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RESUMO

A busca pela Qualidade de Vida (QV) impulsiona a humanidade, abrangendo também as
organizagOes, através da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), o que garante beneficios
tanto para as pessoas como para as organizagdes. Temos na promocdo da QVT um fator
motivacional, volvido na importancia da avaliacdo do estresse e na salde ocupacional, sendo
esta percebida através da satisfagdo do trabalhador. Portanto, o objetivo deste estudo consiste
em analisar a percepcdo da satisfacdo dos docentes em relacdo a QVT, segundo o Modelo de
Walton (1973), na Universidade Federal de Goias, Regional Cataldo (UFG/RC). O Modelo de
Walton (1973) destaca oito critérios que permitem definir a percepcdo quanto a QVT em
graus de satisfacdo. Trata-se de uma pesquisa aplicada, sendo esta descritiva-exploratoria,
com abordagem quali-quantitativa. A primeira contou com a participagéo de oitenta docentes,
sendo que os dados foram coletados mediante questionario, que utilizou da escala Likert em
cinco categorias. E a segunda parte aconteceu com a participacdo de seis docentes em cargos
de chefia nas Unidades Académicas Especiais da Universidade (UAES), através de entrevistas
semiestruturadas, com perguntas complementares acerca dos questionamentos relevantes
encontrados na analise da percepcdo dos docentes em relacdo ao conjunto de indicadores a
satisfagdo com a QVT. Os resultados encontrados revelam que entre 0s oitos critérios, quatro;
sendo estas condicdes de trabalho, organizagéo do trabalho, integracdo social e participacao;
possuem como percepcdo a predomindncia da satisfagdo e/ou muita satisfacdo entre os
docentes. E o0s quatros critérios restantes; que compreendem, salde, compensacao,
comunicagédo e imagem da organizacgdo; evidenciam nos resultados ndo satisfacdo e/ou pouca
satisfagdo entre os docentes. Com o embasamento da andlise do discurso pode-se interpretar
0S questionamentos relevantes encontrados acerca da QVT, que justifiguem tanto os
insatisfeitos como os indiferentes com relacdo a percepcao desta qualidade. Logo, podemos
concluir que a percepcdo da QVT entre os docentes da UFG/RC é regular, apresentando
consideracBes que permitem melhorias significativas, seja através de novos investimentos, da
implantacdo de programas, na reavaliagdo dos planos de carreiras, entre outros; que gerem

realmente a QVT necessaria.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho - QVT; percepc¢éo; docentes.



ABSTRACT

The quest for Quality of Life (QL) drives humanity, including organizations, through Quality
of Life at Work (QWL), which guarantees benefits for both individuals and organizations. We
have in the promotion of QWL a motivational factor, focused on the importance of stress
assessment and occupational health, which is perceived through worker satisfaction.
Therefore, the objective of this study is to analyze the perception of teacher satisfaction in
relation to QWL, according to the Walton Model (1973), at the Federal University of Goias,
Regional Cataldo (UFG/RC). The Walton Model (1973) highlights eight criteria that allow us
to define the perception about QWL in degrees of satisfaction. It is an applied research, this
descriptive-exploratory, with a qualitative-quantitative approach. The first one counted on the
participation of eighty teachers, and the data were collected through a questionnaire, which
used the Likert scale in five categories. And the second part happened with the participation
of six professors in management positions in the Special Academic Units of the University
(SAUU), through semi-structured interviews, with complementary questions about the
relevant questions found in the analysis of the teachers' perception in relation to the set of
indicators Satisfaction with QWL. The results show that among the eight criteria, four; being
these working conditions, work organization, social integration and participation; have as
their perception the predominance of satisfaction and/or satisfaction among teachers. And the
four remaining criteria; which include health, compensation, communication and image of the
organization; evidenced in the results not satisfaction and/or low satisfaction among teachers.
Based on the analysis of the discourse, the relevant questions about QWL can be interpreted,
justifying both the dissatisfied and the indifferent ones regarding the perception of this
quality. Therefore, we can conclude that the perception of QWL among UFG/RC teachers is
regular, presenting considerations that allow significant improvements, through either new
investments, program implementation, re-evaluation of career plans, among others; that

actually generate the required QWL.

Keywords: Quality of Life at Work - QWL; perception; teachers.
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1. INTRODUCAO

H4, nos ultimos anos, um avanco crescente nos estudos que objetivam entender 0s
fendmenos atrelados a vida do trabalhador. O desenvolvimento tecnoldgico, cultural e
econdmico, sob influéncia da globalizacdo, impulsiona novas abordagens no acréscimo dos
processos de trabalho (OGATA e O’DONNELL, 2013). Assim, 0s sistemas e os métodos de
trabalho em virtude das mudancas sdo constantemente reavaliados na expectativa da oferta de
maior qualidade, seja para seus clientes internos (colaboradores) e/ou externos (publico-alvo).
Nesta perspectiva, do aumento da competitividade e do alcance dos objetivos organizacionais,
as empresas buscam novas estratégias e tecnologias para manutengdo e expansdo dos
negaocios.

Pesquisas relacionadas a qualidade e aos processos organizacionais que envolvem o
mundo do trabalho se mostram cada dia mais relevantes, uma vez que o aumento da qualidade
é pautado na valorizacdo, motivacédo e satisfagdo do capital humano, e tendo em vista que as
pessoas sao responsaveis pelos processos especificos de uma instituicdo e razdo da existéncia
das organizagdes (BERNARDO, EVANGELISTA e BUENO, 2014). Assim, as organizagoes
sdo capazes de promover influéncias diretas e indiretas na qualidade do servigo prestado,

como exemplo, na qualidade do trabalho, o que direciona a resultados.

Qualidade de Vida é uma expressdo de dificil conceituacdo, tendo em vista o seu
carater subjetivo, complexo e multidimensional. Ter qualidade de vida depende,
pois, de fatores intrinsecos e extrinsecos. Assim, ha uma conotacdo diferente de
qualidade de vida para cada individuo, que é decorrente da inclusdo desses na
sociedade (ROCHA e FELLI, 2004, p. 29).

Para Fernandes (1996), a QVT reflete no bem-estar do trabalhador e na producdo,
quanto na sua produtividade, por meio da influéncia cultural e da promogéo de um bom clima
organizacional, o qual se configura como uma gestdo dindmica e/ou contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sdcio psicologicos. Neste sentido, também podemos observar um maior
aprofundamento nas investigacdes sobre QVT, nas relacBes entre o capital e trabalho, saude e
adoecimento, entre outros. Da mesma forma o estresse gerado na relagdo com o mundo do
trabalho torna-se objeto de diversas pesquisas.

Vaérios autores; como Afonso (2006), Camelo e Angerami (2004), Limongi-Franca e
Rodrigues (2002, 2005, 2011), Paschoal e Tamayo (2004); mencionam que diversos
transtornos de salde ligados ao estresse sdo decorrentes das relacbes de desgastes, tanto

fisicos como emocionais, presentes no mundo do trabalho; tais como o0s transtornos
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psicoldgicos, de panico, de ansiedade, de depressdo, de fobias, entre outros; envolvendo
nestes estudos as patologias do trabalho.

OrganizagOes que buscam aprimoramento de processos, tanto para o desenvolvimento
quando para a consolidagéo de padrdes de qualidade cada vez maiores, englobam a promocao
de melhores condi¢Bes de trabalho, no intuito de promover a QV e a saude dos seus
colaboradores; e procuram contribuir em mitigar os impactos da globalizagdo e das pressoes
econdmicas. Nao obstante, se de um lado as constantes mudangas exigem um novo desenho
por parte das organizacGes, de outro, tal processo requer dos trabalhadores o desenvolvimento
de novas habilidades e competéncias, a fim de lidar com os entraves que a todo 0 momento se
apresentam.

Para os trabalhadores da docéncia também ndo é diferente: as alteracdes nas demandas
impulsionam novas cobrangas e surgimento de novas atividades e exigéncias organizacionais.
H& um aumento gradativo de processos trabalhistas e adoecimentos. Segundo dados oficiais
do TST, com fonte no SUB, entre 2004 e 2013 0s percentuais sobre os tipos de beneficios
assegurados corresponderam a 1% de auxilio-acidente, 7% de aposentadoria por invalidez,
14% de pensdo por morte e 78% de auxilio-doencga (TST, 2015).

A partir da premissa de que a QVT é vital para a manutengdo e o desenvolvimento
organizacional, o presente estudo visa analisar a situacgdo atual e as necessidades relacionadas
a QVT do trabalhador docente do servigo publico da UFG/RC, a partir da identificacdo e do
levantamento de dados que sinalizem fatores a serem tratados dentro da QVT. Buscando
responder as seguintes questdes: Qual percepcdo dos docentes da UFG/RC com relagdo ao
conjunto de indicadores da QVT? Esta percepcdo representa a satisfacdo sobre a QVT na
referida instituicdo? O estudo buscou através destes questionamentos, em uma amostra
somente com os professores efetivos, levantar os pontos a serem considerados através da
coleta e andlise da pesquisa. Existem diversas acdes para promover a satisfacdo com a QVT
nas empresas, a depender das caracteristicas demogréaficas, socioecondmicas e de estado de
salde dos trabalhadores e de seus desejos e expectativas, entre outros fatores. Para a definicdo
da intervencdo a ser implementada, sdo consideradas também, os interesses da empresa, 0S
resultados esperados e seus recursos disponiveis.

Este trabalho serd composto pelas seguintes partes: objetivos, contemplando objetivo
geral e objetivos especificos; uma breve justificativa para este estudo; abordagem tedrica, por
meio do referencial; metodologia de pesquisa utilizada e suas especificacdes; apontamentos
dos resultados encontrados e discussdes destes; e consideragdes finais, com breves conclusoes

da pesquisa.
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2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo

Analisar a percepg¢éo da satisfacdo dos docentes em relacdo a QVT, segundo o Modelo
Walton.

2.2. Objetivos Especificos

1. Identificar a percepcéo entre os docentes relacionada ao conjunto de indicadores da QVT;
2. Verificar a satisfacdo dos docentes a partir da percepcéo quanto 8 QVT; e
3. Propor acdes de intervengdo, com base na percepgéo e satisfagdo dos docentes, na QVT da

instituicdo.
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3. JUSTIFICATIVA

O presente estudo se justifica na premissa de que o desenvolvimento de a¢des na QVT
s80 mecanismos essenciais para o desenvolvimento das organizagdes e para a vida dos
trabalhadores. O combate e a reducgédo de situagOes de estresse dos impactos do trabalho, a
melhoria do servigo prestado, a diminuicdo de absenteismos e afastamento por conta do
estresse decorrente do trabalho, séo objetivos nas praticas de promogéo da QVT.

No que se refere & QVT, lamentavelmente salienta-se a existéncia de um paradoxo,
conforme Hattori e Yamamoto (2012); pois de um lado se encontram os trabalhadores na luta
por efetivacdo dos seus direitos e melhores condi¢cdes de trabalho, buscando, alem disso, a
satisfacdo pessoal em relacdo as atividades desenvolvidas, enquanto do outro, prevalece o
interesse por parte das organizagdes em relagdo a oferta de qualidade dos servigos prestados e
produtos, com vistas no aumento da produtividade e da competitividade.

Empresarios gerentes e administradores que ainda estdo presos a velhos paradigmas
deverdo ficarem mais atentos ao contexto que os cerca e fazer uma profunda revisao
seus conhecimentos e crencas pessoais. Aquilo que funcionou no passado e foi
responsavel pelo sucesso, possivelmente ja ndo garante mais 0s mesmos resultados.
Tampouco as novas teorias, ou tecnologias organizacionais sdo competentes de, por
si sO resultarem alguma transformacdo substancial no contexto em que vivemos
(BUENO, 2004, p. 29).

Simionato (2006) afirma que o patriménio humano é o produto primordial para
sucesso das organizacOes e para a satisfacdo do publico-alvo; uma vez que, trabalhadores
satisfeitos, além de produzirem mais e com mais qualidade, tendem a apresentar um maior

comprometimento com 0s objetivos e interesses das organizagoes.

A implantacdo da Gestdo de Qualidade de Vida em uma empresa é uma ferramenta
essencial para identificar a importancia dos funcionarios para uma organizacdo. Os
programas de QVT tém como finalidade proporcionar ambientes de trabalhos mais
agradaveis, condicdes melhores nos aspectos: salde, fisico, emocional, social; além
de tornar equipes mais comunicativas, integracdo dos setores com seus superiores,
entre outras vantagens favordveis a satisfacdo de todos aqueles inseridos na
organizacdo (RIBEIRO e SANTANA, 2015, p. 76).

A escolha da referida instituicdo se deu pela importancia e relevancia local, tendo em
vista 0 servico prestado a comunidade de Cataldo e regido. O acréscimo de estudos e
programas de QVT dentro da UFG/RC se mostram como um fator promotor de melhores
condigdes de trabalho para todos os envolvidos, o que refletira na saide do docente, na QV,

no clima organizacional, bem como na qualidade do servigo prestado.



21

Tal estudo é valioso por abordar assuntos ligados a QVT dentro de um campus
universitario, direcionado aos principais prestadores de servicos desta instituicdo, que é o seu
quadro de docentes, trazendo uma analise reflexiva sobre a QV no atual contexto.
Acreditando também que esse trabalho promova estimulos aos profissionais da area e a
prépria instituicdo a investir na saude, ndo somente dos docentes efetivos, mas de todos seus

colaboradores, em favor de um ambiente de trabalho mais saudavel.
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4. REFERENCIAL TEORICO

4.1. Contextualizando a Qualidade de Vida - QV

Tendo em vista o tema relacionado a qualidade, se faz necessario uma breve colocagdo

sobre a importancia da qualidade nas organizacdes, especialmente, com relacdo a QV. A

preocupacdo com a qualidade ¢é latente desde a era primitiva, afinal, 0 homem buscava os

mais resistentes materiais para fabricacdo de ferramentas, casas, instrumentos para caga,

dentre outros; o que denota preocupagdo com a qualidade dos produtos e do que se produzia

(GARVIN, 1992). De acordo com Algarte e Quintanilha (2000, p. 13) a qualidade sempre
esteve presente na vida do homem.

Qualidade de vida (QV) € uma expressdo comumente utilizada, mas que se reveste

de grande complexidade, dada a subjetividade que representa para cada pessoa ou

grupo social, podendo representar felicidade, harmonia, sadde, prosperidade, morar

bem, ganhar salério digno, ter amor e familia, poder conciliar lazer e trabalho, ter
liberdade de expressdo, ter seguranca (GORDIA et al, 2011, p. 41).

Logo, o entendimento acerca da QV foi se adaptando com o passar do tempo no
mundo, tendo em vista as alteracGes sociais econdmicas, culturais e tecnoldgicas. Percebe-se
que a QV se encontra atrelada a visdo individualizada que cada pessoa tem das realidades ao
seu redor, passivel de mensuragdo a partir de critérios especificos, de acordo com sua

subjetividade, expectativas e interesses.

A expressdo QV possui raizes em duas culturas: oriental e ocidental. Nota-se sua
presenca na antiga filosofia chinesa referente a sua arte, literatura, filosofia e
medicina tradicional, bem como, nas forcas positivas e negativas representadas pelas
definicdes de Yin e Yang, as quais, em equilibrio, representam boa QV. Na
perspectiva ocidental, observa-se a QV inicialmente relacionada com a visdo
aristotélica, a qual descrevia a felicidade como certo tipo de atividade integra da
alma, algo como se sentir completo e realizado, ou seja, com boa QV
(KAWAKAME; MIYADAHIRA, 2005 apud GORDIA et al, 2011, p. 42).

Os conceitos sobre QV foram se adequando as novas demandas, dando origem a
diversos entendimentos, que embora distintos, se interrelacionam e se complementam.
Segundo Seidl e Zannon (2004) foi por volta de 1930, na perspectiva da definicdo de bem-
estar dos homens, que se pdde vislumbrar o termo “Qualidade de Vida” no ambito literario
médico.

Com o aumento da competitividade provocada pelas transformacdes da economia
mundial, inovacgdes tecnoldgicas e globalizacdo dos mercados, ocorreram grandes
processos de mudangas nas organizacgbes, visando melhorar as condigbes de
competitividade, lucratividade e qualidade dos produtos e servicos (RECHZIEGEL
e VANALLE, 1999, p. 31).
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Decorrente do processo de evolugdo nas sociedades, bem como do alinhamento entre a
area médica e os estudos atrelados a QV, na perspectiva de fomentacdo da tematica em todo o
mundo, a OMS (1998) buscou definir o termo. Conforme a OMS (1988, p. 28), a QV se
configura, ou pode ser entendida como a percepg¢do do individuo de sua posi¢édo na vida, no
contexto da cultura e sistema de valores nos quais vive e em relagdo aos seus objetivos,
expectativas, padroes e preocupacgdes. O entendimento quanto a QV se da a partir da fusdo de

duas visoes relevantes.

Uma delas refere-se a subjetividade ou os aspectos percebidos pela pessoa sobre
suas condigdes fisicas, emocionais e sociais. A outra estd relacionada com a
objetividade das condi¢Ges materiais, ou sobre a vida de relagfes estabelecidas pela
pessoa com 0 meio ambiente e a prépria sociedade. Do ponto de vista conceitual,
esses dois aspectos ou formas de entendimento podem envolver as muitas nuances
que se apresentam no dia-a-dia das pessoas em todas as situagdes a que se expdem
para viver (VILARTA e BOCCALETO, 2008, p. 09).

Nesse sentido, salienta-se a amplitude do conceito tangente a QV, uma vez que se
apresenta sob significancias diversas, de acordo com a subjetividade de cada individuo que
engloba aspectos psicoldgicos, econdmicos, ergométricos, sociais, ambientais, fisicos. Afinal,
cada um valoriza ou atribui pesos distintos no que tange as circunstancias sofrendo influencias
ainda da integracdo ao meio em que vive e ao meio ambiente, bem como questdes financeiras.
Com isso, o surgimento dos diversos entendimentos quanto & QV se explica através das distintas
valorizagdes do que é QV, ou do que a QV representa para as pessoas.

Concluem, Gordia et al (2011, p. 43), que a no¢do de QV transita em um campo
semantico polissémico: de um lado, esté relacionada a modo, condi¢des e estilo de vida; de
outro, inclui as ideias de desenvolvimento sustentdvel e ecologia humana. Lembrando
também que essa QV segue atrelada aos direitos humanos e sociais, e a saude humana; sendo
o alicerce das reivindicacdes destes direitos, tanto como na criagdo de padrdes e normas
trabalhistas que garantam a saude do trabalhador. Assim, a crescente preocupagdo com
questdes relacionadas a qualidade de vida vem no sentido de valorizar parametros mais
amplos do que o controle de sintomas, a diminuicdo da mortalidade ou o aumento da
expectativa de vida (SA JUNIOR e SOUZA NETO, 2016, p. 97).

4.2. Os Beneficios da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
Moller (1992) menciona que a qualidade humana se apresenta como ponto essencial

para 0s demais modelos de qualidade. Embora os termos “Qualidade”, “Qualidade de Vida” e
“Qualidade de Vida no Trabalho” sejam aplicados no cotidiano a todo o momento, a
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conceituacdo se mostra multifocal e extensa, tendo em vista a relacdo entre o que é QV e a
variacdo da visdo que cada individuo tem sobre a mesma. Segundo os autores, Ellmer, Santos
e Batiz (2016), Rodrigues (1998), Timossi et al (2009), entre outros, a QVT e sua
conceituacdo se encontram atreladas a humanizagdo do mundo do trabalho como reflexo das
melhorias nas condi¢cdes do capital, do trabalho e da salde do trabalhador. Para Vieira e

Hanashiro (1990, p. 45), o conceito de QVT consiste em:

Melhoria nas condigdes de trabalho — com extensdo a todas as funcdes de qualquer
natureza e nivel hierdrquico, nas varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais que venham, com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego de forma a obter-se um resultado satisfatorio, tanto para o
empregado como para a organizacao.

J& para Rocha (1998, p. 23):

A opinido dos trabalhadores sobre os aspectos de seu trabalho e a qualidade de vida
torna-se fundamental como forma de subsidio a politicas e estratégica
socioecondmicas para as organizagdes que pretendem adotar um programa de QVT,
0 que enfatiza a necessidade da sondagem de opinido interna como instrumento de
informacéo.

Nessa visdo, subsiste o entendimento por parte do autor da relagdo entre o que o
colaborador compreende como QV e a sua opinido quanto as questdes do seu trabalho. Logo,
a satisfacdo ndo se encontra atrelada apenas a remuneracdo. Todo o conjunto de fatores
presentes no universo trabalhista exerce influéncia negativa ou positiva sobre o trabalhador, o
que, consequentemente, reflete na QVT, bem como na qualidade e quantidade da producéo ou
do servico prestado.

Pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois 0s aspectos socioldgicos e
psicolégicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de
trabalho; sem deixar de considerar os aspectos tecnolégicos da organizagdo do
proprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima
organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos empregados
(FERNANDES, 1996, p. 46).

Conforme Rodrigues (1994), embora ndo seja o foco gerador da satisfagédo e da
motivacgdo, o aspecto financeiro deve ser também considerado. Lima (1998, p. 41) acrescenta

trazendo uma consideracdo muito relevante:

Ao planejar a capacidade de producdo de um grupo de pessoas é preciso levar em
conta sua motivacdo, a qual depende (...) de sua satisfacdo com a empresa (...) A
tecnologia da QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) pode ser utilizada exatamente
para que as pessoas queiram fazer mais, como decorréncia de um envolvimento
maior com o trabalho que realizam (...) sintam-se estimuladas e motivadas a
produzir, satisfazendo seus anseios e necessidades, e a0 mesmo tempo indo ao
encontro dos objetivos organizacionais.
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Vale ressaltar que as préticas desenvolvidas ou utilizadas pelas organizagdes sdo téo
essenciais quanto as condigdes de vida do colaborador. A falta de QV nas organizag¢Ges causa
impacto negativo direto na vida do trabalhador e nos resultados organizacionais; aumento do
absenteismo e rotatividade, do grau de estresse e doencas psicossomaticas, propicia o
surgimento lesGes, desmotivacdo e descomprometimento, bem como incidéncia de processos
trabalhistas; o que significativamente promove redugdo nos lucros.

