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EPIGRAFE

Qualidade de vida ¢ o jeito que cada um
escolhe para viver. Qualidade de vida ¢ uma
opcao pessoal. SO que, para tomar uma decisao
consciente, as  pessoas precisam  de
informagdes. E por isso, que digo que
qualidade de vida tem a ver com escolhas de
bem-estar.

(Ana Cristina Limongi Franga)



RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ uma importante ferramenta de gestdo a fim de
proporcionar melhores condi¢des de trabalho, em diferentes sistemas produtivos, seja na
industria, comércio ou servicos. Dado que a qualidade e produtividade dos servigos ofertados
estdo diretamente ligadas a QVT Apesar de a QVT ser amplamente difundida no setor
privado, no ambito publico este ainda € um campo cientifico pouco explorado, principalmente
na classe docente de IES. Desta feita, a presente pesquisa ¢ caracterizada como sendo
exploratorio-descritiva, com abordagem quantitativa. Para tanto, utilizou-se a aplica¢ao de
questionario com perguntas estruturadas, de acordo com o modelo tedrico proposto por
Walton (1973), onde as oito categorias foram analisadas através da escala Likert, a fim de
identificar quais as percepcdes dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA sobre a
qualidade de vida no trabalho e quais dimensdes deveriam ser melhoradas. Apos a andlise,
constatou-se que os docentes se declaram satisfeitos em seis das oito categorias que foram
analisadas, enquanto que duas categorias se delinearam indiferente. Contudo, apesar dos
docentes estarem satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no trabalho, paradoxalmente ainda
existem questdes que devem ser melhoradas perante a instituicdo, para que aumentem o grau
de satisfagdo destes.

Palavras-chave: Qualidade de vida; Qualidade de vida no trabalho; Organizacio do
trabalho; Organizacio do trabalho em IES publica; QVT no trabalho docente.



ABSTRACT

The quality of work life (QWL) is an important management tool in order to provide better
working conditions, in different production systems, whether in industry, commerce or
services. Given that the quality and productivity of services offered are directly related to
QWL in spite of the QWL is widespread in the private sector, in the public sphere this is still
a scientific field little explored, especially in class faculty of EIS. This time, the present
research is characterized as an exploratory, descriptive, with quantitative approach. To this
end, we used the application of questionnaire with structured questions, according to the
theoretical model proposed by Walton (1973), where the eight categories were analyzed
through the Likert scale, in order to identify what the perceptions of teachers of the core of
management of UFPE-CAA on the quality of life at work and which dimensions should be
improved. After the analysis, it was found that teachers are satisfied in six of the eight that
were analyzed, while two categories is outlined indifferent. However, in spite of the teachers
are satisfied with their quality of life at work, paradoxically there are issues that need to be
improved to the institution, to increase the degree of satisfaction.

Keywords: Quality of life; Quality of life at work; Work organization; organization of
work in public ihes; QVT in teaching work.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho ¢ um importante instrumento de andlise do
ambiente organizacional, visando proporcionar melhores condi¢des de trabalho em diferentes
sistemas produtivos, seja na indudstria, comércio ou servigos.

Segundo Limongi-Franca (2009), Qualidade de Vida do Trabalho — QVT significa
diagnosticar as necessidades dos trabalhadores para melhor desempenhar suas atividades e a
partir do diagndstico, implementar melhorias, sejam elas, gerenciais, estruturais ou culturais.
Mudangas estas que podem vir a proporcionar um maior bem-estar das pessoas dentro das
organizagdes, levando a valorizagdo do ambiente no qual o trabalhador estd inserido e
contribuindo para aumentar sua produtividade.

E pertinente abordar que este ¢ um novo cenario, durante algumas décadas e até os
dias atuais, estudiosos se preocupam ¢ analisam o ambiente e as condigdes de trabalho ao qual
0 homem estd inserido, porém, ndo foi sempre assim. Morais (1995 apud SANT’ ANNA,
2011) aduz que a verdadeira origem do termo qualidade de vida no trabalho est4 associada a
teoria comportamental nas organizagdes durante os anos de 1950 e 1960, o que infere dizer
que a QVT foi um modo de reagdo aos métodos Tayloristas.

Taylor desenvolveu métodos diferenciados de trabalhar que simplificava o modo que o
trabalhador desempenhava a sua fungdo, padronizou os movimentos visando atingir o
aumento de desempenho organizacional.

O respectivo autor € considerado por muitos, o pai da administragdo cientifica e
analise do trabalho humano, pois desenvolveu a teoria que abordava a aplicacdo de métodos
cientificos e racionais nos problemas administrativos, a fim de atingir a maxima
produtividade. Além disto, elaborou estudos de tempos e movimentos a fim de melhorar a
eficiéncia do trabalhador e propds que as atividades mais dificeis fossem divididas em partes
mais simples, surgindo assim, a racionaliza¢do e padronizacdo dos movimentos no trabalho
(MATOS; PIRES, 2006).

Apo6s os estudos apresentados por Taylor, surge um movimento que tem as relacdes
humanas na produ¢do como tema central, abrindo espago para discutir assuntos como o bem-
estar fisico e mental dos colaboradores, € nao tdo somente sua produtividade. Tal estudo ficou
conhecido mundialmente como estudo de Hawthorne desenvolvido por Elton Mayo, onde
afirmava que a produtividade do trabalhador, estava intimamente ligada as relagdes

interpessoais desenvolvidas no ambiente laboral e ndo tdo somente os incentivos salariais.
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Com o passar dos anos, os estudos foram evoluindo e se modificando, trazendo diversos
estudos como a piramide das necessidades humanas de Maslow, a introduc¢do de necessidades
higiénicas e de satisfacdo como fatores importantes no processo de trabalho, trazida por
Herzberg. J& em meados dos anos 1970, surgem novas discussdes que acabam abordando a
qualidade de vida como parte dos métodos de qualidade organizacional (LIMONGI-
FRANCA, 2009, PIRES; MATOS, 2006).

Dessa maneira, as mudangas que ocorreram no estado social, econdmico, politico,
tecnologico trouxeram novas perspectivas para o estudo da Administragdao. Na qual, a busca
pela maxima eficiéncia e aumento da produtividade nas organizagdes passou a ser
intensificada. Além disto, “as necessidades das pessoas e os novos desafios no trabalho tém
estimulado a estruturacdo das atividades de qualidade de vida nas empresas, caracterizando
uma nova competéncia, uma nova especializagdo gerencial” (CHIAVENATO, 2012,
LIMONGI-FRANCA, 2009, p. 168).

Assim, a qualidade de vida no trabalho surge como uma ferramenta de gestao criada a
fim de minimizar os efeitos negativos oriundos da industrializacdo e dos avangos tecnologicos
na vida do trabalhador, uma vez que ela esté relacionada com valores ligados ao ser humano e
ao seu ambiente de trabalho (WALTON, 1975 apud LIMONGI-FRANCA, 2009).

No Brasil, a Qualidade de vida no trabalho, teve seus fundamentos intimamente
ligados a fungdes mais elitizadas, tendo seu foco ligados a estudos desenvolvidos na alta e
média geréncia das organizagdes, porém, com o passar dos anos, isto foi se alterando,
momento no qual passaram a surgir estudos ligados a outras categorias profissionais, como
médicos, servidores publicos, operarios de construgdo civil e professores. Entretanto, apesar
dos avangos importantes relacionados a QTV no Brasil e a expansdo das classes inicialmente
estudadas, ¢ importante destacar, que ainda existem muitas lacunas ligadas a categorias
consideradas importantes dentro da nossa atual conjuntura social (SANT” ANNA, 2011)

Nota-se que ao investir em politicas de qualidade de vida no trabalho os gestores tém
como meta aumentar a competitividade, qualidade dos servigos, diminuir custos € melhorar a
imagem da organizacdo. Segundo a autora Limongi-Francga (p.45, 2009) a produtividades esta
associada aos diversos processos de gestdo de uma organizagdo, assim, a produtividade “¢
intrinseca as condig¢des fisicas, mentais € ambientais do mundo do trabalho™.

Ocorre que, apesar da importancia do tema QVT no mundo empresarial, este ndo tem
a mesma visibilidade e aten¢do por parte do setor publico, sendo um campo cientifico pouco
explorado por tal setor. Ferreira; Alves; Tostes (2009) aduz que o estudo e abordagem do

tema QVT tém-se grande destaque no ambito privado, enquanto que, no setor publico ela €
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um campo cientifico ainda restrito.

Ora, o estudo e o desenvolvimento de politicas sobre QVT ndo deve ser de
preocupacao apenas dos gestores ligados a iniciativa privada, a medida que o gestor publico
deve estar atento as condi¢des de trabalho as quais o servidor publico serd submetido, pois
com trabalhadores que se sentem motivados e valorizados, poderd haver uma melhora no
servigo publico ofertado a populagdo. Deste modo, a Qualidade de Vida acaba tendo uma
posicdo de destaque (IOKOSKI; RISSI, 2009). Assim, todos os profissionais, sejam eles da
rede privada ou publica sdo mais produtivos no momento que possuem bons niveis de QVT.

Isto posto, ¢ imperioso destacar a relevancia do desenvolvimento de métodos e
analises em QVT dentro do setor publico, uma vez que tais estudos podem trazer mudancas
importantes nas condigdes dos servicos publicos oferecidos a populagao.

Dentro desse contexto, temos o servidor publico ligado a docéncia, aquele que exerce
uma fungdo muito especifica e deveras importante dentro da nossa sociedade, pois, detem a
incumbéncia de lecionar e buscar garantir aprendizagem para seus alunos.

Embora o setor de ensino superior privado seja maior no Brasil, a rede de ensino
publico possui um maior percentual de fungdes relacionado ao docente. Enquanto que os do
setor privado, em sua maioria, dedicam-se ao ensino de graduacdo, os docentes do ensino
superior publico se desdobram em ensino de graduagdo, pesquisa ¢ extensdo (PEREIRA,
2006). Desta feita, fatores como a falta de condi¢des adequadas ao trabalho, falta de recursos
didaticos, precariedade do espaco fisico, remuneracao e dificuldades de capacitagdo, resultam
na degradacgao da qualidade de vida do profissional, levando a diminui¢do da produtividade e
da qualidade do ensino desenvolvidos por eles (RAMOS, 2016)

A partir de 1980 houve um processo continuo de expansao da educagdo superior, que
trouxe diversas consequéncias para o docente, como o aumento na carga horaria de trabalho e
inimeras modificagdes na rotina de trabalho. A docéncia em Universidade Publica exige dos
professores muito além do compromisso de lecionar, a medida que eles habitualmente tém de
conviver com a precarizacao das condigdes de trabalho, com rotinas extensas das atividades
de ensino, preparo de contetido e avaliagdo, exigéncia de producdo académica, instalagdes
inadequadas, falta de verbas, aumento na pesquisa e extensao (BOSI, 2007).

A precarizacao diz respeito a algo que esta em falta ou escasso. Quando relacionado
ao trabalho significa todas as alteracdes do mercado de trabalho e que afeta o trabalhador.
Além de se referir “ao surgimento de novas formas de trabalho a partir de um processo de
mudangas estruturais” (FERNANDES; HELAL, 2010, p. 1)

Cumpre observar que os docentes das Universidades Publicas tém diversos desafios a



18

serem enfrentados, muito além da precarizagdo das condi¢des de trabalho, pois sua fungao
estd muito além daquela de outrora onde era suficiente a formacdo de profissionais técnicos.
Atualmente, eles se dedicam também a pesquisa ¢ extensao dentro das universidades, a fim

integrar diferentes ramos do conhecimento (MASETTO, 2012).

1.1. DELIMITACAO E CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

A sociedade vive em constante evolucdo social, econdmica, ambiental e educacional.
Do ponto de vista educacional, ele passou a sofrer modificagdes na forma com que os
docentes trabalhavam a medida que estes deixaram de ser meros transmissores de sabedoria,
passando a desempenhar diversas outras fung¢des ndo abarcadas, necessitando buscar
constantemente novos aprendizados, se atualizando e aperfeicoando seus conhecimentos e
técnicas durante toda sua carreira académica.

Os docentes em instituigdes de nivel superior comecam a admitir que sua formagao
inicial ndo seja o bastante para o desempenho eficiente de suas fungdes nos dias atuais. Neste
sentido, Delors (2004) afirma que os docentes precisam se atualizar e aperfeicoar os seus
conhecimentos, respeitando o equilibrio entre competéncia na disciplina ensinada e a
competéncia pedagogica. Isto implica dizer que a atividade docente ¢ uma atividade laboral
que necessita de conhecimento continuo, para desempenhar fungdes que antes ndo eram
solicitadas.

