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RESUMO

ALMEIDA, Luciana Porto de MatosQualidade de Vida no Trabalho: Uma avaliagcdo da
percepcado dos docentes do curso de Administraca@007, 62p. Dissertacdo (Mestrado
Profissional em Gestdo e Estratégia em Negoéciobniversidade Federal Rural do Rio de
Janeiro — UFRRJ, Seropédica, RJ)

O objetivo geral deste trabalho consiste em avaliercepcédo do nivel de qualidade de vida no
trabalho dos docentes do curso de administraca@xgreem suas atividades laborais em varias
jornadas de trabalho e que, ao mesmo tempo, desbmaipeoutros papéis profissionais.
Utilizou-se pesquisa exploratéria e descritiva @nostra constituida por professores que atuam
em instituicdo de ensino superior particular, lizeala no estado do Rio de Janeiro. Para avaliar a
percepcdo do nivel de QVT destes docentes, utiseoguestionario apresentando questfes que
abordavam os fatores de Qualidade de Vida no Twaly@opostos por Walton. O estudo inicia-
se descrevendo o historico e evolucédo do concei@\T e, posteriormente, apresenta 0s Varios
modelos sugeridos por outros estudiosos. De acoodo a pesquisa, concluiu-se que estes
docentes percebem que sua qualidade de vida reditoabpresenta um nivel mais elevado nas
atividades de docéncia, mas que, considerando toeesado modelo escolhido, alguns séo
percebidos da mesma forma em ambas as areas popasa analise. Com base nos resultados,
sugere-se propostas de implantacdo de praticasudkdagde de vida no trabalho destes
profissionais, como implementar estratégias quenanein a comunicacdo no curso, plano de
carreira, politicas de contratacao integral, enirteas.

Palavras-chave Gestao de Pessoas, Qualidade de vida, satisfagiwagéio.



ABSTRACT

ALMEIDA, Luciana Porto de Matouality of Work Life: an evaluation of the perception of
the management course teachers2007, 62 p. Dissertation (Professional Mastéegree in
Business and Strategy) — Universidade Federal Rlor&io de Janeiro - UFRRJ, Seropédica, RJ)

The general goal in this research consists of aimadythe level of life quality of the management
course teachers who work in several shifts andeasame time play other professional roles, that
is, who at the same time teach and develop otheflegsional activities. An exploratory and
descriptive survey has been led and its sampl®déas made up of teachers who work in private
college of a city in the state of Rio de Janei.order to analyze the teachers™ perception of the
quality level of working life a questionnaire wased showing questions approaching the QWL
factors and dimensions proposed by Walton's modlbe study starts describing the history and
the evolution of the concept of QWL and later presehe several models suggested by scholars
of the area. According to the research, the cammuachieved was that management course
teachers notice that their quality of working lifl@s a higher level in teaching activities, but
considering some of the factors and dimensions@thosen model some of them are perceived
in the way in both areas proposed for analysis.eBam the results, proposals of quality of
working If practices are suggested for those psabemls, such as implementing strategies that
will enhance the communication, career plan andl@mpnting policies of full-time contracts,
among others.

Key-words: Human Resource administration, life guasatisfaction, motivation.
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CAPITULO | — INTRODUGAO

Fatores como inovacgédo tecnoldgica, competitividadeiprometimento, flexibilidade,
pressao no trabalho, mercado de trabalho acirradada vez mais exigente e a busca da
garantia de um futuro tranquilo, no sentido finamgeentre outros, estao afetando diretamente
a forma como o trabalhador desempenha seu pafdedsiwoal e suas atividades nas diversas

organizacoes.

Pode-se dizer que o nivel de qualidade de viddradmalho dos individuos afeta
diretamente sua performance profissional e consgelente sua salde, assim refletindo
também em sua qualidade de vida pessoal.

Segundo Nadler e Lawler (1983)ud Rodrigues (2000:75), “QVT € a grande
esperanca das organizacdes para atingirem altessnde produtividade, sem esquecer a
motivacao e satisfacdo do individuo”.

O modo como o profissional se sente fisica, mentdcialmente afeta e influencia a
produtividade. Equilibrar a vida profissional espeal € um desafiporque, hoje, o individuo
trabalha mais e por mais tempo. Os intervalos deatso cada vez menores de um trabalho
para o outro, ou seja, o individuo para concretomiseus anseios de um futuro financeiro
estavel e seguro atua em varias organizacdes aonanéempo, em alguns casos
desempenhando as mesmas atividades, em outrosapis @ cargos totalmente diferentes.
Hoje, sdo varios vinculos empregaticios, ndo mammocha vinte anos atrds, um Unico e
exclusivo contrato de trabalho com jornada semandaima de 44 horas. Em algumas éareas,
determinados profissionais podem vir a acarretaa ngarga horaria semanal em torno de 55

horas ou mais.
Limongi-Franca e Arellano (2002:296) afirmam:

“Novos paradigmas de modos de vida dentro e forandaresa,
construindo novos valores relativos as demandagdidade de
vida no trabalho, estdo sendo estruturados porsdigesegmentos
da sociedade e do conhecimento cientifico, entreqaais
destacam-se: saulde, ecologia, ergonomia, psicolseg@ologia,
economia, administracdo, engenharia.”



Estes novos paradigmas relacionados a qualidadeddeno trabalho apresentam dois
aspectos que contribuem para um redirecionamerg@stodos sobre QVT, o primeiro no nivel
pessoal e o segundo no nivel organizacional.

E também no trabalho que o individuo tem condigBedescobrir suas potencialidades de
crescimento como ser humano, de se valorizar, del&m auto-estima e buscar a felicidade. Os
individuos podem contribuir para sua propria QVdgtando posturas saudaveis diante da vida e
da organizacao.

Ao mesmo tempo, em que as organizacdes podemradetdidas que permitam aos
profissionais um bom lugar para atuar, ou seja, i@md seguro, limpo, funcional, bem
dimensionado, arrumado, etc.

As praticas de valorizagdo do potencial humanaegaglas ao elevado grau de
envolvimento e comprometimento da alta direcdo eereyr de fato implantar programas de
QVT podem levar a valorizacdo adequada do trabathoa elevacdo do nivel de
motivacao/satisfacdo dos trabalhadores, assim cparticipacdo decisiva de produtividade e

competitividade das organizacoes.

1.1- Justificativa

O cenério organizacional atual enfatiza competitidie, qualidade e produtividade como
os fatores responsaveis pelo sucesso empreskliéa, para se alcancar e cumprir tais exigéncias
0 recurso mais importante para se atingir a eficacganizacional sdo as pessoas. As Unicas
capazes de fazer com que os objetivos organizasieeaconcretizem, néo raro, se encontram
estressadas, desmotivadas, apaticas, sem interessecomprometimento com seu trabalho.

Porém, para se atingir a produtividade esperades mebanizacdes, geralmente faz-se
necessario considerar os aspectos que relaciohgrothutividade com qualidade de vida no

trabalho.

De acordo com Bennet (1988)udLimongi-Franca e Arellanm Limongi-Frangaet
al (2002:301):

“a melhora da produtividade ndo pode ser discusden o
reconhecimento de que o conceito de produtividadealém da
idéia de uma boa producdo ou de eficiéncia no trabaE um
conceito que encontra raizes no dinamismo humandepaima



conexao indispensavel com a melhoria da naturezgualidade
de vida de cada individuo no trabalho.”

Acreditando nesta colocacédo, pretende-se avalereepcédo do nivel de qualidade de
vida do profissional de educacdo, em particular diosentes do ensino superior do curso de
Administracdo que atuam com jornada diversificagldrdbalho e desempenham diversos papéis
profissionais ao mesmo tempo. Primeiramente nol pi@ssoal, e em segundo plano, no nivel
organizacional, verificando o que as organizac@&oepropondo em relacdo a politicas de
melhoria da qualidade de vida no trabalho. Poltamqualidade de vida no trabalho que venham
a repercutir em niveis de melhoria de produtividade

Se por um lado as instituicbes de ensino supetieregn profissionais atualizados e de
“mercado”, como costumam dizer, e, por outro laglstes profissionais atuam em diversas
organizacdes, em atividades diferentes de docéa@mda no final do dia, que seria no horario
noturno, ou seja, talvez atuem em sua segunda roairte jornada, agora em sala de aula
desempenhando o papel de professor. Como ficastéguea avaliacdo do nivel de qualidade de
vida desses profissionais?

Diante desta questao abrangente, tem-se como gaesifieadoras:

- O que é qualidade de vida para estes profissionais?

- Como estes profissionais percebem sua qualidadiela@

- O que estes profissionais fazem no sentido de busoa melhoria na qualidade de

vida?

- Que acdes e estratégias as instituicbes de endilwarn para a melhoria da

qualidade de vida no trabalho do professor?

Para buscar respostas quanto as questdes nort@eagassente pesquisa baseia-se no
Modelo proposto por Walton composto por oito dinfessque abordam aspectos relevantes para
uma analise mais completa dos aspectos relaciorad@S¥T e também por ser um modelo
classico e muito utilizado hoje em dia.

1.2—Formulacéo do Problema
A partir deste contexto, o problema a ser invedbgaesta pesquisa visa analisar como 0s
docentes do curso de Administracdo de uma Indlibuite Ensino Superior particular, que atuam



em vérias jornadas de trabalho e desempenham gapéssionais diversificados, percebem sua
gualidade de vida no trabalho.

1.3— Suposicéo

O nivel de qualidade de vida dos docentes que atmanornadas variadas de trabalho é

prejudicado pelo excesso de atividades profisssoigersificadas.

1.4— Objetivos

1.4.1 - Objetivo Geral
O objetivo principal desta pesquisa consiste entisama nivel de qualidade de vida no
trabalho dos docentes do curso de AdministracaoraelES.

1.4.2 - Objetivos Especificos
Os objetivos especificos consistem em:

- Tracar o perfil sGcio-econdémico e cultural dos does.

Relacionar a diferenca entre qualidade de vidaatidpde de vida no trabalho.

- Avaliar qualitativamente, por meio de indicadoresgdalidade de vida no trabalho, a
qualidade de vida dos docentes do curso de adraigd&t que exercem, além da
docéncia, diferentes e variadas frentes de trabalho

- ldentificar as acOes que a IES oferece para osntexeem termos de gestdo da
qualidade de vida no trabalho.

- Fazer proposta de praticas de melhoria da qualidadada no trabalho dos docentes

da IES.



CAPITULO Il - REFERENCIAL TEORICO

2.1 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1.1 - Definicéo e Historico de QVT

Ao iniciar-se a apresentacao a respeito das dééside qualidade de vida no trabalho,
cabe antes de qualquer coisa uma indagacdo noiguespeito a Qualidade de Vida no
Trabalho. Este termo € um modismo, é uma necessidieddo ao cenéario de extravagancia
tecnoldgica ou é um fator que hoje reflete no desermo profissional? Ou, ainda, € uma
questdo a ser discutida e preocupante como respgstassoes da vida moderna diante da

globalizacdo e do mercado de trabalho?

Limongi-Franca (2004:22) diz que a resposta € smplaumento da expectativa de
vida, maior tempo de vida trabalhando em atividgedutivas, maior consciéncia do direito
a saude, apelos a novos habitos e estilos compamtars, responsabilidade social e

consolidacdo do compromisso de desenvolvimentesisstel.”

Hoje, a forma como a organizagcdo se relaciona cems rofissionais afeta
diretamente no cumprimento de seus objetivos operais, a satisfacdo no trabalho, vai além
do salario e dos beneficios espontaneos oferepilas mesmas, transcende esses aspectos. O
ambiente psicoldgico de trabalho, as relactes nmd®, o estilo de lideranca do gestor e a
comunicacgdo, que agregados a qualidade de videabalhio irdo atender tanto os objetivos

individuais quanto organizacionais.

Ao considerar-se o0 tema “Qualidade de Vida no Thatianovo na literatura
nacional e de exaustiva revisao bibliogréfica, ségode atribuir uma definicdo consensual
sobre tal, pois 0 conceito engloba, além de atgisl&ivos que protegem o trabalhador, o
atendimento a necessidades e aspiracdes humaneagocaa idéia de humanizacdo no
trabalho e na responsabilidade social da empresmaciona Fernandes (1996:40).

Para Nadler e Lawler (1983:20-30), “qualidade déavé uma maneira de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e das organiZa¢daivel de qualidade de vida no trabalho

reflete no nivel de qualidade de vida dos indivedueois boas relagbes humanas no trabalho,



satisfacdo profissional e pessoal, podem ser ciase@s positivas de qualidade de vida. Para
0s autores anteriormente citados, o que distingygragramas de QVT, é a preocupa¢do com 0s
efeitos do trabalho sobre as pessoas e a efetevidiad organizacdo, a participacdo dos

trabalhadores na resolucéo de problemas e tomadiect®es organizacionais.

Huse & Cummings (1985), também definem QVT de rmarim&stante parecida com a de
Nadler e Lawler. Segundo eles, QVT € uma formaahsamento envolvendo pessoas, trabalho e
organizacao, destacando-se a preocupacdo com cedsiameo trabalhador, com a eficacia
organizacional e a participacao dos trabalhadaasslacisdes e problemas do trabalho.

Davis (1981:286) apresenta um conceito muito geaéde QVT como “condi¢cdes
favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente delhalp@ra os empregados”. Um conceito mais

especifico apresentado por Guest (1979:76) des€Q8M como:

“(...) um processo pelo qual uma organizacao teetelar o

potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-osleasdes que
afetam suas vidas no trabalho. Uma caracterisi@ante do
processo é que seus objetivos ndo sdo simplesmemninsecos,
focando melhora da produtividade e eficiéncia emles também
sédo intrinsecos no que diz respeito ao que o trabal v& como
fins de auto-realizacdo e auto-engrandecimento”.

De acordo com Vieira e Hanashiro (1990:45), o ctocde QVT é amplo e

contingencial e pode ser definido como:

“(...) melhoria nas condicdes de trabalho — conersdo a todas
as funcdes de qualquer natureza e nivel hierargonavariaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais geeham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos oemieiz,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resulta
satisfatério, tanto para o empregado como pargan@acao.”

A QVT tem sido objeto de estudo académico e derépreas em diversos paises. No
Brasil, o interesse pelo tema pode ser considereainte e ainda existem duvidas quanto ao
significado exato do termo (FERNANDES, 1989; FERNMES e GUTIERREZ, 1988).

O conceito de qualidade de vida no trabdthaefinido por Walton (1973apud

Limongi-Francga e Arellanm Limongi-Francgaet al (2002:297) como:

“algo além da legislacéo trabalhista, surgido nmego do século
XX como a regulamentacdo do trabalho de menoregprdada
de trabalho e descanso semanal e das indenizagbesigentes
de trabalho.”