O Quadro 01, procura descrever brevemente alguns dos entendimentos (conceitos)
acerca da QVT, complementando a contextualizacdo sobre seus beneficios.

Quadro 01: Alguns entendimentos em Qualidade de Vida no Trabalho - QVT no contexto
historico

AUTORES ENTENDIMENTOS ANO
Walton, | Utilizacdo da QVT para explicitar preocupacdo com valores ambientais e humanos, 1975
R.E. tendo em vista ser preteridos pela producéo, tecnologia e economia.
Associacdo da QVT as competéncias do projeto do cargo ocupado pelo trabalhador,
Faune, W. e - . p . o
Dubin, R. com vistas ao reconhecimento pelo desempenho no labor através da liberdade criativa| 1975

e autonomia.

A ndo integracdo e ndo aceitacdo do trabalhador no ambiente de trabalho incide em
que 0 mesmo priorize interesses pessoais €, caso julgue que ha algum tempo disponivel, | 1980
0s interesses da empresa.

A QVT se resume na filosofia humanista em acéo, com vista ao aprimoramento de
Bergeron, |questdes atreladas ao ambiente de trabalho, para desenvolvimento de uma nova

Aquino, C.
P.

JL realidade que promova aumento da producao e satisfacéo aos trabalhadores através de 1982
mecanismos de participagao.
Nadler,
D.A/ A QVT se constitui em uma forma de se pensar acerca das pessoas, das organizacoes e 1983

Lawler, do trabalho.

E.E.
A QVT se reflete no bem-estar do trabalhador e na produgédo organizacional através da
Fernandes, |. - ~ - - ~
E interferéncia na cultura e renovacédo do clima da empresa, se configura como gestdo | 1996

dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio psicologicos.
Fonte: Fernandes (1996). Adaptado pela autora.

Os resultados preliminares, de acordo com a pesquisa bibliografica, apontam que o
conceito de qualidade se d& de diversas formas, afinal, a percepcdo de cada um se relaciona a
sua subjetividade (HONORIO e MARQUES, 2001 apud MEDEIROS e FERREIRA, 2011).
Os entendimentos tangentes a qualidade sdo multiplos e complementadores, mas podem
incidir em interferéncias nos ambitos especificos da QVT (SOUZA e BASTOS, 2009), logo,
subsiste a necessidade de alinhamento entre a teoria e a pratica (TOLFO e PICCININI, 2001),
e de desenvolvimento de ferramentas de aferimento eficazes (MARTEL e DUPUIS, 2006).

Muitos outros entendimentos surgiram e se ampliaram, de forma que todos se
entrelagam; existindo hoje na era contemporanea, uma visdo holistica da QVT. Estudos de
varios autores que enfatizam algumas das contribui¢es da QVT, conforme o Quadro 02.
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Quadro 02: Algumas contribui¢des da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

AUTOR AREA METODO CONTRIBUICOES
Limongi- | Indicadores empresariais de qualidade de vida no
Franca, | & | Administracdo | Estudo de campo |trabalho. Relacdo entre esforco organizacional e
A.C. = satisfacédo dos trabalhadores.
Ampliac8o da visdo sobre as relacBes entre a QVT e a
autogestdo de carreiras, especialmente em mudancas de
trajetéria profissional. Conclui que ha evidéncias
Limonai- Quantitativo com qualitativas de influéncia da QVT na decisdo pelo
g 5 L . desligamento da instituicdo, sem desconsiderar fatores
Franca & | Administragdo entrevistas - AR
Y - como a conjuntura econémica, o mercado de trabalho,
A.C. semiestruturadas . R
demandas sociais e o preparo que o individuo deve
possuir para gerir e controlar a direcdo de sua vida; e
que a busca por QVT tem relacdo com as escolhas
profissionais ap0s o desligamento.
Andlise de gerenciamento organizacional de programa de
Estudo de caso p o ~ -
. - L QVT através das praticas de gestdo de projetos.
Coutinho, | S L investigatorio . - ~
S | Administragio Lo Resultados apontaram necessidade de praticas de gestéo
M.LG. | & qualitativo e - . X - -
- de projetos empiricos, adaptadas as necessidades do dia a
exploratdrio di
ia.
Andlise de gerenciamento organizacional de programa de
Estudo de caso p o ~ -
. o - L QVT através das praticas de gestdo de projetos.
Coutinho, | & S investigatorio - L ~
S | Administragdo Lo Resultados apontaram necessidade de préticas de gestéo
M.LG. | & qualitativo e - . X - -
L de projetos empiricos, adaptadas as necessidades do dia a
exploratorio dia
Dentre os principais resultados, destaca-se o aumento
consubstancial da producdo cientifica, em especial nos
. Revisdo de anos 2007, 2008 e 2009, com a predominancia de estudos
Medeiros, - - ~ o ~
- . . literatura no campo da Administragéo, a prevaléncia pela adogéo do
LRF.e | d Psicologia e - : ; Acei
. b= R conceitual conceito de QVT segundo uma literatura classica e a
Ferreira, | & | Administracéo A T o
M.C levantamento | utilizagdo, em geral, de uma metodologia diversificada.
o bibliografico |Notou-se a auséncia de investigaces com outros
segmentos de trabalho tais como o cooperativismo, o
trabalho voluntério e os trabalhadores informais.
A intervencdo eficaz e duradoura no campo da QVT
implica remover ou atenuaras causas primeiras do mal-
. o Referencial estar dos trabalhadores em termos de condigdes,
Ferreira, | I . . - L ~ o L
M.C S Psicologia tedrico- organizacéo e rglagoes somo-profls_smnals de Frabalho e,
o metodolégico | em especial, inverter o paradigma dominante do
“individuo como variavel de ajuste” para o preconizado
pela Ergonomia, de “adaptar o trabalho ao ser humano.
Qualidade de vida no trabalho iniciativa centradas na
qualidade do trabalho nos leva a concentrar-se na
empresa e a contribuigdo de cada individuo para o seu
< _— desempenho. As consequéncias de tal abordagem devem
. A . . Reviséo - N . -
LitimM. | S Psicologia e e ser avaliadas a luz do trabalho publicado por soci6logos e
Y bibliografica - S .
psicdlogos ocupacionais, juntamente com estudos
institucionais sobre a prevencdo dos riscos psicossociais,
que tém sido particularmente numerosas, desde a década
de 2000.
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Referencial
tedrico e analise
de correlagéo
entre variaveis,
com utilizacdo

Relacdo entre o estresse percebido no trabalho, a
estratégia de enfrentamento adotada e a qualidade de
vida de gerentes atuantes em organizacdes brasileiras.
Os achados demonstraram que a maior parte dos
gerentes se encontra em nivel elevado de estresse, mas

Limongi- 3 L do Job Stress | com bom suporte social e boa percep¢do quanto a sua
Franca S | Administragéo . . L L o
AC Y Scale, de qualidade de vida. A maioria utiliza estratégias de

Karasek, o Copin
gwith Job Stress,
de Latack, e o
WHOQOL-Bref,
da OMS

controle para enfrentamento do estresse. As estratégias
de controle e administracdo de sintomas influenciam
significativamente a percepcdo de qualidade de vida,
enquanto que estratégias de evitagcdo implicam em
diminuic8o dessa percepgao.

Fonte: Limongi-Franca (1997, 2007, 2009), Ferreira (2012), Medeiros e Ferreira (2011), Litim (2014). Adaptado
pela autora.

As preocupagdes com bem-estar, valores, cultura, expectativa de vida, salde, acéo
social, relagdes interpessoais, integracdo e motivagcdo passam a ocupar um espago maior, no
sentido da promocédo de uma vida melhor e mais leve, 0 que se encontra ligado a QV. Nesse
cenario de constantes e diversas alteracdes e adaptacdes, as questdes atreladas a salde
emocional se tornam essenciais. Devido a grande dimensdo da QVT, esta tem sido o foco de
muitos estudos, que permitem sempre o melhoramento de futuras pesquisas. O Quadro 03
descreve as principais publicacBes na area.

Quadro 03: Algumas publica¢bes nos principais periodicos das areas de Administracdo e
Psicologia - 1995 e 2009
AUTOR ANO|

CONCEITUACAO

Na literatura internacional classica, ao se considerar os principais conceitos em QVT,
formula uma das primeiras definicbes e pode ser considerado o precursor de uma
abordagem cientifica ainda hoje largamente citada. QVT refere-se & humanizagao no
ambiente de trabalho. O autor desenvolve um modelo tedrico composto por oito fatores
analiticos: compensagdo justa e adequada; condi¢cbes de trabalho; uso ¢
desenvolvimento das capacidades; chances de crescimento e seguranca; integracéo
social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e relevancia
social do trabalho. Esses oito fatores, cada um com seus respectivos indicadores,
constituem um modelo de avalia¢io de QVT.

Walton

1973

Hackman e
Oldham

Traduziram e adaptaram o Job Diagnostic Survey — JDS e propuseram uma escalg
reduzida do instrumento.

1975

Em outra perspectiva, os autores conceituam QVT como o grau de bem-estar do
individuo em relagdo aos aspectos diversos do seu trabalho e privilegiam as
caracteristicas da tarefa na analise de QVT. Segundo essa Otica e, apoiados nal
compreensdo de que cargos enriquecidos favorecem a QVT, eles propdem o “Modelo
das Dimensbes Basicas da Tarefa™ cujo propoésito visa aproximar os atributos da|
tarefa a produtividade, & motivacdo, as diferencas individuais e a satisfacdo do
trabalhador. Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic Survey, um
instrumento de avaliagcdo da QVT, que possibilita, segundo os autores, diagndstico e
intervencdo no trabalho com possibilidade de aumentar a produtividade e a motivacéo
do empregado.

Define QVT seguindo a mesma linha de pensamento de Walton (1973), ou seja,
humanizagdo do ambiente de trabalho. No entanto, o autor condensa os indicadores de
QVT em quatro dimensdes: 0 econémico, 0 social, o psicoldgico e o socioldgico.

Hackman e
Oldham

1975

Westley

1979
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Nadler e Lawler

1983

Respaldo cientifico insuficiente, contribuindo para um paulatino desencanto em
relacdo a essa tematica.

Huse e Cummings

1985

QVT como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacéo e
destacam como aspecto fundamental a participacdo do trabalhador nos assuntos e
decisdes do trabalho.

Moraes e Kilimnik

1994

Compreendem a QVT como ‘““uma resultante direta da combinacdo de dimens6es
basicas da tarefa, capazes de gerar estados psicoldgicos que, por sua vez, resultam em
motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, e em diferentes tipos de atitudes ¢
condutas.

Fernandes

1996

Uma das pioneiras nos estudos do tema no Brasil relaciona o conceito de QVT &
gestdo organizacional. A autora explica que, dependendo das contingéncias, a cultura
organizacional é afetada, e o clima organizacional melhora, refletindo-se no bem-estar|
do trabalhador e na produtividade da empresa.

Albuquerque e
Franca

QVT traduz-se como um conjunto de a¢8es de uma empresa que envolve diagnostico e
implantacdo de melhorias e inovagfes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro €
fora do ambiente de trabalho, e visa propiciar condi¢es plenas de desenvolvimento
humano para o trabalho e durante a sua realizagéao.

Sant’anna e
Moraes; Hondrio e
Marques

Utilizam o aporte tedrico e o instrumento adaptado por Hackman e Oldham (1975) em
suas pesquisas.

Regis-Filho e
Lopes

Afirmam que parece haver consenso quanto a QVT ser um conjunto de condigdes
organizacionais objetivas, como préticas e principios administrativos, com atencao em
critérios explicitos tais como as condigdes de trabalho, o estilo de supervisdo, o nivel
de participacao, os beneficios e os sistemas de recompensa.

Tolfo e Piccinini

2001

Disjuncdes entre a teoria e a pratica.

Hondrio e Marques

2001

Pouca consensualidade e o carater generalista presentes em grande parte das
conceituacdes de QVT, aspectos que obstaculizam consideravelmente a continuidade e
0 desenvolvimento das investigagfes, uma vez que corroboram para um antagonismo
acerca do conceito.

Ferreira e Mendes

2003

Uma abordagem preventiva deve considerar aspectos fundamentais como: a cultura
organizacional, em que se enquadra o Contexto de Producdo de Bens e Servigos —
CPBS - com suas dimensdes condic8es, organizacdo e relagdes socio-profissionais de
trabalho.

Ferreira

2006

A QVT é compreendida sob duas perspectivas interdependentes, isto €, a Otica
organizacional e a 6tica dos trabalhadores. Esse conceito é adotado por Carneiro e
Ferreira (2007), Ferreira et al (2009), Leite, Ferreira e Mendes (2009) e Ferreira,
Alves e Tostes (2009).

Martel e Dupuis

2006

Dificuldades na elaboracéo de instrumentos de medidas eficazes.

Carneiro e Ferreira

2007

As definicbes de QVT, sob uma perspectiva assistencialista, visam ‘“‘adaptar o ser
humano ao trabalho™ por meio de préaticas compensat6rias do desgaste provocado porn
um ambiente organizacional desfavoravel.

Souza e Medeiros

2007

O conhecimento em QVT visa tornarem os cargos mais produtivos e satisfatorios,
almejando, com isso, vantagens para os trabalhadores e para as organizaces tal qual
exposto pelos conceitos classicos em QVT.

Ferreira et al.
Leite, Ferreira e
Mendes, Ferreira,

Alves e Tostes

2009

Assim, nessa Otica, QVT é uma tarefa compartilhada por todos no ambitg
organizacional e uma responsabilidade institucional orientada por uma busca
permanente de integrar o bem-estar, a eficiéncia e a eficdcia no trabalho, sem
restringir seu foco a produtividade.

Ferreira, Alves e
Tostes

2009

Segundo os autores, tais atividades mencionadas por Carneiro e Ferreira (2007)
tendem a se tornar esforcos estéreis na medida em que se distanciam dos problemag
efetivos que comprometem vo bem-estar dos trabalhadores.

Souza e Bastos

2009

A pesquisa realizada versa sobre a implicacdo do conceito de QVT nas praticas
organizacionais. Os autores esclarecem que entendimentos diferenciados do conceito

podem interferir nas areas privilegiadas pelos programas de QVT.
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Ferreira, Alvese | o - NS -
Q [Préticas organizacionais descoladas de respaldo cientifico.
Tostes Q
o |QVT destaca-se como possibilidade de resgate da discussdo sobre o sentido dg
Ferreira, et al S trabalho humano, configurando-se em alternativa para compatibilizar bem-estar,
' leficiéncia e eficacia nas organizagoes.

Fonte: Medeiros e Ferreira (2011), Index-Psi-periodicos, BVS-Psi e Scielo. Adaptado pela autora.

Tais contribuicBes, sejam histdricas e teoricas, sdo empiricas a partir de processos
aplicados nas organizacGes. Podemos perceber que a qualidade agora € atribuida a todo
planejamento estratégico, tendo evoluido em termos de formas, dimensdes e focos. Logo, 0s
processos de qualidade e tecnolégicos promovem melhorias significativas, além da redugéo
de custo, aumento de qualidade e vendas, e maior competividade, satisfacdo dos clientes
internos e externos (DEMING, 1990).

4.2.1. O valor da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT para as pessoas nas organizacoes

A partir da premissa de que as pessoas sdo a razdo de ser de qualquer organizagéo,
podemos entender que ao patriménio humano se deve dispensar maior valor e observacao.
Sendo, o trabalhador elemento relevante e vital para 0s processos organizacionais; sua
satisfagdo se encontra aliada a motivacao, o que incide em um envolvimento maior tanto com
a organizacao, como com o seu trabalho. Na viséo de Ferreira (2012, p. 179):

O bem-estar no trabalho é um sentimento agradavel que se origina das situacdes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacao individual
ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos
(isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes
modalidades: alegria, amizade, animo, confianca, conforto, disposicdo, equidade,
equilibrio, estima, felicidade, harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito,
satisfacdo, segurancga, simpatia. A vivéncia duradoura deste sentimento pelos

trabalhadores constitui um fator de promogdo da salde nas situacdes de trabalho e
indica a presenca de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Assim, pode-se entender que a vivéncia de sentimentos, coletivos ou individuais, no
mundo do trabalho incide em sentimentos agradaveis ou desagradaveis no exercicio de suas
atribuicGes, o que influencia na qualidade do ambiente laboral, o que € um fator promotor de
salde e indicio da presenca da QVT.

Mais adiante, Ferreira (2012, p. 172) conceitua a QVT a partir da integracdo de duas

visoes, das organizacOes e dos trabalhadores:
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Sob a Gtica das organizagdes, a QVT € um preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no &mbito das condicdes,
da organizacdo e das relagdes socio profissionais de trabalho que visa a promocéo
do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a 6tica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacfes globais (contexto
organizacional) e especificas (situacdes de trabalho) que estes constroem, indicando
o predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos
institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais.

Westley (1979 apud Ferreira, Souza e Silva, 2012, p. 87) entende que a QVT se
configura no empenho dedicado pela organizacdo para com os trabalhadores através de um
ambiente de trabalho mais humanizado, sob o enfoque de quatro fatores distintos e atrelados a
QVT: socioldgico, econdmico, psicoldgico e politico. Tais fatores, quando devidamente
alinhados aos fatores comportamentais, organizacionais e ambientais incidem sobre a
satisfagdo e motivagdo dos trabalhadores e, por fim, na QVT, aumento da produtividade e
qualidade do servigo prestado. Fernandes (1996, p. 40) corrobora com 0s demais autores em
relagdo a QVT ao destacar que:

Né&o se pode atribuir uma definicdo consensual. O conceito engloba, além dos atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracées
humanas, calcado na ideia de humanizacéo do trabalho e na responsabilidade social
da empresa.

Subentende-se que, segundo o0 autor, a conceituacdo de QVT se atém aos diversos
ambitos que envolvem o mundo do trabalho, com vistas & responsabilizacdo social, a
legislacdo, as necessidades e anseios humanos. De acordo com Curado et al (2011, p. 01), um
dos principais desafios da modernidade é perceber onde e quando se manifestam os conceitos
de Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, pois esses ainda sdo imprecisos em
grande parte das direcGes corporativas e mesmo para as mentes académicas.

De forma sucinta, a promoc¢do da QVT se mostra como um fator que proporciona a
descoberta de novos caminhos, a fim de promover mecanismos para organizacgdo lidar
adequadamente com seus trabalhadores, alinhando os objetivos da empresa a todo o staff e
mediando as relagdes de trabalho. Assim, o enfoque e a preocupagdo com a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) ndo € menos relevante quando se trata de organizagdes publicas
(BERNARDO, EVANGELISTA e BUENO, 2014, p. 55). Por esse motivo, 0 tema se mostra
relevante, bem como tem sido alvo de diversos estudos, pesquisas e discussdes.

H& de se mencionar que na atualidade, embora ndo exista uma definicdo especifica ou

consensual referente ao conceito de QVT, salienta-se que 0 mesmo é oriundo da producao de
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diversos autores. Em sintese, conceitos distintos que se inter-relacionam e se completam.
Num mercado cada dia mais exigente, competitivo e mutével, as organiza¢es constantemente
buscam novas estratégias para sua manutencdo, solidificacdo e expansdo. Lacaz (2000, p.
156) menciona que, na atualidade, é inadmissivel falar em qualidade do produto sem tocar na
qualidade dos ambientes e condigdes de trabalho, o que seria sobremaneira auxiliado pela

democratizacao das relagOes sociais nos locais de trabalho.

No mundo empresarial, com crescente frequéncia ocorrem alinhamentos das
questdes organizacionais e da dimensdo humana. Nesses casos, amplia-se a
compreensdo do lado humano das organizagbes. Aumenta-se a possibilidade de
viver melhor na empresa. A compreensdo desse processo de construcdo de uma nova
forma de administrar o bem-estar, com competéncias e habilidades complexas, é
reforgada, como se procura demonstrar, por evidéncias e sinais das organizacdes, do
mercado, dos tipos de trabalho e do estilo de vida individual (LIMONGI-FRANCA,
2009, p. 33).

A promocédo da QVT é um fator de grande relevancia para atingimento da qualidade
nas organizagdes uma vez, que esses sdo 0S maiores responsaveis pelo processo produtivo e,

consequentemente, exercem influéncia sobre o retorno positivo e aumento de lucros.

4.2.2. A promocado da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

A convergéncia entre 0s objetivos e tramites organizacionais com os fatores humanos

nas organizacgdes € um fator promotor de QV na empresa. De acordo com Ba et al (2014, p.
242):

A QVT engloba, além de fatores relacionados a remunerag@es e beneficios, outros

fatores como: condices fisicas e psicologicas, que fardo com que o funcionério

exerca sua fungdo com maior dedicacdo, satisfacdo e respeito, levando esse

sentimento de realizacdo para a vida pessoal. Uma pessoa satisfeita com o0 seu

trabalho, tem maior facilidade de fazer amizades, criam expectativas dentro e fora da

empresa, pois o trabalho, a cada dia que passa, influencia positivamente mais nos
sentimentos dos individuos.

Sabe-se que, apesar dos esforgos e programas para atingimento da QVT, na atualidade,
lamentavelmente existe um indice elevado de afastamentos e absenteismos, por conta de
diversas doencas e lesdes decorrentes das atividades e relagdes do mundo do trabalho, tais
como problemas emocionais, depressdo, sindrome do panico, lesdes por esforgos
dispensaveis, por equipamentos inadequados, por repeticdo constante de movimentos, etc.

Para Boisvert (1980, p. 03) a QVT promove a construcdo de um projeto unificador, o
que permite dar coeréncia na acao e assegurar um melhor controle das partes interessadas

envolvendo e equipar o dialogo social.
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Enquanto as organizag¢Oes preocupam-se em ser mais competitivas, produzindo mais
e melhor a custos menores, os empregados buscam no interior das empresas onde
trabalham a compensacédo do estresse causado pela busca frenética de resultados. A
conscientizacdo do desejo de ‘viver qualitativamente melhor’ é algo patente e
palpavel para a grande massa dos trabalhadores (MARRAS, 2000, p. 31).