Tais caracteristicas estdo relacionadas ao fato de que os docentes sdo influenciados a
produzir cada vez mais, havendo uma pressao para aumentar o seu ‘produtivismo académico’.
Pressdo para aumentar o nimero de aulas, orientagdes, publicagdes em grande escala,
projetos, entre outros. Desta feita, os docentes de Instituicdes de Ensino Superior- IES passam
a ser avaliados pela quantidade que produzem e pela frequéncia de suas publicagdes
académicas, favorecendo a cultura da produtividade (BOSI, 2007).

A profissdo do professor, segundo Alberto; Tescarolo (2009) se desenvolve acerca de
trés dimensdes: diz respeito a uma formacao dupla, combinando a formagdo académica com a
cientifica e literdria; ¢ uma fungdo que tem responsabilidade em formar profissionais
competentes a atualizados; além de ser uma fun¢do de formadores, influenciando a prépria
pratica docente.

A evolucao da pratica docente se deu com base nas necessidades apresentadas, pois
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hoje em dia o professor ¢ muito mais do que um simples trabalho mecanico, 0 mesmo passou
a desempenhar fungdes ao qual o mundo globalizado necessita, contribuindo para formar bons
profissionais, seja na area académica ou para integrar grandes organizagdes. Além disto, o
bom desempenho dos docentes contribui imensamente para alavancar o nivel de desempenho
das organizacdes de ensino, influenciando no indicador de qualidade da instituigdo.

De acordo com o INEP (2017) a média dos Conceitos Preliminares de Curso -CPC de
uma instituicdo de ensino superior ¢ determinada pela atuagao dos estudantes no Exame
Nacional de Desempenho dos Estudantes (ENADE), analisando o quanto o curso ofertado
agrega conhecimento ao alunado; corpo docente; infraestrutura e organizacao pedagogica.

Tais fatores trazem para a vida do docente uma alta carga de pressdo da IES, exigindo
mais produtividade e melhores resultados, pois serdo estes que irdo influenciar nas notas
obtidas em exames nacionais de qualidade.

Tomando por base todas estas informagdes referentes ao docente ligado a Instituicdes
de Ensino Superior, observa-se a importancia de averiguar as condi¢des de trabalho existente
especificamente no setor publico, a fim de analisar quais os dilemas enfrentados por estes
trabalhadores, suas satisfacdes com a fun¢do exercida, bem como se existe algum programa
de QVT na instituicdo. Tornando importante conhecer a dindmica da producao do desgaste
gerado em cada situagdo de trabalho para viabilizar as medidas de melhorias necessarias.

Neste contexto, torna-se relevante um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
da classe docente de ensino superior publico, mais especificamente docentes do nucleo de
gestdo da UFPE-CAA, uma vez que suas atividades refletem diretamente na formagao de
futuros profissionais, enfatizando sua relevancia para a sociedade, mercado de trabalho e até
mesmo para a sobrevivéncia das empresas.

A escolha da Universidade Federal de Pernambuco como local da pesquisa, se deu
pelo fato dela ter sido considerada uma das melhores universidades federais do Pais,
figurando como a melhor entre aquelas do Norte-Nordeste, de acordo com as avaliagcdes do
MEC e MCTI, que levaram em consideragdao diversos fatores, como desempenho dos
discentes no ENADE, investimentos realizados na estrutura fisica e humana, entre outros
(UFPE, 2017).

Nesse mesmo sentido, temos ainda que a UFPE em 2016 foi considerada uma das
melhores universidades da América Latina pela Times Higher Education (THE), aparecendo
como a 1° lugar no ranking do nordeste, em 12° lugar no ranking nacional, ficando atrés
somente de universidades do sul e sudeste e 21° no ranking da América Latina, obtendo nota

geral: 52,3 e nota do ensino: 70,9 (ELSEVIER, 2016).
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A UFPE foi fundada na cidade de Recife em agosto de 1946, formada pela Faculdade
de Direito do Recife, a Escola de Engenharia de Pernambuco, a Faculdade de Medicina do
Recife, com as escolas anexas de Odontologia ¢ Farméacia, a Escola de Belas Artes de
Pernambuco e a Faculdade de Filosofia do Recife (UFPE, 2017).

Apo6s 60 anos de sua fundagdo, em margo de 2016, foi inaugurado o primeiro campus
no interior do estado, o Centro Académico do Agreste (CAA) situado na cidade de Caruaru,
visando fornecer a esta populagdo ensino gratuito e de qualidade. Atualmente o CAA conta
com 11 cursos de graduacao e licenciatura, sao eles Administracdao, Ciéncias Econdomicas,,
Engenharia Civil, Pedagogia e Design, Quimica, Fisica e Matematica, os cursos de
Engenharia de Produ¢ao, Comunicagdo Social e Medicina. Distribuidos em cinco nucleos que
sdo: Nucleo de ciéncias da vida; Nucleo de design; Nucleo de gestdo; Nucleo de formacao
docente e Nucleo de tecnologia (UFPE, 2017).

Em 2016, a UFPE-CAA teve alguns cursos considerados bons pelo Guia de Estudante-
GE, publicado pela editora Abril. Dos quais, as graduagdes que receberam trés estrelas e
considerados bons cursos de formagdo, foram os cursos de administragio e Ciéncias
econdmicas e ambos fazem parte do Nucleo de Gestao.

Além disto, os cursos representados acima possuem um maior nimero de alunos
ingressantes, com entradas anuais de 160 para o curso de administragdo, ¢ 100 para o curso de
Ciéncias Econdmicas, com carga horaria de 3120 horas e 3000 horas respectivamente. Desta
feita, o Nucleo de Gestdo do CAA contribui para atender as demandas da regido, preparando
os futuros profissionais para desenvolver adequadamente as atividades produtivas e incentivar
a economia local (UFPE, 2017).

Tomando por base todas estas informagdes referentes ao docente ligado a Instituicdes
de Ensino Superior, especificamente na UFPE-CAA, observa-se a importincia de averiguar as
condi¢des de trabalho existente deste grupo, a fim de analisar quais os dilemas enfrentados
por estes trabalhadores, suas satisfagdes com a fungdo exercida, bem como sua satisfagdo
sobre QVT na instituigao.

Isto posto, a pergunta que servird como base norteadora desta pesquisa sera:

Qual o nivel de satisfacdo dos docentes do nucleo de gestio da UFPE-CAA sobre a

qualidade de vida no trabalho?

1.2. OBJETIVOS DA PESQUISA



21

Os objetivos deste estudo se dividem em: objetivo geral e objetivos especificos, onde o
primeiro trata daquilo que se deseja alcancar ao realizar o trabalho, j& o segundo apresenta os

caminhos tragados para conseguir atingir o objetivo geral.

1.2.1. Objetivo Geral

Analisar qual o nivel de satisfagdo dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA

sobre a qualidade de vida no trabalho.

1.2.2. Objetivos Especificos

° Caracterizar Qualidade de Vida no Trabalho;

o Definir o autor e modelo de analise de QVT que serdo os condutores
da pesquisa;

. Tracar o perfil dos docentes do nticleo de gestao da UFPE-CAA;

. Selecionar os critérios de avaliagao de QVT para compor a escala de
satisfacao dos docentes.

. Destacar as dimensdes que devem ser melhoradas.

1.3. JUSTIFICATIVA

Estudar a tematica Qualidade de Vida no Trabalho em IES torna-se relevante ao passo
que podera contribuir com o desenvolvimento do tema dentro da esfera publica e auxiliar
futuras pesquisas a respeito deste, além de facilitar no desenvolvimento de politicas e
programas que contribuam para um melhor ambiente laboral do servidor publico.

Apesar do tema QVT ser bastante difundido no mundo empresarial, este contexto ¢ um
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pouco diferente no setor publico, observa-se que a Qualidade de Vida no Trabalho ainda ¢ um
campo cientifico pouco explorado por este setor.

O setor publico tem o dever de oferecer um servigo de qualidade e efici€éncia aos seus
cidadaos, e para que isto ocorra € necessario que os servidores publicos se sintam bem dentro
e fora da institui¢do. Dessa maneira, temos a gestdo da qualidade de vida como uma
ferramenta de estratégia fundamental para proporcionar este feito.

Corroborando, Ferreira; Alves (2009, p. 320) afirma que “o bem-estar dos servidores
publicos, a satisfacdo do usudrio-cidaddo, a eficiéncia dos servigos prestados pelos o6rgaos
governamentais constituem desafios inerentes as praticas de gestdo, voltadas para a promog¢ao
da QVT”.

Partindo desta premissa, o presente trabalho ird caracterizar um caso de QVT no setor
publico, em especial a classe docente pertencente ao nucleo de gestdo, da Universidade
Federal de Pernambuco-CAA, visando contribuir, através da analise realizada, para um
melhor desempenho de suas atividades, a medida que o docente é peca fundamental na
formagao de qualquer profissional.

Desta feita, justifica-se a implementagdao desta pesquisa a medida que os resultados
obtidos poderao servir de base para o desenvolvimento de futuras campanhas que melhorem
QVT dos docentes da UFPE-CAA, além de, poder auxiliar o gestor do centro na tomada de
decisdo quanto a implementacdo de programas e campanhas relacionadas a Qualidade de Vida
dos servidores, uma vez que os dados obtidos mostrardo os perfis dos docentes do ntcleo de
gestdo da UFPE-CAA e quais pontos devem ser melhorados para que os mesmos sintam-se

bem dentro e fora da organizacao.
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CAPITULO 2 - REFERENCIAL TEORICO

Neste topico serdo abordados os principais assuntos referentes a tematica QVT, desde
0 seu surgimento, conceitos, abordagens no setor publico e na classe docente de ensino
superior. A fim de descrever sua importincia para proporcionar a maxima qualidade e

produtividade no ambiente de trabalho.

2.1. TEORIAS ADMINISTRATIVAS E ORGANIZACAO DO TRABALHO

A Revolugdo Industrial foi um grande marco para a sociedade em geral, como também
para administragdo e gestdo do trabalho. Sabe-se que esta revoluc¢do introduziu um novo
conceito de produgdo, alinhando o trabalho coletivo, bem como a compra e venda da forga de
trabalho (MATOS; PIRES, 2006). “A produgdo e aplicacdo de conhecimentos administrativos
passaram a ser influenciados por uma nova personagem social: a empresa industrial”
(MAXIMIANQO, 2011, p. 29).

Inicialmente, nos Estados Unidos surgiram os primeiros estudos que abordavam
métodos racionais e cientificos na administragdo das empresas. Segundo Abreu (1982), Daniel
McCallum, ja observava, em meados de 1856, trés principios aplicaveis a administragdo
ferroviaria, local onde 0 mesmo exercia seu trabalho. Caracteristicas como: comunicagao,
informacao e a adequada divisdo do trabalho foram consideradas por ele como fundamentais
para a administragdo das atividades. Além disto, McCallum foi um dos pioneiros a utilizar um
organograma para representar uma estrutura empresarial.

Sabe-se que as primeiras contribuigdes cientificas para organizagdo do trabalho na
industria foram desenvolvidas pelo engenheiro Frederick W. Taylor, considerado por muitos,
o pai da Administracdo Cientifica e analise do trabalho humano. Taylor desenvolveu a teoria
da administragdo cientifica que abordava a aplicagdo de métodos cientificos e racionais nos
problemas administrativos, a fim de atingir a méxima produtividade. Além disto, elaborou os
Estudos de Tempos e Movimentos com o objetivo de melhorar a eficiéncia do trabalhador na
execugdo de suas tarefas e propds que as atividades mais dificeis fossem divididas em partes

mais simples, surgindo assim, a racionalizacdo e padronizacdo dos movimentos no trabalho
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(MATOS; PIRES, 2006).

Taylor também prop0s incentivos nos salarios dos operarios e pagamento de prémios,
pois para ele, o homem era motivado exclusivamente por interesses econdmicos. Deste modo,
os primeiros anos do taylorismo criaram métodos administrativos voltados para o registro e
revisdio das rotinas de trabalho, provocando assim, uma mudanga no pensamento
administrativo e no mundo da industrializagdo (MATOS; PIRES, 2006).

A teoria da Administracao Cientifica teve repercussao em diversos paises, e recebeu
contribuicdes importantes de outros estudiosos, que a aprimoraram e difundiram
mundialmente. Dentre eles podemos mencionar o empresario, Henry Ford, que em 1913
desenvolveu estudos aplicados a linha de montagem na fabricacao de carros.

Nota-se que, os estudos desenvolvidos por Henry Ford, expandiu-se como forma de
organizac¢do e gestdo de produg¢do, introduzindo um conjunto de novos elementos na gestao do
trabalho. Ford utilizava as mesmas ideias desenvolvidas anteriormente por Taylor, porém
acrescentou alguns pontos ao qual beneficiava o trabalhador, como: os pagamentos de salarios
mais altos, estabilidade do emprego e uma gestdo mais participativa nas empresas (MEDICI;
SILVA, 1993).