No entanto, para Limongi-Franca e Arellambimongi-Franceet al (2002:296):

“existem muitas interpretacdes sobre qualidade k& o
trabalho desde o foco clinico da auséncia de deengsambito
pessoal até as exigéncias de recursos, objetippecedimentos
de natureza gerencial e estratégica no nivel dgs\macoes.”

Fernandes (1996:35) afirma que:

“a tecnologia Qualidade de Vida no Trabalho podeusiéizada
para que as organizacGes renovem suas formasgdeizacao
no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em ajeéese O
nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve tambgnodatividade
das empresas, como resultado de maior partigpal
empregados nos processos relacionados ao selhtrdbal

Desta forma, o conceito de QVT utilizado em um maontexto cultural nas
organizacdes favorece a melhoria na relacéo trakiedbalhador e organizacdo. Nota-se que
o trabalho, além de garantir a sobrevivéncia duatteador, pode ser visto como uma fonte de

satisfacdo e de desenvolvimento pessoal.

Para Wether e Davis (1983:71), “os esforcos parthorer a qualidade de vida no
trabalho procuram nos dar os cargos mais produtiveatisfatorios. Embora sejam usadas
muitas técnicas diferentes sob o titulo — qualidddevida no trabalho —, a maioria dos
métodos acarreta a reformulacdo de cargos, comiapacao dos trabalhadores afetados”.

A QVT néo esta relacionada apenas aos programasalte do trabalhador ou as
questdes de remuneracdo e de reducdo de jornadamalEho. Na verdade, sdo “as
reformulagdes, no nivel do trabalho em si, que titolesn 0 objetivo principal das acbes
implicadas na Qualidade de Vida no Trabalho” (FERNDES, 1996:36).

Além disso, QVT néo deve ser encarada como maisnuoaz no mundo dos negocios
OuU como uma iniciativa romantica por parte das meggdes. Essas, inclusive, devem lancar
mao desse tipo de qualidade como proposta de hmagd@u do trabalho, atuando de forma a
construir relagdes mais democraticas e justasribairtdo para o desenvolvimento fisico,
emocional, intelectual e espiritual das pessoafRFERA e BRANCO, 2001:22).

Limongi-Franca (2004:27) afirma que, “ap6s essatypasfragmentada, surge um

movimento que enfatiza as relagbes humanas e apeg® mais para frente, para as questdes



relativas a saude fisica e mental ou psicolégic&almlhador. Esse movimento foi iniciado por
Elton Mayo e seus colaboradores, em Hawthorne.”

Abre-se uma porta para que os estudiosos das qadstiinanas correlacionem trabalho
com qualidade de vida, ampliando o sentido do iddiv dentro das organizacfes e de suas acdes
no contexto social, langando luz para que as madaniganizacionais contribuam para melhorar
a qualidade de vida no trabalho e o desenvolvimagatiadividuo.

A partir dai, conforme Limongi-Franga (2004:45) miena, “a produtividade ndo esta
somente associada a processos de producdo, mds antoconjunto de atividades de gestéo,
como suprimentos, processos de trabalho, logidicdistribuicdo, entre outras. Mais ainda, a
produtividade é intrinseca as condi¢cOes fisicas)tame e ambientais do mundo do trabalho.”
Percebe-se a necessidade de redimensionar o faceeja, partir de um foco baseado em
produtividade, para um foco mais amplo que valoagepessoas, como recursos favoraveis ao
desenvolvimento humano e organizacional.

No inicio da década de 50, na Inglaterra, ErictErisolaboradores estudavam um modelo
macro para agrupar o trinbmio individuo/trabalhgémizacdo. Esta nova técnica recebeu a

denominacao de Qualidade de Vida no Trabalho — RAODRIGUES, 2000:75).

Segundo Albuquerque (1993pud Limongi-Franca e Arellanan Limongi-Francaet al
(2002:295):
“dentro desse contexto, no qual as organizacdesabus
produtividade e processos de mudanca que tenhgetivobde
melhorar seu posicionamento competitivo no mercado,
qualidade de vida no trabalho (QVT) vem ganhangag@s como

valor intrinseco das  praticas de  competitividade
concomitantemente ao bem-estar organizacional.”

Ter qualidade de vida no trabalho é fator que dmntrdiretamente e de forma

imprescindivel nos aspectos relacionados a pnddatie e satisfacao profissional.

A seguir, conforme pode ser visualizado no Quadradresenta-se a evolucdo do

conceito de QVT e suas caracteristicas, examinaaduoras diferentes concepgoes.



Quadro 1 - Evolucéo do

conceito de QVT e suas caracterfstica

Concepcoes Evolutivas da QVT

Caracteristicas dpvis

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho.
investigado como melhorar a qualidade de
no trabalho para o individuo.

Era
vida

2. QVT como uma abordagem (1969 a 19’

@) foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a

direcao.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos
técnicas para melhorar o ambiente de traba
tornar o trabalho mais produtivo e m
satisfatorio. QVT era visto como sinbnimo
grupos autébnomos de trabalho, enriquecim
de cargo ou desenho de novas plantas
integracao social e técnica.

ou
ho e
ais
de
ento
com

4. QVT como um movimento (1975 a 198(

) Declaragéeologica sobre a natureza
trabalho e as relacbes dos trabalhadores c

do
om a

organizacao. Os termos - administracao
participativa e democracia industrial — enam
freqiientemente ditos como ideais do movimento

de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,

problemas de qualidade, baixas taxas

de

produtividade, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passara de apenas um “modi$smo”

passageiro.

Fonte: Evolucao do Conceito de QVT (Nadler e Lay®03in Fernandes, 1996).

2.1.2 - MODELOS E FATORES DETERM

INANTES DE QVT

Uma das complexidades para investigar a qualidadedd no trabalho esta relacionada

aos fatores variados e a diversidade de dimensfeslelos para esta afericdo da QVT. Autores
como Belanger (1973), Walton (1973), Hackaman eh@id (1975), Lippit (1978), Westley

(1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis83p Siqueira e Coletta (1989), entre outros,
estruturaram modelos que identificam fatores detemtes da QVT nas organizagdes.



Quirino e Xavier (1986)pud Fernandes (1996:47) afirmam que a “diversidade das
preferéncias humanas e diferencas individuais dmsds pessoais e o0 grau de importancia que
cada trabalhador da as suas necessidades, immglicanovavelmente denotado custo
operacional”.

Destaca-se a seguir, alguns modelos para aferggéootivacéo e satisfagcado no trabalho,

apresentados por autores da area de comportanrgatizacional.

2.1.2.1 - O Modelo de Walton (1973)

O modelo sobre condi¢cbes de QVT de Richard Walteeysou identificar os fatores e
dimensbes que afetam de maneira mais significatitrabalhador na situacéo de trabalho, este
modelo propde oito categorias conceituais, incloiadtérios de QVT, ilustrados no Quadro 2.

Operacionalmente, os fatores e dimensdes do ModeldWalton (1973) podem ser

definidos, segundo Vieira (1996:45) da seguintenéor

1. Compensacao justa e adequadaategoria que visa mensurar a justica do sisteama d
compensacao € pesquisada através da adequacaouderacdo ao trabalho que o trabalhador
realiza, equidade interna (equilibrio entre as memacdes na empresa) e eqlidade externa
(comparacao da remuneracdo com o mercado de toypalh

2. CondicOes de trabalho categoria que considera os fatores jornada taltra e
ambiente fisico, que ndo sejam perigosos em exoesprejudiciais a saude do trabalhador;

3. Uso e desenvolvimento de capacidaddator referente as possibilidades do
trabalhador satisfazer suas necessidades de cditizdas habilidades e de conhecimentos, de
desenvolver sua autonomia, autocontrole e de abfermacdes sobre o processo total do
trabalho, bem como de retroinformagfes quanto aalesempenho;

4. Chances de crescimento e segurangaelaciona-se as possibilidades que o
trabalho oferece em termos de carreira na empaeserescimento e desenvolvimento pessoal e
de seguranca no emprego de forma mais duradoura,;

5. Integracdo social na empresaobjetiva medir a auséncia de diferencas hieraaguic

demasiadamente marcantes, apoio mutuo, franqueaegoessoal e auséncia de

preconceito sdo pontos fundamentais para o estateleto de um bom nivel de



integracdo social nas empresas;

6. Constitucionalismo: tem por finalidade verificar o grau em que o esiatimento

de normas e regras da organizacao, direitos e eeder trabalhador e recursos contra decisbes

arbitrérias s&@o necessarios para que se estalbehegiima de democracia;

7. Trabalho e espaco total de vidao trabalho ndo deve absorver todo o tempo

e energia do trabalhador em detrimento de sua fadaliar, suas atividades de lazer e

comunitarias;

8. Relevancia social da vida no trabalhoa atuagdao da empresa perante a

sociedade pode ser verificada através da imagepomeabilidade social, responsabilidade pelos

produtos, praticas de emprego, regras bem defidielfisncionamento e administracéo eficiente.
Quadro 2 —Modelo de Walton para Afericdo da QVT

Fatores

Dimensdes

1. Compensacéo justa e adequada

Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa

2. Condicdes de trabalho

Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa

. Variedade da habilidade
10. Retroinformagéo

©oNoO~LONE

4. Chances de crescimento e seguranca

11.Possibilidade de carreira
12.Crescimento profissional
13.Seguranca de emprego

5. Integracéo social na empresa

14.1gualdade de oportunidades
15.Relacionamento
16. Senso comunitario

6. Constitucionalismo

17.Respeito as leis e direitos trabalhistal
18. Privacidade pessoal
19.Liberdade de expressao
20.Normas e rotinas

7. Trabalho e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho

8. Relevancia social da vida no trabalho

22.Imagem da empresa
23.Responsabilidade social pelos servig

0S

24.Responsabilidade social pelos produtos

25.Responsabilidade social pe

0s

empregados

Fonte: Walton (1973pudVieira (1996:44)



2.1.2.2 — O Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

De acordo com este modelo comentado por Vieirag#9943), os “resultados pessoais e
de trabalho séo obtidos através da presenca d#osgiaicoldgicos criticos, que por sua vez
sao criados na presenca de “dimensdes da tarefa”.

Os estados psicoldgicos criticos sao trés. O momea “significancia percebida”, ou o
grau em que o trabalho é percebido pelo individunacsendo valioso e significativo. O segundo
€ a “responsabilidade percebida” pelo sujeito coesoltado do trabalho executado. O terceiro é
0 “conhecimento do resultado” por parte de quertuafa atividade, ou seja, os individuos estédo
motivados se estiverem realizando algo significatpelo qual sdo responsaveis, se souberem
gue realizaram bem suas tarefas. As dimensdesadHad que podem conduzir a estes estados
psicolégicos sao:

- Variedade de habilidade (VH) que a tarefa requsriddividuos;

- Ildentidade da tarefa (IT), no sentido de que utmatfe € executado do inicio ao fim,

com o objetivo de obter-se um resultado palpavel,

- Significado que a tarefa (ST) adquire ao impactatida ou o trabalho de outras

pessoas,

- Autonomia (AU) que os individuos tém para planejaxecutar as tarefas;

- Feedbackdo proprio trabalho (FT), a fim de obter um retodw seu desempenho

através da propria execucédo das atividades;

- Feedbackextrinseco (FE), ou seja, retorno pelo seu desemopatravés da propria

execucao das atividades;

- Inter-relacionamento (IR) com outras pessoas @ntes proporcionado pelo trabalho.

Os autores estabelecem ainda que, ao identifitas eariaveis € possivel
produzir umescoreque reflita o potencial motivacional de uma @r@MT). Uma outra
variavel também foi incluida neste modelo pelosom@st a “necessidade individual de
crescimento” (NIC), definida como a necessidaddefznvolver acdes e idéias independentes no
trabalho, de ter um trabalho estimulante e dedafiaro qual se possa utilizar a criatividade e
aprender coisas novas. Assim, espera-se que asagegue tenham maior NIC reajam mais

positivamente a tarefas de ato PMT do que pesseategham baixo NIC.



Por ultimo, Hackman e Oldhan incluiram um novopgrue varidveis ao modelo,
designadas “resultados pessoais e de trabalho (RB&p elas:

- Satisfacao geral (SG) ou grau em que o individtép ssisfeito com o trabalho;

- Motivacdo interna com o trabalho (MIT) ou grau enoe ¢ individuo esta auto-

motivado com o trabalho;

- Satisfacbes especificas em relagdo a possibilideadeescimento (SPC), a supervisdo

(SSU), a seguranca no trabalho (SST), a compeng&&pe ao ambiente social
(SAS).

Em sintese, ao desenhar este modelo, os autotesnaizaram as dimensfes ou
caracteristicas do cargo que consideram ser dei@ntes da qualidade de vida no trabalho, por
serem capazes de oferecer as “recompensas ina#isecassim satisfazer os individuos no
trabalho e auto motiva-los para tarefas. Além digpsoa operacionaliza-lo Hackman e Oldhan
idealizaram também o jdb diagnostic survey— JDS” (inventario de diagnostico das
caracteristicas do trabalho), que tem sido utibzapor pesquisadores para obter o grau de
satisfacdo geral e o grau de motivacdo interna satisfacdo especificas no trabalho a fim de
diagnosticar a QVT.

A abordagem de QVT de Hackman & Oldhan é consitienaovadora por autores como
Schein (1982), Huse e Cummings (1985) e Barong)l §®is é possivel associar a satisfacdo do
individuo no trabalho com as metas organizacioagiartir dos seguintes pontos: autonomia &
fundamental para o trabalhador sentir-se satiséedcempresa pode assegura-la, sem prejuizo de
suas metas; trabalho pode ser experimentado compersador pelo individuo e o empenho do
trabalhador é proporcional ao grau em que ele margebder obter resultados positivos; o
feedback que o trabalho ou as condicbes de tralf@hecem ao individuo é fundamental e esta

relacionado as necessidades psicoldgicas indigduai

2.1.2.3 - O Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Segundo apresentacdo de Vieira (1996:40), o modeldNadler e Lawler identifica
algumas atividades representativas de qualidadadaeno trabalho que sdo fundamentais em
guatro aspectos. Séo eles:

1) Participacdo dos funcionéarios nas decisoes;



2) Reestruturacdo do trabalho através de enriquecomdmttarefas e grupos de trabalho
autdbnomos;
3) Inovacao no sistema de recompensas com influépnatéima organizacional;
4) Melhora do ambiente de trabalho no que se reféas de trabalho, condicdes, regras e
meio ambiente fisico, entre outros.
Além destas atividades, Nadler e Lawler (1983) iestn seis fatores
determinantes para o0 sucesso dos projetos de Q¥ Ppercepcdo da necessidade; o foco do
problema que € destacado na organizacdo; a estpaua identificacdo e solucado do problema;
as compensagbes projetadas tanto para oS proogsan® para oS resultados; os sistemas

multiplos afetados e o envolvimento amplo da orzrgéo.