A promogédo da QVT tem o intuito de alinhar os objetivos organizacionais, manter a
competitividade, reduzir custos e aumentar lucros (SA JUNIOR e SOUZA NETO, 2016). A
NR 17, em conformidade com a Portaria n® 3.751/90 (PNCQ, 2017), estabelece medidas a fim
da adaptacdo das caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores as condigdes do mundo do
trabalho, a fim da promo¢do maxima quanto & protecdo e bem-estar, eficiéncia tangente ao

desempenho, e seguranga dos mesmos.

No sentido de resgatar valores humanisticos e ambientais negligenciados pelas
sociedades industrializadas em favor do avango tecnolégico e do crescimento
econdmico, vem ao encontro de tais preocupagdes, com apoio em dois pontos
basicos: a produtividade e melhores condicdes de trabalho (FERNANDES, 1996, p.
39).

O aumento da qualidade dos servigos prestados, como da produtividade e da satisfacdo
dos clientes internos e externos, ocorre por meio do atingimento e promoc¢do da QVT.
Trabalhadores que sdo valorizados e motivados, exercendo suas fungdes em um ambiente
sadio e com seguranca tendem a prestar servigo de forma mais eficaz e eficiente.

Segundo Fernandes e Coronado (2008) diante dos diversos conceitos acerca da QVT,
seu entendimento vai desde aplicabilidade de estratégias organizacionais até a inexisténcia de
doencas, lesdes e acidentes de trabalho. Pode-se também entender a QVT como um conjunto
de acbes oriundas da gestdo da qualidade pela organizagdo, na perspectiva da melhora
continua da QV dos colaboradores na pratica de suas atividades; que refletem na qualidade da
producéo ou dos servicos prestados. Logo, a melhoria da qualidade no ambiente de trabalho,
bem como no processo de producéo, influencia diretamente ou indiretamente nos resultados

obtidos pelas organizagdes.

A sobrevivéncia de qualquer organizacgao estd diretamente ligada com a capacidade
de investir em qualidade de vida, uma vez que para crescer e obter sucesso € preciso
ter qualidade, eficiéncia e eficacia no seu desempenho, o que s6 serd possivel a
partir do momento que considerarem seus recursos humanos como principal capital
da empresa. Além da técnica, as pessoas se diferenciam, com a motivagdo e o
comprometimento com o trabalho. A qualidade de vida deve ser considerada e
analisada em seus varios aspectos: fisicos, sociol@gicos, tecnoldgicos, s6cio
psicolégicos, que em conjunto influenciam no clima organizacional, na
produtividade e satisfacdo dos empregados (BA, 2009, p. 02).

Observa-se que o mercado gradativamente mais exigente altera os padrbes da
qualidade, tendo em vista as mudancas na sociedade. Como decorréncia de tal aspecto, seu
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publico se encontra cada vez mais dotado de informagdes e novos anseios, bem como de uma
consciéncia mais critica. Nao obstante, fatores como a qualidade que a empresa proporciona a
seus colaboradores e a comunidade, baseados em principios sociais e de sustentabilidade,
passam a ser também observados.

A adocdo de préaticas de QVT diz respeito a humanizacdo do trabalho (WALTON,
1973 apud Tolfo e Piccinini, 2001), bem como reconhecimento do fator humano presente nas
organizagdes (MEDEIROS e FERREIRA, 2011). Nesse sentido, o desenvolvimento da QVT
nas organizagdes, consequentemente, se apresenta como um fator mediador de relagdes no
mundo e no ambiente do trabalho, o qual incide na minimizagdo de entraves, aumento da
qualidade e competitividade organizacional (MEDEIROS e FERREIRA, 2011).

Medeiros e Ferreira (2011) destacam que entre os anos de 2007 a 2009 houve um
aumento significativo de estudos cientificos atrelados a teméatica na area da Administracao;
porém, outros seguimentos como trabalhos informais e voluntarios, assim como
cooperativismo foram preteridos nas investigaces. Observou-se, portanto que, nas Ultimas
décadas, o desenvolvimento de estudos, discussdes e debates cientificos acerca da
aplicabilidade de acbes de QVT nas organizagdes foi impulsionado pela relagdo entre o
adoecimento o trabalho e a auséncia de QVT tendo em vista, 0 aumento concomitante de

processos trabalhistas relacionados ao adoecimento ocupacional.

4.2.3. Qualidade de Vida no Trabalho - QVT como fator motivacional

Tornando cabivel a organizacdo a promogéo de agdes para o desenvolvimento pessoal
e profissional dos seus colaboradores incumbira, ainda no desenvolvimento de programas que
oferecam subsidios para a promocao e 0 aumento da motivacdo, e do grau de satisfacdo dos
seus colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho.

Outro fator relevante é a adequagdo das estruturas fisicas, desenvolvimento de
condi¢des ambientais, oferta de seguranca, desenvolvimento e treinamento das capacidades
humanas, na perspectiva da melhora gradativa e continua, com vistas a promocdo da salde
fisica, social e psicoldgica como um todo dentro das organizagdes. Assim, a organizagdo que
apresenta um diferencial, consequentemente, torna-se mais competitiva; uma vez, que a
promocdo da saude gera economia e maior produtividade, evita afastamentos, bem como
ameniza sobrecargas psiquicas e fisicas (GASPARINI, BARRETO e ASSUNCAOQ, 2005).
Como consequéncia, além dos lucros, temos um ambiente saudavel e com QV para 0s

trabalhadores.
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Para se manter no mercado que a cada dia se mostra mais competitivo, se torna
essencial o conhecimento das necessidades humanas, na perspectiva da manutencdo de uma
relacdo sadia e bem-sucedida para com seus trabalhadores. Robbins (2002, p. 151), destaca o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa

para o alcance de uma determinada meta.

No ambito organizacional, a motivacdo pode ser definida como a predisposicéo
individual para exercer esforgos que busquem o alcance de metas organizacionais,
condicionada pela capacidade de esses esforcos satisfazerem, simultaneamente,
alguma necessidade individual (SOBRAL e PECI, 2008, p. 207/208).

De forma sucinta, a motivacdo no seio organizacional pode ser entendida a partir da
relagdo entre a satisfacdo de algumas necessidades individuais do trabalhador, alinhadas as
necessidades e propoésitos da organizagdo. Gil (2001) traz uma consideracdo de grande
relevancia ao mencionar que os trabalhadores ndo podem ser enxergados como simples
recursos utilizados unilateralmente, a partir dos interesses organizacionais. Ndo obstante,
aponta para a necessidade da humanizacdo, bem como do seu reconhecimento como agente
ativo e participante de todo o processo. O trabalhador, assim como as empresas, pauta-se no
interesse do retorno da sua forga de trabalho, do seu tempo e demais formas de investimento.

Na visdo de Spector (2002, p. 198) a motivacdo € um estado interior que induz uma
pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos. Desta maneira, a forga ou
entusiasmo para alcance de uma meta ou objetivo podem ser entendidas como motivacao, o
que, em uma instancia maior, se origina a partir das inten¢des anseios e/ou necessidades para
alcance de algo através de a¢des impulsionadas por outros comportamentos.

Logo, nesse entendimento, a satisfacdo profissional independe da insatisfacdo
profissional. Assim, dois fatores destacados e interdependentes requerem cuidado por parte
das organizagdes: um, que é a auséncia de satisfacdo no trabalho, e o outro a insatisfacéo
profissional. A satisfacdo se relaciona com os fatores motivacionais proporcionados pela
organizagédo, atrelados a satisfacdo pessoal do trabalhador. A insatisfacdo depende do
ambiente, do reconhecimento, da importancia monetaria, dentre outros.

Num contexto geral, de acordo com o0 senso comum, sabe-se que grande parte dos
trabalhadores, quando motivados, produzem mais e melhor (RIBEIRO e SANTANA, 2015).
Assim, se mostra vital que as organizacOes identifiquem as circunstancias e situagoes
promotoras da motivagéo.

Conforme contribuicbes de Stoner e Freeman (1982, p. 333), a motivagdo

organizacional sofre interferéncias e sdo afetadas a partir de trés variaveis, que sdo as
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caracteristicas: do trabalho, das situagdes do trabalho e das pessoas. Cabe, desta forma as
organizagdes, proceder na avaliagdo constante destas no ambiente de trabalho.
Contrariamente, Motta e Vasconcelos (2002, p. 75) mencionam que:

N&o existem estagios predefinidos e definitivos a serem atingidos: as necessidades
variam e se alternam de acordo com as experiéncias do individuo e as mudancas que
ele enfrenta em sua vida. As necessidades fundamentais vém & tona e, uma vez
satisfeitas, as necessidades mais complexas voltam a manifestar-se.

Dessa maneira, a identificagdo, fomentacdo e reforco dos fatores motivacionais se
mostram essenciais na promocao da qualidade, bem como no processo de saide emocional na
vida do trabalhador. A salde emocional se encontra atrelada a visdo, a forma de lidar e as
reacdes das pessoas mediante as circunstancias do cotidiano, bem como a forma que se alinha
seus anseios, emogdes, ideais, projetos, capacidades; motivo pelo qual vai muito além da
auséncia de alguma doenca ou transtorno mental.

De acordo com Volpi (2004, p. 08) o corpo ndo esquece, e a somatizacgao se refere ao
processo de comunicagao entre 0s registros ancorados no corpo e as sensagdes decorrentes das
vivéncias de um individuo. Cabe lembrar, que a salde fisica merece atencdo e cuidados, da
mesma forma a saude emocional, tendo em vista que, quando as emogdes ndo estdo alinhadas,
isso se reflete no fisico, dando a origem a doencas que, inicialmente, tem procedéncia nas
emogdes, conhecidas como doencas psicossomaticas (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES,
2011).

4.2.4. A importancia da avaliagéo do estresse na Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Para Codo (1999, p. 247), o termo stress tem origem na fisica, o seu significado
original é o de fricgdo ou desgaste provocando friccdo. As energias vao sendo roubadas pela
friccdo de um corpo em relagéo a outro corpo.

Limongi-Franca e Rodrigues (2002, p. 27) concordam com Codo (1999) ao mencionar
que o termo stress, estresse ou extresse, da forma que se tem utilizado, tem sua origem na
Fisica, com o significado de grau de deformidade que uma estrutura sofre quando é
submetida a um esforgo. Para Selye (1926), o estresse se caracteriza a partir de um agrupado
de reagOes desenvolvidas pelo organismo quando exposto a situagdes que demandam reagao e
adaptacdo através do impulso ou esforgo. Nesse sentido Lipp (1996, p. 20) converge com

Selye (1926), a0 mencionar que:



36

O stress é definido como uma reacdo do organismo, com componentes fisicos e/ou
psicolégicos, causada pelas alteracdes psicofisiologicas que ocorrem quando a
pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo ou de outro, a irrite,
amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a faga imensamente feliz.

Rios e Sanchez (1997) trazem uma consideragéo relevante ao mencionar que o estresse
€ um mecanismo natural de autopreservacdo da integridade do organismo do individuo, a
partir do conjunto de reacdes e respostas decorrentes da interagdo entre as emocdes e o fisico.

J& Limongi-Franga e Rodrigues (2011, p. 31) ressaltam que a vida sem estresse seria
chata, monétona e sem graca, ndo haveria desenvolvimento pessoal ou cientifico. Porém, a
depender da frequéncia e intensidade de tais reacOes e respostas, tal processo pode se
configurar como uma ameaga ao organismo, tendo em vista o grau de exigéncia e
instabilidades quanto as mudancas e adaptacdes, que podem ser maiores que a habilidade ou
recurso pessoal em lidar com as mesmas. Em suma, a diferenga consiste em saber lidar com
as situacOes de estresse, tendo em vista que as exigéncias e necessidade de adaptacdes fazem
parte do cotidiano (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011).

Salientam-se as diversas alteragcGes no cendrio educacional, as quais 0s docentes se
encontram inseridos. Além das responsabilidades e diversas atribui¢cbes ao profissional da
educacéo, a necessidade de atualizagdo permanente, os conflitos vividos em sala de aula, as
jornadas de trabalho cada vez mais extensas e em varios turnos e em instituicées diferentes, a
fim de complementacdo salarial, as horas de dedicacéo para preparacdo e corre¢do de material
pedagogico fora do horério de trabalho, a pouca valorizagdo e reconhecimento, bem como as
insegurancas atreladas a profissdo, se mostram como fatores de estresse enfrentados

diariamente.

Na atualidade, o papel do professor extrapolou a mediacdo do processo de
conhecimento do aluno, o que era comumente esperado. Ampliou-se a missdo do
profissional para além da sala de aula, a fim de garantir uma articulagdo entre a
escola e a comunidade. O professor além de ensinar, deve participar da gestdo e do
planejamento escolares, o que significa uma dedicacdo mais ampla, a qual se estende
a familia e & comunidade (GASPARINI, BARRETO e ASSUNCAO, 2005, p. 189).

Outro agravante é que o indice de mal-estar presente na profissdo docente que, quando
comparado ao indice de outras profissdes, se mostra superior as demais (OCDE, 1990). Sob
esse aspecto, Novoa (1992, p. 16) traz uma consideracdo relevante ao mencionar que:

Simultaneamente, a profissdao docente impregna-se em uma espécie de entre dois,
que tem estigmatizado a historia contemporanea dos professores: ndo devem saber
de mais, nem de menos; ndo se devem misturar com 0 povo, nem com a burguesia;
ndo devem ser pobres, nem ricos; ndo sdo (bem) funciondrios publicos, nem
profissionais liberais, etc.
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Os fatores estressantes do trabalho do professor, segundo o autor, sé reforcam a
instabilidade, bem como a sua desvalorizacdo, podendo levar o profissional ao adoecimento
ou a degradagdo da saude emocional e fisica. Segundo Robbins (2005), em situacbes de
estresse, enquanto alguns reagem de forma ativa, outros se mostram pacificos, o que denota
que a capacidade de lidar com o estresse varia de individuo para individuo.

O que converge com a visdo de Fiorelli (2003), por ressaltar que as reacOes dos
individuos variam aos estimulos desencadeadores do estresse, tendo em vista que o que traz
relaxamento a uns, pode estressar outros.

Temos que diversos fatores se encontram relacionados ao estresse, tanto internos como
externos, atrelados ndo apenas aos acontecimentos do cotidiano, mas a sua maneira de
interpretacdo dos fatos. Nesse contexto, Simionato (2006) aponta que o agente causador do
estresse pode ter origem real ou ficticia, uma vez, que os individuos, baseados na sua

subjetividade, tém a possibilidade de criar seu estressor.

O estresse pode ter origem em fontes externas e internas: as fontes internas estdo
relacionadas com a maneira de ser do individuo, tipo de personalidade e seu modo
tipico de reagir a vida. Muitas vezes, ndo € o acontecimento em si que se torna
estressante, mas a maneira como € interpretado pela pessoa. Os estressores externos
podem estar relacionados com as exigéncias do dia-a-dia do individuo como os
problemas de trabalho, familiares, sociais, morte ou doengas de um filho, perda de
uma posicdo na empresa, ndo concessdo de um objetivo de trabalho, perda de
dinheiro ou dificuldades econdmicas, noticias ameacadoras, assaltos e violéncias das
grandes cidades, entre outros. Muito frequentemente, o estresse ocorre em funcéo
dos diversos tipos de cargos, de ocupacdo que a pessoa exerce (LIPP, 1996, p. 09).

De acordo com Carvalho e Serafim (1995), o “estressor” pode ter origem emocional,
mental ou fisica, sendo caracterizado por um agente que incita uma reacdo de estresse,
interferindo no equilibrio do individuo. Ja o estresse, nada mais é que a resposta/reacdo do
organismo para recuperacdo do equilibrio. Salienta-se que o0 estresse ocupacional é
caracterizado pelos desgastes e tensbes atrelados a vida profissional, bem como tudo que
envolve a relacdo do trabalhador e seu trabalho.

Paschoal e Tamayo (2004) mencionam que a diferenga entre o estresse ocupacional e
0 geral consiste na diferenciacdo entre 0s estressores, uma vez que 0 estresse geral se
relaciona a vida pessoal do trabalhador e ja o estresse ocupacional se relaciona com 0s
estressores atrelados ao trabalho e as relagGes, bem como ao ambiente de trabalho.

Goleman (1997) salienta que o constante desgaste que os trabalhadores séo
submetidos no ambiente e nas relagdes de trabalho, tanto fisicos como emocionais, se
mostram como estressores e s@o um fator de grande relevancia quanto ao aparecimento e/ou

desenvolvimento dos transtornos de salde atrelados ao estresse ocupacional, podendo dar
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origem a diversos males, tais como sindrome do panico, fobias, ansiedades, depressoes,

contraturas, elevacao de presséo, taquicardia, dentre outros.

Quanto a definicdo do estresse ocupacional a partir das respostas aos eventos
estressores, pode-se apontar sua contribuicdo para a identificacdo e compreensdo de
consequéncias do estresse. A principal critica a esta abordagem refere-se a
dificuldade em estabelecer se determinados comportamentos, estados afetivos e
problemas de salde sdo consequéncias de estresses organizacionais ou de outros
contextos e eventos da vida do individuo (PASCHOAL e TAMAYO, 2004, p. 03).

Assim, o estresse ocupacional se caracteriza a partir das respostas as situagoes
vivenciadas no trabalho, tendo em vista a ndo correspondéncia entre o que se € exigido e as
capacidades que se tem. N&o obstante, a constancia da exposi¢céo aos estressores pode levar o
trabalhador ao adoecimento (PASCHOAL e TAMAYO, 2004).

Afonso (2006) atribui o adoecimento ou surgimento de alguns transtornos fisicos
decorrentes do trabalho, as adaptacfes por parte do trabalhador as constantes e diversas
alteracdes nas organizacOes, instabilidade profissional, ndo adequacgdo ou condigdes ruins dos
espacos organizacionais, relacées profissionais conturbadas e desigualdades, entre outros.

A sobrecarga de trabalho e pressdo sobre o trabalhador s&o uma constante, 0 maior
problema que ocorre nos dias atuais é que as empresas tém pressa. Muita pressa. Querem
resultados rapidamente. Para ontem, se possivel (MARINS, 2003, p.136). Carvalho e
Serafim (2002) mencionam que as condi¢es fisicas dos trabalhadores sofrem interferéncias,
sendo um dos sintomas mais comuns a hipertensao, tensdo ou rigidez muscular acompanhada
de dores na cervical, cabeca e ombros.

Lipp (1996) acrescenta que o causador da doenca em si ndo € o estresse, mas a
predisposicdo do individuo. Nesse sentido, menciona ainda que o estresse se mostre como um
agente que acelera o adoecimento, que promove reducdo do sistema imunoldgico, deixando a
porta aberta para o surgimento de outras doengas.

Conforme Camelo e Angerami (2004), caso alguma medida ndo seja adotada para
minimizacao do estresse, psicologicamente a exaustdo e falta de energia do trabalhador serdo
cada vez maiores, bem como estado depressivo. Em relacdo a sua fisiologia, e de acordo com
a predisposicdo genética, diversos tipos de doengas podem surgir, tais como herpes, Ulceras,
hipertensdo, etc. Além das doencas citadas, em caso da inexisténcia do tratamento devido,
subsiste o risco de patologias mais graves, como o AVC e o infarto.

A promogéo da QVT se mostra como um recurso essencial e de grande relevancia para

as organizagoes, tendo em vista que promove a minimizagdo dos impactos do trabalho e do
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estresse, gerando melhoria, dinamismo e objetividade nas relacdes (LIMONGI-FRANCA,
1997).

4.3. A Promocao da Saude Ocupacional

De fato, nos dias atuais, o setor da salde passou a ser de suma importancia, ainda mais
atrelando a ele os demais elementos da cadeia, sendo este setor apenas um componente de
cadeia, tornando suas limitagdes mais aparentes. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS,
1998) define a promocédo da saude como sendo o processo de capacitacdo do individuo para

que ele tenha dominio geral, promovendo as melhorias sobre seu estado de saude global.

Diversos estudos de revisdo da literatura jA& mostraram que os programas de
promogdo da salde, quando planejados e desenvolvidos adequadamente, podem
melhorar a qualidade de vida e o estado de salde de seus participantes e,
consequentemente, trazer beneficios para a empresa onde foram desenvolvidos,
como aumento da produtividade e reducdo do gasto com o beneficio de assisténcia a
saude (ALDANA, 2001; BAICKER et al, 2010 apud REIS, MANSINI e LEITE, p.
04).

Neste sentido, o local de trabalho € reconhecido como um espaco de influéncia para a
promocao da satde, sendo o fator humano um elemento fundamental de competitividade. Ou
seja, trabalhadores motivados, saudaveis e felizes produzem mais, faltam menos ao trabalho,
sofrem menos acidentes e ttm menos doengas graves. Segundo Ogata e O’Donnell (2013), os
programas de promocdo da salde no ambiente de trabalho podem resultar em resultados
eficazes para a organizacdo, possibilitando abordar fatores de risco para DCNT, realizar
prevencdo de doencas e agravamentos, controlar os custos com assisténcia médica e melhorar

a produtividade.

A promocdo da salde pode ser qualquer agdo combinada de educacdo junto com a
midia, desenvolvimento comunitario, mudangas legislativas, fiscais €
administrativas, intervencdo profissional e readaptacdo funcional, mudancas
tecnoldgicas e ambientais designadas a reduzir os indices de mortalidade em relagéo
aos aspectos especificos do bindbmio doenca - salde, ou para aumentar a salde
fisica, mental e social da comunidade (HAHN, 1995, p. 11).

Percebe-se que para a efetividade de um programa de promocao da saude depende da
estratégia de intervencdo, embora existam exce¢Ges. Programas baseados apenas na
informacdo ndo costumam gerar impactos, pois apenas informar quanto aos riscos associados,
ndo é suficiente para promover mudancas de estilo de vida. Os programas com melhores

resultados sdo aqueles que, além de informar, sdo capazes de incentivar e/ou motivar, criando
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ferramentas e oportunidades para que as mudangas acontecam (RIBEIRO e SANTANA,
2015).

