores (anteriormente hipotetizados) ambientefisico (es-
paco destinado a pessoas e materiais com seu mobiliario,
suas caracteristicas geofisicas e condicdes de conservacdo e
limpeza) e seguranca fisica (protecdo oferecida pela Orga-
nizagao contra agressdes fisicas, acidentes e outros agentes
nocivos a segurancga do trabalhador).

* Fator 4— saudefisica— manteve-se conforme haviasido
hi poteti zado (a¢6es organizacionai s destinadas a satidefisica
do trabalhador).

O fator 1 (relagBes interpessoais) apresenta elevada
consisténcia interna entre seus itens (o = 0,91). O fator 2
(seguranca), por suavez, revelaboa consisténciainternaentre
ositens (o = 0,85). Os fatores 3 (ambiente fisico adequado e
seguro) e 4 (salde fisica), por outro lado, mostram apenas
moderada consisténcia interna entre ositens (o = 0,72 ea =
0,71), sugerindo que devem ser aprimorados.

Dos44itensiniciais, 17 foram retirados da estruturafinal,
sendo nove por problemas de linearidade, seis por néo terem
saturado em fator algum e dois por discrepancia entre o
contetido do item e o construto. Quatro itens que teoricamente
pertenciam a outros fatores juntaram-se ao fator 3. O fator
hipotetizado anteriormente sob 0 nome de possibilidade de
crescimento foi eliminado, umavez que seusitens ndo satura-
ram em fator algum.

O percentual de variancia explicada pelos quatro fatores
foi de 48,027%, ficando praticamente 51,973% da variancia
total sem explicagéo, o que, segundo Pasquali (2005), pode
ter sido em consequéncia de: variancia erro, que sempre se
comete em qual quer tipo de medida; varianciaespecifica, que
€ de interesse para a fidedignidade dos fatores; e variancia
comum ndo extraida, que é deinteresse paraaandisefatorial.

M ediante observacdo naMatriz Residual, notou-se que ha
138 (23,0%) residuos com valores absolutos maiores do que
0,05, muitos com maisde 0,10, indicando que haaindabastante
variancia comum que ndo foi explicada pelos quatro fatores
extraidos. ParaPasquali (2005), isso sinalizaque asolugéo de
quatro fatores pode néo ter sido totalmente adequada para a
matriz R da pesquisa aqui abordada. Tais aspectos, assevera
Pasguali (2005), sugerem a necessidade de rever a escala e
tentar melhoréa-laou aumentar aamostra. No presente estudo,
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Tabela 3

Estrutura Fatorial da Escala de Qualidade de Vida no Contexto do Trabalho

NUmero Variaveis

Fatores
3

Al12  Liberdade de expressdo com a chefia. 0,870 0,643
A29  Compreensdo da chefia em relagdo aos erros dos subordinados. 0,837 0,616
A32  Confianga que os chefes depositam nos subordinados. 0,826 0,637
A30  Clima de confianca entre os colegas de trabalho. 0,710 0,453
A18  Tratamento dispensado pelos superiores. 0,642 0,662
A3 Disponibilidade dos chefes para ajudar. 0,614 0,500
A23  Respeito dispensado pelos superiores. 0,574 0,629
A22  Possibilidade de amparo a familia. 0,653 0,553
Al6  Dieta alimentar para pessoas com problemas de salde. 0,637 0,309
A26  Os diversos auxilios (fardamento, pre-escolar, invalidez) recebidos. 0,628 0,438
All  Garantia quanto ao futuro na Organizagao. 0,568 0,479
A13  Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizagao. 0,562 0,337
Al7  Arefeicdo oferecida pela Organizag&o. 0,543 0,220
A10  Adisponibilidade de residéncias funcionais. 0,524 0,292
A38  Oportunidade de ascenséo profissional. 0,520 0,381
A20  Assisténcia médico-odontoldgica na Organizacao. 0,507 0,281
A7 O valor do salério na aposentadoria. 0,478 0,238
A19  Protegdo pessoal contra agressdo fisica. 0,437 0,411
A33 O salario pago pela Organizagdo. 0,436 0,258
As condigdes fisicas (iluminagéo, ventilagdo, ruido e temperatura) do local
Ald e trabalcr;]o. ( ; ¢ P ) 0,739 0,439
A28 O espago fisico do local de trabalho. 0,711 0,494
Al Acdes de prevencdo contra acidentes na Organizag&o. 0,503 0,305
A36 A qualidade do mobilirio existente no local de trabalho. 0,454 0,336
A31  Controle de circulacio e acesso de pessoas estranhas no local de trabalho. 0,401 0,219
A27  Prética de atividade fisica no prdprio local de trabalho. 0,730 0,515
Tempo disponibilizado pela Organizacdo para a préatica de atividade fisica no
A8 horéFr)io deFt)rabtho. P ’ o P 0666 0418
A37  Orientacéo profissional & atividade fisica. 0,417 0473
Eigenvalue 11,120 2,351 1,721 1,617
Porcentagem de Varia¢éo Total 31,772 6,717 4918 3,677