2.1.2.4 - O Modelo de Siqueira e Coletta (1989)

Citado por Vieira (1996:40-41), Siqueira e Cole#alizaram um estudo sobre os fatores
determinantes da QVT, a partir da percepcédo ddmltradores, utilizando como sujeitos 100
empregados de empresas industriais e comercidithddandia/MG. Os dados foram obtidos
através de entrevistas individuais e levantarandémtes criticos (positivos e negativos) no
trabalho, suas consequiéncias, aspectos de um boaueservico, bem como sugestdes para
melhoria de vida no trabalho. Como resultado, deras identificaram como principais fatores
determinantes de QVT: o proprio trabalho, as reacihterpessoais, os colegas, o chefe, a
politica de recursos humanos e a empresa. Estesertles estdo configurados em cinco
categorias:

1) Politicas de Recursos Humanos: politicas de caegealarios, treinamento, educacdo,
beneficios, estabilidade, cumprimento das regtegisiacdo trabalhistas;

2) Trabalho: ambiente seguro/saudavel, auséncia dearogds rigidas, oportunidade de
participacdo nas decisdes, informacdes suficieategfjuipamentos adequados, tarefas
enriquecidas e trabalhos em grupo, delimitacdosga@ de trabalho de forma a permitir
a viabilidade de outros niveis de vida do empregadaario fixo de 8 horas, amizade
entre colegas, contatos diretos com o patrdonetto adequado por parte dos clientes

da organizacéo;



3) Interagcbes pessoais: colegas — amizade, cooperegébianca; e chefia — aberta ao
dialogo, participativa, conhecimento técnico, cosepsiva, autoridade, confianca;

4) Individuo: assiduidade, baixa rotatividade, sat&facom o que faz, responsabilidade,
iniciativa, confiangca em si mesmo, separacao mioblemas pessoais e profissionais,
residir em local de facil acesso;

5) Empresa: imagem de organizacdo, soOlida, bem coadgiti regras bem definidas de

funcionamento, administragdo eficiente.

2.2 - QUALIDADE DE VIDA E PROGRAMAS DE QVT

Para se questionar a produtividade e a qualidadeesperada pelos dirigentes das
organizacdes, ha de se abordar questfes relac®r@adpialidade de vida e programas de
gualidade de vida no trabalho, pois produzir mamse¢hor, em termos de competitividade num
mundo empresarial globalizado, faz-se necessantbriEr que, administrar é a arte de se
conseguir resultados por meio das pessoas, pordaosiprofissionais envolvidos na empreitada
empresarial. E neste momento que, as questdedizgra respeito a qualidade de vida no nivel
pessoal e no trabalho passam a ter um valor coas&lmente elevado e prioritario, pois sdo as
pessoas que produzem os resultados para as oigaszaKarch (2000gpud Limongi-Franca
(2004:85) afirma que “programas de promocdao deesalgualidade de vida vém sendo cada vez
mais adotados pelas organizacbes, mobilizando afssgipnais de recursos humanos, para
tornar o ambiente de trabalho mais produtivo e &aeld

Para Fernandez—Ballesteros, o conceito de quelidadvida representa um conceito-
chave nas ciéncias do ambiente, nas ciéncias sogiadicas e psicoldgicas, bem como na vida
das pessoas comuns, e exerce grande impacto nagaesma pratica atual (Goulart e Sampaio,
2004)apud(Sampaio, 2004:29).

O termo “Qualidade” se refere a certos atributas aaracteristicas considerados
indicadores de superioridade em relacdo a detedmiaasunto. O termo “vida”, por sua vez,
gue soO pode ser entendido como uma categoria gtre, @utras coisas, inclui saude, relacbes
familiares satisfatorias, condi¢cdes financeirasavess, entre outros aspectos (GOULART e
SAMPAIO, 2004).



Goulart e Sampaio (2004pud Sampaio (2004:30) citam a preocupacao dos eccdsgist
com a qualidade do meio ambiente; do ponto de wat Ciéncias Sociais e Humanas, 0s
estudiosos no assunto estdo preocupados com azaigqeiebem estar de uma sociedade,
mensurando-os através de indicadores sociais; i pie vista médico, a qualidade de vida se
traduz pela qualidade da saude, indicada por isdiesatalidade, morbidade, mortalidade, idade
média da populagéo, taxas de expectativa de widigg eutros. Do ponto de vista da Psicologia,
outros indicadores, nos ultimos anos, tém sidogagies ao conceito de qualidade de vida,
apresentando preocupacdes com 0 estresse e a f@neaita-lo, a busca da satisfacdo no
trabalho, a importancia da salde mental e a neleefesde garanti-la no ambiente de trabalho.

A Organizacdo Mundial de Saude definiu a Qualiddele/ida como englobando cinco
dimensdes: saude fisica, saude psicologica, nigeindependéncia, relacdes sociais e meio

ambiente.

Ballesteros (1996pud Sampaio (2004:31) considera:

“que embora a Qualidade Vida seja consideradadp@rsos
autores como um conceito abstrato, dificil de seragonalizar,
ela equivale a “bem-estar’ no dominio social; attss de saude”,
no dominio da Medicina; a nivel de satisfacdo naonid®
psicoldgico... Desta forma para este autor, a Qaddé de Vida
diz respeito justamente a maneira pela qual o iddo interage
(com sua individualidade e subjetividade) com o dauaxterno,
portanto a maneira como o sujeito é influenciadoccogo
influencia.”

Observando-se as definicdes para qualidade deapdssentadas por diversos autores
como um conceito abstrato, como exposto por Ballest(1996), uma maneira de concretizar, ou
melhor, operacionalizar este “bem-estar” que almamgrios dominios — social, médico e
psicolégico, tem sido por meio de programas e gagtie qualidade de vida no trabalho.

Cuidar dos aspectos emocionais e psicolégicosigpgaensavel, o que inclui uma atengao
muito especial & questdo da auto-estima. Guanmtatempo para curtir momentos de lazer e
conectar com o lado espiritual € essencial, o itapte € saber conciliar afazeres profissionais
com a vida pessoal, dedicar-se a si mesmo e adi&fas) afirma Magalhaes (2006:24).

Os programas, praticas e valores de QVT nas engpsésadiversificados. Questdes como
acOes voluntérias, atividades de salude e segueangéngestdo da saude sdo alguns temas que

ilustram esse diferencial que tornam as organizmgimseqientemente, mais competitivas.



Para Franca (2007), as principais ferramentas gramas de atuacdo utilizadas pelas
organizagdes estdo associadas a sistemas de deali#senvolvimento do potencial humano e
salude e seguranca do trabalho. Sistemas de gleakuevolvem as politicas e os programas de
Qualidade Total, Certificacdo 1ISO 9000 e variagasupraticas organizacionais que buscam a
satisfacéo do cliente. O desenvolvimento do po&icimano refere-se a capacitacao, motivacao
e desenvolvimento da for¢a de trabalho, educacém gaonvivéncia em sociedade. Saude e
seguranca do trabalho refere-se a preservacdoenu@&w, correcdo ou reparacao de aspectos
humanos e ambientais que amenizam riscos nas Gesdie trabalho.

Limongi-Franca (2004:111) apresentam resultadosumi@ pesquisa aplicada na 302
Reunido realizada pela REG-QVT (Rede de Estudo&estdo da Qualidade Vida no Trabalho)
ocorrida na Associagao Paulista de Recursos Hun{@pash) que contou com a presenca de 38
profissionais e o tema abordado foi “Novas Altekrest em QVT”:

“97% dos participantes acreditam que existam naltasnativas
em QVT e 3% acreditam que ndo existam novas atteaisamas
sim a reciclagem de ferramentas ja utilizadas. Ascipais
alternativas citadas foram: Ginastica Laboral, Ydgdaditacdo e
Terapias Alternativas.

Neste mesmo trabalho, Limongi-Franca (2004:134-Bf2esenta um estudo intitulado
“Os indicadores BPS0O-96 e a visdo dos executivodvB®-RH (FIA-FEA-USP) — Sobre
Qualidade de Vida no Trabalho”, que consistiu mal@cdo de respostas abertas solicitadas para
a prova de avaliacao das disciplinas sobre Quaidadvida no Trabalho, ministradas nos cursos
de MBA — Recursos Humanos (FIA-FEA-USP). Os dadis de 60 alunos com formacao
universitaria e com cinco anos, em média, de e&peid em gestao de pessoas. Tais alunos séo
dos cursos de 1999 e 2000, das turmas 6,7 e 8 da-RHB Os dados apresentados sé&o a
transcricdo de idéias e termos utilizados, extsadls seguintes questdes:

. defina o conceito de Qualidade de Vida no Tiaial

. descreva as atividades de QVT desenvolvidasmeanampresa;

. indigue os aspectos positivos dos programasuddéidade de Vida no Trabalho;

. indigue os aspectos que devem ser melhoradoprogeamas de Qualidade de Vida no
trabalho.

Na questdo “atividades de QVT desenvolvidas”, bsas deveriam informar quais

atividades eram desenvolvidas nas empresas sdigiaaQVT. Alguns descreveram acdes das



proprias empresas em que atuavam, outros escollengnesas com as quais haviam tido algum
contato profissional ou pela divulgagao na imprensa

As respostas foram agrupadas conforme a claggfichiopsicossocial — BPSO-96. Essa
classificacdo utiliza quatro palavras-chaves queefezem aos diferentes focos ou dimensodes de
QVT: Biologico — B, Psicologico — P, Social — S,g@nizacional - O. Entre os resultados
obtidos, destaca-se a Dimenséao Bioldgica com 634 akpostas, a Dimensao Psicolégica com
5%, a Dimenséao Social com 10% e a Dimensao Orgaaira com 22%. A seguir apresentam-
se as atividades de QVT nas empresas, ilustradis gueatro Dimensdes agrupadas.

12 - Dimenséo Bioldgica (63%):

. Fumo — grupos de apoio para ex-fumantes, pateatritabagismo, proibicdo de fumo
no ambiente de trabalho, quem parar com o vicioremmbolso do método escolhido, dicas para
deixar de fumar;

. AIDS - palestras preventivas da AIDS, formas cevgncdo da AIDS, distribuicdo de
cartazes e camisinhas, programa sexo seguro;

. Alimentagc&do/Obesidade — programa de controle lesidade, introducdo de cardapio
balanceado, educagdo sobre a composicdo dos asngualestras sobre educacdo alimentar,
refeicdes balanceadas servidas na empresa, reédwdagentar, controle de calorias;

. Saude/Doencas — semana do coracao;

. Check-up — prevencao de doencas, valorizacaoeticima preventiva, prevencao de
doencas profissionais;

. Alcool — programas de combate ao abuso de &lcool;

. Drogas — eventos sobre drogas, programa de dépeadjuimica.

22 - Dimensao Psicologica (5%):

. Lazer externo — caminhada ecologica, convénio @rnviAM, passeio ciclistico,
incentivo a participacdo em atividades sociais peio da venda de ingressos para teatros,
shows, entre outros eventos;

. Tratamento psicolégico — suporte psicologico,vémio psicologico.

3?2 - Dimenséo Social (10%):

. Reciclagem — coleta seletiva de lixo; reutilizagle embalagens, coleta seletiva de
papel;

. Palestra sobre a prevencao de assaltos;



. Cidadania — realizacdo de trabalhos voluntarimscomunidade, desenvolvimento do
senso de cidadania e participacao; acdes para racksalde da cidade, filantropia, campanhas
assistenciais;

42 - Dimensé&o Organizacional (22%):

. Lazer interno — espaco de lazer com TV, jormagistas, Sarau das 5, grupos de coral,
teatro, biblioteca, jogos de futebol internos;

. Ambiente fisico — valorizacé@o da higiene e dgkma no local de trabalho, abolicdo das
divisérias - inclusive da sala do presidente, deg@io do ambiente, estudo ergondmico do
mobiliario e iluminagéo, avaliacdo ergonémica desagos de trabalho;

. Arranjos flexiveis — ndo se trabalha no anivéos&e preferir trabalhar em casa —
empresta-se lap-top, horério flexivel, extincdo da marcacao de ponto;

. Beneficios — beneficios tradicionais, vale-tramsy vale-refeicdo, seguro saude.

Quanto a questdo em que os alunos deveriam defsonceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, a tabulagc&o das respostas revelou géarfdse das definicdes relacionadas a camada
organizacional (56%), conforme classificacdo biopssocial - BPSO-96, utilizada na pesquisa,
33% transcreveram o termo considerando a camadal@ugica, 13% a camada bioldgica e 8% a
camada social.

Os 56% associados a camada organizacional paraspestas do paragrafo anterior,
dizem respeito — do ponto de vista dos respondeateprodutividade, qualidade total,
competitividade organizacional, comprometimento desipregados, reconhecimento do
individuo. Os 13% associados a camada Bioldgie@iomam-se a: salde, doencas associadas ao
trabalho, habitos saudaveis. Defini¢cdes relaciomadaamada Psicoldgica (33%) correspondem
a: satisfacdo, funcionarios motivados e auto-estoio funcionario. E, 8% das respostas
relacionadas a camada social relacionam-se a: huobieate de trabalho e relacdo entre
competitividade e bem-estar.

2.3 - BURNOUT E ESTRESSE NO TRABALHO
Saude néo é apenas auséncia de doenca, mas o toobgpieestar bioldgico, psicolégico

e social. Toda pessoa € um complexo biopsicodsigtia € tem potencialidades bioldgicas,

psicolégicas e sociais que correspondem, simultaeete, as condicbes de vida. Essas respostas



apresentam variadas combinagdes e intensidadesesasveis e podem ser mais visiveis em um
deles, embora todos sejam interdependentes. Essdagbm € descrita por Lipowsky (1986)
como o resgate de uma visao mais ampla do contdeigaude, tendéncia que tem crescido nas
tltimas décadas. A conceituacdo adotada pela Guaygio Mundial de Saude (OMS) em 1986
foi estudada por Dejours (1994) e abre um campufgigtivo para a compreensao dos fatores
psicossociais na vida moderna e, especificamentiesempenho e na cultura organizacional da
saude no trabalho.