Os programas oferecidos pelas empresas na promocdo da salde no ambiente de
trabalho visam promover estilos de vidas mais saudaveis, prevenirem doengas e contribuir
com a saude ocupacional. Devido a falta de uma definicdo universal para programas de
promocao de salde, assim como de QV e QVT, as empresas acabam por definir e gerenciar 0s
programas de maneiras distintas (ANDERY, 2011).

A promogdo da salde no ambiente de trabalho, a &rea ocupacional (saide e
seguranca no trabalho - SST) e a assisténcia (ambulatério médico e plano de salde)
frequentemente se constituem em caminhos paralelos na gestdo da saude do
trabalhador na empresa. Estes esforgos paralelos podem ser fortalecidos se eles
forem coordenados e integrados (e ndo separados e independentes) (OGATA e
O’DONNELL, 2013, p. 09).

O estudo do “NIOSH Total Worker Health Program” (NIOSH, 2012) sobre um
programa americano propde quatro razGes essenciais para integrar dois esforcos paralelos de
salde: fornecendo os argumentos para a visdo empresarial (business case) focando na
potencial reducdo de custos e ganhos em produtividade; e na visdo pessoal (worker case) que
foca nos beneficios para a qualidade de vida e satde do trabalhador.Tais razdes sdo: razao
namero 1: o risco de adoecimento dos trabalhadores é aumentado pela exposicdo a agentes
nocivos ocupacionais e pelo estilo de vida ndo saudavel; razdo nimero 2: os trabalhadores de
maior risco de exposi¢do a agentes nocivos sdo também os mais predispostos a ter estilos de
vida ndo saudaveis; razdo numero 3: integrar os programas de promocao de saide e SST pode
aumentar a participacdo e a efetividade nos trabalhadores de alto-risco; e razdo nimero 4: 0s
programas integrados de SST e promocdo da salde podem trazer beneficios mais amplos para
0 ambiente da empresa e a organizagéo do trabalho.

A OMS (2010) sugere como complementacdo que o modelo de ambiente de trabalho
saudavel possui quatro areas criticas e propde sete chaves para a correta gestdo dos programas
e promogdo de um processo de melhoria continua, sendo as areas:

1. Ambiente fisico de trabalho, se refere as condi¢des relacionadas a seguranga fisica do
trabalhador;

2. Ambiente psicossocial de trabalho, inclui a cultura organizacional, bem como as
atitudes, valores, crencas e préaticas didrias na empresa que podem afetar o bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores;

3. Recursos pessoais em salde envolve oportunidades para a promogdo de um estilo de

vida saudavel, incluindo servicos, informagé&o, flexibilidade e ambiente de suporte; e
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4. Envolvimento (participacdo) da empresa com a comunidade, atividades em que
empresa pode se engajar na comunidade em que opera, com a oferta de recursos ou
conhecimentos e suporte para o bem-estar das pessoas.

Concluem, Ogata e O’Donnell (2013, p. 11) que este processo da uma énfase especial
a um processo de melhoria continua, tendo como base a ética e os valores da empresa, com
apoio decisivo da lideranca e a participacédo dos trabalhadores, conforme mostra a Figura
01, que enfatiza as quatro areas e as setes chaves para um modelo eficiente de ambiente de
trabalho saudavel.

Figura 01: Modelo da Organizacdo Mundial da Saude de ambiente de trabalho saudavel

Ambiente
Fisico de
Trabalho

Mobilizar

Compromisso dos
lideres
: Recursos
ETICAe >
D [l
saude

Participagéo dos
Trabalhadores

Ambiente
Psicossocial
de Trabalho

Participacao da
Empresa na
Comunidade

Fonte: OMS (2010).

Logo, o planejamento de um programa de promoc¢ao da salde consiste em uma série
de decisbes, desde as mais gerais e estratégicas até aquelas mais especificas, relacionadas
aos detalhes operacionais, afirmam Reis, Mansini e Leite (2013). Com isso, 0 sucesso
depende diretamente do planejamento, uma vez, que no plano devem estar estabelecidos os
objetivos e as metas do programa, que orientardo as agdes de todos os envolvidos. Faz-se
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necessario, também, a avaliacdo de programas de promogdo da salde para identificar
aprimoramentos necessarios e resultados imprevistos, para auxiliar em propostas para acoes
futuras.

De acordo com Tang (2000), sdo quatro as principais perspectivas para a avaliacdo de
programas de promog¢do da salde: avaliacdo formativa (ou pré-teste), aplicada sobre pequena
amostra do grupo-alvo, permitindo a identificagcdo de falhas de planejamento e a intervencao
anterior a sua implementacgéo; avaliagdo de processo, que examina o desenvolvimento do
programa fornecendo informag0es importantes quanto aos fatores que levaram ao sucesso ou
fracasso da intervencdo; avaliacdo de resultado identifica os efeitos da intervencdo sobre o
comportamento ou estado de salde, podendo ser intermediarios (de curto e médio prazos) ou
finais (de longo prazo); avaliagdo econémica, examina a eficiéncia da intervencéo, ou seja, a
relacdo entre os custos do programa e seus resultados, util quando se deseja comparar dois ou
mais planos de intervencdo, pois permite identificar qual deles é capaz de alcancar 0s

resultados desejados com o menor volume de recursos.
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5. METODO

5.1. Tipo de Pesquisa

Temos que conforme a sua natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada, uma vez, que
tem como objetivo na aplicacdo prética, atraves do estudo de caso, buscando propor solucbes
e consideragdes sobre as determinadas problematicas; Com base na problemética sera adotada
a pesquisa quantitativa. Em relagdo aos objetivos do estudo usaremos abordagem exploratdria,
descritiva e explicativa (GIL, 1999).

O estudo de caso é apenas uma das muitas maneiras de se fazer pesquisa em ciéncias
sociais. Experimentos, levantamentos, pesquisas historicas e andlise de informacdes
em arquivos (como em estudos de economia) sdo alguns exemplos de outras
maneiras de se realizar pesquisa. Cada estratégia apresenta vantagens e desvantagens
proprias, dependendo basicamente de trés condices: a) o tipo de questdo da
pesquisa; b) o controle que o pesquisador possui sobre os eventos comportamentais
efetivos; ¢) o foco em fenbmenos histdéricos, em oposicdo a fendmenos
contemporaneos (YIN, 2001, p. 19).

Tais enfoques se justificam pelas caracteristicas da pesquisa e orientaram a escolha
dos instrumentos de coleta e analise de dados: analise documental (exploratério) com estudo
focado em uma determinada populacdo e na busca de um levantamento de informagoes
(descritivo) (GIDDENS, 2012); e identificacdo dos fatores que determinam os fendmenos
ligados a QVT, uma vez que estd qualidade € percebida pelos participantes da pesquisa
(explicativo).

5.2. Abordagem

No que se refere a abordagem, a presente pesquisa caracteriza-se como quali-
quantitativa, decritiva-exploratéria e tem o objetivo de levantar e identificar a existéncia dos
fatores e aspectos que contribuem no desenvolvimento da QVT dos docentes da UFG/RC. De
acordo com as contribuicdes de Demo (1995, p. 41) embora metodologias alternativas
facilmente se unilateralizem na qualidade politica, destruindo-a em consequéncia, €
importante lembrar que uma ndo é maior, nem melhor que a outra. Ambas sdo da mesma
importancia metodologica.

Giddens (2012) menciona que as pesquisas podem ser realizadas através do método
misto, com a unificacdo do método qualitativo e quantitativo, a fim de uma maior explicagcdo

e compreensdo da tematica em foco. Assim, ainda que o método qualitativo seja justificado
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por apresentar uma visdo mais holistica em relacdo ao objeto estudado, é possivel mensurar a
qualidade através de dados estatisticos.

Logo, a escolha se da pelo o enriquecimento da pesquisa, onde a unido dos dados,
quantitativos e qualitativos permitird uma andlise e uma percep¢do mais precisa das

problematicas abordadas pela pesquisa.

5.3. Local da Investigacéo

A pesquisa sera realizada na UFG/RC, a qual se encontra localizada na cidade de
Cataldo - GO, situada a Av. Dr. Lamartine Pinto de Avelar, n® 1120, Setor Universitario, CEP
75704-020, telefone de contato (64) 3441-5300. Sendo que conforme dados do censo
realizado pelo IBGE (2016), a populacdo catalana era composta por 86.647 habitantes em
2010, com estimativas de 100.590 habitantes em 2016.

Ao longo dos anos, a UFG/RC passou por diversas ampliagdes, tendo hoje 21 cursos
de graduacdo em oferta, 11 cursos de Pos-Graduacdo Lato Sensu e 08 Stricto Sensu; sendo
que na atualidade, possui uma média de mais 4.000 alunos matriculados.

A escolha da referida instituicdo se deu por entender que o desenvolvimento de
maiores estudos e programas de QVT dentro da UFG se mostram como um fator promotor de
melhores condicBes de trabalho para todos envolvidos; o que refletird na saide do docente e
na QV dos mesmos, como também no clima organizacional e na qualidade do servigo

prestado.

5.4. Instrumento de Coleta de Dados

Primeiramente, foram colhidas informacGes junto ao DP da UFG/RC, atraves de nove
levantamentos, que permitiram tracar um perfil do publico da pesquisa e consideracdes
ocupacionais relacionadas com a QVT (Apéndice A), com a analise documental através de
dados secundérios.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario pré-estruturado,
pautado no modelo de Walton (1973), que enfatiza as necessidades e anseios do ser humano
com relagdo & QVT, destacando também a responsabilidade social do trabalhador. Tal
questionario indica oito categorias conceituais, que sdo os fatores de influéncia a QVT
(critérios), como sendo: condigdes de trabalho, organizacdo do trabalho, integracdo social,

participacdo, salde, compensagdo, comunicacdo e imagem da organizacdo. A proposta de
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analise da QVT através desta ferramenta vai ao encontro da perspectiva de Timossi et al
(2009) que afirma que a possibilidade de avaliar a satisfagdo do ser humano inserido em um
sistema produtivo, normalmente complexo, requer um tratamento interdisciplinar para
possibilitar sua contextualizacéo e a leitura das subjetividades presentes.

Ap0s a analise documental sera aplicado um instrumento de coleta de dados validado
por Frossard (2009), contemplando 28 questdes fechadas e de multiplas escolhas, utilizando-
se da escala Likert em 5 categorias: ndo satisfeito, pouco satisfeito, indiferente, satisfeito e
muito satisfeito (Anexo A). Para tanto, segue Quadro 04 que descreve as categorias e fatores
do modelo de Walton (1973).

Quadro 04: Modelo Walton (1973)

CRITERIO INDICADOR QUESTOES

IAmbiente fisico seguro e saudavel. 1a4

Condigges de trabalho Recursos disponiveis para o trabalho.

Ritmo do trabalho.

Execucdo das tarefas didrias. 5ab

Organizagdo do trabalho

Relacionamento interpessoal.
Integracéo social Relacionamento com chefia. 7a9
IAcOes que refletem na motivacao.

Liberdade de expresséo.
Participacdo Capacitacéo e qualificagéo. 10a12
Crescimento pessoal.

Integridade fisica, mental e social.

Satde Controle de doencas. 13215
Renda adequada ao trabalho.
Compensacdo Equidade interna. 16a19
Equidade externa.
Comunicagdo Processo de circulacdo das informacdes. 20a23
Imagem da instituicao.
Imagem da organizacio Responsabilidade social e ambiental. 24 398

Responsabilidade pelos produtos e servigos.
Qualidade de Vida na instituicéo.

Fonte: Frossard (2009).

A escolha do modelo de Walton (1973) justifica-se pela sua grande aplicagédo e
reaplicacdo, como um dos mais utilizados e aceitos, conforme Rieger (2002, p. 49) este
modelo é capaz de:

Humanizar o trabalho [...] jornada adequada, compensacao justa, uso de habilidades,
autonomia, crescimento, integracdo, constitucionalismo [...] sugerindo que sua
aplicacdo podera ser uma proposta adequada a reconstrugdo da cultura da
organizacdo no que diz respeito ao capital humano e a busca da qualidade para sua
vida na empresa.

Complementam Freitas e Souza (2009, p. 140) que por este modelo, os critérios

apresentados séo intervenientes na qualidade de vida no trabalho de modo geral. Sendo tais
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aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos clientes internos,
repercutindo nos niveis de desempenho. Portanto, 0 modelo permite analisar a percepgao da
satisfagdo quanto & QVT. Através de seus critérios podemos tanto focalizar quanto
desmembrar novas ponderagdes, onde este modelo parte justamente da percepcdo do
funcionério, envolvido tanto no ambiente interno como externo da organizagao.

Sabendo antemdo, que a QVT esta atrelada a satisfacdo e a um determinado grau
(nivel) desta satisfacdo, atraves de percepcbes que geram positivamente, ou ndo, estimulos aos
individuos. Definem Freitas e Souza (2009, p. 143):

Satisfacdo geral com o trabalho: é uma medida geral de quanto o trabalhador esta
satisfeito e feliz com o trabalho que executa; motivacéo interna para o trabalho: grau
com que o trabalhador sente-se feliz ao executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz
ao executar as tarefas erroneamente); e satisfacdo especifica: busca captar a
satisfacdo do trabalhador com: (a) a seguranga no emprego; (b) pagamento e outras
formas de compensacdo; (c) companheiros de trabalho; (d) supervisores; e, (e)
oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizacéo.

Com isso, temos que a QVT parte da percep¢do dos funcionarios, pois estes sdo 0s
usuarios das acgdes, passiveis de intervengdes do ambiente e de suas influéncias, resultando na
consciéncia, impressdo e/ou intuicao destes individuos.

Por fim, apds a analise dos questionarios, tornou-se 0s questionamentos com maiores
evidéncias de ndo satisfeitos e pouco satisfeitos e indiferentes em cada critério, como pontos
de maior reflexdo dos critérios. Verificou-se, assim a necessidade de complementacdo da
pesquisa através da aplicacdo de entrevistas semiestruturadas. Tais entrevistas abordam duas
questbes (Apéndice B); aplicadas aos chefes das UAES ou substitutos, em caso de

indisponibilidades destes.

5.5. Procedimentos de Coleta de Dados

A coleta de informagOes junto ao DP da UFG/RC ocorreu por meio de solicitagcdo
enviada, via e-mail, contendo os nove levantamentos, o TCLE, o termo de aprovacéo do CEP,
e apresentacdo da pesquisa; obtida através de uma funcionaria responsavel pelo setor.

As aplicagdes dos questionarios aconteceram de forma impressa e com abordagem
direta. Para tanto, um pequeno grupo foi formado com este objetivo, compreendendo todos os
turnos e departamentos da instituicdo. O instrumento de coleta é composto por duas partes: a
primeira, com o objetivo de tracar um perfil complementar ao levantamento de informagoes,

com doze quesitos; e a segunda, referente a percep¢do da QVT na referida instituicdo. Para
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tanto, a amostra da pesquisa contou com a participacdo de 82 sujeitos, dos quais, 80
questionarios foram validados, devido a preenchimentos indevidos e/ou inconsisténcia de
informacbes. Com isso, considerando um universo de 263 sujeitos (docentes efetivos
federais), temos que a amostragem representou 30% da populagéo, com 10% de erro amostral
e nivel de confianga em 99%, para uma homogeneidade de distribuicdo da populacdo de
80/20.

As entrevistas ocorreram pessoalmente nos departamentos das UAES, por meio escrito
e caso autorizada pelo participante, com gravagdes em meio eletronico. Inicialmente, com a
apresentacdo da pesquisa, posteriormente, com as leituras claras e objetivas de cada questéo e
as devidas anotacdes para as analises. Estas ocorreram com 06 Chefes e/ou substitutos das
UAES, dos 10 que existem na instituicdo, atualmente. Logo, em termos amostrais, temos 60%
da UAES participante na pesquisa, indicando um erro amostral de 25% e nivel de confianca
em 90%, possibilitando contribuices capazes de melhorar e ampliar as analises e

interpretacOes dos dados da pesquisa.

5.6. Andlise e Interpretacao dos Dados

Foi realizada uma andlise de dados utilizando os softwares. A escolha do aplicativo
cientifico ocorreu considerando a aplicagdo. O SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) viabiliza as analises dos dados quantitativos (questionario), pois trata de um pacote
estatistico de apoio para a tomada de decisGes, tendo na analise da estatistica descritiva, 0
estudo das frequéncias e percentuais de cada questdo, bem como a média (simples) dos
critérios, os desvios padroes e as significancias.

A frequéncia pontual (F), sem perda de informacdo, ou frequéncia relativa, foi
adotada, pois, que existem dois processos elementares de organizarmos os dados
quantitativos: sdo eles a criacdo de tabelas de distribuicdo de frequéncias agrupadas e nao
agrupadas (FERREIRA, 2005, p. 19), juntamente com a frequéncia relativa em percentuais
(%).

O desvio padrdo e a média sdo dois dos pardmetros ou estatisticas mais usadas para
caracterizar (descrever) uma populagdo ou uma amostra. Se tivermos dois conjuntos
de dados com a mesma média e diferentes desvios padrdo, o conjunto de dados com
maior desvio padrdo € mais disperso do que o outro com menor desvio padrao.

Quando as médias sdo distintas, no entanto, uma mera comparagao entre os desvios
padréo néo faz sentido (FERREIRA, 2005, p. 32).
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Para tanto, foi atribuida & média de cada critério, somando a escala ndo satisfeito com
pouco satisfeito, e satisfeito com muito satisfeito, considerando os indiferentes. O desvio
padrdo foi considerado individualmente em cada questdo e a média deste em cada critério, o
mesmo procedimento representa a analise da significancia, pois, conforme Conti (2009, p. 1),
o principio fundamental da analise estatistica € estabelecer se os resultados obtidos tém
significancia estatistica, de acordo com limites pré-estabelecidos. Nivel de significancia é o
limite que se toma como base para afirmar que um certo desvio é decorrente do acaso ou
nao.

Com relacdo as andlises qualitativas (entrevista), a escolha do software Maxqda
(Qualitative Data Analysis Software) veio a contribuir, visando a analise de conteldo, e
assim, como na analise quantitativa, admitindo as frequéncias e/ou ocorréncias dos termos nos
discursos, 0 que permitiu também destacar os termos com maiores evidéncias. Conforme
Bardin (2002, p. 213) esta técnica de analise inscreve-se numa sociologia do discurso e
procura estabelecer ligacOes entre a situacéo (condigdes de produgdo) no qual o sujeito se
encontra e as manifestacdes semantico-sintacticas da superficie discursiva.

Logo, o que se almejou foi gerar patamares para comparagdes que permitiram
direcionar os objetivos propostos, no intuito de através desta mensuracdo, elaborar uma

analise para as questdes em estudo.

5.7. Aspectos Eticos da Pesquisa

Com relacdo aos aspectos éticos da pesquisa, estes consistem, inicialmente, na
autorizacdo para a realizacdo da pesquisa, através do encaminhamento do projeto ao CEP da
instituicdo, Termo de Anuéncia (Anexo B) para que fizesse cumprir as exigéncias legais da
Resolucdo n° 466/2012, do Conselho Nacional de Salude, sendo este o 6rgdo regulador das
normas para a realizacdo de pesquisas envolvendo seres humanos. O parecer do CEP da UFG,
foi aprovado e registrado sob o nimero 2.154.888 (Anexo C). A participagdo no estudo
sucedeu mediante convite verbal nas salas dos docentes e/ou em reunifes do quadro, com
breve explicagdo sobre o estudo e sua amplitude. A apos a confirmacgéo da disponibilidade de
participacéo, os sujeitos foram informados sobre a necessidade do preenchimento e assinatura
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, em conformidade a Resolucéo n° 466/2012,
que garante também o carater confidencial e voluntario da participacdo, e 0 comprometimento
de exposicdo dos resultados encontrados, juntamente com o Termo de Riscos (Apéndices C e
D).
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6. RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1. Caracterizacdo dos Sujeitos da Pesquisa

O levantamento de informagdes junto ao DP da UFG/RC, informou que o quadro de
docentes é composto por 325 docentes, dos quais 282 sdo efetivos (263 federais, 1
colaborador técnico e 18 municipais) e 41 substitutos (40 federais e 1 professor visitante). A
partir de julho de 2016, o controle de frequéncia e a entrega de atestados e licencas medicas
sdo realizadas pelos docentes diretamente em suas respectivas UAES, inviabilizando o
departamento de tal informacéo.

Dados referentes ao periodo anterior, antemdo, foram informadas entre janeiro de

2015 a junho de 2016, que constam na Tabela 01.

Tabela 01: Afastamentos e licengas médicas entre jan/15 a jun/16

Jan/15

Fev/15

Mar/15

Tratamento da propria sadde

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria saide

Maternidade

Maternidade

Maternidade

Com 01 dia de falta

Abr/15

Mai/15

Jun/15

Tratamento da propria saide

10

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria sadde

Maternidade 1 Maternidade Maternidade
Jul/15 Ago/15 Set/15
Tratamento da propria saide 4 | Tratamento da propria saide Tratamento da propria saide
Maternidade 1 Maternidade Maternidade

Com 08 dias de faltas consecutivas

Out/15

Nov/15

Dez/15

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria sadde

Tratamento da propria saide

Maternidade

Maternidade

Maternidade

Jan/16

Fev/16

Mar/16

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria sadde

Maternidade

Maternidade

Maternidade

Com 13 dias de faltas consecutivas

Abr/16

Mai/16

Jun/16

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria saide

Tratamento da propria sadde

Maternidade

Maternidade

Maternidade

Com 08 dias de faltas consecutivas

Obito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Para melhor visualiza¢do destes dados, segue Gréfico 01, que mostra os afastamentos

e licengas acumuladas no periodo, compreendidas entre 18 meses, com a finalidade de
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verificar a maior incidéncia dos fatores de afastamentos e licencas médicas. Conforme este
grafico, o maior indice esta atribuido a afastamentos e licencas para tratamento da prépria
salde; pois, ao longo do periodo, 75 registros foram incididos; seguidas pelas licencas
maternidades, 38 incidéncias, onde vale destacar que estas licencas sdo acumulativas e podem
compreender um periodo de 4 a 6 meses, conforme legislacbes vigentes, e ndo sdo
consideradas um subito a salde e a sua promogdo; 2 registros de afastamento com 8 dias
consecutivos; 1 com o afastamento de 13 dias consecutivos; 1 com 1 dia de afastamento; e 1
6bito em maio de 2016.