Paradoxalmente, alguns autores vém analisando os efeitos que a ideia da
administracdo cientifica causaram aos trabalhadores, destacando alguns pontos que
acarretaram resultados negativos na organizacdo do trabalho sobre a vida dos mesmos.

Vejamos:

Ha algumas décadas, vem-se debatendo os efeitos negativos da organizagio
do trabalho taylorista/fordista sobre os trabalhadores destacando-se: a
fragmentacdo do trabalho com separacdo entre concepcao e execucdo, que
associada ao controle gerencial do processo e a hierarquia rigida tem levando
a desmotivagdo ¢ alienacdo de trabalhadores, bem como a desequilibrios nas
cargas de trabalho (MATOS; PIRES, 2006, p. 509).

Ao desenvolver suas atividades de forma padronizadas e simplificadas, junto com
um modelo gerencial mais rigido, os trabalhadores passaram a sentir um efeito negativo que
acarretou em uma desmotivagdo e alienagdo dos empregados, havendo assim desequilibrios
nas cargas de trabalho.

Enquanto Taylor e outros estudiosos desenvolviam a Administragdo Cientifica nos
EUA, em meados de 1916, na Franga, surgia outra abordagem denominada a Teoria Cléssica
da administragdo. A Administracdo Cientifica desenvolvida por Taylor se caracterizou pelo

foco na tarefa e padronizagdo dos movimentos, ja a Teoria Classica, de Fayol, dava énfase na
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estrutura organizacional como fonte de eficiéncia. Desta feita, o objetivo central de ambas as
teoria eram o mesmo: aumentar a eficiéncia na produtividade. Porém, a Administracao
Cientifica buscava o aumento da produtividade através da racionalizacdo do trabalho do
operario, enquanto que a teoria classica envolvia todo sistema organizacional, sejam 6rgao ou
pessoas.

Assim sendo, Fayol passou a definir qual o papel dos gerentes nas organizagoes,
elaborando 14 principios a serem seguidos para que uma organizagao seja eficaz. Para o
mesmo, os colaboradores de uma organizagdo precisa de ordens para saber o que fazer, ou
seja, as tarefas precisam de controle gerencial, onde as atividades de planejar, organizar,
comandar, coordenar e controlar estejam bem alinhadas. Deste modo, Fayol, foi um dos
primeiros a analisar que uma administrag¢ao eficaz deveria ser vista como fungao separada das
demais funcdes da organizagdo. Identificando o trabalho do administrador e o separando das
atividades operacionais da organizagio (MAXIMIANO, 2011).

Deste modo, a Teoria Classica foi um complemento aos trabalhos abordados pelo
Taylorismo e Fordismo. As ideias desenvolvidas por Fayol vieram para substituir a
abordagem analitica de Taylor, por uma abordagem sistémica e geral, onde a empresa passa a
ser vista como uma parte dos diversos 6rgaos que compdem a estrutura de uma organizagao.
Enfatizando que o setor administrativo ¢ uma atividade importante tanto quanto os demais
setores de uma organizacao.

Ora, sabe-se que diversas mudangas ocorreram no mundo pds-industrial, mas estas
transformagdes influenciaram na forma como os administradores passaram a enxergar a
produtividade e a classe trabalhadora.

Hé tempos, a sociedade industrial demonstrava que a produtividade e a eficiéncia das
organizagdes dependiam também do comportamento das pessoas e ndo s6 dos modelos
técnicos. Assim, no momento em que se consolidava o enfoque técnico abordado por Taylor e
Ford, o enfoque comportamental ganhava espago cientifico e na pratica da administragdao
(MAXIMIANO, 2011).

Assim sendo, o movimento das Escola de Relagdes Humanas surge como critica a
teoria da Administragdo Cientifica e classica, a fim de combater o formalismo na gestdo e
deslocando o foco da administragdo para os grupos informais. Passou a observar o
comportamento do trabalhador e suas inter-relagcdes, entendendo que o ser humano ndo
poderia ser reduzido a esquemas simples e mecanicos (MAXIMIANO, 2011).

Esta teoria ganhou destaque ao abordar que as relagdes do trabalhador com suas

atividades dependiam nao apenas dos modelos técnicos e formais apresentando no taylorismo
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e fordismo, mas também da motivagdo que o trabalhador possuia para atingir os objetivos
organizacionais. Assim, o sistema social se tornava um componente importante para a
eficiéncia nas organizacdes (MATOS; PIRES, 2006).

O sistema social passou a ser analisado como um ponto importante para o aumento da
produtividade, pois o sistema social tem certa influéncia no desempenho da organizagdo tanto
quanto as metodologias técnicas utilizadas para maximizar a produtividade.

Respaldando, o sistema social nas organizagdes deve ser visto como o conjunto de
pessoas, sentimentos, interesses € motivagdes. Sabendo que os trabalhadores sdo analisados
como pessoas € ndo como pecas de maquinas ou seres que seguem padronizacdes
profissionais. Ao passo que os individuos na organizagdo podem ajudar ou atrapalhar os
objetivos organizacionais, de modo que os gestores ndo devem descuidar desse lado nas
organizagdes (MATOS; PIRES, 2006)

Deste modo, o gestor moderno deve ficar atento a estes fatores sabendo que o sistema
social influencia diretamente nos objetivos organizacionais. Assim, ¢ preciso possuir
diretrizes organizacionais que analisem os ambientes internos e externos, que de alguma
forma poderdo influenciar as organizagdes. O homem trabalhador hd muito tempo deixou de
ser uma pega mecanica e a seguir ordens, a sua finalidade atual ¢ conciliar os seus objetivos
individuais com os profissionais. Desta feita, o sentimento, as atitudes e o comportamento
humano podem ajudar ou atrapalhar o desempenho da organizacao.

Logo, ¢ necessario haver colaboradores capacitados e motivados para alcancar os
objetivos organizacionais. A gestdo de pessoas neste quesito deve considerar o ambiente
interno e externo, a fim de buscar maior atuacdo dos agentes e alcangarem os objetivos da
instituicdo e a satisfacdo do coletivo (AGUIAR, 2000).

Corroborando Elton Mayo, um dos principais estudiosos da teoria humanista que
realizou estudos comportamentais, concluiu que o que mais influenciava a produtividade eram
as relacOes interpessoais desenvolvidas no trabalho e ndo tanto os incentivos salariais.

A afirmagdo de Mayo permanece atual, exemplo disso ¢ a afirmagao de Aguiar (2000)
sobre a produtividade do trabalhador, colocando-a como depende do desenvolvimento dos
recursos humanos, bem como habilidade, vontade, interesse e gerenciamento em contexto
social, econdmico e politico. Além disto, A respectiva autora aduz que a qualidade e a
produtividade alinhada com as tecnologias adequadas formam os importantes indicadores do
desempenho produtivo.

Nota-se o quao importante € o estudo do comportamento humano nas organizagdes, ao

passo que influenciam diretamente na produtividade destes. Contudo, sabe-se que “o produto
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dos sentimentos chama-se clima organizacional [...]. € o conceito de clima organizacional
evoluiu para o conceito de qualidade de vida no trabalho” (MAXIMIANO, 2011, p. 159).
Desta feita, observa-se a relevancia da evolucdo das teorias administrativas a fim de
compreender a organizagao da administragdo ao longo dos anos. Pois, as diversas mudangas
que aconteceram na sociedade como um todo contribuiram para a organizagdo do trabalho,
bem como o desenvolvimento de teorias administrativas, com énfase no comportamento

humano nas organizagdes e posteriormente para a conceituagao da QVT nos dias atuais.

2.2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: HISTORICO

A Qualidade de Vida no Trabalho ndo é uma tematica com repercussao apenas nos
dias atuais, dado que durante anos estudiosos contribuiram para a literatura cientifica com
seus estudos que ajudaram a aprimorar os métodos de QVT nas organizacdes.

As origens do termo Qualidade de Vida no Trabalho estdo associadas a teoria
comportamental nas organizagdes, o que infere dizer que a QVT foi um modo de reagdo aos
métodos Tayloristas (SANT’ANNA, 2011).

Taylor desenvolveu métodos diferenciados que simplificava o modo que o
trabalhador desempenhava a sua fungdo, padronizou os movimentos visando atingir o
aumento de desempenho organizacional.

Ap0s os estudos apresentados por Taylor, surgiu um movimento que tem as Relacdes
Humanas como tema central, abrindo espago para discutir assuntos como a saude fisica e
mental dos colaboradores, € ndo tdo somente sua produtividade. Tal estudo ficou conhecido
mundialmente como estudo de Hawthorne desenvolvido por Elton Mayo, onde afirmava que a
produtividade do trabalhador, estava intimamente ligada as relagdes interpessoais
desenvolvidas no ambiente laboral e ndo tdo somente os incentivos salariais. Com o passar
dos anos, os estudos foram evoluindo e se modificando, trazendo diversos estudos como a
piramide das necessidades humanas de Maslow, a introduc¢ao de necessidades higiénicas e de
satisfacdo como fatores importantes no processo de trabalho, trazida por Herzberg
(LIMONGI-FRANCA, 2009, PIRES; MATOS, 2006).

Isto posto, o comportamento humano se tornou centro de andlise nas organizagdes,
dado que seu comportamento interfere diretamente na produtividade. Surgindo assim, as

primeiras preocupacoes cientificas sobre as condi¢des de trabalho e a produtividade na era
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industrial (RODRIGUES, 2009).

Deste modo, a ideia e os primeiros estudos envolvendo o comportamento humano
nas organizacgdes surgiram com Eric Trist e seus colaboradores, em meados da década de
1950, na Inglaterra, quando estes passaram a realizar estudos a fim de compreender a relagao
existente entre Individuo/Trabalho/Organizagdo. Tal fundamentagdo ficou reconhecida como
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. Demarcando assim, uma nova abordagem da
Administragdo sobre a organizacao do trabalho nas organiza¢des (RODRIGUES, 2009).

O inglés Eric Trist contribuiu de forma intensiva no modo com que o empresariado
via o desempenho do trabalho, dando origem a uma abordagem sociotécnica; alinhando o
individuo, trabalho e organizagdo, a fim de satisfazer a relagcdo do trabalhador com suas
fungdes desempenhadas. Mas somente na década de 1960 estes estudos relacionados com a
Qualidade de Vida do Trabalho ganharam repercussdao (RODRIGUES, 2009).

Historicamente, foi na década de 1970, em especial nos Estados Unidos, que a
expressao QVT foi abordada por agdes nas empresas, o primeiro norte americano a
desempenhar estudos que fundamentavam um conjunto de critérios organizacionais,
alinhando pesquisas de satisfacdo e Qualidade de Vida no Trabalho, foi o autor Walton
(1973). Modelos tedricos como os de Nadler & Lawler (1983), Modelo K. Davis & W.
Werther (1983), Modelo Wiliam Westley (1979), Modelo de Hackman e Oldham (1975)
também contribuiram para o surgimento de novos desenhos de Qualidade de Vida no
Trabalho, dado que os conceitos foram evoluindo com o passar dos anos e se expandindo pelo
mundo, principalmente nas décadas de 1990, com a expansdo dos conceitos de qualidade de
processos (LIMONGI-FRANCA, 2009; RODRIGUES, 2009).

Assim, os estudos da qualidade de vida no trabalho evoluem conforme a sociedade se
transforma. As diversas mudangas ocasionadas pela globalizagdo contribuem para diversificar
os conceitos de QVT no ambito organizacional. Neste sentido, Limongi-Franca, (2011, p. 23)

afirma que:

A QVT faz parte das mudancas pelas quais passam as relacdes de trabalho
na sociedade moderna, em rapida transformacdo [...] Essa disciplina ¢
discutida nas literaturas empresarial e cientifica desde os anos 50[...] Em sua
esséncia, ¢ um tema discutido dentro de enfoque multidisciplinar humanista.
[...] Muitos sdo os fatores desencadeadores de acdes de QVT. As demandas
de qualidade de Vida nfo sdo aleatorias. Elas pressupdem necessidades a
serem atendidas no sentido da preservagdo pessoal e da sobrevivéncia da
espécie. Contudo, s6 na ultima década do século passado € que se difundiu
amplamente o conceito de qualidade de vida.
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Observa-se, portanto, que os principios da Qualidade de vida no Trabalho tiveram suas
origens a partir da evolugdo das teorias e abordagens comportamentais, onde a humanizacgao
do trabalho tornou-se foco de produgao cientifica e de interesse das altas geréncias.