Alvesson (1987) cita estudos de Bolinder e Ohltsbem que se estabelece uma clara
correlacdo entre experiéncias de estresse mentalssGes no trabalho e sintomas
psicossomaticos. As causas observadas sdo trabadimosexaustivo esforco fisico, padrdes
forcados de trabalho, problemas salariais, ativeda$tlpidas e desinteressantes.

Rodrigues (1992) reviu detalhadamente os aspesiosssociais do estresse, concluindo
gue ndo ha qualidade de vida no trabalho se asgémsdem que se trabalha ndo permitem viver
em nivel toleravel de estresse, de preferénciaot@mino meta o eustresse (o lado bom do
estresse) e ndo o distresse, tensdo nociva quesgaroutros, os distlrbios psicossométicos.

O estresse € vivido no trabalho pela capacidadeddgtacdo, na qual sempre esta
envolvido o equilibrio obtido entre exigéncia eagdade. Se o equilibrio for atingido, obter-se-
a o bem-estar; se for negativo, gerard diferentassgde incerteza, conflitos e sensacdo de
desamparo. O estresse €, talvez, a melhor medidstddo de bem-estar da pessoa, ja que a
gualidade de vida no trabalho é individualizada p&io de suas diferentes manifestacbes de
estresse. O processo de tenséo diante de umegasitdasafio, seja em razdo de ameacga, seja de
conquista acarreta o estresse. Nesse sentido,ndméaos estressores advém tanto do meio
externo, como frio, calor, condi¢des de insalull@jajuanto do ambiente social, como trabalho,
e do mundo interno, aguele vasto mundo que temraddat pessoas, COmo 0S pensamentos e as
emocoes, a angustia, 0 medo, a alegria, a trigXaALDI, 2002).

No campo da Psicologia, uma das contribuicdes pacanceito de estresse vem do
Modelo de Lazarus e Folkman, os autores se intaregsn responder a questdo “O que causa
estresse em diferentes pessoas?”, desenvolvendoagi®o de estresse que se tornou bastante
influente. O modelo enfatiza a funcdo cognitivaimidividuo na percepcéo de que eventos nédo
sdo estressantes, e sim a forma como séo intetpsetaa reacdo que despertam no individuo

(Limongi-Franca e Rodrigues, 2005). O conceitojatdnte ao modelo € de que “o0 estresse



psicolégico € uma relacdo particular entre a pessmambiente que € avaliada pela pessoa como
onerando ou excedendo seus recursos e colocands@no seu bem-estar” (LAZARUS e
FOLKMAN, 1984:19).

Outra definicdo de estresse € apresentada comeltMaxigéncia-Controle (Demand-
Control) de Karasek, publicado em 1979, o modefatea um “desencontro” entre as condigbes
de trabalho e os trabalhadores individuais: o sstrelo trabalho € visto como “as respostas
fisicas e emocionais prejudiciais que ocorrem goaasl exigéncias do trabalho ndo estdo em
equilibrio com as capacidades, recursos ou neegesicdio trabalhador” (BAKER e KARASEK,
2000)apudLimongi-Franca e Rodrigues (2005:72).

O conceito de burnout é considerado um dos desdwmtos mais importantes do
estresse profissional, o que impde sua apresentagd@malquer texto que se dispde a falar sobre
estresse relacionado ao trabalho (LIMONGI-FRANCR@DRIGUES, 2005). E um conceito
desenvolvido na década de 1970 que tem como aytaesiros Cristina Maslach, psicéloga
social e Herbert J. Freudenberger, psicanalista.aBrnos, ele tem o sentido de preco que o
profissional paga por sua dedicacdo ao cuidar tteopessoas ou de sua luta para alcancar uma
grande realizacdo (Freudenberger e Richelson, 18®0d Limongi-Franca e Rodrigues
(2005:52).

Limongi-Franca e Rodrigues (2005) destacam queoarab autores citados no paragrafo
anterior, colocam o burnout como fruto de situagiesrabalho, notadamente nos profissionais
gue tém como objeto de trabalho o contato com sytessoas. O burnout seria a resposta
emocional a situacdes de stress cronico em fungdelacoes intensas — em situacdes de trabalho
— com outras pessoas ou profissionais que apresayrandes expectativas em relacdo a seus
desenvolvimentos profissionais e a dedicacdo adspaa; no entanto, em funcdo de diferentes
obstéculos, ndo alcancaram o retorno esperada cBeteituacdo de Maslach, o burnout é uma
sindrome caracterizada por trés aspectos béasic@aistdo emocional, despersonalizacdo e
reducéo da realizacao pessoal e profissional.

O problema do burnout surgiu primeiramente em acdes relacionadas a cuidados
pessoais e servicos assistenciais como atendingestnide, salde mental, assisténcia social,
sistema judiciario penal, profissbes religiosasnaelhamento e ensino (MASLACH, 19&ud
(Maslach, 2005 Rossi, Perrewé e Sauter, 2005:42). Recentementegdida que outras

ocupacdes tornaram-se mais orientadas para umiraemtd ao cliente “personalizado”, o



fenbmeno do burnout tornou-se relevante tambémagses empregos (Maslach e Leiter, 1997).
Novas pesquisas foram realizadas com amostras rtieigantes nesta gama mais ampla de
ocupacOes, mas a maior parte dos achados de mesgbie burnout continua baseando-se em
amostras da area de saude, ensino e servicos hsifldd&GLACH, JACKSON e LEITER,
1996; SCHAUFELI e ENZMANN, 1998).

Arantes e Vieira (2002:87-97) relatam que o tefmonout surgiu em 1970, quando
Felbon o denominou esgotamento da resisténciaafisic emocional, ou da motivagéo,
geralmente resultado de estresse ou frustracaongados.

Pineset al (1981) destacam outros aspectos intimamente relados com o conceito de
burnout, além dos profissionais estarem expostdse@lentes situacdes de estresse, eles
experimentam a vivéncia de que oferecem muito neascomparacdo com o0 que recebem, ou
seja, 0 retorno em termos de gratificacdo € sentmno reduzido, insuficiente diante das

expectativas em relagéo a profisséo.

2.4 — QVT E SATISFACAO PROFISSIONAL

E importante que se faca uma breve apresentac@tgdmas das principais pesquisas
desenvolvidas sobre a satisfacdo do individuo almatho. Aborda-se os trabalhos de Mayo e a
Hierarquia das Necessidades de Maslow, procuraxtiaireidéias e conceitos que foram
utilizados e relacionados com Qualidade de Vidanmabalho e satisfagdo do individuo.

Os primeiros estudos a respeito da satisfacao dividuo no trabalho iniciaram-se com
as pesquisas de Elton Mayo, nos anos 20, conheoido “Experiéncia délawthornég, em que
surgem as primeiras preocupacdes cientificas sobriduéncia das condic¢des fisicas do local de
trabalho na produtividade industrial. Este expento ocorreu na tentativa de correlacionar as
duas variaveis — condicfes fisicas do local deathabe produtividade -, n&estern Eletric
Company localizada no bairro délawthorne em Chicago. Segundo Homans (1971), essa
empresa:

“mostrou-se constantemente preocupada com o bem-des
empregados, mantendo sempre um alto nivel de aslari
procurando estabelecer boas condi¢cdes de traballamg¢ando
mao de todos os métodos, reconhecidamente validns e
orientacdo vocacional, para bem adaptar os funé@nas suas
funcbes” (Homans, 197dpudRodrigues, 1994:36).



A experiéncia deHawthornetinha como objetivo inicial verificar a relacdo renta
intensidade da luminosidade no ambiente de trabalagrodutividade dos trabalhadores. Para
surpresa dos pesquisadores, nao foi encontradgugualelacdo entre estas duas variaveis, mas
foi constatada a influéncia de outras, de natupesieoldgica, no rendimento dos operarios.
Assim, Mayo alterou o foco da pesquisa e chegoon&lagsdo de que o nivel de producéo é
determinado por fatores como a integracdo socilcenteldo do cargo e ndo somente pelos
aspectos fisicos do ambiente e pela capacidada tisi operario.

As contribuicbes de Mayo sdo de grande relevapara o estudo do comportamento
humano e qualidade de vida do trabalhador, destacaspectos psicolégicos e o bem-estar dos
trabalhadores como determinantes de seu desempgerdomseqientemente, dos resultados da
organizacao.

Posteriormente, surge a “Hierarquia das Necess&lade Maslow. O pesquisador
Abraham Maslow “foi o primeiro a relacionar as restdades humanas num quadro tedérico
abrangente na sua teoria da motivacdo humana,daasashierarquia das necessidades humanas
basicas” (Lopes, 198pudRodrigues, 1992). Maslow (1971) diz:

“...as necessidades humanas estdo organizadashienasauia de
valor ou preméncia, quer dizer, a manisfestacdo ud®
necessidade baseia geralmente na satisfacdo pedwaiatra, mais
importante ou premente. O homem é um animal quepreem
deseja. N&o ha necessidade que possa ser tratadase fosse
isolada; toda necessidade se relaciona com o edtadatisfacao
ou insatisfagdo de outras necessidades” (Maslow,l Hpud
Rodrigues 1994).

A grande contribuicdo de Maslow para as organeagpara 0 movimento de QVT foi
alertar os gestores para o fato de que as necedssidmmanas ndao sdo apenas de ordem
econdmica; mas, também, sociais e psicoldgicasmissio sdo apenas as condicdes de trabalho
e a remuneracao que influenciam na qualidade de dad trabalhadores, mas aspectos muito
mais profundos, como aceitacdo no grupo, orguttentificacdo com seu trabalho, auto-estima e
auto-realizacdo séo itens importantes para a agdisfdo trabalhador. Importa ressaltar que as
organizacdes tém condicdes de satisfazer muitasaslegecessidades, fazendo com que seus
membros alcancem uma boa qualidade de vida e ss#aroomprometidos com seu
desenvolvimento continuo.

A qualidade de vida no trabalho, sem duavida, refled satisfacdo profissional dos

individuos, aos considerar-se fatores como recomieeto, condicdes de trabalho adequadas,



desenvolvimento pessoal e profissional, boas reladmanas no trabalho, entre outros, ha de se

confirmar que a boa QVT tem efeitos positivos ndavilos profissionais. Pois, como destaca

Casado (2002):
“uma organizacdo € composta de pessoas, que trpamnseu
interior suas necessidades, interesses, sonhancmiidades e
limitagcbes. Nela ndo se vé, mas denota-se a iémma do
entendimento e da integracdo dos aspectos pesswais
organizacionais que sdo fundamentais para um fficie
desempenho profissional” (Casado, 208@ud Donaire e
Zachariast al, 2005).

O trabalho das pessoas é muito mais do que adaatdés Obvias, como organizar papéis,
atender clientes ou dirigir caminh&o. O traballques a convivéncia com colegas e superiores, a
obediéncia a regras e politicas organizacionaad;ance de padrées de desempenho e a aceitacao
de condi¢des de trabalho geralmente abaixo do atks€ROBBINS, 2002). A “qualidade do
emprego” - termo convencionado pela Universidadéagigan, apos pesquisas nacionais de
atitude, realizadas em 1969 e 1973 e pelo relatdeopesquisa Work in América do
Departamento de Saude, Educacdo e Bem-estar Sdoifllencia o bem-estar psicoldgico, a
gualidade de vida e a produtividade geral das dargedes que empregam essas pessoas
(BOWDITCH e BUONO, 1992).

Os varios conceitos para qualidade de vida noalinabestdo ligados a satisfacao
profissional e pessoal e aos seus beneficios priopados para as organizacdes. Para Robbins
(2002), funcionarios satisfeitos parecem mais prspe a falar bem da organizagéo, ajudar os
demais e ultrapassar as expectativas em relacgeuaoabalho.

Diante do referencial tedrico exposto neste chpitiecidiu-se implementar uma pesquisa
gualitativa e quantitativa para analisar a percepdds docentes do curso de Administracéo,
guanto a sua qualidade de vida no trabalho, comfanmetodologia apresentada no proximo

capitulo.

CAPITULO Ill - METODOLOGIA



3.1 - Pesquisa em Ciéncias Sociais

A metodologia utilizada para a realizacdo destayiea € o estudo de caso. Segundo Gil
(1991:58), “o estudo de caso € caracterizado pstiade profundo e exaustivo de um ou de
poucos objetos, de maneira que permita o seu aengddalhado conhecimento”.

Para Young (1963pudGil (1991:59), o estudo de caso pode ser defioaoo:

“...um conjunto de dados que descrevem uma fasa ou
totalidade do processo social de uma unidade, esnsrias
relacdes internas e nas suas fixacdes culturaes,sgja essa
unidade uma pessoa, uma familia, um profissionala u
instituicdo social, uma comunidade ou uma nagao”.

A orientagdo para a escolha deste tipo de pestmiishém encontra respaldo em Yin
(2005) e Richardson (1999) que apresentam as segudim¢des: aumentar o conhecimento do
pesquisador acerca do fendmeno estudado; esclareneeitos; estabelecer prioridades para
pesquisas futuras; e obter informacfes sobre asibfmades praticas de realizacdo de uma
pesquisa em situacdes reais.

Quanto aos fins, segundo Vergara (2004), estelt@loaracteriza-se como uma pesquisa
exploratéria, descritiva e também explicativa. [Bxgtdria, pois, foi realizada em area na qual ha
pouco conhecimento acumulado e sistematizado.(1694:73) afirma que a pesquisa descritiva
busca primordialmente: “descrever as caractersstiladeterminada populagcdo ou fenémeno e
estabelecer possiveis relagcdes entre varidveisindo-se neste grupo as que tém por objetivo
levantar opinides, atitudes e crencas de uma ppfimla respeito de uma determinada situacao”.
E, explicativa, pois visa esclarecer quais fatomegribuem, de alguma forma, para a ocorréncia
de determinado fenémeno.

Quanto aos meios de investigacdo foram utilizadossguisa bibliografica e documental,
a pesquisa de campo e o estudo de caso — citagleoamente. Ainda quanto a classificagéo
desta pesquisa, no que tange aos procedimentazaddd pelo pesquisador, ela pode ser
considerada pesquisa participante. Para Verg@fa2“a pesquisa participante ndo se esgota na
figura do pesquisador. Dela tomam parte pessoalicadps no problema sob investigacéo,
fazendo com que a fronteira pesquisador-pesquissal@ontrario do que ocorre na pesquisa
tradicional seja ténue”. Para Santos (2001), “aquiea participante € aquela em que o

pesquisador é ele mesmo, um dos dados pesquisados”.



3.2 - Populagéo e Amostra

Populagcdo é “um conjunto definido de elementos q@ssuem determinadas
caracteristicas” e a amostra € “o subconjunto deetso ou da populacdo por meio do qual se
estabelecem ou se estimam as caracteristicasut@geeso ou populacdo” (GIL, 1994:74).