Gréfico 01: Afastamentos e licencas médicas entre jan/15 a jun/16

Frequéncia Mensal de Afastamentos e Licengcas Médicas
Jan/15 a Jun/16
80 75
70
60
50
40 38
30
20
10
1 2 1 1
U — _ — —
Tratamento da Maternidade Com 0ldiade ComO08diasde Com 13dias de Obito
propria saude falta faltas consecutivasfaltas consecutivas

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Entre os outros motivos de pedido de afastamento, a pedido do docente, temos
(DADOS DA PESQUISA, 2017):
Entre docentes federais:
Licengas para P6s-doutorado: 05
Licencas para Doutorado: 15
Licenca por Interesse Particular: 01
Cessdo a outros 6rgdos: 01
Remocao temporaria para a Regional Goiania: 01
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Licenca Capacitacdo: 01

Entre docentes municipais:

Licenca por Interesse Particular: 01

Cesséo a outros 6rgdos: 01

Remocao temporaria para a Regional Goiania: 01

O regime de trabalho (jornada de trabalho) dos docentes na instituicdo é de regime de
dedicagéo exclusiva e/ou de 20h/semanais. Dos professores efetivos federais, 2 realizam
20h/semanalis e os demais, 261, estdo no regime de dedicacdo exclusiva; entre os municipais,
1 realiza 20h/semanais e os 17 restantes estdo com dedicacgéo exclusiva; dentre os substitutos,
1 faz 20h/semanais e o restante, 40 docentes, realiza regime de dedicacdo exclusiva.

Em relagéo aos cargos, o total de docentes, conforme as categorias e cargos, entre
professor adjunto, professor assistente, professor associado, professor titular e professor
auxiliar, relatamos as seguintes informagdes, conforme Dados da Pesquisa (2017):

Entre docentes federais:
Associado: 41

Adjunto: 132

Assistente: 18

Auxiliar: 73

Entre docentes municipais:
Adjunto: 5

Assistente:9

Auxiliar: 4

Dentre os docentes efetivos, 06 ocupam cargo de chefia, vinculados & Dire¢do da RC.
Alem destes, ha docentes em cargos de chefia dentro das UAES. Conforme dados das UAES,
em cada unidade 3 docentes ocupam cargo de chefia; logo, podemos concluir que 30 docentes
ocupam cargos de chefias entre as unidades, que somados aos cargos de direcdo, temos que 45
docentes atuam diretamente em cargos de chefia na UFG/RC, representando
aproximadamente, 17% dos docentes efetivos em cargo de chefia.

As informagdes referentes ao perfil dos participantes da pesquisa sédo dispostas a
seguir na Tabela 02, considerando as variaveis, a frequéncia simples e acumulada (%) de cada

caracterizagao.



Tabela 02: Perfil dos participantes da pesquisa
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CARACTERIZAQAO VARIAVEL FREQUENCIA PORCENTAGEM
. Masculino 44 55%
Género .
Feminino 36 45%
De 19 a 29 anos 7 9%
De 30 a 39 anos 31 39%
Idade
De 40 a 49 anos 29 36%
Mais de 50 anos 13 16%
Solteiro 23 29%
Estado civil Casado 50 62%
Outros 7 9%
Até 10 anos 36 45%
Tempo de docéncia De 11 a 15 anos 18 22%
Mais de 15 anos 26 33%
20 horas 2 3%
Jornada de trabalho 40 horas 2 3%
Dedicacdo Exclusiva 76 94%
: Sim 2 3%
Possui outra fonte de renda »
Néao 78 97%
e Sim 1 1%
Trabalha em outras instituic@es —
Néao 79 99%
Até R$ 5.000,00 6 8%
Renda somada Entre R$ 5.000,00 a R$ 10.000,00 45 56%
Acima de R$ 10.000,00 29 36%
- . . Sim 53 66%
Pratica atividade fisica —
Néo 27 34%
1x/semana 1 1%
2x/semana 5 6%
3x/semana 22 28%
Frequéncia da atividade fisica | 4x/semana 11%
5x/semana 3%
Todos os dias da semana 7 9%
Né&o responderam (branco) 34 43%
Boa 50 63%
Auvalia sua salde Razoavel 26 33%
Ruim 4 4%
Sim 10 13%
DORT
70 87%
. Sim 5 7%
Doenca cardiovascular —
Néao 75 93%

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Conforme a tabela 02, podemos verificar as seguintes prevaléncias, género masculino
(55%), com idade entre 30 a 39 anos (39%) e estado civil casado (62%), sendo o tempo de
docéncia compreendido até 10 anos (45%), com regime de dedicacdo exclusiva (94%), que
ndo possui outra fonte de recursos financeiros (97%) e nem trabalha em outras instituicoes
(99%), com renda variando entre R$ 5.000,00 a R$ 10.000,00 (56%). Diretamente com
relacdo as préticas de atividade fisica, 66% dos entrevistados possuem o habito,
predominando a frequéncia de trés vezes por semana (28%); 63% consideram o seu estado de
satde bom, com baixa incidéncia de DORT (13%) e de doenga cardiovascular (7%).

6.2. Percepcdo dos Docentes em Relac@o ao Conjunto de Indicadores a Satisfacdo com a
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Esta pesquisa teve como objetivo verificar a percep¢do dos docentes em relagdo ao
conjunto de indicadores utilizados no Modelo de Walton para avaliagdo da QVT, validado por
Frossard (2009).

A partir desta analise podemos dimensionar e/a quantificar os aspectos que
apresentaram maior nivel de satisfagdo/insatisfacdo entre os docentes. Assim, os resultados
sdo apresentados a seguir, conforme os critérios dos indicadores do Modelo de Walton (1973),
no intuito que tal agrupamento permita melhores discussdes e a aplicacdo efetiva do modelo

proposto.

Condicdes de trabalho

As condicdes de trabalho estdo relacionadas com as condigdes fisicas do ambiente,
como odores, ruidos, iluminacdo, temperatura, poluicdo visual; e com a jornada de trabalho,
considerando os limites maximos ou minimos desta; neste sentido aspectos como diminuicéo
dos riscos de acidentes e de enfermidades, carga horéria semanal, organizacdo do ambiente e
do trabalho, ergonomia, entre outros, sdo quesitos fundamentais para este critério (TIMOSSI
et al, 2009).

Na Tabela 03, sdo apresentados os resultados relacionados a satisfacdo dos docentes

com as condigdes de trabalho oferecidas.
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Tabela 03: Critério de condic6es de trabalho

}i':;;;;eﬁgizi zérfpmgggégoa 3.Comrelagdoa | 4. Quanto aos recursos Média
Questc")es ambiente de trabalho, | ambiente de trabalho, ssgt:)ralr;ga no I? cal ,(_je td'f)p?l? Ivets Qaratg. do
VOCA esta: VOCA esta: rabaiho, voce esta: rabatio, vace estd. Critério
(%)
F % F % F % F %
Nao satisfeito 1 1,30% 1 1,30% 8 10,00% 14 17,50%
Pouco satisfeito 4 5,00% 7 8,80% 19 23,80% 26 32,50% 290
gglj’cf)ag:tfles'fte‘: o | 5 | 630% | 8 |1010%| 27 |3380% | 40 |5000%
Indiferente 1 1,30% 4 5,00% 17 21,30% 15 18,80% 12%
Satisfeito 48 60,00% 53 66,30% 31 38,80% 23 28,70%
Muito satisfeito 26 32,50% 15 18,80% 5 6,30% 2 2,50% 66%
Mﬁ?ttc;s;;.ts?f; o | 74 |9250% | 68 |8510%| 36 |4510% | 25 |3120%
Desvio Padrdo 0,79 0,84 1,13 1,15 0,99
Significancia 4,18 3,93 3,08 2,66 3,50

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Gréfico 02: Condicoes de trabalho

Condicdes de Trabalho
66%

22%

12%

Ndo satisfeito + Pouco satisfeito Indiferente Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Através do Grafico 02, representando @ média do critério de condicdo de trabalho,
percebemos que grande parte dos sujeitos se encontra satisfeita ou muito satisfeita com
relacdo as condicdes de trabalho oferecidas (66%). Os questionamentos que merecem atencéo
sdo a disponibilidade de recursos para o trabalho, pois 50% de sujeitos se declararam ndo
satisfeitos ou pouco satisfeitos; e a seguranca do local de trabalho, com aproximadamente
34% de sujeitos ndo satisfeitos ou pouco satisfeitos. Sendo a seguranga uma necessidade
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humana, e ndo apenas do ambiente de trabalho, cabe o questionamento sobre a insuficiéncia
desta no ambiente e de suas dimensdes.

Complementando, os dados encontrados no estudo de Schuch (2001, p. 51), onde este
destaca a percepc¢édo dos professores da Universidade do Planalto Catarinense quanto a QVT,
destacam que para 66% dos docentes h& satisfacdo em relacdo a quantidade e qualidade de
materiais e equipamentos a sua disposi¢cdo. O que permite verificar dois grandes problemas
quanto aos recursos disponiveis para o trabalho, a quantidade de equipamentos e a qualidades
destes, onde tais condi¢des interferem na questdo em si, e refletem também no resultado final
do critério encontrado nesta pesquisa.

Rosa (2012, p. 27) corrobora Schuch (2001), em seu trabalho sobre QVT em uma
Universidade de Tocantins, os resultados encontrados apontam que:

Quanto aos aspectos relacionados as condi¢Bes de trabalho, os dados da pesquisa
[...], revelam que 62% das respostas em sua totalidade, estdo satisfeito ou muito
satisfeito quanto aos aspectos ergondmicos. Com relagdo aos riscos ocupacionais
observa-se um equilibrio nas respostas: 54% apresentam niveis de satisfacdo
enquanto que 45% algum tipo de insatisfacéo.

Quanto a seguranca do local de trabalho, o grande nimero de sujeitos indiferentes,
identifica também a necessidade de maiores a¢cdes em seguranca, sendo que ocorre um grande
fluxo de pessoas. A necessidade humana de segurancga corresponde a estabilidade de ordem
econémica. Mesmo ndo sendo esse 0 motivo principal de demonstracéo do colaborador esse
fator contribui na qualidade de vida do ser humano (MASLOW, 1954 apud ROSA, 2012, p.
26).

Santos, Mattos e Pinto (2011, p. 10) através de relatos dos servidores do Campus de
Porto - UFPEL, destacam consideracdes importantes sobre a condi¢do de trabalho como

critério para a QVT, com as seguintes contribuigdes:

Quanto a sugestdo solicitada quanto a dois aspectos fundamentais para melhorar o
ambiente de trabalho em suas concepgdes: 22% destacaram a necessidade de
melhoria nos relacionamentos estabelecidos no interior da organizacdo e também
22% destacaram a necessidade de condi¢Ges mais adequadas para que possam
desenvolver melhor as suas atividades, tanto no que se refere a melhor divisdo do
trabalho, diminuicdo da burocracia, comprometimento de todos os segmentos, assim
como a necessidade de terem maior autonomia para desenvolver um trabalho de
melhor qualidade.

Estudos de Schuchu (2001), Santos, Mattos e Pinto (2011) e Rosa (2012)
evidenciaram, assim como neste estudo, a satisfacdo (66%) do trabalho com relagéo as

condicdes de trabalho.
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Organizagéo do trabalho

Segundo Frossard (2009) os acontecimentos vivenciados no ambiente de trabalho
refletem, positivamente ou negativamente, nas demais esferas da vida; como exemplo, no
convivio familiar e/ou social. Temos que no critério de organizagdo do trabalho séo
destacados pontos relacionados com o ritmo de trabalho e com as tarefas executadas no dia-a-
dia do docente.

Neste sentido, a Tabela 04 visa abordar o critério de organizacdo do trabalho, sendo

este um facilitador das tarefas e atividades dos docentes.

Tabela 04: Critério de organizagéo do trabalho

5. Quanto ao riﬂtmo'de trabalho, 6. Sobre_ as tarefas e>ﬂ<ecut'ada5 no Mggia
Questdes VOCé esté: dia-a-dia, vocé esta: Critério
(%)
F % F %
Néo satisfeito 10 12,50% 4 5,00%
Pouco satisfeito 22 27,50% 17 21,30% 33%
o satisteita + Pouco 32 40,00% 21 26,30%
Indiferente 9 11,30% 12 15,00% 13%
Satisfeito 32 40,00% 43 53,80%
Muito satisfeito 7 8,80% 4 5,00% 54%
Satisfeito + Muito satisfeito 39 48,80% 47 58,80%
Desvio Padrao 1,24 1,03 1,13
Significancia 3,05 3,33 3,19

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Percebe-se que quanto ao ritmo de trabalho, existe quase um equilibrio entre os
insatisfeitos (40%) e satisfeitos (aproximadamente 49%). Em relagdo as tarefas executadas no
dia-a-dia prevalece, predominantemente, a satisfacdo (aproximadamente 59%).

Adiante, o Gréfico 03, ilustra a média do critério de organizacdo do trabalho, onde
destacamos a satisfacdo entre os docentes com relagdo a este critério (54%); por outro lado,
muitos docentes (46%) ainda consideram faltar a organizacdo necessaria do trabalho, o que
inviabiliza a execugdo de suas fungdes, gerando estresse e acumulo de atividades, entre

outros, ou seja, precariza a QVT.
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Gréfico 03: Organizagdo do trabalho

Organizacgdo do Trabalho

54%

33%

13%

Ndo satisfeito + Pouco satisfeito Indiferente Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Com relacdo a isso, Rosa (2012, p. 14) destaca a organizacdo do trabalho, entende-se
que todo o processo produtivo requer tanto a organizagdo técnica quando a social para
alcancar seus objetivos. Assim, ndo é a tecnologia que determina a forma de organizagdo do
trabalho. A forma de organizacdo do trabalho imposta pelo atual mercado de trabalho,
principalmente, na &rea da docéncia, implica em longas jornadas de trabalho e
complementagdes curriculares, que atreladas ao ritmo de trabalho acelerado.

O estudo de Schuch (2001, p. 66/67) possui como dimensdo o papel balanceado no
trabalho, e enfatiza a importancia de se haver um equilibrio entre jornada de trabalho,
exigéncias da carreira, viagens e convivio familiar, sendo que este revela motivo nem de
insatisfacdo nem de satisfacdo para 66% dos professores pesquisados. J&, na pesquisa de
Rosa (2012) temos uma discordancia com o estudo de Schuch (2001), uma vez, destacando a
autora que, o trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades
e cursos requeridos ndo excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia, sendo tais

resultados mais similares com os encontrados nesta pesquisa.

Integracéo social

Evidenciam Timossi et al (2009, p. 397), que a integracdo social conglomera os
aspectos vinculados ao relacionamento pessoal e a autoestima do ambiente de trabalho, sob a
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influéncia de critérios como preconceito, igualdade social, mobilidade social,
companheirismo, senso comunitario e troca de informagoes.

Tanto a Tabela 05, que apresenta os questionamentos do critério de integragdo social,
quanto o Grafico 04, através da média do critério, apresenta bons indicadores no tocante aos
relacionamentos com a chefia, relacionamentos interpessoais e reconhecimentos néo-

financeiros (75%).

Tabela 05: Critério de integracéo social

9. Quanto ao &1
7. Quanto ao seu 8. Quanto aos . Média
" relacionamento com a sua relacionamentos reconhe(_:lmentt_o do ttabalho do
Questdes chefia, vocé esta: interpessoais, vocé esté: fi Eg;égﬁ%‘;":’/gig ?th-a: Critério
(%)
% F % F %
Nao satisfeito 3 3,80% 3 3,80% 9 11,30%
Pouco satisfeito 1 1,30% 7 8,80% 21 26,30% 13%
Néo satisfeito + Pouco 0 0 0
et 4 5,10% 10 12,60% 30 37,60%
Indiferente 7 8,80% 10 12,00% 25 31,30% 12%
Satisfeito 39 48,80% 44 55,00% 20 25,00%
Muito satisfeito 30 37,50% 16 20,00% 5 6,30% 75%
Satisfeito + Muito 0 0 0
i 69 86,30% 60 75,00% 25 31,30%
Desvio Padrédo 0,92 0,99 1,10 0,99
Significancia 4,15 3,79 2,89 3,79
Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
Gréfico 04: Integracéo social
Integracao Social
75%
13% 12%
Ndo satisfeito + Pouco satisfeito Indiferente Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Neste sentido, o grafico representa apenas a confirmacdo dos dados encontrados
pertinentes ao critério, tendo que seria enriquecedor tanto para a instituicdo quanto para 0s
sujeitos que a englobam maximizar tal resultado.

O estudo de Santos, Mattos e Pinto (2011, p. 11) apontam 0s seguintes resultados
quanto as questdes de integracdo social:

[...] os relacionamentos entre os diferentes setores, 50% dos respondentes
consideram o relacionamento existente como regular, 44% afirma ser bom e 5%
muito bom. Confirmando essa questdo, quando avaliam o relacionamento de
cooperacdo entre os diferentes setores 56% respondeu que isso sO ocorre as vezes,
39% frequentemente e 5% revelam a inexisténcia de qualquer tipo de cooperacao.
Pode- se assim, entender que as relacfes entre os diferentes setores da universidade
¢ tido como apresentando problemas, parecendo existir algumas barreiras, as quais
sdo entendidas como falta de dialogo, conforme sugeriram os servidores.

Na pesquisa de Schuch (2001, p. 61) os resultados da pesquisa para o fator
integracao social apresentaram um grau de avaliagio dentro da escala de 1 a 5 equivalente a
2,7. Esse conceito avaliou a integracao social [...] como ruim, apresentando uma tendéncia
para regular.

O estudo de Rosa (2012) evidenciou que nas questdes relacionadas aos aspectos
relativos a integracdo social [...] @ maioria dos servidores estdo satisfeitos. [...]JE com
relacdo a relacionamento com colegas e superiores, ndo houve nenhuma resposta que
apresentasse um grau muito elevado de insatisfacdo, o que vem ao encontro dos resultados
aqui apresentados, destacado como quesito de maior atencéo a falta de reconhecimento néo-

financeiro pelo trabalho.

Participagdo

Destaca Timossi et al (2009, p.97) com relacédo a participagdo que os membros de uma
empresa sdo afetados pelas decisdes tomadas. Tais decisbes podem favorecer interesses
pessoais na organizacédo. Nessa perspectiva, deve haver o constitucionalismo para proteger
os trabalhadores de acBes arbitraria; sendo 0s principais quesitos deste critério, a
privacidade, a liberdade de expressédo, a equidade, e a igualdade perante a lei.

A Tabela 06 apresenta os resultados dos questionamentos, com resultados

considerados razoaveis.



Tabela 06: Critério de participagdo
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10. Sobre o uso da s 12. Quanto a preocupagao e ST
criatividade e liberdade de 11. I%m relagdo a investimento em Média
= expressao na execucao das repercussNao das suas ideias treinamento e capacitagdo do
Questdes P ¢ e sugestdes nas tarefas de p ¢d0,
tarefas, vocé esta: l:g e VOCE esta: Critério
rabalho, vocé esta: (0/)
0
% F % F %
Nao satisfeito 1,30% 4 5,00% 11 13,80%
Pouco satisfeito 10,00% 8 10,00% 22 27,50% 15%
Nao Sa;[:tfl‘;'fte‘:t; Pouco | g 1130% | 12 | 1500% | 33 | 41,30%
Indiferente 10 13,00% 20 25,00% 26 32,50% 25%
Satisfeito 43 53,80% 41 51,20% 19 23,80%
Muito satisfeito 18 22,00% 7 8,80% 2 2,50% 60%
Sa“sggggf; t'(\)"“'t" 61 | 7580% | 48 | 60,00% | 21 | 2630%
Desvio Padrao 0,92 0,97 1,05 0,97
Significancia 3,86 3,49 2,74 3,49

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

O Gréfico 05 expressa 0s resultados encontrados, mostrando que grande parte dos

sujeitos da pesquisa (60%) encontra-se satisfeito em consideracdo ao critério de participagao.

Cabe destacar os valores evidentes de sujeitos indiferentes em todos os questionamentos deste

critério; onde temos aproximadamente 33% dos entrevistados sdo indiferentes quanto a

preocupacdo e investimentos em treinamento e capacitacdo, sendo este o quesito de maior

atencdo para este critério.

Gréfico 05: Participagdo

15%

Ndo satisfeito + Pouco satisfeito

Participac¢ao

25%

Indiferente

60%

Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Relacionado com a participagdo, Santos, Mattos e Pinto (2011, p. 10), demonstram

como resultados encontrados em seu estudo, que:

Esta dimensdo encontra-se relacionada as possibilidades que os trabalhadores tém
em aplicar, no dia-a-dia, seus conhecimentos e aptiddes profissionais. Quanto ao
tema capacitacdo, 61% encontram-se satisfeitos quanto as atividades de capacitagao
proporcionadas pela instituicdo para que possam realizar seus trabalhos e 28%
destacam que s6 estdo satisfeitos em parte, 0 que revela a existéncia de alguns
esforgcos em termos de treinamento e desenvolvimento de pessoal para que os
mesmos possam ter condi¢es de desenvolver seu potencial e colocé-lo em prética
na situacéo laboral.

Os resultados do estudo de Santos, Mattos e Pinto (2011) vdo de encontro aos
resultados desta pesquisa, que sugerem que O ponto que requer maior atencdo neste critério
sd0 0s iInvestimentos em capacitacdo e treinamento, aproximadamente com 26% entre
satisfeitos e muito satisfeitos. Complementa Rosa (2012, p. 28/29) com as analises de seu
estudo:

[...] @ maior parte dos colaboradores estdo entre pouco insatisfeito e satisfeito nos
cinco itens propostos, chamando a atencdo o quantitativo significativo de
colaboradores pouco insatisfeitos no que tangem a autonomia do seu trabalho,
oportunidade que a instituicdo disponibiliza para o servidor demonstrar suas
habilidades, a dinamicidade das informac@es que necessita para exercer o trabalho e
a profundidade das informac®es para exercer o trabalho de forma mais eficiente.