Porcentagem de Variagdo Cumulativa
Alpha

31,772 38,489 43,406 48,027
091 08 072 071

optou-se por continuar as andlises com base nos dados encon-
trados no momento.

4.3. Discusséao da analise fatorial da escala de
qualidade de vida no contexto do trabalho

Tendo em vistao objetivo parao qua aescalafoi construida
e aestrutura fatorial encontrada, decidiu-se por denominé-la
de Escala de Indicadores de Satisfactes Contextuais (EISC).
O conceito de satisfagBes contextuais inclui aqui todos os fa-

tores do ambiente de trabal ho percebidos pel os sujeitos como
favoraveis a qualidade de vida no contexto de seu trabal ho.

4.3.1. Ambiente fisico adequado e seguro

A escalasobre ambientefisico foi constituidapor itensque
tratavam das condi¢des fisicas (iluminagdo, ventilagéo, ruido
etemperatura), do espaco fisico, das acbes de prevencado contra
acidentes, da qualidade do mobiliério e do controle de circu-
lac&o e acesso de pessoas estranhas, tudo relativo ao local de
trabal ho.
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Algunsautores abordam aquestdo do ambiente fisico como
um fator importante paraaqualidade devidano trabalho. Mayo
(1959), por exempl o, jaconduzianos anos 1920 experimentos
paramedir os efeitos daluminosidade no ambiente de trabal ho
esuarelacdo diretacom aprodutividade do empregado. Walton
(1973) recomenda que a construcéo de umaestruturade QV T
contemple, necessariamente, um ambiente fisico seguro e sau-
davel. Huse e Cummings (1985), por suavez, sugerem que a
implementacdo de um programade QVT deveincluir, dentre
outras agdes, amel horiano ambiente detrabalho, por meio de
mudancas fisicas e das condi¢bes de trabal ho, de modo a pro-
porcionar maior satisfacéo para os empregados. Ressalte-se,
ainda, que M6naco e Guimaraes (2000) encontraram, em suas
pesquisas com os funcionérios da Geréncia de Administracéo
dos Correios e com base no modelo de Walton (1973), um alto
grau de satisfac&o como conseqiiéncia das boas condi¢oes fi-
sicas no ambiente de trabal ho.

4.3.2. Relagdes interpessoais

Na escala aqui apresentada, os itens tratam das relacfes
com os chefes e entre colegas como fator de satisfagdo com a
qualidade de vida no contexto do trabalho. Essa satisfagdo €
evidenciadapor liberdade, confianca, compreensdo, tratamento
e respeito dispensados pelos chefes, assim como pelo clima
de confianga entre os colegas de trabal ho.

O papel que asrelagBesinterpessoai s exercem sobreaqua-
lidade de vidano contexto do trabal ho é destacado por diversos
autores. Hackman e Oldham (1975), por exemplo, comentam
sobre aimportancia de o individuo relacionar-se com outras
pessoas da Organizag&o, inclusive clientes; esse aspecto, de-
nominado de inter-relacionamento, segundo os autores, age
diretamente sobre o potencial com que cada pessoa realiza
suas obrigacdes. Walton (1973) destaca, nesse contexto, o re-
lacionamento, 0 senso comunitario, aliberdade de expresséo
e 0 tratamento imparcial como necessarios para a construcéo
deumaestruturavoltadaparaaQVT. Siqueirae Colleta(1989),
por suavez, identificaram como fatores determinantesde QVT
aamizade entre os col egas e 0 bom rel acionamento interpessoal
com os colegas e com os chefes. Araljo (2001) observou, ainda,
napesquisaque conduziu em doishospitais, um publico e outro
privado, do estado do Espirito Santo, que o0 ambiente social
foi percebido comofator de QVT. Finalmente, Tolfo e Piccinini
(2001) constataram que, em 1997, 1999 e 2000, as empresas
avaliadas como melhores locais para nelas se trabalhar ofe-
reciam, dentre outras, as seguintes vantagens: 6timo climade
trabalho einformalidade e proximidade entre chefes e empre-
gados.