A populacdo da presente pesquisa foi composta poentes do curso Bacharel em
Administracdo de uma Instituicdo de Ensino Supgréticular, que oferece 0 mesmo curso em
doiscampiem municipios vizinhos localizados no interior csidelo do Rio de Janeiro. O curso
€ composto por diversos profissionais, entre elsdepse citar administradores, psicologos,
cientistas politicos, economistas, advogados, mepey contadores e engenheiros, perfazendo
um total de 42 envolvidos na atividade docente.

A amostra foi composta por 30 respondentes, oy 38 da populacdo pesquisada
devolveu o questionario preenchido entre os mesededembro de 2006 a fevereiro de 2007.
Vale ressaltar que a pesquisadora é professorardo de Administracdo e de outros cursos de
graduacdo da Instituicdo de Ensino Superior emtgoes, atualmente, desenvolve também a
funcdo de analista de recursos humanos. Mas, afdessar, ndo fez parte da amostra com o
intuito de n&o influenciar diretamente nos reswu$adPor outro lado, isso permite que a mesma
possa caracterizar a organizacdo de uma formapreisa por causa da facilidade de acesso as
informacdes necessérias; o que justifica na medgilapresentada, a classificacdo da pesquisa

ser considerada pesquisa participante.

3.3 - Coleta de Dados

O instrumento de coleta escolhido foi o questiana@presentado como Anexo | —
Questionario QVT - Corpo Docente. Para criagcddaptacao do instrumento foi realizado pré-
teste durante o més de novembro de 2006 com cimoentes da mesma Instituicdo de Ensino,
em cursos de formacdo superior distintos do esimlpara a pesquisa, visando uma andlise
critica e verificacdo de problemas na formula¢g&p#aguntas.

A utilizacao desse instrumento apresenta algumatagens, dentre as quais pode-se destacar:
€ menos dispendioso que a entrevista; pode seadplia um grande nimero de pessoas ao



mesmo tempo; assegura certa uniformidade de unegéid de mensuracdo para outra; € mais
facil comparar questionarios que entrevistas; @&mtasuma natureza impessoal; faz menos

pressao para uma resposta imediata (Selital, 1972apudRodrigues, 1994:137).

O questionéario elaborado para pré-teste apresefitfoquestdes. Quanto aos tipos de
guestbes foram elaboradas questdes fechadas asal®eindo que as questdes de n°® 1 a 13
caracterizam a identificacdo do perfil sécio-ecomdnado respondente, as questdes de n° 14 a 24
buscam identificar os conhecimentos do respondprarto ao tema do presente trabalho — QVT.

Vale ressaltar que as questdes de n° 20 a 24 fadaptadas a partir do questionario
apresentado por Limongi-Franca (2004:145) em psaqealizada com alunos de um programa
de MBA da FIA-FEA-USP para avaliar Acfes e Prograuai@ Bem-Estar, Salude e Seguranca no
Trabalho, em 1999 e 2000. A partir da questdaomfoPam apresentados questionamentos
relacionados aos fatores propostos pelo Modelo alkowW para afericdo da QVT.

A proposta de se fazer um questionamento simultaénem partir da questdo 25,
considerando um campo como “atividades de docéneiajutro como “outras atividades
profissionais”, deve-se a necessidade de se igemtém qual campo de atuacao profissional o
respondente percebe o seu nivel de qualidade @enadrabalho mais elevado, ou seja, mais
favoravel. Estas questdes foram apresentadas eata guuarizada de satisfacdo (tipo Likert),
composta por cinco alternativas, em que o numefani), correspondia ao nivel “discordo
plenamente” e o numero 4 (quatro) “concordo plemdeiee a quinta alternativa “desconheco”,
caracterizando a opinido do respondente quandosonm@do soubesse informar sua opinido a
respeito do assunto. Assim, a atitude do respdedsmia medida sobre uma série continua que
iria de “discordo plenamente” até “desconheco”, dguais possibilidades positivas e negativas
de resposta.

Para a versdo definitiva do questionario foramuidas algumas novas perguntas e
outras foram alteradas, porque, no momento deagglicdo pré-teste elas apresentaram duvidas
e/ou ambigilidade ao responder, assim totalizandguéstdes do instrumento utilizado para
coleta dos dados.

Para o processo de coleta de dados, os profesecaes abordados durante uma reuniao
de encerramento do ano letivo, na qual se encamrgwesentes o coordenador e 0 corpo
docente do curso de Administracdo. A maioria dossgmtes se prontificou a responder
imediatamente, levando em média 20 minutos pa&ltaz’ara complementar a amostra, outros



guestionarios foram distribuidos aos professoresngo participaram da reunido, sendo que estes

foram devolvidos nos meses seguintes.

3.4 — Limita¢des do Estudo

A pesquisa foi aplicada apenas com docentes doo cdes Administracdo, mas a
Instituicéo oferece mais de 16 cursos de graduat@m de cursos de pos-graduacdo. Portanto,
o estudo se limita a percep¢do deste grupo degsafes e a proposta elaborada conta apenas

com uma visao parcial e restrita da IES



CAPITULO IV — RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta os resultados principaispesquisa de campo, sendo que
inicialmente, expbe-se um breve histérico da IESgpsada e do curso de Administracdo
oferecido pela mesma. Na sequéncia é apresentpddilosdcio-econdmico dos respondentes e
discutido o resultado sobre qualidade de vida déidpde de vida no trabalho, de acordo com a

percepcao dos professores envolvidos no referitkincu

4.1 — Historico e perfil da IES

A Instituicdo de Ensino Superior pesquisada fadada ha quatro décadas e nos ultimos
anos recebeu a chancela do MEC para atuar comm eenversitario oferecendo cursos deste a
educacao infantil ao ensino meédio, cursos de gg@adudradicional e tecnoldgica até a pos-
graduacdo. Apresenta uma estrutura de funcionaneenttrés municipios do estado do Rio de
Janeiro.

A IES atua na regido Sul Fluminense oferecendo pac@munidade local e cidades
vizinhas alguns cursos de graduacdo em licenciaupacharelado. Entre eles, licenciatura e
bacharelado em Ciéncias Biologicas, Licenciatura @amputacdo, Letras, Administracao,
Ciéncias Contabeis e Comunicacdo Social. Atualmemt¢ES tem aproximadamente 7.000
alunos matriculados nestes cursos que séo ofesecalborario matutino e noturno.

No que diz respeito ao perfil da IES, a maioria s#eis cursos de graduacdo esta
direcionada para a area de Ciéncias Sociais e Hagnan

4.2 — Historico e Perfil do Curso de Administragéo

O curso de Administracéo da referida IES esta@wmidénamento ha quase uma década,
iniciou sua primeira turma com aproximadamente [00as e, atualmente, estdo matriculados
cerca de 800 discentes neste curso, considerarmsespindo semestre letivo de 2007.

“O perfil do administrador formado por esta IESlafinido como o de um profissional
pluralista, com base teérica suficiente para ataato nas instituicbes privadas quanto nas

publicas, que saiba interagir em um mundo cujo @vaacnoldgico e os desdobramentos sécio-



econdmicos sdo inexoraveis” (texto extraido do dwmto integrante do processo de
reconhecimento do curso de Administracdo — PropitoCurso e Estrutura Curricular e

Ementario).

4.3 - Perfil dos respondentes e atividades desempendas

Inicialmente, pode-se verificar através do Graficoque 24% dos respondentes séo
administradores, 14% sao economistas, 10% s&o dmwet engenheiros, matematicos e
psicoélogos, 3% sdo professores, publicitariosalistas de sistemas, sociélogos e pedagogos.
Pode-se observar que a participacdo de adminiséado curso é relativamente pequena.

Administrador
H Advogado
Contador
10% Economista
W Pedagogia
Psicologo
H Matematico
7% Sociblogo
H Engenheiro
10% M Analista de Sistemas
Publicitario
3% 14% professor

10%

Grafico 1 —Profissao

Quanto a idade dos docentes, 56% estdo na faiia d&37 a 46 anos, 27% de 26 a 36
anos e 17% entre 47 a 56 anos, conforme GréficGeéhdo em vista que o curso iniciou em
2000, pode-se inferir que um percentual relativametto de professores ja tinha experiéncia

tanto em docéncia quanto em outras atividadesqumacda faixa etéria.



9
17% 27%

26 a 36
W37 a 46
47 a 56

56%

Grafico 2 —ldade dos docentes

Quanto ao estado civil dos respondentes, como anosBrafico 3, 63% séo casados, 27%

sdo solteiros, 7% sao divorciados e 3% foram cariaatdos como outros.

7% 3%

Solteiro

W Casado
Divorciado
Outros

Gréfico 3 — Estado Civil
De acordo com o Grafico 4, 60% responderam qudili@os. A maioria tem em média

dois filhos.

1 Filho
2 Filhos
3 Filhos

11

12; 40%

18; 60%

Nao Tem Filhos
HSim

Gréfico 4 —Numero de filhos dos respondentes



O Grafico 5 mostra que, 30% dos docentes do aesddministracdo tém renda mensal
gue varia de 8 a 10 salarios minimos, 23% recahensalmente acima de 15 salarios, 20% de
10 a 12 salarios, 13% de 7 a 8 salarios, 10% d& 112 salérios, 3% de 4 a 6 salarios. Nenhum
dos respondentes recebe menos que 3 salarios msinigstes dados revelam que os professores
qgue atuam no referido curso tém uma renda safeftatlvamente boa para uma regido do interior

do estado.

Até 3 Salarios
HDe 4 a 6 Saléarios
De 7 a 8 Salarios
De 8 a 10 Salarios
HmDe 10 a 12 Salarios
De 12 a 15 Salarios
B Acima de 15 Salario

13%

3%

0%

Gréafico 5 —Renda mensal

Quanto ao nivel de escolaridade dos docentes, &% pés-graduados, 30% estao
cursando o mestrado, 17% sao mestres, 7% estdaandor® doutorado e 3% sao graduados,
conforme é apresentado no Gréafico 6. Embora cresita 0 Ministério da Educagcdo (MEC) e
as Instituicdbes de Ensino Superior a consciénciguie o melhor professor é aquele que se
aperfeicoa e tem atitude de aprendizagem contirardica-se que € significativa a parcela de
profissionais de ensino universitario desprovidesilacdo de mestre e de doutor. Porém, nota-
se que, existe uma preocupacdo dos respondentsg amnalizarem e se qualificarem mesmo
sendo a maioria pertencente a faixa etéaria de&¥ anos. Esta atualizacéo profissional se deve
as exigéncias do setor académico para atenderresizéis do Ministério da Educacgdo, a
competitividade profissional e as necessidadesodt®s setores do mercado, visto que uma

grande parte dos docentes atua em outros segmentos.



Doutorado
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Grafico 6 —Nivel de escolaridade

O tempo de atuacdo na area académica dos respesmdemripresentado no Gréfico 7,
sendo que, 34% dos docentes tém de 6 a 10 andsad@@, 23% de 3 a 5 anos, 17% até 2 anos,
13% de 11 a 15 anos, 7% de 16 a 20 anos e os dé¥nale 21 a 25 anos ou acima de 26 anos de

atuacdo. Estes dados confirmam fatos comentadesarmente, pois 57% dos respondentes

tém entre 3 e 10 anos de experiéncia academia.

23%

O Até 2 anos

B de 3 a5 anos
Ode 6 a 10 anos
Ode 11 a 15 anos
B de 16 a 20 anos
Ode 21 a 25 anos
W acima de 26 ang

Grafico 7 —Tempo de atuacdo na area académica




Como € apresentado no Grafico 8, 27% dos docegnesleé 21 a 25 anos de atuacdo em
outras areas profissionais, 20% de 11 a 15 anés,atima de 26 anos de atuacado, 13% de 6 a 10
anos, 10% de 16 a 20 anos e 7% de 1 até 2 anda.ca@isstatacdo reforca a idéia de que um

percentual razoavel de respondentes entrou na ra@d®mm varios anos de experiéncia no

mercado.

de3ab
déB% 10
deP3 15
dé'18% 20
dé8%% 25\ _
anos
acima de
26

Até 2 anos

Grafico 8 —Tempo de atuagdo em outras areas

De acordo com o Grafico 9, 26% dos respondentesupas carga horaria de trabalho
docente acima de 31 horas, 20% de 9 a 16 horasd&7PB a 20 horas ou de 21 a 24 horas, 13%
de 5 a 8 horas e 7% de 25 a 30 horas, semanalméatdum dos respondentes apresentou carga
horaria de trabalho docente até 4 horas por semapalitica de contratacéo da instituicdo prevé
contratos parciais (20 horas semanais) ou horiblasaso especifico do profissional horista o
seu contrato € de no minimo 4 horas semanais. @sspores que nao residem nas cidades
vizinhas, normalmente, trabalham no periodo noternmatutino do dia seguinte por questdes de

logistica. Neste caso, a instituicdo oferece haapeth custeada pela mesma para estes docentes.
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20% Ode 17 a 20 horas
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M acima de 31 horas

17%

Grafico 9 —Carga horaria de trabalho docente semanal

O Gréfico 10 diz respeito a carga horaria de trebalos respondentes em outras
atividades profissionais, ou seja, atividades difegs de docéncia. De acordo com o resultado,
27% dos participantes possuem carga horaria delli@lem outras atividades de 33 a 40 horas
por semana, 26% até 8 horas, 13% de 41 a 49 H@¥¥#sde 17 a 24 horas ou de 25 a 32 horas,
7% de 9 a 16 horas. Quase metade dos profissidedisa a maior parte do seu tempo para
atividades néo académicas revelando que eles aadxdicando quase todo o seu tempo util ao

trabalho e deixando de lado a preocupacéo comlalgdea de vida.

0,
0% 7% O N&o responderam

13%
M até 8 horas
26% Ode 9 a 16 horas
Ode 17 a 24 horas
27% B de 25 a 32 horas
Ode 33 a 40 horas
7% B de 41 a 49 horas
10%

10% Oacima de 50 horas

Grafico 10 —Carga horaria de trabalho em outras atividades

Entre os respondentes, 53% afirmaram que sua paincitividade profissional é a

docéncia. Entre os 47% que disseram que sua pnefividade profissional ndo € a



docéncia, conforme ilustra o Gréafico 11, pode-gerdjue 15% realizam atividades na area de
contabilidade ou advocacia e o restante que sdaiggra 7% para as demais atividades
profissionais citadas. Tais atividades sdo na d@waaindulstria, consultoria, economia,
psicologia, assessoria em negoécios e analise Biran@lém destes, existem os profissionais
gue sao considerados empreendedores/empresariagleostuam como administradores,

gestores de suprimentos ou coordenadores de curso.