Por fim, o estudo de Schuch (2001, p. 65) evidencia que este critério possui maior
nimero de dimensdes, tendo estas bases nas legislacBes vigentes, legislacdo trabalhista e
social, onde este fator é percebido pelos professores pesquisados como sendo muito pouco
satisfatorio, com alguns dos seguintes percentuais de insatisfagdo: 81,20% considerando o
respeito com a individualidade, 92,40% sobre a liberdade de expressdo e 79,20% relacionado
com o clima democratico, entre outros.

Portanto, podemos perceber que este critério possui boa satisfagdo entre os sujeitos
(60%), o que comprova o baixo indice de insatisfeitos (15%), onde a maior atengdo deve ser

dada aos indiferentes (25%), no intuito de minimizar este e maximizar as satisfagoes.

Saulde

A salde objetiva explorar a satisfacdo dos empregados quanto as a¢cdes da empresa no
que se refere a salde, em termos preventivos e curativos, investigando os itens
(FERNANDES, 1996): assisténcia aos funcionarios, assisténcia familiar e satde ocupacional.
Segue na Tabela 07, as ponderacfes com relagdo ao critério de satde.



Tabela 07: Critério de salde
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asiii;gn; ;elggiz ano 14. Sobre a preocupaco da 15. Sobre as acdes de Média
5 bi : t dl trab Lljh '~ . | instituicdo com a sua saude | instrucdo e conscientizacdo do
Questdes ambiente 25{; atho, voce ocupacional, vocé esta: da sadde, vocé esta: Critério
(%)
F % F % F %
Né&o satisfeito 22 27,50% 26 32,50% 23 28,70%
Pouco satisfeito 21 26,30% 18 22,50% 19 23,80% 54%
Neosatistelto + Pouco | 43 | 53gow | 44 | 5500% | 42 | 5250%
Indiferente 21 26,30% 23 28,70% 2 32,00% 29%
Satisfeito 16 20,00% 12 15,00% 12 15,00%
Muito satisfeito 0 0,00% 1 1,30% 0 0,00% 17%
Satistetto ® Multo 16 | 2000% | 13 | 1630% | 12 | 1500%
Desvio Padrao 1,10 1,12 1,05 1,10
Significancia 2,39 2,30 2,34 2,34

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Fica evidente a insatisfacdo com relacdo a saude (54%) conforme o Grafico 06,

estando presente em todos 0s questionamentos referentes ao critério, revelando que este é um

grande ponto a ser considerado e demonstra que deve ser definitivamente reavaliado pela

instituicdo, trazendo em sua baixa pontuacdo um destaque negativo a ser trabalhado.

Gréfico 06: Saude

54%

Ndo satisfeito + Pouco satisfeito

Saude

29%

Indiferente

17%

Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Enquanto, Rosa (2012, p 26) afirma que para as questdes referentes a beneficios a
maioria dos servidores da Instituicdo ndo tem plano de salde e auxilio alimentacdo, o que
caracteriza uma grande insatisfacdo. Assim, as opgdes mais escolhidas foram as que
demostram algum nivel de insatisfacdo com indice de 94%.

Schuch (2001, p. 51) apresentou avessamente, que:

Em funcdo dos resultados apurados, constata-se que, de uma forma geral, o0s
professores pesquisados encontram-se satisfeitos com as condi¢des de seguranca e
salde no trabalho, uma vez que 46,7% assim responderam, enquanto que 24,8%
revelaram-se insatisfeitos ou pouco satisfeitos.

No trabalho de Rocha e Felli (2004, p. 61), sobre a QVT nos docentes de enfermagem,
fica evidente que as concepcdes sobre a propria QVT ainda s@o desconhecidas, uma vez que
afirmam em seus resultados, intrigou-nos o fato dos docentes ndo se referirem a saide como
geradora da QVT. Sendo o trabalho determinante do processo salde-doenca, e 0 grupo de
estudo trabalhadores de saude. Esperavamos esse apontamento quando da concepgdo de
QVT.

Assim, os resultados apresentam aten¢do em todos 0s questionamentos, com elevados
indices de insatisfacdo, quanto a assisténcia da satde no local de trabalho (53,80%), quanto a
preocupacdo com a saude ocupacional (55,00%) e quanto as agdes de conscientizacdo da
salde (52,50%).

Onde tais resultados podem ser percebidos também na pesquisa de Rosa (2012, p. 42),
sendo que na totalidade das respostas prevaleceu um elevado nivel de insatisfacdo a maioria de seus

colaboradores, 0 mesmo é véalido pelo fato de a Instituicdo ndo proporciona beneficios - plano de

saude e auxilio alimentacéo, por exemplo.

Compensacao

A compensacédo pelo trabalho representa o pagamento e os fatores de trabalho, neste
critério os quesitos estdo relacionados com renda adequada e compensacdo justa; mas cabe
destacar a relacdo deste com treinamentos, responsabilidade, mercado de trabalho, média
salarial, entre outros, que permitam verificar a imparcialidade da compensacdo (TIMOSSI et
al, 2009).

A Tabela 08 aponta as evidéncias do critério de compensacdo, através dos
guestionamentos propostos, percebe-se discrepancia entre estes.
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Tabela 08: Critério de compensacao

16. Comparando sua | 17.Comparando sua 19. Comparando os

remuneracio coma | remuneracio, coma 18. Sobre os beneficios oferecidos Média
dos demaisgservidores paga p(;;r ohtras bene_fici(_)s (.Jf? recid0§ pela institu_igéo com do
Questdes da instituicio, vocé | instituicdes pablicas e | PE12 instituicao, vocé | os oferecidos por o
st orivadas, vocé esti esta: outras instituicdes, Critério
’ ' ' VOCé esté: (%)
% F % F % F %
Nao satisfeito 3 3,80% 8 10,00% 13 16,30% 10 12,00%

Satisfeito 12 15,00% 13 16,30% 30 37,00% 28 35,00% 37%

Nao satisfeito +

e S 15 18,80% 21 26,30% 43 53,30% 38 47,00%

Indiferente 20 | 2500% | 20 |2500% | 18 | 2250% | 22 | 27.50% |  25%
Satisfeito 38 | 47.50% | 34 | 4250% | 18 | 2250% | 20 | 25,00%
Muito satisfeito 7 [ 880% | 5 | 630% | 1 | 130% | 0 | 000% | g,
Mﬁ?tgssgltgf; o | 45 |5630% | 39 |4880% | 19 |2380% | 20 |2500%
Desvio Padrao 0,98 1,10 1,05 2,65 1,08
Significancia 3,43 3,19 2,55 0,99 2,87

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

O Gréfico 07, apresenta que tal discrepancia fica mais nitida, pois segue um equilibrio
entre insatisfeitos (37%) e satisfeitos (38%), considerando este critério a ser ponderado e
investigado. Ou seja, novos questionamentos surgem a partir dos resultados que tendem a

melhor analise e percepcao deste critério.

Gréfico 07: Compensagao

Compensagao
37% 38%
25%
Ndo satisfeito + Pouco satisfeito Indiferente Satisfeito + Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Como base de comparagédo, o estudo de Rosa (2012, p. 26) apresenta 0s seguintes

dados relacionados a compensacéo:

Com relacéo aos aspectos relativos a compensacao e jornada de trabalho/salério, [...]
houve um equilibrio entre os conceitos muito insatisfeito e satisfeito ambos com
24%. Porém o que prevalece é o grau de insatisfagdo que na totalidade corresponde a
76% dos colaboradores, que por algum motivo demonstram em suas respostas,
insatisfacdo salarial.

Percebe-se que o mesmo ocorreu neste estudo, prevalecendo um equilibrio entre
satisfeitos e insatisfeito, 0 que demonstrar que novas e melhores agdes sejam direcionadas,
visando garantir a saude dos docentes. Schuch (2001, p. 48) afirma que os professores
pesquisados, de um modo geral, demonstram o seu descontentamento em relacdo a politica
de remuneracdo [...], uma vez que em média 88% assinalaram a sua percepcao nas escalas 1,
2 e 3. Assim pode-se concluir conforme Rocha e Felli (2004, p. 01) que a situagdo econémica
do professor, devido a auséncia de uma politica coerente, tem ocasionado frequentes
distorgdes salariais gerando inseguranca e incertezas.

Um fator de grande importancia é destacado na pesquisa de Santos, Mattos e Pinto
(2011, p. 11) e que deve ser considerado entre outros questionamentos e docentes que nao se
imaginam com possibilidade de crescimento na instituicao totalizam 28%, pois se encontram
proximos da aposentadoria ou porque entendem que j& alcancaram o patamar que seria
possivel dentro da carreira profissional. Logo, ndo sabemos até onde e como esta variavel

pode influenciar a percepcdo da satisfacdo dos docentes nesta situagéo.

Comunicagéo

Faz mencdo as oportunidades de crescimento profissional do trabalhador, seja
através de um enriquecimento curricular ou uma promocao de cargo. Aborda também os
quesitos seguranca e estabilidade no trabalho; os quesitos ponderados sobre este critério
estédo relacionados com o desenvolvimento, aplicacGes futuras e oportunidades de avango
(TIMOSSI et al, 2009, p. 397).

Conforme Tabela 09, apresenta os resultados do critério de comunicagéo, envolvendo
especificadamente, a transparéncia institucional, o conhecimento das metas e informacoes,

facilidades de acesso e clareza nas informagdes.
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Tabela 09: Critério de comunicagao

20. Quanto a 21. Quanto a 23. Quanto ao fluxo

transparéncia, ne : ociacio e 22. Quanto a clareza e de informacgdes Média

publicidade e goclag conhecimento das (facilidade de acesso e
- conhecimento das . o do

Questdes conhecimento das suas metas informacdes dentro da clareza nas
metas institucionais, | . . . . ... | sualotagdo, vocé esta: | informacdes), vocé Critério
P individuais, vocé esta: .
voce esta: esta: (%)
F % F % F % F %
Né&o satisfeito 10 12,50% 5 6,30% 7 8,80% 9 11,30%

Pouco satisfeito 18 22,50% 11 13,80% 11 13,80% 22 27,50% 29%

Nao satisfeito +
s . 28 35,00% 16 20,10% 18 22,60% 31 38,80%

Indiferente 0 |37,50% | 23 |2870% | 16 |2000% | 17 |21,30% | 25%
Satisfeito 21 | 2630% | 35 |43.80% | 41 |5L20% | 28 | 35,00%
Muito satisfeito 1 [ 130% | 6 | 750% | 5 | 630% | 4 | 500% |
Mﬁ’ftgsgsggf; o | 22 |2760%| 41 |5130% | 46 |5750% | 32 | 40,00%
Desvio Padrao 1,01 1,02 1,08 1,14 1,05
Significancia 2,81 3,33 3,33 2,95 3,14

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Pode-se verificar o indicador com satisfacdo (46%), onde percebe-se um grande
percentual de indiferente (25% de média), havendo a necessidade de ponderacBes e novas
considerac@es, para investigar a incidéncia de indiferentes neste critério, a fim, de minimizar

tais indiferencas. O Gréfico 08, apresenta os dados da tabela, tornando estes mais visiveis.

Grafico 08: Comunicacdo

Comunicagao

46%

29%

25%

Nao satisfeito + Pouco satisfeito Indiferente Satisfeito + Muito satisfeito

Dados da Pesquisa (2017).
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Nos resultados encontrados por Rosa (2012, p. 35), quanto aos aspectos relacionados
a cidadania, a avaliagdo também foi positiva [...], & maioria dos colaboradores estdo
satisfeitos com a garantia de respeito aos seus direitos, privacidade pessoal dentro da
organizagao e com o tratamento justo e imparcial.

Freitas e Souza (2009, p. 145) afirmam em seu trabalho sobre um modelo de avaliagéo
da QVT em Universidades Puablicas, sobre a eficiente comunicacdo permite analisar se a
quantidade e a qualidade das informagOes recebidas no ambito organizacional sdo
significativas para o processo total do trabalho, permitindo que este seja realizado da melhor

maneira.

Imagem da organizacao

Dentre as atividades de responsabilidade social, podem ser elencadas: minimizagéo
da emissdo de poluentes, reaproveitamento do lixo, aliancas com paises desenvolvidos,
participacdo em programas de auxilio as populagdes de baixa renda (TIMOSSI et al, 2009,
p. 397). Sendo este critério apresentado na Tabela 10, com questionamentos que permitem

verificar a percepcao da imagem da organizagao pelo docente.

Tabela 10: Critério de imagem da organizacao

25. Como vocé 27. Qual sua
24. Como vocé percebe a imagem 26. Qual sua satisfacdo com a .
percebe a imagem da instituicdo satisfacdo com a preocupacao da 28. Sobre sua Média
. da instituicdo diante da responsabilidade instituicdo coma | qualidade de vida do
Questdes diante de seus sociedade social e ambiental qualidade dos na institui¢éo, vocé Critério
servidores? brasileira e do da instituicdo? servigos prestados esta: 0
mundo? a sociedade? (A))
% F % F % F % F %
Né&o satisfeito 2 2,50% 4 500% | 11 |13,80%| 6 7,50% 8 |10,00%

Pouco satisfeito | 16 |20,00% | 17 |21,30% | 22 |27,50%| 28 |3500% | 21 |26,30% 34%

Nao satisfeito +

0, 0, 0, 0 0
e S 18 |2250% | 21 |26,30% | 33 |41,30% | 34 [4250%| 29 |36,30%

Indiferente 30 [3750% | 25 |31,30%| 23 |28,70%| 13 |17,50% | 18 |22,50% | 28%

Satisfeito 29 |36,30%| 30 |37,50%| 23 |28,70%| 29 |36,30% | 19 |36,50%
Muito satisfeito | 3 380% | 4 5,00% 1 1,30% 3 3,80% 4 5,00% 38%
Satisfeito + 0 0 0 0 0
VlLie st 32 |40,10% | 34 |42,50% | 24 |30,00% | 32 |40,10% | 23 |41,50%
Desvio Padrdo 0,89 0,99 1,06 1,08 1,11 1,06
Significancia 3,19 3,16 2,76 2,94 3,00 3,00

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Demonstrando existéncia de um equilibrio entre insatisfeitos (34%) e satisfeitos
(38%), sendo um agravante entre os resultados encontrados, passivel de consideracdes e
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novos direcionamentos, com a finalidade de sanar tanto as insatisfacbes como as colocagdes
como indiferentes (28%). Para apresentar tais dados, segue o Grafico 09, com estas

evidéncias.

Gréfico 09: Imagem da organizacao

Imagem da Organizagao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Santos, Mattos e Pinto (2011, p. 14) em seus dados, confirmam com relagdo a imagem

da organizagdo, esta também trata como relevancia social, que:

[...] alguns (16%) relataram que até pouco tempo ndo era percebido dentro da
instituicdo a preocupacdo com a imagem da mesma, 0 que pode ser considerado
como um aspecto problematico, mas atualmente, em funcdo de outras pressdes
externas e da insercdo do novo campus da universidade junto a uma comunidade
considerada como carente, ja existe esta inquietacdo e o desenvolvimento de ac¢Ges
voltadas a0 meio ambiente sustentavel, reciclagem e reaproveitamento dos residuos
solidos [...]. Mesmo ndo existindo um grande investimento na imagem da
organizacao, 90% dos servidores afirma gostar de trabalhar na instituicdo, admitindo
que a mesma apresenta em geral apresenta uma boa imagem diante da populacéo.

Ja, Schuch (2001, p. 68) afirmam que quanto aos resultados sobre imagem
organizacional, este conceito avalia a relevancia social da vida no trabalho docente [...]
como motivo nem de satisfagdo e nem de insatisfagdo para 76,9% dos entrevistados. Rosa
(2012, p. 38), com base em observacgdes relacionadas ao critério de relevancia social, observa

que:
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[...] @ maioria dos colaboradores esta pouco satisfeitos com o item, credibilidade da
Universidade e nenhum servidor estd muito satisfeito quanto ao mesmo. Em relacéo
a responsabilidade social da empresa (preservagdo ambiental, geracdo de emprego)
houve um percentual maior de insatisfacdo (74%), prevalecendo nesse caso o item
pouco insatisfeito com 60% das respostas.

Nos relatos ou nos resultados aqui encontrados, percebe-se uma caréncia com relagéo
as acOes que permitam a valorizacdo da imagem da organizacao e/ou de sua relevancia social,
através de indicadores da percepcéo, responsabilidade social e ambiental e da percepcdo da
qualidade dos servigos prestados.

Assim, por meio do direcionamento separado de cada critério e de seus
guestionamentos, muitos resultados podem e devem ser analisados, na premissa de analisar a
QVT buscando levantar situacionalmente sua promogéo, percepgdo, entre outros, que
viabilizam efetivar os conceitos apoiados por esta qualidade. Na busca por identificar os
critérios de maiores relevancias, coube, um comparativo entre os oito critérios, que este
direcionard os critérios com destaques, tanto negativamente quanto positivamente. A partir
das andlises individuais de cada questionamento, com o amparo da comparacdo entre 0S

critérios vislumbrar uma percepcéo da satisfacdo entre os docentes da UFG/RC.

Gréfico 10: Comparativo entre critérios
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Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Logo, para confirmagdo temos a analise do grafico, que os critérios de integracéo
social (75%), condigdes de trabalho (66%), participacdo (60%) sdo os maiores indicadores
relacionados a QVT, e no sentido contrério, os critérios de saide (54%), compensacdo (37%),
imagem da organizacdo (34%) apresentam, negativamente, maior relevancia para
desconsideracdes com relagdo a QVT na instituicdo. Destacando, os critérios de organizacao
do trabalho, encaixando tanto entre os maiores indicadores (54% satisfeitos) e
desconsideradores (46% entre insatisfeitos e indiferentes) & QVT, e ao critério de
comunicagdo com indicadores positivos (46%) e desconsideracOes (54% entre insatisfeitos e
indiferentes); com isso, devem ser abordados separadamente estes critérios.

Outro ponto a ser considerado sdo 0s nimeros de indiferentes, sendo que nos critérios
de satde (29%), imagem da organizacdo (28%), participacdo, compensagdo e comunicacao
(respectivamente 25%), encontram-se grandes percentuais nesta escala, o que inviabiliza uma
analise aprofundada sobre os critérios. Podemos identificar na linha de tendéncia a
prevaléncia da media entre 54% e 12%, ou seja, 33% seriam a media de cada critério,
considerado a escala, ndo satisfeito e pouco satisfeito, indiferente, satisfeito e muito satisfeito;
ocorrendo um numero consideravel de indiferentes.

Enquanto os critérios de comunicacdo e imagem da organizacdo sd0 0S que mais
apresentaram equilibrio entre insatisfeitos e satisfeitos, revelando-se estes 0s pontos a serem

considerados na promocdao da satisfacdo com a QVT.

6.3. Interpretacdes dos Discursos Quanto aos Questionamentos Relevantes Encontrados
Acerca da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT Entre os Docentes

Para as interpretacdes dos discursos da andlise lexical do grupo de documentos,
contendo as 06 entrevistas realizadas entre os Chefes e/ou substitutos das UAES da UFG/RC.
Prevaleceu o intuito de analisar e montar a freqiiéncia, somente dos termos que indicavam o0s
critérios da QVT, ou seja, visou-se interpretar qual a frequéncia que 0s nomes destes critérios
apareceram no grupo de entrevistas. Logo, isso permitiu evidenciar 0s termos que mais
apareceram nos discursos, ou melhor, neste caso 0s critérios que mais destacaram nos
discursos.

Para tanto, segue Tabela 11, que apresenta estes dados em valor absoluto e em

frequéncia relativa (%).



71

Tabela 11: Anélise lexical dos discursos com base nos critérios da QVT

CRITERIO FREQUENCIA PORCENTAGEM

Condigbes de Trabalho 16 15%
Organizagdo do Trabalho 11 10%
Integracéo Social 0 0%
Participacdo 5 5%
Salde 37 34%
Compensagao 13 12%
Comunicacdo 15 14%
Imagem da Organizacéo 11 10%

108 100%

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Contudo, nesta analise ocorreu a combinagéo entre termos que foram similares ou se
familiarizavam dentro dos discursos, como: compensacéo e salério, condi¢do e condicdes de
trabalho, participacdo e autonomia, comunicacdo e informagdo, imagem da organizagédo e
responsabilidade social e ambiental, nos demais critérios ndo houve combinacdes.

Podemos visualizar no Gréafico 11, que o critério saude apresentou maior frequéncia e
também grande representatividade perante os demais critérios, seguindo da compensacao e
empatado, condicdes de trabalho e comunicacgdo. Vale destacar que ndo ocorreu evidéncias do

critério de integracdo social, e 0s demais critérios apresentaram baixa frequéncia.

Gréfico 11: Analise lexical dos discursos com base nos critérios da QVT (%)
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Posteriormente, visando através da analise do discurso direcionar os questionamentos
abordados ao grupo de entrevistados conforme roteiro semiestruturado, que permitiram
comparacgOes e relatos, seja através de evidéncias ou do proprio discurso; objetivando uma
complementacdo para esta pesquisa.

Os entrevistados quando abordados foram quanto a, qual a percepcdo destes com
relacdo ao nimero de indiferentes nesta pesquisa, 0 Docente 04, descreveu o que de fato veio
a categorizar um dos critérios da QVT, ao definir que com relacdo aos dados que terdo
namero de indiferentes, a saude foi 0 mais relevante, assim em termos de insatisfacdo entre
os docentes entrevistados é algo preocupante.

O Docente 05 apresentou um paralelo, onde este acrescentou que:

[...] eu trabalho h& anos na Universidade, n6s no curso nunca sentamos para
conversar sobre isso, entdo um colega comenta com outro sobre isso no corredor,
fala isso ou aquilo, sempre um colega reclamando de uma situagdo de saide, muitas
vezes ele esta reclamando também de suas condices de trabalho, muitas vezes vocé
tem noticias de um colega afastado por algum motivo e tal, mas nds nunca
discutimos isso. Fica parecendo que o problema da instituicdo € um problema,
assim, do Governo ou da Reitoria, ou seja, n6s ndo somos a instituicdo, nos que
trabalhamos nela, estamos aqui e ndo discutimos.