Chiavenato (2014) afirma que diversos autores contribuiram para disseminar a
Qualidade de Vida no Trabalho, ajudando na conceituacdo e firmando-a como abordagem
sociotécnica. Nos dias atuais, o conceito de QVT envolve tanto os pontos fisicos e ambientais
quanto os aspectos psicologicos inerentes ao local de trabalho. Além disto, para ele, a
qualidade e a produtividade organizacional t€ém relagdo direta com a QVT.

E importante frisar que os estudos de Qualidade de Vida no trabalho tém evoluido
expressivamente, porém ndo se pode falar que é uma teoria definitiva. Dado que pesquisas
com esta tematica encontra-se em estdgio intermediario, tendendo a uma reformulagdo de

metodologias e técnicas (KILIMNIK et al. 1994 apud SANT’ANNA, 2011).

2.3. CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O tema QVT vem sendo bem difundido no Brasil por parte dos empresarios e pelos
professores do curso de Administracdo, devido a contribui¢do que a tematica pode oferecer
para a satisfacdo do empregado e produtividade organizacional. Porém, observa-se que na
literatura disponivel hé certa confusdo no significado, tanto tedrico quanto técnico, sobre o
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. Isto ocorre, porque o conceito de QVT ¢ amplo
em funcao das influencias e contribuicdes de diversas areas tedricas na sua composi¢ao, tais
como: administracdo (modelos gerencias menos burocraticos; desenvolvimento sustentavel),
economia (globalizagio; expansio de mercado; padrdes de consumo; Indice de
Desenvolvimento Humano-IDH), saude (reducao da fadiga fisica; estresse; habitos de vida;
ergonomia). Isso dificulta sua conceituacdo. Estes fatores sdo pontos de discussdo sobre os
sentidos da QVT na Administragdo de Empresas (LIMONGI-FRANCA, 2011; ROSA, 2012).

Segundo Conte (2003) QVT ¢ um programa cujo objetivo ¢ facilitar e satisfazer as
necessidades do trabalhador no desempenho de suas atividades na organizagdo, tendo como
ponto de partida, o fato de que as pessoas produzem mais quando estdo satisfeitas e
envolvidas com o préprio trabalho.

Corroborando, Matos (1997) afirma que ndo se pode confundir o significado de QVT

com politicas de beneficios e nem atividades festivas. O conceito de Qualidade de Vida no
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Trabalho vai muito além disto, tem relagdo com a cultura da organizagao, seus valores, clima
participativo e desenvolvimento de pessoal. E tais caracteristicas criam uma identificagdo da
empresa com o empregado.

Assim, pode-se afirmar que hda QVT a partir do momento em que a organizacgao
compreende e observa a empresa e as pessoas como um todo, elaborando mudancas
gerenciais que proporcionam uma identificacdo do empregado para com a empresa.

Neste mesmo sentido, o autor Lucca Neto (apud LIMONGI-FRANCA 2011, p. 43)
aduz que “E preciso que as empresas se preocupem mais com a participagio dos trabalhadores
no processo, adequando os métodos produtivos a eles”.

Desta feita, a Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo utilizada como ferramenta
para indicar experiéncias humanas no ambiente laboral. E para alcangar altos niveis de
qualidade e produtividade, a organizagdo deve manter os seus colaboradores motivados e
ativos nos trabalhos que executam. Assim, a qualidade e produtividade organizacional tem
relacdo direta com QVT inerente a Organizacdo (CHIAVENATO, 2014)

A Qualidade de vida no trabalho significa diagnosticar as necessidades dos
trabalhadores e implementar melhorias, sejam elas, gerenciais, estruturais, culturais, entre
outras. Mudangas estas que proporcionam um melhor bem-estar das pessoas dentro das
organizagdes (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Assim, QVT ¢ um importante instrumento de analise organizacional visando
proporcionar melhores condi¢gdes no ambiente do trabalho, para aqueles que compdem a
organiza¢do, bem como maximizar a produtividade e qualidade dos servigos ofertados. Insta
destacar que para conceituar o termo Qualidade de Vida no Trabalho ao longo dos anos,
foram desenvolvidos alguns modelos tedricos que contribuiram imensamente para o

desenvolvimento da QVT nas organizagoes.

2.4. MODELOS TEORICOS DE QVT

Ao abordar a temadtica Qualidade de Vida no Trabalho, percebe-se a
multidisciplinaridade e os diversos modelos tedricos sobre o assunto, assim, torna-se
relevante descrever os principais modelos existentes na literatura, visando demonstrar as
diferentes abordagens acerca do tema QVT. Tomaremos como os principais os modelos

tedricos que contribuiram para disseminar os conceitos de QVT mundialmente, segundo
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Rodrigues (2009), sdo eles: os modelos tedricos de Nadler & Lawler (1983), Modelo K. Davis
& W. Werther (1983), Modelo Wiliam Westley (1979), Modelo de Hackman e Oldham
(1975), Modelo Richard Walton (1973).

2.4.1. Modelo de Nadler & Lawler (1983)

De acordo com, Nadler e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2009) a Qualidade de
Vida no trabalho é a expectativa das organizacdes para alcancarem maiores niveis de
produtividade, sem esquecer a motivagdo do individuo. Desta feita, a motivagdo interna do
trabalhador ¢ fator fundamental para as obtencdes de melhores resultados organizacionais.

Estes autores desenvolveram importantes abordagens sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho, contribuindo de forma efetiva para desenvolvimento e conceituagdo deste tema.
Contudo, uma das principais contribui¢cdes destes autores a literatura sobre a QVT diz respeito
as defini¢coes evolutivas deste assunto, onde os mesmos, através de estudos ¢ analise do
ambiente, desenvolveram o conceito de QVT durante a década de 1969 até 1982, visualizando
a que se tornaria a QVT em um futuro préximo (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Assim, a QVT estava relacionada com seis niveis distintos, conforme abordado a

seguir:

QUADRO 1- Definig¢des evolutivas da QVT na visdo de Nadler & Lawler

PERIODO FOCO DEFINICAO
PRINCIPAL

A QVT foi tratada como reagao individual ao trabalho
1952/1972 Variavel ou as consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase

1969/1975 Abordagem aos resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo era

vista como um elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.

A QVT foi meio para o engrandecimento do ambiente

1972/1975 Método de trabalho e a execucdo de maior produtividade e
satisfacdo.
A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos termos
1975/1980 Movimento “gerenciamento participativo” e “democracia industrial”

com bastante frequéncia, invocador como ideais do
movimento.
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A QVT ¢ vista como um conceito global e como uma

1979/1983 Tudo forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade.
A globalizagdo da defini¢do trard como consequéncia
Previsao Nada inevitavel a descrencga de alguns setores sobre o termo
futura QVT. E para estes QVT nada representara.

Fonte: Nadler & Lawler (1983, Apud RODRIGUES, 2009).

Observa-se que Nadler e Lawler caracterizaram a QVT através de uma abordagem
espaco-temporal e com diferentes contextos, demonstrando que em futuro préximo a QVT
ndo representaria nada, mas essa visdo ndo ocorreu e provavelmente ndo acontecera devido a
importancia que a QVT se tornou para as organizagdes, apresentando possibilidades reais de

ultrapassar o modismo (PEDROSO; PILATTI, 2010).

2.4.2. Modelo K. Davis & W. Werther (1983)

Estes autores contribuiram com a Qualidade de Vida no Trabalho ao publicar um
capitulo de grande relevancia nos EUA em 1981, intitulado de Quality of work life. Sua
versdo em portugués, no Brasil, foi publicada em 1983. (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Segundo, Davis e Werther (apud Rodrigues 2009) diversos fatores influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho, tais como: supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamentos,
beneficios e projetos de cargos. Porém € o cargo que afeta o trabalhador.

Assim os autores dedicaram seus estudos no contetido e caracterizagdo dos cargos e
sua relacdo com a QVT do trabalhador.

Para os respectivos autores ao descrever um cargo deve-se analisar trés pontos
importantes, visando uma satisfacdo mutua entre organizacao e trabalhador. Sao eles: nivel

organizacional, ambiental e comportamental (PEDROSO; PILATTI, 2010).
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Figura 1: Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho
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¢« T , e derecursos
ecnologicos SRt
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* FEconomicos e Satisfacio
* Governamentais FATORES
ORGANIZACIONAIS

& Proposito

&  Objetivos

® Organizacgio

& Departamentos

& Cargos

Fonte: Davis & Werther (1983 apud RODRIGUES, 2009).

Assim, uma boa caracterizacdo do cargo e o conhecimento mutuo entre trabalhador e
organiza¢do podem elevar a eficiéncia do trabalho bem como a satisfacdo do trabalhador
dentro da organizacao.

Desta feita, Pedroso; Pilatti (2010) afirmam que ao se projetar um cargo devem-se
observar os fatores comportamentais, ambientais e organizacionais e ajusta-los aos objetivos
da organizagdo. Assim, um planejamento de cargos elaborado a partir desses elementos
proporciona melhores indices de motivagdo e satisfacdo, e por consequéncia, uma melhor

QVT aos trabalhadores que ocupam o cargo.

2.4.3. Modelo Wiliam Westley (1979)

O modelo de Westley analisa a Qualidade de Vida no Trabalho a partir de quatro
dimensdes: politico, econdmico, psicologico e o social. Enfatizando o quanto estes fatores
afetam diretamente a QVT no ambiente laboral (RODRIGUES, 2009)

Para o respectivo autor, o aspecto politico diz respeito a inseguranca do trabalhador
perante a organizagdo, enquanto que a dimensdo econdmica tem relagdo com a injusti¢a, o
psicologico com a alienagdo, e por fim, o social que esta associado a anomia (RODRIGUES,
2009).

Assim, Westley desenvolve um estudo baseado em uma abordagem sociotécnica,
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descrevendo estas dimensdes no contexto organizacional. Corroborando, Pedroso; Pilatti
(2010) aduz que estes aspectos devem ser analisados separadamente visando solucionar os

problemas existentes e que afetam a QVT.

2.4.4. Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Estes autores tiveram como objetivo desenvolver um estudo baseado no modelo
anterior de Hackman e Lawler, publicado em 1971.

Em sintese, Hackman e Lawler, desenvolveram um modelo teérico ao qual afirmavam
que determinadas caracteristicas presentes no ambiente laboral podem motivar o trabalhador.
Assim, as pessoas tendem a ter uma satisfacdo positiva quando vivenciam no trabalho
elevados indices de Variedade, Autonomia, Identidade da tarefa e feedback. Essas quatro
caracteristicas foram denominadas por Hackman e Lawler de Dimensdes Essenciais do
Trabalho (PEDROSO; PILATTI, 2009).

Anos depois, especificamente em 1975, Hackman e Oldham propuseram aprimorar
este modelo, Dimensdes Essenciais do trabalho, ao invés de quatro dimensdes, este novo
modelo apresentaria cinco caracteristicas que proporcionam uma maior satisfacdo do

trabalhador. Sao elas:

a)  Variedade da Tarefa: A diversificagdo exigida para desempenhar uma
tarefa, diferentes habilidade e aptiddes do trabalhador.

b) Identidade da Tarefa: Exigéncia de desenvolver atividades completas,
desempenhando-as do inicio ao fim.

c)  Significancia da Tarefa: Relevancia em que o resultado final do
trabalho influencia na vida ou no trabalho de outras pessoas.

d)  Autonomia — Liberdade para organizar e desempenhar suas atividades

e) Feedback - informacgdes sobre desempenho do trabalho

Desta feita, a Qualidade de Vida no trabalho tem relacdo com as caracteristicas das
tarefas desenvolvidas pelo trabalhador. Assim, as dimensdes essenciais do Trabalho
apresentadas por Hackman e Oldham, influenciam os ‘estados psicoldgicos criticos’ e os

‘resultados pessoais e do trabalho’, tendo como consequéncia a Necessidade de crescimento
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Individual. (HACKMAN E OLDHAM, 1975, apud PEDROSO; PILATTI, 2009; RESENDE,
2008). Seguindo essa perspectiva, Hackman e Oldham (1974, 1975) desenvolveram o

seguinte modelo:

Figura 2: Modelo de QVT de Hackman e Oldham)

DIMENSOES ESTADGS RESULTADOS
ESSENCIAIS » | PEICOLOGICOS » | PESSOCAIS E DO

DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Vinrimcincie chn barwfa SignificAncia percebida do Motivac o interna aoc trabalho

Identidade da tarefa —* sau trabalho
Significancia da tarefa |

Satisfaglo geral com o trabalho

ALtERGH Responsabllidade percebida
it b * pelos resultados de seu trabalhe

Satisfacflic com a sua produtividads

Conhacimento dos resultados do Absantalsmo & rotatividade

Feedback * sau trabalho

" NECESSIDADE DE
{ CRESCIMENTO p—
INDIVIDUAL

Fonte: Hackman e Oldham (1975, Apud PEDROSO; PILATTI, 2009).