O Industriario

7% 2% B Advogado
7% O Gestor de Suprimentos
0,
15% O Administrador
7% . .
M Analista de Financas
O Contador
7% 7%

B Coordenagéo

O Empresario
7% M Assessor de Negoécios
H Psicdlogos

O Economista

15%

O Consultor

Gréfico 11 —Principal atividade profissional

Como resposta ao questionamento da pergunta 131ewoA: Questionario QVT -Corpo
Docente, 44% dos respondentes assinalaram quesex@rpapéis profissionais diferentes”, 43%
exercem o papel profissional de docente do curshddanistracéo e de outros e 13% exercem 3

papéis profissionais diferentes.

4.4 — Percepcéao dos Respondentes sobre QualidadeVida

A satisfacdo pessoal no trabalho é um fator queen€ia no nivel de qualidade de vida
do individuo. Considerando esse aspecto, o Graffcaostra que, 73% dos respondentes tém



mais satisfacdo pessoal realizando atividade giofial de docéncia, 17% diz ter satisfacéo
pessoal nas duas atividades, ou seja, tanto naa@m@#emica como em outras atividades
profissionais desenvolvidas pelos mesmos. SonB8atdisseram ter mais satisfacdo pessoal em
outras atividades e 7% dos participantes ndo relgpam ao questionamento.

Quanto aos respondentes que afirmaram ter maisfag@to pessoal desenvolvendo
atividade de docéncia (73%), 19% deles disseranéqievido ao contato com as pessoas, 18%
disseram que é por estar de acordo com os seussindd&% devido a estabilidade e
identificacdo profissional. Os outros 18% afirmartn mais satisfagdo na docéncia devido a
vocacao profissional ou porque atuam diretament®maacao das pessoas e 9% devido a troca
de experiéncias com discentes. Entre os 17% queaafim que as duas atividades trazem
satisfacdo pessoal, os motivos mencionados foramup gostam das duas atividades, porque as
duas atividades se complementam, por motivos dfasgio e motivacao pessoal, pela busca da

realizacao profissional ou pela busca de outrafizegdes diferentes.

O Gosto das duas atividades @ Contato com as pessoas

W S4o complementares

O Satisfacéo e Motivacag W De acordo com os meus
anseios

O Realizacéo Profissional

[ Estabilidade e

o 2
H Realizacdes Diferentes identificacdo profissional

O Vocacao

W Troca de Experéncias
com discentes

O Formar Pessoas

@ Docéncia
W Outra
[ As Duas Atividades

O N&o Responderam

Gréfico 12 —Atividade profissional que traz mais satisfacdspake porqué.

De acordo com o Grafico 13, as principais pratidasgualidade de vida dos respondentes

sao leitura (21%), viagens e passeio (20%), cindm#), TV e internet (13%), teatro e compras



(4%). Tendo em vista que a maioria dos docentega@eduitas horas para outras atividades
laborais, como descrito no perfil dos respondemiesde se esperar que um baixo percentual dos
respondentes tivesse tempo e até mesmo condigéa fiara realizarem certas praticas de

gualidade de vida, como por exemplo, esportedstjoa e viagens/passeios.

21% 20%

17%
13% 13%
9%
4% 4% I
. .
-

Grafico 13 — Préticas de qualidade de vida
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No Grafico 14, verificou-se, com relacdo a pratieaalgum tipo de atividade fisica que,
40% dos respondentes praticam essas atividaddamegnte, 37% praticam as vezes e 23% nao
praticam atividade fisica. Mais uma vez, podefsenar que os docentes que atuam em diversas
e variadas jornadas de trabalho tém sua qualidadeld prejudicada porque nao tem tempo para

atividades fisicas.
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Grafico 14 —Prética regular de algum tipo de atividade fisica

De acordo com 53% dos docentes os termos qualide@deda e qualidade de vida no
trabalho sdo diferentes. Observou-se que o entemdinsobre qualidade de vida do ponto de
vista dos respondentes (questdo 17 do questiondfinexo 1), revela que este termo esta
diretamente relacionado a satisfacao pessoal dstanfisico e mental, ter uma vida equilibrada
guanto aos aspectos social, fisico e espirituahvigm com a familia, equilibrio, prazer e
respeito, como ilustra as respostas e o perfiedtrevistados.

“Satisfacdo com o0 que se faz, realizacdo nos cangpofissional e pessoal”
(professor, solteiro, 26 a 36 anos);

- “Saude fisica e mental’ (engenheiro, casado, 47 @Bs);

- “E estar bem (fisica e mentalmente) em tudo queudsizendo” (psicologo; casado,
37 a 46 anos);

- “Satisfacdo de trabalhar e viver com contento, redeg motivacdo” (administrador,

casado, 47 a 56 anos);

- “Ter tempo para desfrutar com a familia o resultdddrabalho” (advogado, solteiro,

26 a 36 anos);

- “Seria o individuo conseguir satisfazer todas as ftividades e, a0 mesmo tempo,

com prazer” (matematico, casado, 37 a 46 anos);

- “Satisfacdo e prazer nas atividades do dia-a{gisit6logo, casado, 37 a 46 anos);

- “Levar uma vida equilibrada que contemple todafaestas social, fisica e espiritual”

(matematico, casado, 26 a 36 anos);



“Viver de acordo com as necessidades basicas @il trabalho-familia-vida
pessoal e outros” (pedagogo, casado, 37 a 46 anos);

“Ser feliz” (economista, casado, 37 a 46 anos);

“Dormir bem, praticar atividades fisicas e ter &@mntador, casado, 37 a 46 anos);
“Mente e corpo saudavel’(matematico, casado, 3G @as);

“Convivio com a familia e tempo para cuidar da sa{gublicitario, casado, 37 a 46
anos);

“Harmonia e bem-estar consigo e com os outrost{isgo, casado, 47 a 56 anos);
“Ter um espaco para o lazer” (analista de sistethasiciado, 26 a 36 anos);
“Equilibrio, saide mental e fisica” (economistesado, 37 a 46 anos);

“Felicidade e paz em Cristo” (engenheiro eletrongmiteiro, 37 a 46 anos) ;

“Ter uma rotina marcada predominantemente pordatdes que proporcionem bem-
estar” (socidlogo, 26 a 36 anos);

“Ser feliz e ter satisfacdo e alegria no que se famto pessoal quanto
profissionalmente” (administrador, solteiro, 376aah0s);

“Boa saude, ou seja, bom sono, boa alimentacdotrabalho ndo desgastante e
educacao” (economista, solteiro, 26 a 36 anos);

“Saude fisica, mental e espiritual” (engenheirdtes, 37 a 46 anos);

“Boa alimentacdo, boa relacdo na area profissienaéssoal, viajar, fazer o que da
prazer”’(advogado, casado, 47 a 56 anos);

“Fazer o que lhe da prazer” (administrador, casafl@ 36 anos);

“E uma associacdo de coisas que ti traz prazerciidéales em seu dia-a-dia”
(administrador, casado, 37 a 46 anos);

“Ter trabalho, lazer e saude fisica e mental” (ecwsta, casado, 47 a 56 anos);
“Bem-estar” (contador, solteiro, 26 a 36 anos);

“Ajustar trabalho, lazer e familia” (administradoasado, 37 a 46 anos);

“Equilibrio” (administrador, casado, 37 a 46 anos);

“Busca do equilibrio emocional e espiritual” (caldg casado, 37 a 46 anos);

“Respeito a mim e a meus familiares” (administradolteiro, 26 a 36 anos);



Diante do exposto, pode-se afirmar que os professarais jovens (26 a 36 anos)
associam a expressao qualidade de vida a fangifipeito e prazer, enquanto os mais velhos (37

a 46 anos) relacionam o termo, na maioria dasd@t@ bem-estar, saude fisica e metal.

4.5 — Qualidade de Vida no Trabalho

Para comparar a percepcdo dos docentes, descreveeguir, a opiniao dos mesmos
sobre seu entendimento quanto a qualidade de wd#&rabalho, conforme questdo 18 do
guestionario - Anexo |I. Em sintese, pode-se diget gsse termo leva o respondente a mencionar
aspectos relacionados ao ambiente fisico, fac#id#e acesso a recursos, autonomia, trabalho
sem estresse, remuneracdo adequada, prestigiolizag&a profissional, relacdes humanas,
felicidade. Para os respondentes QVT se refere a:

- “A capacidade propiciada de manter saude fisicamtal’ (engenheiro);

- “E ter acesso a recursos que facilitem o trababom relacionamento com todos e

liberdade e autonomia para agir” (psicélogo);

- “Trabalho sem estresse, harmonioso e produtivahiaidtrador);

- “Trabalhar em um ambiente harmonioso e que valoseels colaboradores”

(advogado);

- “Ambiente agradavel, gostar do que faz” (psic6lpgo)

- “Trabalhar no que gosta e ser remunerado de formgasgas necessidades sejam

satisfeitas” (matemético);

- “Fazer algo com que me identifico e ter condicoevehcer desafios, alcancar novos

postos e conquistar estabilidade” (matematico);

- “Ter condicao de exercer minha profissdo adequadii{pedagogo);

- “Sair de casa com vontade de trabalhar” (econojnista

- “Atuar em locais salubres e ao mesmo tempo, qupopcmdne uma boa atuacao

profissional” (contador);

- “Satisfacdo com o trabalho que faz” (matematico);

- “Trabalhar em interacdo amistosa e produtiva cornabsgas e os clientes (alunos)”

(professor);

- “Transparéncia nas relagdes interpessoais, reconéeto” (publicitério);



- “Desenvolvimento de um clima de respeito mutuopméecimento profissional e
cooperacao entre as pessoas” (psicologo);

- “Respeito as diferencas, felicidade no trabalhoa(ista de sistemas);

- “Felicidade e prosperidade” (engenheiro eletrdnico)

- “Como o meu trabalho é basicamente intelectuabeltee de uma opc¢éao, dificilmente
nao o vejo como de qualidade” (sociélogo);

- “Fazer o que o trabalho propde, com prazer num emtbisaudavel e harménico”
(administrador);

- “Uma carga horaria compativel com o tempo pararlazdescanso, uma atividade
pouco estressante, 0 estabelecimento de direitqwatecdo ao trabalhador, renda
digna” (economista);

- “Respeito mutuo entre empregado e empregador” (drajo);

- “Bom ambiente profissional, tanto no ambito fisotwmno pessoal”’ (advogado);

- “Realizacéo profissional” (administrador);

- “E fazer o que gosta de forma correta e aindas@riemunerado” (administrador);

- “CondicOes favoraveis de trabalho” (economista);

- “Prestigio e realizagdo” (contador);

- “Seguranca, integridade, trabalho, produtividadelhfinistrador);

- “Satisfacédo” (administrador);

- “Respeito e reconhecimento” (administrador);

Entre os respondentes, dois deles (contador e eusta) nao expressaram seu
entendimento sobre qualidade de vida no trabalfure-se observar nestas respostas a
preocupacdo com o ambiente fisico, as condicGdasatlalho e as boas relacbes humanas. No
entanto, uma parte do grupo de respondentes afjumgualidade de vida no trabalho transcende
ao aspecto fisico e estrutural do trabalho, poisnesmos focam felicidade, respeito mutuo,
realizacao profissional, prosperidade e espiritaalée.

As definicdes apresentadas pelos respondentes pesaisa coincidem com a pesquisa
realizada junto aos alunos do curso de MBA RH (FBBA-USP), que definiram o termo

qualidade de vida no trabalho considerando as fealashaves que se referem aos diferentes



focos ou camadas de QVT: Bioldgico, Psicoldgica;i&le Organizacional, conforme citado no
capitulo 11.

A maioria dos respondentes (97%) acredita que el mlg qualidade de vida pessoal
reflete no desempenho profissional. Se os docapesentaram uma melhoria na qualidade de
vida consequientemente refletird no seu desemperdifisgional, mas como o0s respondentes
demonstraram néo ter tempo suficiente para reahzatividades que melhorem a sua qualidade
de vida, pode-se afirmar que, de certa forma odesempenho académico também pode ficar
comprometido, principalmente porque os mesmos adethcam varias horas para as outras

atividades profissionais.

Na opinido dos docentes, 90% do grupo acreditasgaejualidade de vida precisa ser
melhorada. E, 97% dos professores afirmam quesag@ogramas de QVT sdo importantes

para administracdo de empresas, de acordo contG i

é
é
y

I
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Gréfico 15 —Importancia de acdes e programas de QVT

Verificou-se que, 97% dos respondentes acreditzamacoes e programas de QVT
interferem na produtividade. Sendo que, 93% desfiesiam que, interferem positivamente.

Como os entrevistados atuam no curso de Admin&tratausa estranheza 3% dos respondentes



afirmarem que, acbes e programas de QVT interferegativamente e 3% desconhecem as
interferéncias destas acfOes e programas. N entattéato, pode se justificar no caso do
professor acreditar que realizar atividades de stjte laboral, por exemplo, durante, o
expediente de trabalho, possa ser considerado ‘qema de tempo”.

Considerando a diversidade de atividades profiagajue os docentes do curso de
Administracdo exerce, observou-se que 44% dos méspbes tém dois papéis profissionais
diferentes. Na percepcao destes profissionais, &8%ham que empregados valorizam acoes e

programas de qualidade de vida no trabalho, corf@nafico 16.

Verdadeiro Falso

Gréafico 16 —Acbes e programas de QVT sao valorizados pelosezyagos

4.6 - Percepcao dos docentes do curso de Administém sobre QVT

A analise das respostas a seguir, diz respeitdatelo de Walton (1973) para avaliacédo
da qualidade de vida no trabalho. Esta analiseseftdividida em 8 fatores e 25 dimensfes que
se caracterizam de acordo com o perfil dos respaesl@ue atuam em atividades de docéncia e
outras atividades profissionais.



Ao tratar-se das dimensdes relacionadas a reretpiada ao trabalho, equidade interna e
externa, demonstradas no Quadro 3 — afirmativas 29, observou-se que os docentes do curso
de Administragcdo tanto nas atividades de docéndi®bo] quanto em outras atividades
profissionais exercidas pelos mesmos (44%) discord@e sua remuneragao corresponda
adequadamente ao trabalho que realizam.

Mesmo afirmando que a remuneracgao recebida ndespamda ao trabalho realizado por
eles — em ambas as atividades, mais de 50% devistados concordam que, o salario recebido
em outras atividades profissionais nas organizagbesstes atuam se equiparam aos dos outros

profissionais no mercado de trabalho.