Opostamente, 0 Docente 01, destacou que é gente demais para vocé informar, opinido
de mais, quando a gente participa dessas reunides, vocé vé o tanto de contra informacoes
tem. Sendo que o Docente 03 discordou, uma vez, em seu discurso como chefe eu acho que
nos ndo temos nenhuma pesquisa, nenhum levantamento de dados em relacédo aos docentes,
que de um modo geral, o que acaba acontecendo é que nds temos reclamagdes, mas essas
reclamacdes nao foram quantificadas.

Enquanto no critério de compensacdo, considerou o Docente 02, em relacdo aos

indiferentes, que:

La fora paga muito melhor do que dentro da Universidade, entdo estas pessoas
estariam muito satisfeitas com o salério aqui, e também tem muita gente que é
preparado, tem doutorado, vocé passa uma vida estudando para estar dentro da
faculdade, entdo quando vocé compara, as vezes, com outras areas, e percebe que
estd sendo mal remunerado.

Por fim, acrescentou o Docente 06, de forma clara e alarmante, que:

[...] o professor estd desaminado, ele vem aqui pelo salario dele, entdo sou
funcionério aqui ha 21 anos, digamos que a motivacéo que levava os professores do
gabinete para sala de aula hoje caiu dramaticamente, entdo eu vejo professores que
davam aulas sorrindo e passavam conversando, hoje eles passam sem sorrir e mal
cumprimentam desmotivagdo, por exemplo, precisam fazer uma pesquisa de campo,
ndo tem carro, ndo tem motorista, ele tem que comprar o material do bolso dele e
quando consegue comprar, ndo chega no prazo.
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Com base nas agdes, nas percepcdes dos entrevistados, que podem melhorar o nimero
de insatisfeitos nesta pesquisa, 0s docentes em seus discursos destacaram evidéncias que tais
insatisfacBes possuem Varias raizes, que cresceram e enraizaram com o tempo. O Docente 06

destacou com relagéo a este questionamento, que:

Sinceramente, somente uma palavra para definir as insatisfacbes, autonomia, no
caso temos que ter mais autonomia; por exemplo, a regional ndo tem autonomia, de
pegar uma pessoa que estd com problemas de salde para avaliar, e |4 em Goiénia
vocé vé isso, vocé imagina a pessoa doente e adoecendo, precisa de autonomia,
precisa de organizacdo, precisa de uma postura hierarquica, precisa de profissional
capacitado para avaliar estas questbes e esse vai ser um departamento cheio,
futuramente vai ter mais pessoas com problemas, e o estresse é 0 maior deles. Um
dia eu vi um professor quase discutindo com um aluno, quase brigando, € o estresse.

Percebendo assim, como referenciado, que o estresse € um causador do adoecimento e
da falta de saude. Com relacdo aos demais critérios da QVT evidenciou o Docente 03, de
forma sucinta, que € preciso fazer um planejamento institucional direcionando as ac¢Ges que
sdo mais criticas [...], comunicagdo, salde e organizagdo, porque a compensacao € algo que
independe muito da gente [...] dependemos das negociagdes do Governo Federal. Neste
sentido acrescentou o Decente 02, que a Universidade pode ser mais transparente, ter uma
area de divulgacdo mais informativa e para todos.

Contrariamente, o Docente 01, relatou:

Agora hoje, um professor universitario que estd reclamando de condigdes de
trabalho aqui na UFG, ele pode ndo estar na melhor das situacdes, mas ele tem
condigdes, ruim estd quem é professor na UERJ, o pessoal da Estadual do Rio de
Janeiro, estdo com os salérios atrasados, quer dizer o préprio servidor publico do
Estado do Rio de Janeiro; esses tém que reclamar agora a gente que esta recebendo
todo més direitinho recebe um bom salério tem condi¢Bes de trabalho, tem um
ambiente bom, olha Universidade, quando eu cheguei aqui, igual eu te falei, a gente
ficava os cinco professores em uma sala menor do que essa aqui, 0 primeiro
computador que tivemos la nessa sala era meu, eu trouxe de casa pra gente trabalhar,
hoje todo mundo tem um computador.

Uma comparagéo evolutiva da Universidade e/ou com outra instituicdo de ensino, que
de certa forma, traz sua reflexdo e deixa novas premissas. Considerando-se as questdes
voltadas para a saude do docente, compensacao e de certa forma, participacdo, o Docente 05,

referenciou que:

As pessoas percebem isso, que ndo ha politicas neste sentido, ndo ha exames, nao ha
controle, ndo ha orientacdo, e eu percebo que hd uma intensificagdo maior do
trabalho, vocé tem que publicar a carreira do docente agora é por produtividade,
vocé vai publicar ndo vai querer dar aula, dependendo da revista a pontuacdo por
hora/aula é bem mais baixa em comparagdo, caso de chefia também da& mais
pontuacdo, publicar e cargo de chefiam séo o0 que pontuam mais hoje.
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De fato, todos os discursos levaram a premissa e podemos concluir, conforme Docente
04, que se a gente organizar, tiver acOes referentes a saude, principalmente, melhorar o
indice de insatisfacGes com relacdo a salde dos docentes, de certa forma, vai refletir nos
outros indices, tanto de indiferentes e insatisfeitos, quanto de pouco satisfeitos.

6.4. AgOes Propostas Diante dos Resultados

Partindo-se, da necessidade e da existéncia da qualidade em nossas vidas, pois a
qualidade ndo é nem pensamento nem matéria, mas uma terceira entidade independente das
duas [...] sabe-se que ela existe (PIRSIG, 1974 apud CARVALHO e PALADINI, 2012, p.
09), abrangendo-se dimensdes pessoais e profissionais; principalmente, frente as mudancas
que a sociedade contemporanea estd sujeita, sendo os estudos que contemplaram seja a
qualidade em si, a QV ou a QVT primordiais para 0 amadurecimento tantos das relacGes de
trabalho, quanto da manutencéo e da prevencao da satde do trabalhador.

E em virtude da necessidade de adocdo e aplicabilidade de préticas de QVT nas
organizagdes, tendo em vista a relacdo latente em todas as sociedades entre o processo de
adoecimento dos trabalhadores em consequéncia o trabalho, espera-se que os resultados da
pesquisa possam oferecer subsidios para novos estudos e discussfes quanto a QVT. Visando
ainda a promover beneficios atrelados a implementacdes, de a¢cdes de QVT do docente na
UFG/RC, e que essas possam ser estendidas a todo o quadro de docente, o que
consequentemente, incidira em um ambiente com mais QV, assim como no aumento da
qualidade do servigo prestado, além de redugdo do absenteismo e estresse atrelados as
atividades desenvolvidas pelos trabalhadores.

De acordo com Ellmer, Santos e Batiz (2016, p. 01), o bem-estar no trabalho tem sido
usado para designar consequéncias subjetivas da auséncia de Qualidade de Vida no
Trabalho. Limongi-Franca e Rodrigues (2005) afirmam que o desenvolvimento de medidas e
promogédo da QVT ocorrem a partir da humanizacéo e aplicabilidade de agdes constantes e
efetivas nas unidades de trabalho, a fim de alinhar os objetivos organizacionais e as
condigdes de trabalho e as necessidades dos trabalhadores, na perspectiva do bem-estar e de
seguranga, tanto fisico como mental; a fim de que a qualidade do servico prestado, ou dos
processos de producdo possam atingir melhores padrdes qualitativos, bem como reduzir os
entraves, absenteismos e adoecimentos decorrentes do trabalho.

Destacou o Docente 06, com consideragdes acerca da satde do docente:
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Eu acredito que com relagdo a salde o que mais tem é o estresse, por exemplo, por
equipamento que ndo funciona material de boa qualidade tipo néo existe estas
coisas, condi¢des de acesso, apesar que aqui agora estd melhorando a questdo de
acesso, questdo da cobrancga por parte do gestor, e essa cobranca é pontual, o
professor quando chega a chefia, muitas vezes ele chega com problemas e sendo que
querem a solucdo dos problemas.

Uma caracteristica interessante encontrada no estudo € que as escolhas e mudancas de
trajeto profissional sdo influenciadas pela ampliagdo da visdo sobre a QVT e na perspectiva
da busca por esta (LIMONGI-FRANGCA, 2007). Uma das consideragOes neste sentido e que
também trazem em seu discurso novas premissas, € o relato do Docente 05, pode ser que a
pessoa que cansou, a idade, o tempo de trabalho, talvez uma pessoa nova ndo estaria
indiferente, mas a pessoa mais velha ndo acredita na possibilidade de melhoria [...], isso é
ruim, se vocé tem a percepgao positiva ou negativa, vocé anima um processo de mudanca.

Os resultados encontrados trazem considera¢fes em situacgao critica a necessidade de
ponderacdes nos critérios de satde, de compensacgdo e de imagem da empresa.

Nos resultados apresentados quanto a saude, direcionar esforcos para garantir a
assisténcia aos funcionarios, ampliando esta a familia e a salude ocupacional sejam através de
campanhas de conscientizacdo, palestras, orientagdes, entre outras agdes, que prevalegcam o
interesse da instituicdo e dos docentes, bem como da comunidade académica, para a
promocédo da QVT. Conforme Docente 04, que acrescentou as sugestdes com relacdo a saude,
ginastica laboral que é utilizada na industria poderia ajudar a pessoa parar um pouquinho,
pensar na saude e depois voltar a trabalhar. Ter equipe para cuidar da saude, dos
funcionarios assim como na industria.

Considerando que ndo ocorrem acglGes de conscientizacdo sobre a salde,
desconsiderado a baixa qualidade da assisténcia a salde, gerando também na despreocupacao
com a salde ocupacional. Tal analise descreveu uma baixa preocupagdo com a salde e com as
ferramentas percursoras de sua promocao, portanto, as primeiras agdes, mesmo que isoladas,
deveriam ser direcionadas sempre pela instituicdo para prevencdo das doengas ocupacionais,

permitindo-se também o cumprimento das legisla¢fes vigentes.

Funcionério doente ndo trabalha, acaba enrolando a empresa, falta muito, vive de
atestado médico e outros. Nesse caso, o funciondrio torna-se improdutivo para a
empresa, além de causar prejuizos. Por isso, é muito importante a saiide no trabalho,
cabe as empresas cuidar para que seus colaboradores estejam com salde, o
funcionério sadio tende a render muito mais e quem ganha com isso é a propria
empresa. O assunto do trabalho é qualidade de vida no trabalho, e para se ter boa
qualidade de vida é preciso ter salde (BA et al, 2014, p. 243).
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Em relacdo a compensacdo, Ferreira (1996), enfatiza que este indicador objetiva
levantar o grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo a praticas de trabalho e politica de
remuneracdo, incluindo os seguintes itens: remuneracdo (equidade interna e externa),
gratificacbes (remuneracdo varidvel), beneficios (oferecidos pela empresa e em relacdo a
outras empresas). Evidenciando, que 0s desagrados com o0s benéficos oferecidos pela
instituicdo podem ocorrer devido as dificuldades de ascensdo no servi¢o publico e/ou mesmo
a inconsisténcia de um plano de carreira que permita sanar as desigualdades.

A imagem da organizacao objetiva em investigar o conceito que os funcionarios tém
da organizacdo, tendo em vista aspectos como identificacdo, imagem interna e externa,
responsabilidade comunitaria (FROSSARD, 2009, p. 19). Os pontos, responsabilidade social
e ambiental e preocupagdo com a qualidade dos servigos prestados, revelaram consideracoes
importantes acerca da percep¢do da QVT. Identificou como ausentes agdes que transmitam
responsabilidade social e ambiental por parte da instituicdo, sendo, que esta caréncia reflete na
comunidade académica e na sociedade, sendo a instituicdo a percursora de conhecimentos,

fica a atalhar a ética e 0 compromisso socioambiental.

Desta forma, pode-se concluir que existem fatores intervenientes na qualidade de
vida das pessoas quando em situacdo de trabalho e que, dependendo do seu
competente gerenciamento, proporcionardo condicdes favoraveis imprescindiveis ao
melhor desempenho e produtividade, o que ratifica a relevancia da qualidade de vida
do trabalhador para as empresas. Apesar de ndo haver um consenso na defini¢do do
termo qualidade de vida no trabalho, hd& um ponto em comum: de que ela é
importante para a empresa e para o trabalhador. Por isso, praticas de qualidade de
vida no trabalho tém tido relevancia na gestdo estratégica de pessoas, sendo
desenvolvidas e implementadas em diversas organizacbes atuais (FROSSARD,
2009, p. 48).

Sendo enfatizando no discurso do Docente 01, cabivel de considerages, que a cidade
vé com bons olhos a Universidade, porque ¢ uma Universidade Publica, facilita para os
filhos estudarem na regido e atrai gente de outras regides, também financeiramente ela ¢é
positiva.

Por fim, recomenda-se, tendo como ideia basica o fato de que as pessoas sdo mais
produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho (BA et al,
2014, p. 243), a criacdo e divulgacdo tanto de programas como de projetos em QVT,
juntamente, com toda comunidade académica; buscando-se através da percepcéo na satisfacéo
com QVT, analisar est4 plenamente para a geracao de atributos necessarios para melhoria nos
levantamentos e analise realizados de forma insatisfatoria e/ou negativa, garantindo um

trabalhador e um servico/produto com qualidade.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Apesar de inimeras contribuicbes ao tema, entre estudiosos e pesquisadores, s&o
insanaveis as possibilidades e direcionadores da QVT, até mesmo, pelo fato das distin¢es de
cada organizacdo, que possui sua personalidade, refletindo na imagem, nos valores, no clima e
no comprometimento entres os envolvidos. Com o levantamento do referencial tedrico
percebemos que os programas e os modelos de QVT ainda sdo poucos difundidos e
confundidos, 0 que se prova através do pouco conhecimento dos sujeitos da pesquisa sobre
QVT, bem como de seus conceitos, como também sobre DORT e doenga cardiovascular.

De forma geral, verificou-se que os docentes, sujeitos a percepcdo da satisfacdo com a
QVT, demonstraram insatisfacdo, apesar de alguns aspectos (critérios) positivos, existem a
necessidade imediata de intervencdo, em funcdo dos niveis criticos de critérios como salde,
compensacdo e organizacdo do trabalho; ndo desconsiderando os demais critérios e
destacando que em nenhum aspecto os questionamentos abordados foram evidenciados ou
aproximados do ideal. Entre os aspectos melhores avaliados, tivemos a integracdo social, a
condicdo de trabalho e a participagdo, que ndo chegaram a representar 80% entre os satisfeitos
e muitos satisfeitos; paralelamente, caminharam os critérios de comunicacdo e imagem da
organizagdo, com uma equidade aproximada entre insatisfeitos e satisfeitos.

Em quase todo estudo, ou seja, na maioria dos questionamentos o numero de
indiferentes foi significativo, inviabilizando a formulagcdo de uma anélise mais conclusiva.
Sabendo-se, que 0s questionamentos permitiram consideragdes, das quais caberia uma analise
sucinta de cada e de suas variaveis. Sendo que o Docente 05 esclareceu bem este ponto, ao
destacar que a indiferenca pode até ser uma insatisfacdo maior que as outras, porque quando
vocé esta indiferente vocé tira muitas dedugdes.

Logo, as contribui¢des deste foram permitir analisar, utilizando o Modelo de Walton
(1973) validado por Frossard (2009), quanto a percep¢do dos docentes em relacéo a satisfagdo
com a QVT na referida instituicdo, visando assim melhorias na QV destes, que em jornadas
arduas de trabalho, atualizagbes académicas, vida pessoal, acabam por ndo prevenir 0s
desgastes profissionais. E, no intuito de verificar a promocao da QVT, sendo esta o elo entre
organizacdo e individuos, que mutuamente, deveriam trabalhar pelo bem comum de todos,
produzir bem e com boa QVT.

Como principais limitagcdes deste estudo tém o percentual da amostra, ou melhor, o
tamanho; que diante do curto periodo de coleta de dados, em face aos prazos exigidos e ao

recesso da instituicdo, ndo contemplou um nimero maior de sujeitos. O que também néo
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desconsidera a relevancia dos dados e analises aqui tratados, apenas considera-se,
matematicamente, que uma amostra maior seria mais significativa e com menor erro.

Um fator importante é que a maior frequéncia entre os afastamentos e licengas, com
base no levantamento de informagdes no DP da UFG/RC indica que é para tratamento da
prépria satde, demonstrando que a falta de acbes preventivas ja estd gerando a necessidade de
acOes corretivas para a manutencdo da satde dos docentes.

Uma boa consideracdo é classificar os critérios, em ordem decrescente com relagdo ao
percentual de satisfeitos, portanto, a melhor percepcao da satisfacdo da QVT, esté direcionada
com a integracdo (75%), seguida das condicGes de trabalho (66%), em terceiro a participagao
(60%), a quarta percepgdo relacionada & organizacdo do trabalho (54%), a quinta com a
comunicacdo (46%), em sexto e sétimo, temos empatado, a compensacdo e imagem da
organizacdo (38%) e em oitavo a salde (17%). Portanto, podemos concluir que a maior
insatisfagdo com relacdo & QVT na referida instituicdo esta relacionada a critérios de saude, o
que torna preocupante e necessaria avaliagdo com prevencao da saude dos trabalhadores.

Podemos destacar as contribui¢es que este estudo propds, pelo discurso do Docente
03, ao relatar que este estudo se torna importante porque ele comega a dar um diagnoéstico
para aonde a gente realmente deve interagir nessas situacfes; imagem, comunicacéo e de
salde; como pontos criticos [...] nesse aspecto eu acho que, realmente, seu trabalho €
importante porque vem contribuir.

Concluindo a necessidade de uma andlise no servico publico da UFG/RC, com acGes
que possam vir ser aplicadas, espera-se ainda que essa pesquisa promova o0 despertar da
essencialidade da utilizacdo da QVT na referida instituicdo, e a partir disso, gradativamente
possa ocorrer mudancas em diversos ambitos que envolvam o ambiente, as praxis diérias, a

ergonomia, seguranca, dentre outros fatores, considerados nos critérios da QVT.
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9. ANEXOS

Anexo A: Instrumento de Coleta Para Mensuracdo da Qualidade de Vida - QVT
Conforme Modelo Walton (1973) Adaptado e Validado por Frossard (2009)

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS PARA MENSURACAO DA QVT

Caro participante,
O presente questionario tem o objetivo de identificar alguns aspectos tangentes a QV-
Qualidade de Vida docente na UFG/RC, e faz parte de uma pesquisa para apresentacdo de
uma percepcdo sobre a satisfacdo com relacdo a QVT — Qualidade de Vida no Trabalho.
Salienta-se que o cunho da pesquisa é académico, e as informacGes levantadas serdo
essenciais para o desenvolvimento da dissertacdo de Mestrado Profissional em Gestéo
Organizacional. Neste sentido, gostaria de contar com sua participagdo e mencionar que todos
os dados levantados serdo confidenciais, bem como que o acesso as informacgdes se
restringira apenas a pesquisadora, motivo pelo qual saliento e comprometo-me com o sigilo
em todo o processo. N&o obstante, ressalto que todos os dados serdo trabalhados de forma
agrupada, motivo pelo qual o presente questionario ndo possui em sua formulagdo dados de
identificacdo como nome ou nimero de matricula.

| PARTE I - Dados Sociodemogréficos |

1.1: Qual seu género? 1.7: Jornada de trabalho semanal em outras
instituicoes?
Masculino Sim
Feminino Nao
1.2: Idade? 1.8: Fontes de renda somadas, equivalente
a
De 19 a 29 anos Até R$ 5000,00
De 30 a 39 anos Entre R$ 5000,00 a R$ 10000,00
De 40 a 49 anos Acima de R$ 10000,00
50 ou mais 1.9: Pratica alguma atividade fisica?
1.3: Estado civil: Sim
Solteiro Nao
Casado 1.9.a. Se sim, a qual frequéncia?
Outros
14: Tempo de docéncia?
5a 10 anos 1.10. Como avalia sua satde?
11 a 15 anos Boa
Mais de 15 anos Razoavel
1.5: Jornada de trabalho semana na Ruim
UFG/RC:
20 horas 1.11: Sofre de alguma DORT?
40 horas Sim
Dedicagéo exclusiva Néo
1.6: Possui outras fontes de renda como 1.12:  Sofre de alguma  doenga
docente? cardiovascular?
Sim Sim

Nao Nao
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QUESTIONARIO WALTON (1973) ADAPTADO DE FROSSARD (2009)

PARTE Il - Questionario QVT

Instrucdes para o preenchimento do questionario:
1. Né&o precisa se identificar.