4.3.3. Saude fisica
Naescalaquetratade cuidados com asaldefisicano local

detrabalho, destacam-se: praticade atividadefisicano préprio
local detrabalho, tempo disponibilizado pelaOrganizagéo para

apréaticade atividade fisicano horério detrabalho e orientagéo
aatividade fisica

Com relagéo a esse aspecto, percebe-se pelo conjunto de
obras revisadas no presente estudo que poucos autores de-
dicaram atencé@o em estudé-lo como fator de qualidade de vi-
dano contexto do trabalho. Dentre esses, destacam-se Mona-
co e Guimardes (2000), os quais encontraram que QV'T signi-
ficater um bom ambiente de trabal ho, incluindo trabalhar em
boas condi¢desfisicase emocionais, e Tolfo e Piccinini (2001),
gue identificaram a preocupacdo com a salde fisica dos em-
pregados como atrativo oferecido pelas melhores empresas
para se trabalhar no Brasil.

4.3.4. Seguranga

Naescala, a maior parte dos itens expressa o grau de sa-
tisfacdo do trabalhador com o salério, os beneficios e as van-
tagens que |he sdo oferecidos, bem como com sua seguranca
no trabalho. No entanto, outros itens, inicialmente previstos
paraoutrosfatores, também foram interpretados pel os sujeitos
como aspectos rel acionados a seguranca, asaber: oportunidade
de ascensdo profissional, protecdo pessoal contraagressao fi-
sica e conhecimentos adquiridos através de cursos of erecidos
pela Organizagao.

Diversos autores tratam da seguranca como fator de QVT.
Hackman e Oldham (1975), por exempl o, incluem esse aspecto
no seu model o no grupo denominado de sati sfacBes especificas,
as quais permeiam as questdes do trabalho em si. JaWestley
(1979) aponta a questéo econémica como causa possivel de
injustica, ressaltando que a solugéo desse problema passa por
diferentes ages, tais como cooperacdo, divisdo dos lucros e
acordos de produtividade. Davis e Werther (1983) também
tratam desse aspecto em seu projeto de cargo dentro dosfatores
ambientais, 0s quais, segundo os autores, influenciam for-
temente a QVT. Walton (1973) assevera, nesse sentido, que
QVT decorre de compensacéo justa e adequada, oportunidade
de crescimento e seguranca e constitucionalismo (direitostra-
bal histas). Huse e Cummings (1985) sugerem inovacdo nosis-
tema de recompensa, por meio da reducéo das diferencgas sa-
lariais e de status entre os trabalhadores, como acfes de um
eficaz programade QVT. Tolfo e Piccinini (2001) estudaram
as 30, 50 e 100 empresas que of erecem as mel hores condi¢bes
para seus funcionarios, ressaltando que em 2000 o fator mais
valioso foi a oportunidade de carreira e treinamento. Araljo
(2001) também relacionou a percepcdo de seguranca no tra-
balho e necessidade de crescimento com QVT, em seus estu-
dos nos hospitais capixabas.

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo principal neste estudo foi construir umaescala
paraavaliar apercepcdo de satisfacdo com aqualidade devida
no trabalho, a partir do JDS de Hackman e Oldham (1975),
traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik (1994).
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A importancia que a QVT tem assumido no contexto do
trabal ho e na producdo cientificapode ser constatadapel o cres-
cente nimero de pesqui sadores que tém se dedi cado ao estudo
desse fendmeno em relagé@o aos beneficios que pode trazer
aosprofissionais e as organi zagdes em que atuam. Assim, com
arealizagdo da presente pesguisa, pode-se contribuir para o
avanco de conhecimentos a respeito desse tema, bem como
evidenciar a necessidade de estudos futuros.