Quadro 3 -Compensacao justa e adequada

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
1- Desconheco 3 4
27. Minha remuneragéo 2 — Discordo plenamente 17 12
corresponde adequadamen % _ Discordo 47 44
ao trabalho que realizo. 4~ Concordo 33 28
5 — Concordo plenamente - 12
28. Meu salério se equipara| 1- Desconhec¢o 13 8
ao dos profissionais no 2 — Discordo plenamente 10 -
mercado de trabalho que 3" iccordo >7 28
desempenham as mesmas
- . 4 — Concordo 47 56
atividades que as minhas. 5 _ Concordo plenamentd 3 3

Fonte: Dados da pesquisa

Nas dimensbes jornada de trabalho e ambiente fsigoro e saudavel, que se referem a
fatores de condi¢des de trabalho como apresentadguadro 4 (afirmativas 29, 30 e 31), 80%
dos respondentes consideram que realizam seuhtcabal ambiente fisico favoravel e adequado
as atividades relacionadas a outros papéis prafiss diferentes de docéncia. Porém, nas
atividades de docéncia realizadas por estes pmfas, 46% discordam que o ambiente fisico
seja favoravel e adequado e 47% afirmam o contgaié 0 ambiente € adequado e favoravel.

Caracterizam também, qualidade de vida no trabp#lo Modelo de Walton, fatores

relacionados a condicdes de trabalho, o que dipeites a informar antecipadamente ao



empregado a necessidade de sua participacdo erfbegua treinamentos realizados pela
empresa, e, percebe-se que 70% dos entrevistadosraf que concordam que, tanto em suas
atividades de docéncia quanto em outras atividpdesssionais exercidas pelos mesmos, as
organizagdes procuram avisa-los, previamente, salsreventos.

Ainda fazendo parte desta dimensao, na afirmatiyao8 profissionais concordam que
tanto na docéncia (50%) quanto nas outras (48%3 stimidades profissionais sdo muito

estressantes, conforme Quadro 4.

Quadro 4 - Condicdes de trabalho

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)

1- Desconheco - -

29. Realizo meu trabalho en5> _Hiscordo plenamente . 4

ambiente fisico favoravel e |35 40 46 16
adequado as minhas 4 - Concordo 47 68
atividades. 5 - Concordo plenamente 7 12
30. Informacgdes sobre 1- Desconheco 7 8
reunioes, encontros e 2 - Discordo plenamente - 4
treinamentos que séo 3 Discordo 23 20
agendados na empresa e q S - Concordo 60 64
exigem a sua participacdo Sao =, -ordo plenamente 10 4

avisadas com antecedéncia

1- Desconheco - -

31. Minhas atividades

R ; 2 - Discordo plenamente 3 8
profissionais sdo muito 3 Discordo 27 24
estressantes. 4 - Concordo 27 24

5 - Concordo plenamente| 23 24

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto aos fatores de uso e desenvolvimento deidapas, de acordo com Modelo de
Walton para andlise da qualidade de vida no trabafiiesentados no Quadro 5, nas afirmativas

32, 33, 34 e 35. Neste quadro, os docentes do cdesoAdministracdo concordam



significativamente que, em ambas as atividadest@esautonomia para tomar decisdes (mais de
70%); que contribuem significativamente para o deskimento da sociedade (mais de 80%);

gue suas atividades proporcionam a utilizacdo dexsr&ompeténcias exigidas pela profissao
exercida pelos mesmos (mais de 90%).

Porém, percebe-se que na afirmativa 35 do Quadpee5mesmo concordando em mais
de 50% que, em ambas as atividades profissionat€idia e outras) exercidas pelos professores
do curso de Administracdo, os mesmos recebam fnégrilentedfeedbackda geréncia quanto ao
desempenho de suas atividades, nao € tdo expressntn aos demais percentuais apresentados
nas afirmativas anteriores que compdem este fatmg apresentaram uma concordancia de

feedback por parte da geréncia de 64% nas ativsddeldocéncia e 58% nas outras atividades.

Quadro 5 -Uso e desenvolvimento de capacidades

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
1- Desconhego 3 4
32Tenho gu}onom|a para 5" biscordo plenamente 10 -
tomar decisdes na realizagdo; - Discordo 13 12
de minhas atividades. 2 - Concordo 61 57
5 - Concordo plenamente 13 32

33. Meu trabalho contribui | 1- Desconheco - -
significativamente para o

) 2 - Discordo plenamente - 4
des_er:jw;:wmento da 3 - Discordo 3 12
sociedade. 4 - Concordo 33 32

5 - Concordo plenamente 64 52
34.Minhas atividades 1- Desconheco - -

profissionais me

- e 2 - Discordo plenamente - -
proporcionam a utilizacdo d

L e . T3 - Discordo 7 4
varias competéncias exigid SI - Concordo 16 8
pela profissdo. 5 - Concordo plenamente 47 48

1- Desconheco - 4
35. Recebo frequientemente| 5 Hiscordo plenamente 3 7
feedback da geréncia quantdz —5iccordo 33 34
ao desempenho de minhas 4 - Concordo a7 29
atividades. 5 - Concordo plenamente 17 29

Fonte: Dados da pesquisa



Quanto as dimensodes de possibilidade de carregscimento profissional e seguranga no
emprego apresentados no Quadro 6, de acordo cafirmsitivas 36-37 e 38, destaca-se que
13% dos profissionais na realizac&o de atividagesodéncia desconhecem receber informacgdes
guanto as oportunidades de crescimento na instduie ensino e na sua carreira e que 37% dos
mesmos discordam que recebam tais informacdes-ddotme em outras atividades ou papéis
profissionais desempenhados pelos professores o e Administracdo, 54% concordam
receber informacdes sobre oportunidades de crestorpeofissional.

Ainda, nesta dimenséo - Quadro 6, na afirmativandis de 50% dos respondentes em
ambas as atividades profissionais discordam quebagc incentivos (financeiros) para melhorar
suas competéncias profissionais nas organizacGemt® a dimensdo seguranca de emprego,
56% dos docentes do curso de Administracao disoorlee se sentem seguros (estabilidade no
emprego) nas atividades de docéncia e, 66% afirmam sentem-se seguros nas organizacoes

gue os mesmos desempenham outras atividades [moéiss

Quadro 6 - Chances de crescimento e seguranca

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)

36. Recebo informacgbes 1- Desconheco 13 5
guanto as oportunidades de 2 - Discordo plenamente 10 5
crescimento na organizacdgd g pic ordo 37 36
na minha carreira. 4 - Concordo 27 36
5 - Concordo plenamente 13 18
1- Desconhego 10 5
37.Recebo incentivos 2 - Discordo plenamente 33 18
(financeiros) para melhorar 2 —"5ic-5rdo 41 45
minha competéncia 4 - Concordo 13 9
profissional na empresa. 5 - Concordo plenamente 3 23
1- Desconhego 7 4

38. Me sinto seguro 2 _ Discordo
~ - plenamente 23 13
(estapllldafje)~na (s) 3 - Discordo 33 17
organizacgdo(0es) que 4 - Concordo 30 36
trabalho. 5 - Concordo plenamente 7 30

Fonte: Dados da pesquisa



Em relacdo aos fatores de integracdo social naesapsegundo o Modelo de Walton
gue apresentam as dimensfes igualdade de opodesjdalacionamento e senso comunitario,
gue sao analisados a partir das afirmativas 39e-4Ddo Quadro 7. Na primeira questdo deste
guadro (afirmativa 39), 42% dos participantes dam perceber oportunidades iguais de
crescimento profissional nas atividades de docénermguanto que, em outras atividades
profissionais, 48% dos mesmos afirmam percebeppmsgunidades.

Na afirmativa 40 do Quadro 7, no que diz respeiiinéensao relacionamento, em ambas
as atividades profissionais desenvolvidas pelosqyieados, a resposta é favoravel aos
guestionamentos sobre relagcdes humanas no trabd@ke,dos profissionais nas atividades de
docéncia concordam que, sem distin¢cdo o relacion@neterpessoal entre direcdo, coordenagao
e colaboradores € amistoso e, em outras atividg8¥sconcordam com a afirmativa citada.

Quanto a afirmativa 41 do Quadro 7, 62% dos respaied afirmam que recebem mais
apoio emocional da geréncia/coordenacdo sempraepessario nas atividades de docéncia do
gue em outras atividades (48%).

Quadro 7 -Integracdo social na empresa

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
39. Percebo oportunidades | 1- Desconhego 13 13
'guais Qe crescimento 2 - Discordo plenamente 17 9
profissional nesta(s) 3 _ Discordo 27 30
empresa(s) para todos os 4~ Concordo 36 a1
funcionérios, sem distingéo. 5 - Concordo plenamente 7 7
1- Desconheco - 4
40. S_em distingao, o .2 - Discordo plenamente 10 4
relacionamento entre Direg % Discordo 17 9
Coordenacéo e colaboradorgs—=-o~ - 63 72
€ amistoso. 5 - Concordo plenamente 10 9
1- Desconhego 14 13
41 Regeb_o apolo eémocionars ™ "piscordo plenamente 10 13
da geréncia sempre que 3~ Discordo 14 26
necessario. 4 — Concordo 55 35
5 - Concordo plenamente 7 13

Fonte: Dados da pesquisa



Quanto as dimensbes respeito as leis e direitdmlligtas, privacidade pessoal,
liberdade de expressdao e normas e rotinas, deradastipelos resultados apresentados no
Quadro 8, nas afirmativas 42-43 e 44, 84% dos relpudes concordam que, em ambas as
atividades desenvolvidas pelos mesmos, as orgé@egzagnvolvidas cumprem integralmente
as leis e direitos trabalhistas. Quanto a dimenidderdade de expressdo, 66% dos
entrevistados, nas atividades de docéncia, contorgiae tém liberdade de expor suas
opiniBes sempre que necessario e sem repres@id@sn @m outras atividades, para 0 mesmo

guestionamento, a concordancia para liberdade plegséo destaca-se em 91%.

Quanto a dimensdo normas e rotinas, 50% dos resptasd concordam que, nas
atividades de docéncia a burocracia instauradargenizacdo nao permite a realizacdo das
atividades com eficacia, porém em outras atividadessultado apresentado é contrario, 57%

discordam da afirmativa 44 do Quadro 8.

Quadro 8 —Constitucionalismo

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
1- Desconhego - 4
42.0nde trabalho as leis e |5 piscordo plenamente 3 4
direitos trabalhistas sé&o 3 _ Discordo 13 8
cumpridos integralmente. 4~ Concordo 51 12
5 - Concordo plenamente 33 42
43.Tenho liberdade de expqrl- Desconheco 7 -
minhas opinides, sempre q % _Discordo plenamente . :
necessario e sem represaligs; —5ic -4 57 9
4 - Concordo 46 64
5 - Concordo plenamente| 20 27
1- Desconheco 10 -
44.A burpcracia instauradg 2 - Discordo plenamente 7 4
na qrganlzagéo _néo permiter&d Niscordo 33 53
realizacéo de minhas 4 - Concordo 20 23
atividades com eficacia. 5 - Concordo plenamente 10 :

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se que o Quadro 9 apresenta resultadofatdees relacionados a trabalho e
espaco total de vida, com as afirmativas 45-46-48.eEnquanto que, na afirmativa 45, na
atividade de docéncia 47% dos respondentes, afiromrseguir conciliar plenamente trabalho-

familia e vida pessoal sem transtornos, em outraslades os mesmos respondentes concordam



um pouco mais em 52%. Quanto a afirmativa 46, mimes as atividades dos respondentes, mais
de 60% dos mesmos afirmam que apesar de traballeerminimo 8 horas diariamente,
conseguem realizar atividades de lazer/ou trabatbazunitarios. Na afirmativa 47, 80% dos
respondentes afirma que os dias de repouso renuans@ia respeitados totalmente, em ambas as
atividades.

Porém, ao tratar-se da afirmativa 48, mais de %% respondentes em ambas as
atividades nao concordam em afirmar que recebaandgiramente por realizem atividades

imprevistas quando surgem, ou seja, fora do didoolorario de trabalho.

Quadro 9 - Trabalho e espaco total de vida

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
1- Desconheco 3 -
4?‘ Consuio ::or;)mll;]arf i 2 - Discordo plenamente 3 4
p_snamen el ra at o atml 183 Discordo 47 44
vida pessoal sem transtorngs;—= -+~ 20 24
5 - Concordo plenamente 7 8

46.Apesar de trabalhar no | 1- Desconhego - -
minimo 8 horas diariamente

. . . 2 - Discordo plenamente 10 4
consigo realizar atividades d&—pic 040 27 28
gnihlg::;:%t;alhos 4 - Concordo 53 56

) 5 - Concordo plenamente 10 12

1- Desconheco 3 -

47.0s dias de~repouso- 2 - Discordo plenamente - 8
remunerado séo respeitado 53 - Discordo 10 12
totaimente. 4 - Concordo 47 36
5 - Concordo plenamente 40 44

48.Quando surgem 1- Desconheco 7 4
atividades imprevistas (fora 2 - Discordo plenamente 20 17
do dia e do horario de 3 - Discordo 43 37
trabalho) recebo 4 - Concordo >3 29
financeiramente por isto. 5 - Concordo plenamente 7 13

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que o Quadro 10 apresenta o fatoevamtia social da vida no trabalho e os
resultados da afirmativa 49 demonstram que, maté 80s respondentes em ambas as
atividades profissionais realizadas pelos mesnfomam concordar que tem orgulho de ser
integrante das organizacbes que o mesmo fazem gewtdo a sua imagem no mercado e

comunidade.