2.4.5. Modelo Richard Walton (1973).

Diferente dos modelos anteriores, Walton (1973) desenvolveu um modelo tedérico mais
completo, analisando oito dimensdes que afetam a QVT do trabalhador dentro e fora da
organizagao.

Dessa maneira, Pedroso; Pilatti, (2010) afirmam que o autor Walton buscou associar o
maximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, ou na vida do trabalhador de forma indireta.
Além de abordar que estas dimensdes ndo possuem ordem de prioridades, cada uma delas
possui a mesma importancia para andlise da Qualidade de Vida do Trabalhado no ambiente
laboral.

Assim, Walton afirma que estas dimensdes proposta por ele sdo pontos centrais para a
pesquisa de QVT nas institui¢des. Este modelo objetiva fornecer uma estrutura adequada para
analisar as caracteristicas que envolvem a Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES,
2009)

De acordo com uma pesquisa realizada, por Limongi-Frang¢a (2009), contatou-se que o
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modelo teodrico desenvolvido por Walton, ¢ um dos mais utilizados em pesquisas aqui no
Brasil. Observa-se entdo que tal modelo apresenta um teor mais completo ao se analisar a
QVT no ambiente de trabalho, uma vez que este modelo compreende tanto as caracteristicas
internas a organizagao bem como os fatores externos a ela e que influencia o desempenho da
atividade do trabalhador.

Desta feita, 0 modelo proposto por Walton ¢ utilizado em grande escala, superando os
demais modelos. E ¢ considerado por muitos o mais completo, sendo bastante utilizado em
pesquisas brasileiras, em sentido qualitativo e quantitativo, principalmente no ramo da
Administragdo, Recursos Humanos e Psicologia Organizacional (PEDROSO; PILATTI,
2010).

Assim, o autor Walton (1973 apud Rodrigues 2009, p. 81) define que a QVT “tem sido
usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais ¢ humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnolédgico, da produtividade
e do crescimento econdmico”. Deste modo, o autor Walton descreveu em seu modelo tedrico
oito fatores que fundamentam sua teoria e conceitua as diversas dimensdes que contribuem a
QVT no ambiente de trabalho. Rodrigues (2009) destaca este modelo como o mais completo e
mais utilizado em diversas pesquisas.

Assim, abaixo estdo descritos os oito fatores (Compensagdo justa e adequada;
Seguranca e saude nas condigdes de trabalho; Oportunidade imediata para o uso e
desenvolvimento da capacidade humana; Oportunidade de crescimento e seguranca no
trabalho; Integracdo social na organizac¢ao; Constitucionalismo; O trabalho e o espago total de
vida; relevancia social do trabalho na vida) destacados por Walton (1973), visando analisar a

QVT no ambiente laboral.

2.4.5.1. Compensagdo justa e adequada

O primeiro fator estd relacionado com as condi¢des econdmicas que o trabalhador
considera importante para um bom desempenho de suas atividades. Uma compensacao
adequada e justa pelo seu trabalho.

Dentre este quesito podemos citar:

a) Renda adequada- diz respeito a renda capaz de suprir as necessidades
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pessoais, além de analisar se a remuneracdo ofertada condiz com a
funcdo desempenhada, qualificacdo, responsabilidade e habilidades
exigidas no trabalho;

b)  Equidade interna- comparagdo da remuneragdo das pessoas internas a
organizagao que ocupam o mesmo cargo;

c¢) Equidade externa — andlise da remuneragdo dos outros profissionais

pertencentes a mesma area de atuagao.

2.4.5.2. Seguranca e Saude nas condigoes de trabalho

O segundo fator esta relacionada com as condi¢cdes do ambiente laboral enfrentado
pelo trabalhador, sejam elas, jornada de trabalho e condicdes fisicas da organizacao.

Assim, Walton (1973 apud Rodrigues 2009), aborda que para melhorar este quesito a
organizagdo deve definir horarios razodveis de trabalho, condi¢des fisicas que reduzam os
riscos de doencas e danos ao trabalhador, ¢ adequar o limite de idade quando o trabalho afeta

o0 bem-estar dos trabalhadores.

2.4.5.3. Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana

Walton (1973, Apud RODRIGUES, 2009) aborda que o trabalho por si so tende a ser
padronizado, assim, o planejamento surge para dar solucdes distintas ao trabalho. Deste feita,
o autor estabelece cinco requisitos basicos para desenvolver a capacidade humana nas
organizagdes: autonomia no trabalho; multiplas habilidades; retro informacdo; tarefas

completas e planejamento, dessa forma tém:

a)  Autonomia- relacionado a liberdade do trabalhador organizar e
desempenhar suas atividades;

b)  Multiplas habilidades — diversificagio de conhecimento e aptiddes
para tal funcdo. As atividades ndo podem ser repetitivas ou

monotonas;
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Retro informacdo- o trabalhador deve ter conhecimento de suas
atividades como um todo, além de receber feedback do seu
desempenho final;

Tarefas completas — o trabalhador deve desempenhar suas atividades
por completa e ndo por etapas;

Planejamento — organiza¢do para o desempenho das atividades de

modo a proporcionar trabalhos mais habeis.

Corroborando, Pedroso; Pilatti (2010) afirmam que o trabalho se tornou mais

dinamico, necessitando de diferentes habilidades para desempenhar tais fungdes.

2.4.5.4. Oportunidade de crescimento e seguranga no trabalho

O quarto fator diz respeito as possibilidades de ascensdo a determinados cargos na

organizagdo, como também a seguranca ¢ estabilidade do trabalho. Walton (1973 Apud

Rodrigues 2009) focaliza na oportunidade de carreira que organizagdo oferece ao seu

trabalhador, assim, o autor sugere que a organizagdo tenha uma aplicagdo respectiva;

Desenvolvimento; Oportunidades de progresso e Seguranga no trabalho para proporcionar

uma melhor QVT:

a)

b)

d)

Aplicagdo respectiva - condiz com a expectativa de colocar em pratica
no futuro os conhecimentos e habilidades adquiridas;
Desenvolvimento- possibilidade de o trabalhador expandir suas
habilidades antes que se torne antiquado;

Oportunidades de progresso — possibilidade de ascensdao dentro da
organizagao;

Seguranca- estabilidade e manutengdo do emprego.

2.4.5.5. Integracgao social na organizagdo do trabalho
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No quinto fator o autor sugere que organizagdo propicie um ambiente de equidade
entre os seus membros, tendo por consequéncia uma boa integracao social organizacional.

Para tanto, Walton (1973 Apud Rodrigues; Pedroso; Pilatti, 2009) descreve algumas
caracteristicas essenciais para tal desenvolvimento: auséncia de preconceitos com relagao a
cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. E a auséncia destes

pontos acarreta em um bom nivel de integracao social.

2.4.5.6. Constitucionalismo

O sexto fator condiz com a legislagdo que protege e assegura o trabalhador em seus
direitos adquiridos. Deste modo, os elementos importantes relacionados ao constitucionalismo
sdo: direito a privacidade; direito de posicionamento e o direito a tratamento justo em todos os

assuntos (WALTON, 1973 Apud PEDROSO; PILATTI, 2009).

2.4.5.7. O trabalho e o tempo total de vida

A sétima categoria relaciona-se com o tempo gasto desenvolvendo as atividades da
organizagdo ¢ o tempo livre para as atividades pessoais. O respectivo autor, afirma que ¢
necessario haver um equilibrio entre esses dois pontos, de modo a ndo atrapalhar as outras
esferas da vida pessoal do trabalhador.

Corroborando, Pedroso; Pilatti (2009, p. 35) descrevem que “se o trabalho ndo
consome tanto tempo e ndo proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador, em seu tempo
livre, pode realizar mais atividades de lazer na presenca de sua familia”.

Assim, uma a organizagdo que visa melhorar a QVT de seu colaborador deve se

atentar a desenvolver um equilibrio entre o trabalho e o tempo total de vida de seu empregado.

2.4.5.8. A relevancia social do trabalho na vida
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O oitavo fator estd associado com a imagem da organizagdo perante a sociedade, onde
as atividades desenvolvidas pela mesma impactam diretamente na comunidade ao qual esta
inserida. Assim, “a responsabilidade social praticada pela empresa ¢ percebida pelo

trabalhador, de forma a melhorar a sua autoestima” (PEDROSO; PILATTI, 2009, p. 35).

Figura 3 — Modelo de Walton (1973)
CATEGORIAS INDICADORES
1- Compensacio justa e adequada Renda adequada ao trabalho. equidade interna,
equidade externa.

2- Condigdes de trabalho Jornada de trabalho, ambiente fisico seguro e
saudavel.

3- Oportunidades de uso e desenvolvimento | Autonomia, significado da tarefa. identidade da
de capacidades tarefa. variedade da habilidade, Retroinformacio.

4-Oportunidades de crescimento e seguranca | Possibilidade de carreira, crescimento profissional,
seguranca de emprego.

5- Integracio social no trabalho Igualdade de oportunidade. relacionamento.

6- Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas, privacidade
pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas.

7- Trabalho e espaco total da vida Influéneia do trabalho sobre a vida privada

8- Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa, responsabilidade social pelos
produtos/servicos e pelos empregados.

Fonte: Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2014).

Objetivando um melhor entendimento acerca do assunto abordado, o quadro elaborado
acima apresenta um resumo dos oito fatores ou categorias desenvolvidas por Walton (1973),
bem como as dimensdes pertencentes a cada categoria. Uma vez que este serd o modelo
utilizado para a formagao do questiondrio e obten¢do dos dados a fim de analisar qual o nivel
de satisfagdo dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA sobre a qualidade de vida no

trabalho, apontando quais dimensdes devem ser melhoradas.

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO

A tematica Qualidade de vida no trabalho ainda ¢ um assunto recente na literatura

brasileira. Somente em meados dos anos 1980 foi que comecaram a ser realizados no Brasil
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alguns estudos com referéncias ainda nos modelos estrangeiros. E nos anos seguintes,
especificamente na década de 90, notou-se um aumento da produgao cientifica brasileira sobre
a QVT (FERNANDES, 1996; FERREIRA; ALVES; 2009). Assim, esta tematica desde entdao
vem apresentando grande repercussao no mundo empresarial, dado sua énfase, ao longo do
tempo, nos estudos envolvendo a alta e média geréncia nas grandes organizacdes (SANT’
ANNA, 2011)

Existe uma predominancia de estudos com base em relagdes de trabalho em contextos
fabris, ou seja, mais ligados aos empregados pela iniciativa privada, visto que os riscos
relacionados ao trabalho sdo mais evidentes, ocasionando uma maior visibilidade entre a
qualidade de vida no trabalho e a satde do trabalhador (ARAUJO, T. M. et al. 2005)

Ferreira; Alves (2009) aduz ainda que um dos aspectos para predominancia do setor
privado nos estudos relacionados a QVT se dé pela preocupacdo das grandes corporagdes em
implantar programas ligados a qualidade de vida no trabalho, apds a crise estrutural surgida
com os padroes estabelecidos por Taylor e Ford, ocasionando assim, uma verdadeira
renovagao produtiva e institucional nas relagdes de trabalho.

No Brasil, a Qualidade de vida no trabalho, teve seus fundamentos intimamente
ligados a fungdes mais elitizadas, tendo seu foco ligados a estudos desenvolvidos na alta e
média geréncia das organizagdes, porém, com o passar dos anos, isto foi se alterando,
momento no qual passaram a surgir estudos ligados a outras categorias profissionais, como
médicos, servidores publicos, operarios de construcdo civil e professores. Entretanto, apesar
dos avancos importantes relacionados a QTV no Brasil e a expansdo das classes inicialmente
estudadas, ¢ importante destacar, que ainda existem muitas lacunas ligadas a categorias
consideradas importantes dentro da nossa atual conjuntura social (SANT” ANNA, 2011).

Dessa maneira, resta evidente a importancia dada pelo mundo empresarial ao tema
QVT, diante dos inimeros estudos realizados a respeito deste tema, em contrapartida quando
0 assunto esta relacionado ao setor publico, tal campo cientifico continua sendo pouco
explorado.

Cumpre frisar que o Estado se faz presente no mundo fisico por meio das
manifestagdes de vontade exaradas por seus agentes publicos, que agem em nome daquele. Os
servidores publicos sdo uma espécie dentro do género agentes publicos, sendo classificados
como aqueles que tém uma relagdo permanente de trabalho com o estado, a medida que
exercem uma fungdo publica especifica, a fim de concretizar um servigo publico oferecido
(CARVALHO FILHO, 2016).