Dessaforma, algumas contribui¢des foram trazidas por este
estudo. Do ponto de vista tedrico, a pesquisa apresentou uma
revisdo de trabal hos publicados no Pais e no exterior sobre o
assunto e possibilitou aconstrucéo e avalidagdo de umaescala
paraavaliar a satisfacdo com a qualidade de vida no contexto
do trabalho, apartir da percepcéo dos proprios respondentes,
minimizando, assim, uma importante lacuna na literatura,
apontada por Sant’ Ana, Moraes e Kilimnik (2003). Do ponto
de vista prético, este estudo apresentou um instrumento de
avaliagdo das satisfagdes contextuais que podera contribuir
para aidentificacdo de aspectos que necessitam ser aprimo-
rados no ambiente organizacional e para a identificacéo de
estratégias que contribuam para a melhoria da qualidade de
vida no contexto do trabal ho.

Essesresultados poder&o constituir relevantesinformactes
para a definicdo de estratégias e acles gerenciais, especial-
mente para a Organizag&o em que o estudo foi realizado ou
organizagdes assemelhadas. Além disso, poder&o contribuir
para a compreensdo da qualidade de vida no contexto do tra-
balho, corroborando estudos anteriores e gerando hipéteses
para estudos futuros.
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Quality of live in the work: construction and validation of a scale in military organizations in the Army

The question of the quality of lifeinthework has been raising the countless researchers’ attention, but the literature of the
area lacks reliable measurement instruments. This article describes the construction process and validation of a scale to
evaluate the satisfaction perception with the quality of life in the context of the work, based on the theoretical model of
Hackman and Oldham (1975) and in lifted up aspectsin aprevious research with 25 military of the Secretary of Economy
and Finances (integrant Organ of the High Administration of the Army) and of their Military Organizations directly
subordinates, located in Federal District. The built items, after the judges analysis and semantics, were applied to a
sample of 300 individuals of the same organizations. Their answers were submitted to the factorial analysis, with promax
rotation, with internal consistence, producing astructure with four factors, thoroughly backed in the literature of the area,
which explained more than 48% of the variance of the phenomenon. Of the four factors, two presented great reliability
index (Alpha of Crombach), while the others can only be considered promising. The scale, denominated of Contextual
Satisfaction Indicator Scale, CSIS, can contribute to theidentification of aspectsthat must be devel oped in the organizational
atmosphere, but it must be submitted to new applications that guarantee larger generality to the found results.

Uniterms: quality of life in the work, aspects of the work, contextual satisfactions.

RESUMEN

Calidad de vida en el trabajo: construccion y validacion de una escala en organizaciones militares
del Ejército

La cuestion de la calidad de vida en el trabgjo ha llamado la atencion de numerosos investigadores, sin embargo, la
literaturadel area necesitainstrumentos de medicion confiables. En este articul o se describe el proceso de construccion y
validacién de una escala para evaluar la percepcion de satisfaccion con la calidad de vida en el contexto laboral, basado
en el modelo tedrico de Hackman y Oldham (1975) y en aspectos observados en una investigacion anterior con 25
militares de la Secretaria de Economiay Finanzas (érgano de la alta administracién del Ejército) y de sus organizaciones
militares directamente subordinadas, ubicadas en €l Distrito Federal. Los items elaborados, tras andlisis seméantico y de
los jueces, fueron aplicados a una muestra de 300 individuos de |as organizaciones. Sus respuestas fueron sometidas a
andlisis factorial, con rotacion promax y de consistencia interna, lo que produjo una estructura con cuatro factores,
ampliamente respaldados en laliteraturadel &rea, los cuales explicaron méas del 48% de lavariacion del fenémeno. Delos
cuatro factores, dos presentaron excel ente indice de confiabilidad (Alpha de Crombach), mientras|os otros dos se mostraron
solo prometedores. La escala, Ilamada de Escala de Indicadores de Satisfacciones Contextuales (EISC), podré contribuir
alaidentificacién de aspectos que se deben perfeccionar en el ambiente organizacional, no obstante, debera someterse a
nuevas aplicaciones que aseguren mayor generalidad a los resultados encontrados.

Palabras clave: calidad de vidaen el trabgjo, aspectos del trabajo, satisfacciones contextuales.

442

R.Adm., S&o Paulo, v.42, n.4, p.431-442, out./nov./dez. 2007