Quadro 10 - Relevancia social da vida no trabalho

Afirmativa Categoria Atividade Outras
Docéncia (%) | Atividades (%)
49.Tenho orgulho de ser | 1- Desconheco 3 -
mtegrgnteNdesNta(S) . 2 - Discordo plenamente - 4
organizacao (0es) devido a 3 - Discordo 10 8
sua imagem no mercado € |74~ Soncordo 0 0
) 5 - Concordo plenamente 47 48

4.7 — Proposta de Praticas de Qualidade de Vida Aoabalho

Tendo em vista o resultado apresentado nestaittapitopde-se que a IES implemente
acOes de melhoria para QVT dos docentes do cur8dmménistracdo, tais como:

- Criar estratégias para melhorar a comunicacdee emt departamento de recursos
humanos, coordenacado de curso e docentes para goditacas relacionadas a gestdo de pessoas
sejam melhor divulgadas, para que os professoresapousufruir de, por exemplo, saber quais
sdo os procedimentos para se receber ajuda de(Ginatwceira) para realizacdo de cursos, como
mestrado e doutorado;

- Implementar mecanismos de comunicacdo mais efcaatre secretaria/coordenacgéo e
professor, para que os mesmos recebam com macedéteia as informagdes sobre reunides e
treinamentos, visto que, os meios tradicionaidzatios (carta postada no correio) ndo mais
atendam essas necessidades;

- Propor, por meio da CPA (Comissdo Proépria de iAgab), quando em periodo de
avaliacdo institucional interna, que sejam sugsrkrguntas no questionario, que possam aferir
aspectos relacionados a opinido dos docentes qu@antostalacbes e recursos fisicos para
disponiveis para a realizacdo de seu trabalho tmcesto que os mesmos consideram que nao

trabalham em condic¢des fisicas seguras e favoraveis

- Fazer reembolso financeiro aos docentes quamdmfoonvocados para participar
de atividades de planejamento, reciclagem ou aaglb pedagogica que ndo estejam previstas
no dia e horéario de trabalho dos mesmos na ingibi

- Desburocratizar procedimentos que, em deterragmatuacdes possam ser resolvidos
positivamente e com rapidez, por meio de didlogeeerorpo docente e discente, por exemplo,

para alteracao de nota e falta de alunos, quafalbaocorrer por distracao ou erro do professor;



- Aproveitar a diversidade de profissionais indesi nas IES e contrata-los para realizar
atividades de melhoria de qualidade de vida nathah como por exemplo, ginastica laboral;

- Criar plano de carreira para os docentes, esgergue desta forma os mesmos se
sintam mais seguros no emprego de professor deliggb de ensino superior particular;

- Dar mais autonomia aos docentes para tomar ddegigpor exemplo, de estabelecer
critérios de avaliacdo discente mais flexiveisvemificados; e

- Criar e implementar politicas de contratacdo ermregntegral, para que 0s

professores possam se dedicar com mais qualidegleaa atividades docentes.






CAPITULO V — CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo principal analisan@m nivel de qualidade de vida dos
professores do curso de Administracdo é percebisim que grande parte do corpo docente atua
em diversos papéis profissionais com uma cargaribod& trabalho semanal elevada, quando
verificado em conjunto com os percentuais de atles$ de docéncia e outras atividades.

Por meio de pesquisa, junto aos profissionais quanma como docentes no curso de
Administracdo, foi possivel identificar através atglise quantitativa e descritiva, os fatores e
dimensdes para andlise de qualidade de vida nalti@algue mais se destacaram — segundo o
Modelo de Walton - e, ainda comparar os mesmosestoas atividades de docéncia e outras
atividades profissionais e constatar que os nikeiqualidade de vida no trabalho percebido por
eles séo diferentes em determinados fatores e déaen

Verificou-se que os docentes concordam que os tegualidade de vida e qualidade de
vida no trabalho séo termos diferentes, mas quaoe@stionados sobre seu entendimento em
relacdo aos mesmos, as respostas apresentadadselem ou se repetem. Pode-se dizer que, a
grande abrangéncia das respostas na definicid@uined qualidade de vida e QVT apresentadas
pelos docentes pesquisados, também, estdo presastetefinicdes de alguns autores citados
como Davis (1981), Nadler e Lawler (1983) e Husaesmings (1985).

Verificou-se também que, os docentes consideramsagfraticas de qualidade de vida
no trabalho importantes. Na maioria dos fatorepgstos e analisados foram identificadas
algumas dimensdes que elevam o nivel de qualidadedd no trabalho do docente do curso de
Administracdo nas atividades de docéncia, cosgiiidade externa, variedade de habilidade,
igualdade de oportunidade, relacionamento, respsitieis e direitos trabalhistas, liberdade de
expressao, papel balanceado do trabalho e imagemiesa.

Mesmo utilizando como referéncia os indicadores Modelo de Walton (1973),
composto por oito dimensdes que abordam aspedtanges para uma analise mais completa
dos aspectos relacionados a QVT, mas que poderieossiderado ultrapassado, nota-se que
alguns destes aspectos apresentados em outrososiaigldos no referencial tedrico deste
trabalho encontram-se presentes, também, no Madeiadler e Lawler (1983), no Modelo de

Hackman e Oldhan (1975), no Modelo de Siqueira let@0(1989) e em estudo apresentado por



Limongi-Franca (2004) intitulado “Os indicadores®PR96 e a visdo dos executivos do MBA-
RH (FIA-FEA-USP) — sobre qualidade de vida no thatva
Em algumas dimensdes do Modelo de Walton, estau@sqostrou que ha atividades
que apresentam discordancia ou concordancia igmaljgestbes percentuais, tais como:
concordam que, tanto em suas atividades de docémemto em outras atividades
profissionais exercidas pelos mesmos, as orgaresgm@®curam avisa-los, previamente, sobre
tais eventos; os profissionais concordam que tandocéncia quanto suas outras atividades
profissionais sdo muito estressantes; em ambagivadades profissionais discordam que
recebam incentivos (financeiros) para melhorar sgampeténcias profissionais nas
organizacdes; concordam que, em ambas as atividdenvolvidas pelos mesmos, as
organizagOes envolvidas cumprem integralmente s dedireitos trabalhistas; afirmam
concordar que tem orgulho de ser integrante daanaacbes que os mesmos fazem parte

devido a sua imagem no mercado e comunidade.

Constatou-se também que as atividades de docé&azint mais satisfacdo profissional
do que o desenvolvimento dos outros papéis profiags desempenhados pelos mesmos.

Este estudo apresenta limitacdes pelo fato deasar tde um estudo de caso em uma
instituicdo de ensino superior particular e, de\dduesquisa ter sido realizada somente junto aos
professores de um dos cursos de formacdo supdeoeca@os pela organizacdo, o que nao

permite a generalizacdo dos resultados para tpdawacdo de docentes da instituicao.

5.1 — Sugestdes

Com base nos achados desta pesquisa, apresefgarsasasugestdes ou recomendacoes
para futuras pesquisas.

- Fazer uma pesquisa semelhante com os docentesrdos de licenciatura e
comparar a percepgdo dos niveis de qualidade @eevigualidade de vida no trabalho destes
docentes com a percepcao dos profissionais do derdaministracao.

- Fazer uma pesquisa semelhante com os profissidaairea administrativa ou
operacional (secretaria geral, centro de atendmndmblioteca) da instituicdo para verificar se

este profissionais tem um uma percepcao diferevggrbfissionais de docéncia.



- Fazer uma pesquisa semelhante com docentegsio ael Administracdo de instituicoes
publicas de ensino superior e comparar a percepagsimiveis de qualidade de vida e qualidade

de vida no trabalho destes docentes com aquebeslisados.
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ANEXOS



Anexo 1: Questionario QVT — Corpo Docente

Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais

Departamento de Ciéncias Administrativas e Contabsi
Pés-graduacao Gestéao e Estratégia em Negocios
Mestrado Profissional

Prezado Professor:

Este questionario faz parte de uma pesquisa com o titulo “QVT: Uma avaliacdo da qualidade
de vida do docente do curso de Administracdo”. Para que este trabalho possa ser concluido,
preciso de sua colaboracdo e maxima sinceridade nas respostas para levantar algumas
informacfes sobre o tema em questao. Os dados desta pesquisa serdo analisados de maneira
agrupada e com objetivo estritamente académico. A qualidade desta pesquisa depende da
precisdo de suas respostas. Por favor, leia as instru¢bes com atencdo antes de responder as
guestdes e ndo deixe nenhuma em branco.

Desde ja, agradeco sua colaboracéo.
Luciana Porto

QVT - Corpo Docente

A seguir, escolha apenas uma alternativa e marque u ~ m “X” na opgdo que melhor
caracterize sua situacdo em relacédo a:

1. Profisséo: 2. |dade: 3. Estado Civil: 4. Filhos:
() Administrador ( )26 a36anos () solteiro ( )néo
() Advogado ( )37 a46 anos ( ) casado ( )sim Quantos?___
() Contador ( )47 a56 anos () divorciado
() Economista () acima de 57 anos () viavo
() Cientista politico ( ) outros
() Pedagogo
() Psicélogo
() Matematico
() Sociblogo
() Outras:
. Renda Mensal: 6. Escolaridade:

) até 3 salarios minimos

) de 4 a 6 salarios minimos

) de 7 a 8 salérios minimos

) de 8 a 10 salarios minimos

) de 10 a 12 salarios minimos

) de 12 a 15 salarios minimos
) acima de 15 salarios minimos

) graduacédo completa

) cursando poés-graduagdo
) pos-graduacédo completa
) cursando mestrado

) mestrado completo

) cursando doutorado

) doutorado completo

~aa—— U
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. Tempo de atuacdo na area académica:

) até 02 anos

) de 03 a 05 anos

) de 06 a 10 anos

) de 11 a 15 anos

) de 16 a 20 anos

) de 21 a 25 anos

) acima de 26 anos

e T T T e Y P M|



. Tempo de atuagdo em outras atividades profission  ais:

) até 02 anos

) de 03 a 05 anos

) de 06 a 10 anos

) de 11 a 15 anos

) de 16 a 20 anos

) de 21 a 25 anos

) acima de 26 anos

N~~~

9. Carga horaria de trabalho docente semanal:
() até 04 horas

() de 05 a08 horas

( )de 09 al16 horas

( )de 17 a20 horas

() de 21 a24 horas

() de 25 a 30 horas

( ) acima de 31 horas

10. Carga horaria de trabalho semanal em outras ati  vidades:
) até 08 horas

) de 09 a 16 horas

) de 17 a 24 horas

) de 25 a 32 horas

) de 33 a 40 horas

) de 41 a 49 horas

) acima de 50 horas

AN AN AN AN AN AN

11. Sua principal atividade profissional € de docén  cia?
() sim ( ) néo

12. Caso a resposta anterior seja negativa, por fav or, citar sua principal atividade
profissional:

13. Diversidade de atividades profissionais:

() Exerce dois papéis profissionais diferentes

() Exerce, apenas, o papel profissional de docente do curso de Administragéo
() Exerce o papel profissional de docente do curso de Administragédo e de outros
() Exerce trés papéis profissionais diferentes

() Exerce mais de trés papéis profissionais diferentes

14. Se vocé exerce outras atividades profissionais além da docéncia, responda a esta
guestdo: Qual atividade profissional Ihe traz mais satisfacdo pessoal ?

() Docéncia () as outra(s) atividade(s)

Por que?




15. Que atividades vocé realiza como praticas de qu  alidade de vida?

) vai ao teatro

) cinema

) TV

) leitura de livros

) internet

) compras (shopping)
) viagens a passeio

) outras:

(
(
(
(
(
(
(
(

16. Vocé pratica algum tipo de atividade fisicareg ular:

( )sim ( )nédo () as vezes, quando a freqiiéncia é de no minimo 2 vezes por semana

17. O que vocé entende por qualidade de vida?

18. O que vocé entende por qualidade de vidano tra  balho?

ASSINALE VERDADEIRO (V) OU FALSO (F) NAS ALTERNATIV AS A SEGUIR.

19. Qualidade de vida e qualidade de vida no trabal ho séo termos diferentes. (V) (F)
20. O nivel de qualidade de vida pessoal reflete no  desempenho profissional. (V) (F)
21. Em sua opinido, sua Qualidade de Vida precisas er melhorada. (V) (P

22.Ac0Oes e programas QVT sdo importantes para Admin  istracdo de Empresas. (V) (F)
23. Acdes e Programas de QVT interferem na produtiv  idade. V) (3]

24. Caso a resposta anterior seja Verdadeira, de q ue forma acBes e Programas de QVT
interferem na produtividade?

() Positivamente () Negativamente () Desconhego
25. Toda empresa deve ter um Programa de QVT. V) (P
26. Empregados valorizam Acdes e Programas de QVT. V) (F

A PARTIR DE AGORA, VOCE, RESPONDENTE, DEVERA ASSINA LAR AS AFIRMATIVAS,
SEGUINDO A LEGENDA, CONSIDERANDO OSDOIS CAMPOS, OU SEJA, DE ATIVIDADES DE
DOCENCIA E DE OUTRAS ATIVIDADES PROFISSIONAIS, CASO VOCE DESEMPENHE OUTRAS
ATIVIDADES ALEM DA DOCENCIA.

1. DESCONHECO

2. DISCORDO PLENAMENTE
3. DISCORDO

4. CONCORDO

5. CONCORDO PLENAMENTE



ATIVIDADE OUTRAS
DE DOCENCIA ATIVIDADES

Afirmativa/legenda 112|314 /5|1(2(3|4|5

27.Minha remuneracdo corresponde adequadamente ao trabalho que
realizo.

28.Meu salério se equipara ao dos profissionais no mercado de trabalho
gue desempenham as mesmas atividades que as minhas

29.Realizo meu trabalho em ambiente fisico favoravel e adequado as
minhas atividades.

30.Informacgdes sobre reunides, encontros e treinamentos que s&o
agendados na empresa e que exigem a sua participacdo sdo avisadas
com antecedéncia.

31.Minhas atividades profissionais sdo muito estressantes.

32.Tenho autonomia para tomar decisbes na realizacdo de minhas
atividades.

33.Meu trabalho contribui significativamente para o desenvolvimento da
sociedade.

34.Minhas atividades profissionais me proporcionam a utilizacdo de
varias competéncias exigidas pela profissao.

35.Recebo frequentemente feedback da geréncia quanto ao
desempenho de minhas atividades.

36.Recebo informagbes quanto as oportunidades de crescimento na
organizacdo e na minha carreira.

37.Recebo incentivos (financeiros) para melhorar minha competéncia
profissional na empresa.

38.Me sinto seguro (estabilidade) na(s) organizagdo(des) que trabalho.

39.Percebo oportunidades iguais de crescimento profissional nesta(s)
empresa(s) para todos os funciondrios, sem distin¢éo.

40.Sem distincdo o relacionamento entre Dire¢do, Coordenagdo e
colaboradores é amistoso.

41.Recebo apoio emocional da geréncia sempre que necessario.

42.0nde trabalho as leis e direitos trabalhistas s&o cumpridos
integralmente.

43.Tenho liberdade de expor minhas opiniGes, sempre que necessario e
sem represalias.

44 A burocracia instaurada na organizagdo ndo permite a realizacdo de
minhas atividades com eficécia.

45.Consigo conciliar plenamente trabalho-familia-vida pessoal sem
transtornos.

46.Apesar de trabalhar no minimo 8 horas diariamente, consigo realizar
atividades de lazer e/ou trabalhos comunitarios.

47.0s dias de repouso remunerado séo respeitados totalmente.

48.Quando surgem atividades imprevistas (fora do dia e do horério de
trabalho) recebo financeiramente por isto.

49.Tenho orgulho de ser integrante desta(s) organizagdo(des) devido a
sua imagem no mercado e comunidade.