O servico publico deve servir aos cidaddos, como pessoa dotada de direito e deveres,
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nao como um simples consumidor, sempre buscando o interesse publico em detrimento do
privado, valorizando a cidadania (DENHART Apud PINTO et al., 2012)

Complementando, Chiavenato (2014, p. 419) tem-se que “A competitividade
organizacional — e obviamente, a qualidade e a produtividade — passam obrigatoriamente pela
QVT”. Assim, os servidores publicos, sdo mais produtivos no momento que possuem bons
niveis de QVT.

Ainda que os estudos relacionados ao QVT estejam em sua grande maioria
relacionados ao setor privado, ¢ importante observar que a qualidade de vida no trabalho
também merece atencdo por parte dos gestores publicos, a medida que ela poderd ser
compreendida como um modo de gestdo avangada, que serda capaz de estimular os
conhecimentos, atitudes e habilidades dos servidores publicos dentro das suas fungdes
(PINTO, L. B. et al. 2012). Deste modo, a Qualidade de Vida no Trabalho tem-se uma

posicao de destaque no exercicio do trabalho dos servidores publicos.

2.5.1 Docentes em Instituicoes de Ensino Superior

A profissdao docente, segundo Alberto; Tescarolo (2009) se desdobra em trés aspectos:
estd relacionada a formacdo dupla, combinando a formagdo académica com a cientifica; ¢
uma profissdo que tem com objetivo formar profissionais competentes e atualizados, além de
ser uma fun¢do de formadores, influenciando a prépria pratica docente.

O papel do docente dentro da sociedade € muito importante, pois € por meio da
educacdo que ha o desenvolvimento do homem, enquanto ser social, contribuindo diretamente
para as mudancas e transformagdes sofridas por aquela sociedade. A educacdo desempenha
ampla fun¢do dentro da sociedade, a medida que abarca uma forma de socializar os seres
humanos, intelectualiza-los e politiza-los (PFEIFER; GIARETA, 2009).

No Brasil, em meados dos anos 1950, houve uma vertiginosa expansao educacional
provocada pelo processo de industrializacdo, que passou a exigir trabalhadores mais
qualificados para exercer determinadas fungdes ligadas a criacdo de infraestrutura,
comunicagdes, transporte e energia para o pais, exigindo assim, niveis de habilitagdao
educacionais mais elevados (ROMANELLI, 2002).

E com o advento do capitalismo e as necessidades cada vez mais exigentes do sistema

produtivo, que a educacdo passa a ter um local de destaque, havendo mais demanda nas
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escolas. Assim, a educagdo no Brasil passou por grandes mudangas nos ultimos anos,
resultando em uma ampliacdo relevante no numero de pessoas interessadas no ensino
superior. Resende (et al Apud Lima; Lima-Filho, 2009) afirma que com a globaliza¢ao, foi a
logica mercantilista que passou a dominar a politica de gestdo educacional, havendo uma
mudan¢a no modelo das universidades que passaram a ter as leis de mercado como
determinantes em sua organizagao.

Todos estes fatores contribuiram para as mudangas nas condigdes de trabalho do
docente, a propor¢do que com o aumento da demanda, houve o aumento das
responsabilidades atribuidas aqueles, sem que fosse oferecida estrutura fisica adequada,
recursos humanos e materiais, entre outros, privilegiando o desgaste do professor (ARAUJO,
T. M. et al. 2005)

A expansdo da educagdo superior, tanto na rede privada quanto na rede publica, foi
evidenciada devido ao numero de matriculas em cursos presenciais oferecidas por estas
Instituigdes. Na década de 1980 o setor de educagdo, tanto publica quanto privada,
representava cerca de 50% das matriculas realizadas, j4 na década de 1990 este nimero
passou para 70% para rede privada e 30% para rede publica. E dados do MEC indicam que tal
relagdo prosseguira a mesma tendéncia verificada nos 90, crescendo a cada ano. Importa
destacar ainda, que houve um aumento no nimero de ingressantes em cursos de nivel superior
foi acompanhado pelo niimero de docentes em IES. Observa-se um aumento de 53% na forca
de trabalho empregada em IES publicas durante os anos de 1980 e 2004 (BOSI, 2007).

A universidade ¢ o local onde o homem busca conhecimento, esta tem a funcao de
formar seres para que estes pensem e reflitam sobre suas agdes diante da sociedade,
estimulando sempre a reflexdo e o aprendizado. A Constituigdo Federal de 1988 trouxe em
seu corpo textual importantes mudangas com relacdo ao ensino universitario, um deles ¢ o
fato de ter colocado o ensino, pesquisa e extensao como fonte basica do funcionamento das
universidades (NEVES; MALTA, 2014).

Isto posto, conforme preceitua o art. 207 da Constituicao de 1988, temos que: “as
universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestao financeira e
patrimonial, e obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensao”.

Ap6s todas as mudancas realizadas ao longo das décadas no sistema educacional
nacional, o ensino nas Universidades passou a ser mais complexo, pois os docentes nao se
dedicam apenas a arte de ensinar, como outrora, mas passam a realizar paralelamente pesquisa

e extensao dentro das IES.
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Apesar da imensa importancia da indissociabilidade do ensino, pesquisa e extensdao na
vida universitaria, pois apenas ensinar ndo ¢ suficiente dentro da atual sociedade, sendo
importante produ¢ao de conhecimento critico e criativo dentro dos ambientes universitarios, a
fim de garantir uma maturacao social do pais. (DEMO Apud NEVES; MALTA, 2014)

Estas mudangas ocasionaram a precarizagdo das condi¢des do trabalho do docente,
com alteracdes na rotina trabalho, aumento de carga horaria de trabalho, exigéncia de
dedicagao exclusiva, atividade extensa na preparagao de conteudo, avaliacdo, falta de tempo,
exigéncia de publicagdes, entre outros, a fim de adequé-lo a este novo modelo educacional.

Sabendo destas necessidades que a fun¢dao docente possui, o professor deve realizar
diversos cursos de especializacdo, participar de seminarios, congressos € outras tematicas
académicas que estdo relacionados a sua area de atuacdo profissional, a fim de complementar
seus conhecimentos e competir igualmente com os demais profissionais da area, pois este é
um mercado de trabalho globalizado e altamente competitivo (ALBERTO, TESCAROLO,
2009).

Todos os fatores abordados até o momento podem trazer prejuizos fisicos e psiquicos
para o docente, que em muitos casos ¢ objetivado pelo sistema, como alguém que deve
produzir e produzir, sem levar em consideragdo que sua qualidade de vida ¢ afetada pelo seu
trabalho.

Assim, a precarizacdo das condigdes do trabalho docente, especialmente nas
instituigdes publicas de ensino superior, tem consequéncias avassaladoras ndo s6 para o
professor, mas para toda a sociedade, pois afeta desenvolvimento cientifico brasileiro, bem
como a formacdes dos discentes que entram no mercado de trabalho (BARSOTTI, 2011).

Cumpre frisar, que os docentes das IES estdo em continua pressao por produtividade e
apresentar bons resultados, pois a qualidade destes influencia diretamente na média de
qualidade de ensino da instituicdo.

Desta feita, torna-se relevante um estudo da Qualidade de Vida no Trabalho na classe
docente, dado que a qualidade e produtividade ofertadas por eles estdo diretamente ligados a

seu nivel de QVT.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

A presente pesquisa ¢ caracterizada como sendo exploratorio-descritiva, com
abordagem quantitativa. Para tanto, utilizou-se a aplicacdo de questiondrios com perguntas
semiestruturadas, que serdo analisados através da escala Likert de trés pontos, visando
identificar quais as percepgdes dos docentes do nucleo de gestao da UFPE-CAA sobre a
qualidade de vida no trabalho.

O trabalho abordado por Likert (1932 apud VIEIRA; DALMORO, 2008) esclarece
que sua abordagem de escala se concentrava na utilizagdo de cinco pontos, € ndo afirmou o
uso de outras categorias de respostas para serem utilizadas na escala. Porém, alguns autores
afirmam que muitos estudos tém utilizado diversos pontos diferentes da classificagao
tradicional proposta por Likert de maneira satisfatoria. Tornando-se assim, uma escala tipo
Liket. Assim sendo, o estudo baseado no método de simulagdo Monte-Carlo demonstraram
evidencias para o uso de escalas entre dois e sete pontos.

Neste sentido, os respectivos autores afirmam que:

Desde que Likert desenvolveu sua escala de cinco pontos diversos autores
questionaram qual seria o numero ideal de pontos para uma escala,
utilizando-se para tanto desde modelos matematicos até meta-analises.
Independentemente do método utilizado, foram encontrados resultados
diferentes, indicando deste o uso de trés pontos até o uso de escala maiores
com dez ou mais pontos. Portanto, ¢ possivel encontrar na literatura artigos
que defendam o uso de diferentes tamanhos de escala. Neste contexto, ndo
ha um argumento tedrico unico capaz de ser utilizado para defender o uso de
“x” pontos. O que se tem até o momento sdo indicadores que sugerem os
aspectos a serem levados em consideragdo na escolha do “x” (VIEIRA;
DALMORO, 2008, P.13).

Além disto, a presente pesquisa se caracterizou como sendo exploratério-descritiva.
Segundo a autora (PRESTES, 2014, p. 30) uma pesquisa exploratdrio-descritiva € aquela que
proporciona maiores informagdes sobre o assunto investigado, além de proporcionar que o
investigador registre, analise e interprete os dados, sem qualquer interferéncia. Assim, “o
pesquisador estuda os fenomenos do mundo fisico € humano, mas nao os manipula”.

Ja a pesquisa quantitativa ¢ aquela que os resultados sdo descritos através de
informagdes numéricas, obtidas por questionarios. Deste modo, “a pesquisa quantitativa inicia

com estudos de um certo nimero de casos individuais, quantifica fatores[..] servindo-se

frequentemente de dados estatisticos, e generaliza o que foi encontrado nos casos
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particulares” (RAMPAZZO, 2005, p. 58).

Para tanto, foi feito um levantamento na UFPE-CAA em trés incursdes para levantar
informacdes sobre os docentes desta instituicao. Segundo Gil (2008) levantamento ¢ uma
abordagem técnica cujo objetivo € conhecer o comportamento direto das pessoas. Solicitando
informagdes sobre o problema estudado, visando analisar e concluir os dados obtidos.

Desta feita, o formulario utilizado foi eclaborado conforme as caracteristicas
relacionadas a funcao dos docentes da instituicdo, bem como o contexto no qual a organizagao
esta inserida atualmente e a revisao da literatura. Assim, foram apresentadas 37 perguntas
estruturadas envolvendo as oito categorias conforme o modelo proposto pelo o autor Walton
(1973), que sdo (Compensacdo justa e adequada; Seguranga e saide nas condigdes de
trabalho; Oportunidade imediata para o uso e desenvolvimento da capacidade humana;
Oportunidade de crescimento e seguran¢a no trabalho; Integra¢do social na organizagio;
Constitucionalismo; O trabalho e o espago total de vida; relevancia social do trabalho na
vida).

O questionario foi elaborado com 37 perguntas estruturadas, onde as 10 primeiras
perguntas buscaram identificar o perfil demografico dos docentes, e as demais, 27, foram
distribuidas igualmente em cada categoria proposta por Walton (1973). Cada pergunta foi
desenvolvida em uma escala /ikert de 1 a 3, sendo que o nimero 1 insatisfeito, 2 indiferente,
3- satisfeito. Como descrito no apéndice 1. Para tanto, antes da aplicagdao definitiva da
pesquisa, foi realizado um pré-teste a fim de avaliar o entendimento sobre os pontos expostos
no questionario e validar o presente estudo. Assim, com a aplicagdo do pré-teste ndo houve
dificuldades ao responder os itens abordados. Portanto, o questiondrio final foi aplicado, tanto
em campo, quanto por meio eletronico. A escolha do envio do questionario por e-mail se deu
ao fato de que muitos dos docentes nao se encontravam no momento abordado em suas salas e
a para agilizar o processo, recorreu-se ao envio dos questionarios via internet. Desta feita os

dados foram coletados durante o més de dezembro e janeiro de 2016 e 2017 respectivamente.

3.1. POPULACAO E AMOSTRA DA PESQUISA

O objetivo deste trabalho implica analisar qual o nivel de satisfagdo dos docentes do
nucleo de gestao da UFPE-CAA sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para a escolha da amostra ideal, optou-se por adotar uma amostra ndo probabilistica
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por conveniéncia. Desta feita, o nucleo de gestdo (Professores de Administragdo e Ciéncias
Econdmicas) da UFPE-CAA conta com 52 docentes efetivos e ativos no semestre eletivo de
2016.2, onde os mesmo foram abordados para participar desta pesquisa, tampo pessoalmente,
quanto por e-mail, dos quais 29 responderam aos questiondrios, representando um pouco mais
de 56% da populagao.