2. Marque sua resposta com um X. Escolha somente uma por questéo.
3. Responda todas as alternativas. Ndo deixe nenhuma em branco.
4. As perguntas se referem ao ambiente de trabalho.
5. A escala apresentada envolve cinco pontos, representando o nivel da satisfacéo.
NS N&o satisfeito
PS Pouco satisfeito
| Indiferente
S Satisfeito
MS Muito satisfeito

1. Em relagdo a limpeza do seu ambiente de trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

2. Em relagdo a arrumacao do ambiente de trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

3. Com relagdo a seguranca no local de trabalho, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

4. Quanto aos recursos disponiveis para o trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

5. Quanto ao ritmo de trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

6. Sobre as tarefas executadas no dia-a-dia, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

7. Quanto ao seu relacionamento com a sua chefia, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

8. Quanto aos relacionamentos interpessoais, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

9. Quanto ao reconhecimento do trabalho por incentivos ndo-financeiros, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

10. Sobre 0 uso da criatividade e liberdade de expressdo na execuc¢do das tarefas, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

11. Em relacgdo a repercussao das suas idéias e sugestdes nas tarefas de trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

12. Quanto a preocupacao e investimento em treinamento e capacitagao, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

13. Com relagdo a assisténcia a salide, no ambiente de trabalho, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

14. Sobre a preocupacdo da instituigdo com a sua salide ocupacional, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms




15. Sobre as a¢des de instrucdo e conscientizacdo da sadde, vocé esté:
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| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

16. Comparando sua remuneracdo com a dos demais servidores da institui¢do, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

17. Comparando sua remuneragdo, com a paga por outras institui¢ces publicas e privadas, vocé esté:

| [NS | [Ps | [ | E | [Ms

18. Sobre 0s beneficios oferecidos pela institui¢do, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

19. Comparando os beneficios oferecidos pela instituigdo com os oferecidos por outras instituigdes, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

20. Quanto a transparéncia, publicidade e conhecimento das metas institucionais, vocé esta:

| [NS [Ps | [ | E | [Ms

21. Quanto a negociacdo e conhecimento das suas metas individuais, vocé esta:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

22. Quanto a clareza e conhecimento das informagdes dentro da sua lotagdo, vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

23. Quanto ao fluxo de informacdes (facilidade de acesso e clareza nas informag6es), vocé esté:

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

24. Como vocé percebe a imagem da instituicdo diante de seus servidores?

| [NS ] [PS | [ | E | IVE

25. Como vocé percebe a imagem da instituicdo diante da sociedade brasileira e do mundo?

| [NS | [PSs | [ | E | [Ms

26. Qual sua satisfagdo com a responsabilidade social e ambiental da institui¢do?

| [NS | [PS | [ | E | [MS

27. Qual sua satisfagdo com a preocupacéo da instituicdo com a qualidade dos servicos prestados a sociedade?

| [NS | [PS | [ | E | [Ms

28. Sobre sua qualidade de vida na instituicdo, vocé esta:

| [NS | [PS | [ | E | [MS




Anexo B: Termo de Anuéncia

SERVICO PUBLICO FEDERAL ‘.“
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS UEG
REGIONAL CATALAO

PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAOQ STRICTO SENSU - MESTRADO
EM GESTAO ORGANIZACIONAL

TERMO DE ANUENCIA

O Diretor da Regional Cataldo (GO) da Universidade Federal de Goids esta de acordo com
a execugdo do projeto de pesquisa intitulado “PROPOSTA DE IMPLANTAGCAO DE UM MODELO DE
QVT QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOCENTE NO SERVICO PUBLICO NA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS / REGIONAL CATALAO UFG - RC”, coordenado pela
pesquisadora Daniela Cristina Félix Santana, desenvolvido em conjunto com os pesquisadores Dr.
Serigne Ababacar Cisse Ba e Dr. Marcos Bueno na Universidade Federal de Goids.

A Universidade Federal de Goias — Regional Cataldo (GO) assume o compromisso de
apoiar o desenvolvimento da referida pesquisa pela autorizagdo da coleta de dados durante os meses entre
Outubro e Novembro de 2017.

Declaramos ciéncia de que nossa instituigdo ¢ coparticipante do presente projeto de
pesquisa, e requeremos o compromisso dos pesquisadores responsdveis com o resguardo da seguranga e

bem-estar dos participantes de pesquisa nela recrutados.

Catalfo, 1] de (i},wv(\o de 2017

Thiago Jabur Bittar
. a Diretor da Regional Cataldo
/ Portaria n° 0987 de 28/02/2014.
J

/{ i4gd Jabur Bittar
iretog/da Regional Catalio (GO)

UFG/Regional Cataldo — Av. Dr. Lamartine Pinto de Avelar, 1120 = Sctor Universitario — Cataldao-GO
CEP: 75.704-020 — Fone: 64-3441-5374 URL: http://catalao.ufg.br
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UFG - UNIVERSIDADE
‘ FEDERAL DE GOIAS
I

DADDS OO PROJETD DE FESQUESA,

Titulo da Pesquisa: PROPOETA OF IMPLANTACAD OF LU MODELD OF ONT ; OUALIDATIE DE VIDA
MO TRABALHD DOCENTE NO SERVICD PUBLICD NA UNIVEREIDADE FEDERAL
DE GOIAS ¢ REGIOMAL CATALAD ; LIFG - RO

Pe=quisadar: DANIELA CRISTINA FELIX SAMTANA
Aran Tematics;

Varsdo: 7

CAAE- BT R4S 7 50N} S0EN

Institwizao Propomente: Campus Catatan
Patrocinadar Principal: Financiamanin Propaio

DanOS 0D PARECER

Himero do Parecer: 2151 855

Apresentagao do Progeto:

Trala-se de peogusa mabeiacs Proposia De implantacio De Um Modelo Da G - Qualidade De Wica Ho
Trabalho Docente Mo Servico Publco Ma Unverscads Federal De Goies { Regonal Catsiao - UFS - BCS
=00 a responsabildade ge Doreeis Crstina Feline Santana, disceme do PPG em Gestio Cmaneacional da
UFG (Regional Catalso), sob & onentspao & oco-onemagso dos professares, Cr. Sengne Ababacar Cisse Ha o
Marcos Bueno. A autora do projets afirma quo “pesquisas atreladas 4 guaddads © aps procossos
CIpaniZCoNais QU SmvalTm o mundo da trabalho, so mestram mubo relevarses, noocssHando sompre de
malones estudas. O aumernio da gualidade & pautado na valonzagdo & ra moivagida oo capitad himano,
fondo om visha QUO a5 POES0AS SA0 MCSPONEAVTS polos proessos capocfions do uma insifsgso, bom oomo
530 a razda da cuisifncla das orgarizacies. Com Isso, as organizapdos proanavem infisdnoles dinstas o
indiratas na qualidade do serdcn presladn, Como a¥ample, o8 gualidade do trahalba, o rellate nok
msElalos”. A pesguisRdons tam oama ohjeha da asludn 8 avaliagio da OVT - Qualdade da Vida no
Trabsalho dis dooanier 23 Reginnal Catalda da UFG.

Objotiva da Pesquisa:
O projein apesenta ooma objetiva primaria ou geral: Abordar um dagnostion spuacioral sohee @ promocilo
da W coisionies ni scin do quadno fo doocnies ofctivas da UFGRC. Coma Dbjeivos

Endsreca. Hmm&mrml:.a.ﬁxﬂ '-.:-1

Baire Csmpm Ssrembss CEF 705D
oF: Menicipiz:  OLANIA
Talafone:  (EEHEEI1-120E Fax LI -1 90 E-muil:  cop o uijpiehal oo

Pl 21 3% 1=
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‘ UFG - UNIVERSIDADE wmm
FEDERAL DE GOIAS

Prasch

Corremgi do Feeoe. 119 E53

Securcisrios, pi0 spresenbadog os seguimies. byanbar 8 sfeecio sl des sciies de promogio de OWT 8 o=
pogramas de promogis de sekds ooupacional exisiecies para dopenles slelivos da UFGRC; verdicar a
panmphn dog docanbee com relacio w0 nivel de salde segociados 8 OVT, iderbficer 5 e dos
docamss quanio 3= agfes ca insifucao ro que se refzre a OVT; e, descrever considerapdes a propdsio de
um possivel diagnostion situacional sobre a promocao da 2T,

Avaliaghs dos Riscos o Banaficios:
Cisain a05 RiEcos, A aubora afinma qus "o participanies nlo SRl aEposins 8 neons fisons, paookgions,
snint: b aducaconais. Cale mencionar que, sendo parcebido algum dane ou rista & saide Tisica gu
ErRiA ki, BRI GO 4 integridade dok paricipanies, & (RSUIER GETa Inedialanmerts sspenas Lo
Bamalicios, b colacados (5 sequincdas A (resarts pesGlEss proposcinang bamelicios e anlredslados,
Braim conw @ inaliuia analisada, mndo em visla o alaimanio da necassidede da nplantagie de um
Frndeda da QT G Barvign pabliso da UFGERC, fendn fie relevancia ne ahsmlidada ”

Comentarics = Considersgaes sobee 5 Pesquisa;

Srqurdo @ awiora, quanic a meisdologia, “salienta-se gue foram adoiados rés bpos de estodos para a
presents pequisa, sendo: Extude 1: A pesquisa biblisgrafica de estudos relacionados 4 tematica, Eshedo 2:
Levantsmento junto ao Recorses Humanos - RM da UFGTRC. E=sude 3: Pesquisa de campo (esiudo de
5] |...[a realracio do estudo de caso se diard atraves de uma pesquisa de campo de cunbo quali-guara,
decnbyva, esplorabina e esplcaiva bendo come instrumerdio de colsia um questonans pre-elabosado =
ampareds poio madeka de Wahlon (1973L o qual dovem sor astribuido orire 05 pabopsmics, na perspectivia
de so rocolbor o dackss relkvantes para postorior mbolagda, andlse ¢ aprescniagio dos resulados. Tal
modcly cmprega oo oiténos com vircs espocios, sondo capazes do safisfazcr, inbnrsicamende o
cEirinsicamants, as recossidades hbomanas.”

Conziders:das sobm of Termos de apresentacio abrhgabdria:

O profnoalo ancontre-se nsinedda com as sRguinies documanios; modala di TCOLE - Teome de
Consanimentn Livie @ ERdarariadn, Protoraio de imlormnaptes BAasicas, Folha e Roshs do COMEBR, Tanms
da Compromissa da prsouisadara & da seus ampndadores, Termo da Arcefncia devidamenbe asslnasdn,
crantgrRima fhs lases da prequisa, inchilndn codata de dades somante a partic de aulubeed 1T, QuaMG Ao
Pepjale, bl apresantadn, O s (de Compiomeasd, da Anibinca & TCLE) foiam apisasaiadon am pegal
ErrEaacdn da LIFG g com osta de junfa1T,

Eneimpgey:  Prddad i Fiodiora T Caw Porsiad 134

Barrer Camsius Sarranris (=2 e N
[ S Monepie GOMSHIS
Talabone  (G2EGT1 L Faxz  JEEEIN-1 %S Esmasl oppns ulpBomad oom

Farm W s [
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o i by Hmminn, 7 TS R

Qo™

Racomandagdas:

Todas A% recomandagiises: Mercinnalas nre pimainn pancer mm alenditas

Conclu=bes ou Persléncias & Lists de Insdequagoes:

A prmgaandurs stendeu g8 remrendepbes spressnisdas 1o primeind panscer. Revas o TCLUE. citando rgcos
& benuficios & colosou o decmsnio em papel Smibrado @9 ingtivigBo, O Termes de CompeomiEsn & de
Arpbnces omm spresentados com catas de pnide 2017, Guanto @o Teome de Arpbngis, o spresenisdo
em papel timbrado & com a data de acomda com o periodo de coleta de dados. O projefo orginal fo
spressniadn. Quardo & Folbs de oo, & sesesturs ol feits pely sub-coordenadons da UAECGEN, com
carimbo. O cromograma fo revisto e reapresermiade, tendio 0 inicio do periodo de coleta de dados previsi

para ootubro de 2317, Apenas no Frooomio de Informagtes gerais, o Gronograma nao osth apresenado
oM &% mesmas datas.

Cormidsns:ing Finas & critéeio da CEP;

Infermamos G o Comith de Eica am PesquisaCERF-UFG corsiders o prsenta prolocok APROVADC, o
musma ol coriderado sm acorde cim o pnncipios steos vigeniss. Reiteramos 3 impeniincis dests
Farecer Cormtaiancado. o lsmbramos que olal pesgusadonal resporsayvs] deverd ercaminbar ao CEP-
UFG o Fedstanio Final bassado ng corclusic do seludo o ra incddnos de publicaches decomemes desle,
de prando coen o dispeein ng Aesolucho CHS o, 66812, 0 prazs pers enfrega do Relalioo & de abé 30 diss
=i o encaramerto de pesgquisa, prevsts pars sssmbin de 2007

Este parecer foi elaborado bassado nos documenios abaixo relacicnados:

T Docamaiile ArGrav Palagsm Aiilia Sl
imionTeagins Bamcas | PE_INFORM 5 BAGICAS DO P | 12067 Erain
I:mr:h-m;ﬁu dn TCCEP Bl LADETOIT |DANIELA TRIETINA Arako

Pz — : FELL

Foourso Ancxado CELCEP . pdt VDTN T | DANIELS CRESTINA Aochbo
o Prsonieado JR0142 |ECL GANTANA

! Termos da | TACEP . pot i 17 [DAMIELA CHESTINA | Aosio

A i 145118 FELIE SAMTARME

Justiticabva de

et TR TR
Bznnntimeemio 1454 03 FELIE EaMTAMS

Justifcativa da
!Mm

Enghurega: Pt iy Reddori Taermn Ca Possal 934

[=FEE] CHMW CER T DC-ET

Tabelone (20541255 Faic (E2iasai-1363 E-mall; nap pyi gigmied com

P E1 e B
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Benchina

Fropa Detalhadn | |PRLLLEE pof

Er. = ] LR ot

T2MGE017 [DANIELA CRISTINA |  Acedo
L4525 |FELIX SaNTAME,

TRt 7 | AHIELR PO TIRA | Ao

13455 |FELI BANTARS,

TE000S  JFELLE SAMTARMA

Folta de Rosio FRIC g T2NE0T |DANIELA CRISTING | Acsio
T4 AES0  |FELLE Sah TR

[T QLFES o 2IM0T [RANIELA CRISTINA | Ackin
150015 [FELLE Sdh T AR,

enanin ORCEP g 2T T |DAENIELA CRISTING Bl

Situagdo do Parcoer:
Ao

Mece=sita Apreciacsa da CONEP;

| B8

GOANIA, 04 g Julha do 2017

ASSInDED por
Jokt Batista da Souda
{Coordenadory

Enderesz:  Pridin da Faidcrs Térsn Cr Pocs 131

Babmn:  Campae Sarrasmhois
uF; G0 Menizipia:

Talrfong:  (F 00T 1-1088

=1
GEOUAMLA
Fac  JEFER-1Ha
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10. APENDICES

Apéndice A: Levantamento de Informagdes Junto o DP da UFG/RC

LEVANTAMENTO DE INFORMACOES - DP/UFG/RC

1. Nudmero total de docentes.

2. NUmero de docentes efetivos.

3. Numero de docentes substitutos.

4. Namero de docentes afastados por licenca médica.

5. Numero de docentes afastados por outros motivos.

6. Regimes de trabalho dos docentes.

7. Quantos em cada regime.

8. Total de docentes em relacdo aos cargos: professor adjunto, professor assistente,
professor associado, professor titular e professor auxiliar.

9. Docentes efetivos/cargo de chefia.
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Apéndice B: Roteiro de Entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA

Titulo: QUALIDADE VIDA NO TRABALHO (QVT): Uma Percep¢do Entre Docentes
da Universidade Federal de Goias (UFG/RC)

Orientador: Prof. Dr. Serigne Ababaca Cissé Ba Coorientador: Prof. Dr. Marcos Bueno
Orientanda: Daniela Cristina Félix Santana

Identificagéo:

N OB, i

Idade: ..o, Sexo-M () F()

Tempo de trabalho como Chefe/Subchefe da UAES: ...

Com base nos dados apresentados, temos entre os indiferentes considerando cada critério
respectivamente; 12% em condigdes de trabalho, 13% em organizagdo, 12% em integracao
social, 25% em participacdo, 29% em salde, 25% em compensacgdo, 25% em comunicacgao e
28% em imagem da organizacdo. Qual sua percepcdo com relacdo a estes numeros de
indiferentes nesta pesquisa sobre a QVT entre os docentes?

Neste sentido e também em conformidade com os dados apresentados, temos entre 0s nao
satisfeitos e pouco satisfeitos respectivamente; 22% em condi¢Oes de trabalho, 33% em
organizacdo do trabalho, 13% em integragdo social, 15% em participagdo, 54% em saude,
37% em compensacdo, 29% em comunicacao e 34% em imagem da organizacgdo. Quais a¢oes
na sua percepcao podem melhorar estes nimeros de insatisfeitos nesta pesquisa sobre a QVT

entre os docentes?
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Apéndice C: Termo de Compromisso Livre e Esclarecimento

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé/Sr./Sra. esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa intitulada
Proposta de Implantacdéo de Um Modelo de QVT - Qualidade de Vida no Trabalho
Docente no Servigo Publico na Universidade Federal de Goiéds/Regional Cataldo -
UFG/RC. Meu nome € Daniela Cristina Félix Santana, sou a pesquisadora responsavel e
minha area de atuacdo € Administracdo. Apds receber os esclarecimentos e as informagdes a
seguir, se vocé aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que esta
impresso em duas vias, sendo que uma delas é sua e a outra pertence a pesquisadora
responsével. Esclarego que em caso de recusa na participacdo vocé ndo sera penalizado (a) de
forma alguma. Mas se aceitar participar, as duvidas sobre a pesquisa poderado ser esclarecidas
pelo(s) pesquisador(es) responsavel(is), via e-mail (danielacristina_felix@hotmail.com) e,
inclusive, sob forma de ligacdo a cobrar, através do(s) seguinte(s) contato(s) telefonico(s):
(64) 99909-1004/(64)3442-5250. Ao persistirem as dividas sobre os seus direitos como
participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato com o Comité de Etica em
Pesquisa da UFG, pelo telefone (62)3521-1215.

1. Informacgdes Importantes sobre a Pesquisa:

O presente estudo visa a realizagdo de uma pesquisa sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho - QVT, e tem como objetivo ponderar uma analise desta no servico publico da
Universidade Federal de Goias, na Regional Cataldo — UFG/RC. Uma vez, que na atualidade
é de grande relevancia o entendimento quanto aos fendmenos atrelados a vida do professor e
as consequéncias decorrentes desse processo. Assim, se pode observar 0 crescente aumento
nos ultimos anos quanto ao interesse pelo aprofundamento da investigagdo da QVT, bem
como sua relagéo entre o capital e o trabalho e a saide e o0 adoecimento, além dos fenémenos
atrelados ou decorrentes dos processos comportamentais e culturais, com vistas a avaliacdo
dos efeitos de tais fendmenos.

Para realizacdo da pesquisa, serd realizado um levantamento de informacGes
documentais junto ao Departamento Pessoal - DP, bem como desenvolvimento de um Estudo
de Caso, através de uma pesquisa de cunho quantitativa, decritiva, tendo como instrumento
um questionario pré-elaborado, amparado pelo modelo de Walton (1973), para ser distribuido
entre os particiantes, no intuito da coleta de dados, tabulacdo, analise e apresentagdo dos
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resultados. Essa pesquisa procedera na coleta de dados tangentes a QVT do docente, na
UFG/RC, onde os participantes serdo convidados a preencher o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido; bem como, informados quanto & preservacdo de sua identidade, tendo em
vista o carater sigiloso e os principios éticos que envolvem a pesquisa. Logo, 0s sujeitos ndo
estardo expostos a riscos fisicos, psicoldgicos, sociais e educacionais.

Por fim, cabe ainda mencionar que os convidados ao preenchimento dos questionarios
se encontram amparados no direito de total liberdade para recusa, anulagcdo do consentimento,
retirada qualquer frase utilizada na presente pesquisa, bem como ndo preenchimento de
questdes que, por ventura, possam lhes causar qualquer constrangimento, sem penalizagdo
alguma. Em caso de ocorréncia de algum prejuizo para os participantes quanto a participacao
na pesquisa, esses possuem direitos legais, no que se refere ao pleito de indenizacdo
(reparacédo a danos imediatos e futuros).

2. Consentimento da Participa¢éo na Pesquisa:
U, et , Inscrito(a) sob o
RG/ CPF ..o , abaixo assinado, concordo em participar do
estudo intitulado Proposta de Implantacdo de Um Modelo de QVT - Qualidade de Vida
no Trabalho Docente no Servigco Publico na Universidade Federal de Goias/Regional
Cataldo - UFG/RC. Informo ser maior de 18 anos e destaco que minha participacdo nesta
pesquisa € de carater voluntario. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pela
pesquisadora responsdvel Daniela Cristina Félix Santana, sobre a pesquisa, 0S
procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis riscos e beneficios
decorrentes de minha participagdo no estudo. Foi-me garantido que posso retirar meu
consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade. Declaro,
portanto, que concordo com a minha participagéo neste projeto de pesquisa.
Cataldo, ........ de de 2017.

Assinatura por extenso do(a) participante DANIELA CRISTINA FELIX SANTANA
Pesquisadora responsavel
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Apéndice D: Termo de Riscos

TERMO DE RISCOS

RISCOS: A presente pesquisa procedera na coleta de dados tangentes a QVT do docente na
UFG/RC, no campo de estudo do projeto anexo, a partir do levantamento de informacGes e
questionarios semiestruturados. Assim, salienta-se que os dados levantados se referem a
realidade da QVT na organizagdo citada, e ndo dos entrevistados na pesquisa. Cabe salientar
que a percepc¢do dos participantes se faz necesséria, a fim de que seja comparada a realidade
encontrada com os dados levantados em documentos da instituicdo. Haja vista, o
desenvolvimento da QVT reflete diretamente nas atividades docente e na vida pessoal. Dessa
forma, os participantes serdo convidados a preencher o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, bem como informados quanto a preservacdo de sua identidade, tendo em vista o
caréater sigiloso e os principios éticos que envolvem a pesquisa. Logo, 0s sujeitos ndao estardo
expostos a riscos fisicos, psicoldgicos, sociais e educacionais. Cabe mencionar que, sendo
percebido algum dano ou risco a saude fisica ou psicoldgica, assim como a integridade dos
participantes, a pesquisa sera imediatamente suspensa. Por fim, salienta-se o envio de uma
carta de anuéncia de autorizagdo de pesquisa aos dirigentes da instituicdo que compde o
campo de estudo dessa pesquisa, a qual teve o intuito da solicitacdo de permisséo formal
referente a coleta de dados e realizagdo da pesquisa por meio de entrevistas.

BENEFICIOS: A presente pesquisa proporcionara beneficios aos entrevistados, bem como a
instituicdo analisada, tendo em vista o aferimento da necessidade da implantagdo de um
modelo de QVT no servico publico da UFG/RC, tendo sua relevancia na atualidade.
DESFECHO PRIMARIO: Essa pesquisa obterd resultados atrelados a realidade dos
processos de QVT na instituicdo analisada, a partir do levantamento de dados e descri¢do das
relagOes entre trabalho e adoecimento, buscando identificar a efetividade da QVT na RC,
através da comparacao entre dados estatisticos de absenteismos e afastamento medico, bem

como questionario semiestruturado.