Para Gil (1999, p. 104) uma amostra ndo probabilistica ¢ aquela onde o “pesquisador
seleciona os elementos que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma,
representar o universo”. Contudo, os resultados abordados na pesquisa demonstraram uma
visdo do problema, uma vez que foram elencadas as dimensdes mais criticas e que
precisariam de melhorias segundo os servidores docentes do nucleo de gestdo. Desta feita, foi

elaborada uma analise quantitativa dos dados de acordo com a escala Likert.

3.2 FERRAMENTA PARA INTERPRETACAO DOS DADOS

Os questionarios desta pesquisa foram desenvolvidos através de escala likert a fim de
definir o nivel de satisfacdo dos docentes quanto a QVT. Para tanto, utilizou-se de métodos
estatisticos para analisar e descrever os dados obtidos.

Deste modo, os dados coletados foram interpretados através da ferramenta de Excel
que possibilitou desenvolver os graficos informativos. E quanto aos fins estatisticos, utilizou-
se uma abordagem quantitativa através de uma média ponderada dos dados obtidos,
apresentando assim um ranking médio (RM) das dimensdes apresentadas.

Assim sendo, as 27 perguntas presente no questionario utilizado na pesquisa
(apéndicel) foram elencadas em nivel de satisfacdo, indiferente e insatisfacao. Para tanto, fez-
se um rendimento médio das respostas obtidas, de modo a classificar as dimensdes onde o
ponto central seria igual a 3. Assim, os rendimentos médios, menores que 3, foram
considerados como insatisfeitos, maiores que 3, como satisfeitos e o valor exatamente 3 seria
considerado indiferente.

Os célculos para o desenvolvimento do rendimento médio foi baseado no método de

analise de escala tipo liket abordado por Oliveira, (2005).
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Exemplo do calculo do RM (Rendimento Médio)

QUESTOES FREQUENCIA DE SUJEITOS
XXXXXXXXXX 1 2 3 4 5 RM
3 2 1 2,7

Meédia ponderada = (2x3)+ (3x2)+ (4x1)=16
RM= 16/ (3+2+1)=2,7

Além disto, a fundamentacdo tedrica serviu de apoio nas interpretagdes finais destes

resultados.

3.3. LIMITACOES DA PESQUISA

Toda pesquisa que visa obter um resultado aprofundado do tema ird encontrar algumas
limitacdes no decorrer do estudo, sejam elas na teoria, metodologia ou até mesmo em campo.
A grande dificuldade encontrada no decorrer da pesquisa foi a incerteza da colaborag¢do dos
docentes abordados, para responder os questionarios.

Outro ponto que limitou esta pesquisa foi a populagdo analisada, pois foi uma
populagdo considerada pequena, ocasionando assim, dificuldades na busca pela amostra ideal
que representasse a popula¢do como um todo.

A utilizacdo de questiondrios via internet, também foi uma das dificuldades
encontradas durante esta pesquisa, pois apesar desta ferramenta apresentar inumeras
facilidades, como o preenchimento rapido e baixos custos, ele ndo garante que as pessoas
devolvam preenchido por completo.

Isto posto, os questiondrios via internet apresentam vantagens como a rapidez do
preenchimento, facilidade de leitura, porém apresenta “baixo indice de resposta, menores que
todos os outros métodos de aplicacdo de questionario” (VASCONCELOS-GUEDES;
GUEDES, 2007).

Contudo, os dados obtidos contemplaram o objetivo geral da pesquisa, que visava
analisar qual o nivel de satisfagdo dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA sobre a
qualidade de vida no trabalho e quais dimensdes deveriam ser melhoradas. Observa-se que 29
dos docentes responderam aos questionarios, o que representa um pouco mais de 56% da

populacdo da pesquisa, garantindo assim, a representatividade dos resultados.
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CAPITULO 4 - CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO ESTUDADA

A criacao de universidades no Brasil era algo que sofria certa resisténcia por parte de
Portugal, que ndo via necessidade de escolas de ensino superior em sua colonia. Somente a
partir do século XIX, no dia 22 de janeiro de 1808, com a chegada da familia Real Portuguesa
nas terras brasileiras, mais especificamente para a cidade de Salvador e, posteriormente, para
o Rio de Janeiro, que foi definida como a capital do Império Luso, passou a existir uma
demanda por pessoas com formagdo especializada, a fim de atender as exigéncias da Coroa
Portuguesa (FAVERO, 2006).

Entretanto, mesmo com a nova demanda criada pelas exigéncias a corte, ndo houve a
criacdo direta de Universidades, como conhecemos hoje, houve sim, a constituicdo das
primeiras faculdades isoladas de ensino superior, com cursos relacionados ao direito,
engenharia ¢ medicina, claramente objetivando apenas suprir as necessidades da Coroa
Portuguesa (ROSSATO, 2005, Apud PFEIFER; GIARETA, 2009).

Observa-se, que o inicio da implantacdo do ensino superior no Brasil, ¢ bastante
recente, a medida que desde a criacdo das primeiras faculdades isoladas na Bahia, Rio de
Janeiro, Olinda, entre outras, somente no ano de 1920, por meio do Decreto n° 14.343/1920,
foi registrada efetivamente a Universidade do Rio de Janeiro — URJ. (FAVERO, 2006).
Portanto, observa-se que a educacdo ndo era algo tido como prioridade por aqueles que
governavam o pais.

Como ja foi abordado no topico 2.5.1. Docentes em Institui¢oes de Ensino Superior, a
partir da década de 1950, o pais sofreu um aumento em sua demanda educacional, em face da
industrializacdo e, consequentemente, pela aceleracdo do desenvolvimento.

Dessa forma, o Brasil s6 comeca a ter os primeiros sinais de crescimento do Ensino
Superior a partir de 1945 até o final da década de 1950, quando contava com 21 universidades
e mais de 100 instituigdes de ensino superior, divididos entre federais e privadas, mais
especificamente aquelas construidas pela Igreja Catolica (ROSSATO, 2005, Apud PFEIFER;
GIARETA, 2009). Dentre estas instituicdes federais ja existentes estava a UFPE que foi
fundada em 1946, como destacado a seguir.

A UFPE — Universidade Federal de Pernambuco foi o primeiro centro universitario do
Norte/Nordeste, sendo fundada em 11 de agosto de 1946, por meio do Decreto-Lei n°
9.338/46, surgindo da jun¢do das Faculdade de Direito do Recife, Escola de Engenharia de

Pernambuco, Faculdade de Medicina do Recife, Escolas de Odontologia e Farmacia e de
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Belas Artes de Pernambuco e, por fim, a Faculdade de Filosofia do Recife.
A Universidade Federal de Pernambuco visa atender a comunidade local,
proporcionando, o ensino, a pesquisa € a extensao, e cultivando o saber em todas as areas do

conhecimento. Cujos objetivos da institui¢ao sao:

Figura 4 — objetivos da UFPE

- Ministrar o ensino em grau superior. realizar pesquisa e estimular atividades criadoras
no campo das ciéncias. das letras. das artes e das técnicas. formando profissionais e
especialistas e ampliando os campos do conhecimento humano:

- Estender o ensino e a pesquisa a comunidade. mediante cursos ou servicos especiais:

- Aplicar-se ao estudo da realidade brasileira e colaborar no desenvolvimento do Pais e
do Nordeste em particular. articulando-se com os poderes publicos e a iniciativa
privada;

- Realizar intercambio cientifico e cultural. bem como participar de programas oficiais
de cooperacdo nacional e mternacional:

- Complementar a formacdo cultural. moral e civica do seu corpo discente e
proporcionar-lhe educacdo fisica e adequada assisténcia social e material. E
estruturada funcionalmente através dos seguintes orgdos: administracdo central.
composta por orgaos normativos. deliberativos. consultivos e pela reitoria. como orgio
executivo central.

Fonte: (FREITAS; CALADO et al,2001).

Durante muitos anos houve obstaculos financeiros para a expansdo das Universidades
Federais, tanto € que entre os anos de 1995 e 2001, houve um decréscimo de 12,86% na rede
publica (PFEIFER; GIARETA, 2009).

Ocorre que, a partir do ano de 2002 passamos a verificar que o as Institui¢do de
Ensino Superior Publicas passaram a ter crescimento efetivo, passando de 195 IES publicas
em 2002, para 301 em 2013 (PFEIFER; GIARETA, 2009;SEMESP, 2015). Tal fato tornou-se
possivel devido ao decreto N° 6.096, de 24 de Abril de 2007, onde o presidente da republica,
tomou como meta a expansdo das Universidades Federais no Brasil, instituindo o Programa
de Apoio a Planos de Reestruturagdo e Expansao das Universidades Federais — REUNIL.

E a partir desta expansio do Ensino Superior Publico que foi inaugurado em marco de
2006, o primeiro campus da UFPE no interior do estado de Pernambuco, o Centro Académico
do Agreste (CAA), na cidade de Caruaru, a fim de contribuir com o crescimento da regido e
oferecer aos seus cidaddos um ensino gratuito e de qualidade.

Inicialmente 0 CAA contava com cinco graduacgdes, nas areas de Administracao,
Economia, Engenharia Civil, Pedagogia e Design. Hoje em dia, funcionam também as

licenciaturas em Quimica, Fisica e Matematica, os cursos de Engenharia de Produgdo,
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Comunica¢ao Social e Medicina, além da Licenciatura Intercultural - direcionada a populagao
indigena de Pernambuco.

A cidade de Caruaru foi escolhida para ser sede da primeira Universidade Federal do
interior de Pernambuco devido a sua demanda e sua importincia no Agreste pernambucano,
onde se destacam a presenga de cadeias produtivas em sua maioria nas areas da confeccao e
da agroindustria.

Assim, a UFPE-CAA ¢ um centro académico recente, tendo um pouco mais de 10
anos de existéncia e que contribui imensamente para a formacao de profissionais qualificados,
além de contribuir para o crescimento do setor produtivo local. Assim, o centro académico
ainda encontra-se em constantes mudangas fisicas e expansdo de ensino, dado a demanda

local por mais cursos superiores. Conforme abordado nas figuras a seguir:

Figura 5 — infraestrtuta antiga do CAA
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Figura 6 — novo mapa do Centro Académico do Agreste-CAA
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Fonte: UFPE,2017.

Com as diversas mudangas solicitadas,observa-se o novo mapa do centro a cadémico
visando atender as necessidades locais com as vindas de novos cursos. Desta feita, A UFPE
presta servigos a sociedade ha mais de 70 anos, e seu quadro funcional atualmente ¢ composto
por um total de 2.834 professores; 30.678 alunos matriculados nos cursos de graduagdo no
semestre de 2016 ; 100 cursos de graduagdo presenciais regulares, distribuidos nos trés campi
Universitarios- Recife, Caruaru e Vitéria do Santo Antao (UFPE,2016).

Na sede atual do CAA, ha Laboratérios Integrados de Ciéncia e Tecnologia, onde sdo
desenvolvidos projetos de pesquisa e extensdo e a formagdo continuada. Contudo, o Centro
Académico do Agreste-CAA contribui imensamente com o desenvolvimento da regido,
interiorizando o conhecimento e formando o alunado para o desenvolvimento das atividades
produtivas da localidade.

Além disto, as graduagdes existentes no CAA sao distribuidas através de seis ntcleos,
quais sdo: Interdisciplinar de ciéncias exatas, Nucleo de Gestdo, Nucleo de Formagao
Docente, Nucleo de Tecnologia, Nucleo de Design ¢ Comunicagdo, além do Nucleo de
Ciéncias das Vidas. Contudo, o presente trabalho teve como ponto de partida a escolha para

realizar a pesquisa o Nucleo de gestdo devido ao fato dos mesmos lecionarem sobre gestdo,
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além de ensinar a tematica aqui abordada: a Qualidade de Vida no Trabalho. Desta feita, o
Nucleo de Gestdo- Administragdo ¢ Economia, ¢ composto por 52 docentes efetivos e que
estavam ativos no semestre 2016.2. Representando assim, 18,9% do corpo docente efetivo

total, que sdo 276 segundo dados da ADUFEPE- Associacao dos Docentes da UFPE.
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CAPITULO 5- APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Durante a presente pesquisa, abordamos varios conceitos ¢ a historia sobre QVT,
relacionando com o setor publico brasileiro, em especial, a classe docentes de Institui¢des de
Ensino Superior, a fim de compreender este tema e sua importancia para o bom desempenho
da prestacao do servigo neste setor, bem como a colabora¢do no aumento da produtividade
destes docentes, a medida que a produtividade e a qualidade do servigo estdo diretamente
ligadas a QVT.

Sabe-se da relevancia da fundamentagdo tedrica para um trabalho cientifico, mas a
descrigdo e analises dos resultados obtidos sdo topicos importantes para o desenvolvimento de
futuras pesquisas sobre esta tematica. Assim, os resultados encontrados no decorrer desta
pesquisa serdo descritos a seguir, que serdo subdivididos entre dos docentes e a andlise das

categorias propostas por Walton (1973).

5.1. PERFIL DOS DOCENTES

Objetivando descrever o perfil dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA, foram
elaboradas perguntas sobre a faixa etaria, género, escolaridade, remuneragdo, dependentes,
tempo de trabalho com a docéncia, carga horaria de horas aulas, regime de trabalho, bem

como, se 0s mesmos residem em Caruaru.

Grafico 1 — Idade dos docentes

Idade dos Docentes

45%

31%

0%

18a 25 anos 26a 35 anos 36a45anos acimade 45 anos

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Os dados mostram que em sua maioria os docentes do nticleo de gestdo possuem entre
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36 a 45 anos, correspondendo a 45% do total, enquanto que 31% tem acima de 45 anos e,
por fim, 24% declararam ter idade entre 26 e 35 anos. Tal resultado pode ter relagdo com o
fato de que o professor passa anos se qualificando para construir sua titulagao.

Ja em relagdo ao género, a pesquisa demonstrou que houve uma predominancia do
género masculino com 62% das respostas, enquanto que o Feminino ¢é representado por cerca

de 38% dos dados obtidos. Conforme grafico 2.

Grafico 2 — Género

Género

Feminino
38%

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Conforme o grafico 3, descrito logo abaixo, nota-se que a maioria daqueles que
responderam aos questionarios sdo casados 52%, os demais 28% sdo solteiros, 10%
divorciados e outros 10% declaram outros tipos de relacionamento. Como um dos docentes

escreveu: outro para ele seria Unido estavel.

Grafico 3 — Estado Civil dos Docentes

Estado Civil
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

A seguir o Grafico 4, que traz os dados referentes a escolaridades dos docentes do Nucleo de
Gestdo do CAA.
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Grafico 4 — Escolaridade dos Docentes
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

De acordo com os dados obtidos e representados no grafico 4, a maioria da classe
docente do nucleo de gestdo possui como titulagio o Doutorado 72%, enquanto que 14%
possuem o Doutorado Incompleto e o titulo de Mestrado corresponde ao restante 14% dos

docentes que responderam a pesquisa.

Grafico 5 — Remuneragao dos Docentes

Remunera¢docom a Docéncia
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Em relagdo a remuneragdo grande parte dos entrevistados responderam que recebem
mais de 8 (oito) salarios minimos, representados por cerca de 83% dos dados, seguidos por
10% que recebem entre 7 (sete) a 8 (oito) salarios e os demais, representados por 7% afirmam

receber uma remuneracdo com a docéncia até 6 (seis) salarios. Conforme abordado no grafico

5.
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No quesito relacionado aos dependentes diretos pelos quais o docente ¢ responsavel
financeiramente, a maioria correspondente 69% afirmou que possuem entre 1 a 3
dependentes, ja 28% dos docentes afirmaram ndo ter nenhum dependente direto e os restantes
correspondente a 3% possuem acima de 6 dependentes. Conforme apresentado a seguir no

grafico 6.

Grafico 6 — Dependentes Financeiros

Dependentes
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

O grafico a seguir estd relacionado com a carga minima de aulas semanais que os docentes

tém que lecionar.

Grafico 7 — Carga horaria minima de aulas semanais

Carga Horaria Minima de aulas
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Quando perguntado sobre a carga hordria minima de aulas semanais, os docentes do
nucleo de gestdo da UFPE-CAA, responderam em sua maioria, 48% que sdo 8 horas aulas
semanais, 28% afirmaram 12 horas aulas semanais, ¢ os demais 7% dos docentes afirmaram

ser 16h, 20h, 40h respectivamente, enquanto que 3% dos dados obtidos afirmaram que sua
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carga horaria minima de aulas semanais sao 4 horas.

Grafico 8 - Regime de Trabalho

Regime de Trabalho
100%
0% O%
T20 T40 DE

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Corroborando, sobre o perfil dos docentes, os dados obtidos apresentaram que todos os
docentes que responderam ao questionario t€ém Dedicacdo Exclusiva com a instituicdo de
ensino. 100% dos docentes sdo DE, por que todos os respondentes sdo professores efetivos,
embora o curso possua também os professores substitutos. Além disto, pode observar que os

respondeste trabalham como docentes a mais de 10 anos.

Grafico 9 — Tempo de Trabalho com a Docéncia
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Assim, os docentes em sua maioria, 38%, afirmaram que sd3o docentes hd mais de 10 a
15 anos, enquanto que 31% aduz que sdo docentes a mais de 15 anos, 14% sao docentes de 5
anos até¢ 10 anos. E os demais dados sdo representados pelos docentes que afirmaram
trabalhar como docente no periodo de 5 anos.

Ja quando perguntados se residiam em Caruaru, cidade onde a institui¢do ¢ localizada,

a maioria 69% dos docentes declaram, que ndo moravam em Caruaru, € o restante afirmaram
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residir na cidade, cerca de 31% dos respondentes. Como destacado no grafico 10.

Grafico 10 — Residéncia dos Docentes
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Visando sintetizar todas as informagdes obtidas sobre o perfil dos docentes do nucleo
de gestdo da Universidade Federal de Pernambuco- CAA citados acima, observa-se que a
maioria dos docentes pertencentes a este ntcleo sdo do sexo masculino, casados, com idade
entre 36 a 45 anos, possuem Doutorado como qualificagdo, recebem acima de oito salarios
minimos; possuem de 1 a 3 dependentes financeiros, trabalham hd mais de 10 anos e até 15
anos como docente, tem um regime de trabalho de Dedicacdo Exclusiva com a institui¢ao de
ensino, possuindo carga horaria minimas de aulas 8 horas semanais, além de nao residirem em

Caruaru. Conforme apresentado na tabela 1.

Tabela 1- Perfil geral dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA

CARACTERIZACEO PERFIL Up
Idade dos docentes 36 a 45 anos 45%
Género Masculino 62%
Estado Civil Casado 52%
Escolaridade Doutorado 72%
Remuneragao com a Docéncia acima de 8 salarios 83%
Dependentes 1a3 69%
Tempo de Trabalho com a Docéncia Acima de 10 anos ateé 15 anos 38%
Regime de Trabalho Dedidacagdo Exclusiva 100%
Carga Horaria Minima de Aulas Semanais gh 48%
Reside em Caruaru Nao 63%

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.
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5.2. ANALISES DOS FATORES PROPOSTO PELO AUTOR WALTON (1973)

Neste topico serdo descritas a categorias segundo o modelo tedrico desenvolvido por
Walton (1973), bem como suas dimensdes. A fim de analisar o nivel de satisfacdo dos

docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA, apontando qual dimensao deve ser melhorada.

5.2.1 Compensacio justa e adequada

Conforme o grafico 11 foram elaboradas trés perguntas visando identificar a satisfacdo
dos docentes a respeito da categoria compensagdo justa e adequada ao seu desempenho no

trabalho. Assim, quando perguntados sobre a renda adequada ao trabalho (P-11).

Grafico 11- Compensagdo Justa e adequada

Categoria 1- Compesacdo Justa e adequada

M Satisfeito Indiferente M Insatisfeito

69%
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3T%
24% 21% 21% 21%
. =

P-11 Renda adequada ao P-12 Equidade Interna P-13 Equidade Externa
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

A maioria, 55% dos respondentes afirmaram estar satisfeito com este quesito; 24%
indiferente e os demais, 21%, demonstraram insatisfagdo com a renda adequada ao trabalho.
Ja em relacdo a pergunta (P-12), que abordava a equidade interna: ao comparar os
rendimentos financeiros com o esfor¢co e desempenho no trabalho como docente, 42%

declaram satisfa¢do; 21% alegaram indiferentes a este ponto; enquanto que, 37% insatisfeito.
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Com relagdo a ultima pergunta desta categoria (P-13) sobre a equidade externa,
quando perguntados sobre a compara¢ao da sua remuneragdo em relagdo aos demais docentes
de outras Instituicdes de ensino superior, 69% alegaram que estdo satisfeitos; 21% dizem estar
indiferentes, e demais 10% abordaram insatisfatorio a respeito desta questao.

Deste modo, observa-se que em relagdo a compensacdo justa e adequada ao
desempenho do trabalho como docentes. A maioria reconheceu a satisfacdo, principalmente
ao analisar a equidade na remuneracdo em relacdo ao mercado de trabalho da mesma
categoria de docentes. Um ponto positivo uma vez que fatores como este influenciam direta
ou indiretamente na prestagdo dos servicos prestados por eles. Mas salienta-se que, por se
tratar de uma IES Publica, a remuneragdo ofertada ndo depende do campus estudado, mas do
proprio governo federal que € o provedor dos recursos financeiros, € a melhora do salério do
docente depende da forma como o trabalhador ¢ valorizado. Essa perspectiva de valorizagao
atual esta dificil em funcdo de algumas medidas aprovadas por nossa legislacdo, como a
aprovagao da PEC 55.

Corroborando, o autor Maximiano (2011, p. 180) apresenta que o valor percebido pelo
desempenho das atividades, depende da satisfacdo ou insatisfacao atrelada ao atrativo que vai
incentivar o esfor¢o inicial. Dado que “a percep¢do da falta de equidade pode produzir
frustracdo e prejuizo no desempenho”. Além disto, o valor ou importancia das recompensas
sobre o desempenho no trabalho varia de pessoa para pessoa. E para ele, o esforco no
desempenho ¢ que produz os resultados.

Desta feita, nota-se a importancia de manter os servidores publicos, especificamente
os docentes, satisfeitos com a compensacao aos seus desempenhos académicos. Uma vez que

a produtividade e a qualidade dos servicos ofertados estdo relacionadas com este fator.

5.2.2 Seguranca e satide nas condicdes de trabalho

Analisando o grafico 12, nota-se que foram elaboradas trés perguntas visando
identificar a satisfagdo ou insatisfagdo dos docentes quanto a seguranga e satide nas condigdes

de trabalho encontradas no dia a dia deles.
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Grafico 12- Seguranga e saude nas condi¢des de trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Quando questionados sobre a pergunta (P-14), em relagdo a jornada de trabalho na
instituicdo, 80% dos docentes que responderam o questionario declararam satisfacdo com
este quesito; 10% demonstraram indiferenga, enquanto que o restante, correspondente a 10%
afirmaram que estdo insatisfeitos.

Em relacdo a pergunta (P-15), fator seguranca, quando perguntados sobre a estrutura
fisica no que diz respeito ao fator seguranca no ambiente laboral, a maioria no percentual de
38%, demonstraram estdo insatisfeitos, seguidos por 34% que se mostram indiferentes,
enquanto que apenas 28% dos docentes estdo satisfeitos com a seguranga na instituigao.

Ja em relagdo ao quesito fator conforto do ambiente fisico (P-16), a maior parte dos
docentes do nucleo de gestdo, ou seja, um percentual de 62% declararam estar insatisfeitos
com o fator conforto, enquanto que 24% revelaram indiferenca e 14% deles se dizem
satisfeitos.

Observa-se que dentre as trés perguntas elaboradas sobre a categoria seguranca e
saude no ambiente de trabalho, dois pontos demonstraram insatisfatorio para essa classe.
Tanto o fator seguranca, quanto o fator conforto oferecido pela institui¢do de ensino. Este fato
pode estar atrelado ao pouco tempo de estruturacdo desta Universidade, dado que suas
atividades comegaram a ser ofertadas no ano de 2006, um pouco mais de 10 anos de
existéncia.

Assim, sua estrutura fisica ainda estda em mudanca. Contudo, os dados obtidos na
presente pesquisa demonstraram que os docentes estdo insatisfeitos com esta questdo,

cabendo a organizagdo agir para efetuar provaveis mudancas. Pois a seguranca ofertada
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aqueles que fazem parte da organiza¢do de ensino deve ser tratada como essencial, uma vez
que sua qualidade no trabalho e sua produtividade estdo ligadas a esta categoria.

Neste sentido, Maximiano (2011) aborda a qualidade esta associada a minimizagao ou
redugdo das falhas no processo de trabalho. Assim, um servigo tem qualidade quando atende
as especificagdes planejadas.

Deste modo, a categoria seguranca e saide no ambiente de trabalho devem ser
melhoradas na UFPE-CAA, segundo a visao dos docentes, para que os mesmos possam

oferecer um servigo com melhor qualidade, além de melhorar seus niveis de QVT.

5.2.3 Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana

Com relagdo a categoria Oportunidade e desenvolvimento das capacidades, abordadas
nas perguntas (P-17); (P-18) e (P-19), observam-se que os docentes estdo satisfeitos com este

fator. Onde estardao descritos no grafico 13.

Grafico 13- Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana

Categoria 3 - Oportunidade imediata para uso e
desenvolvimento da capacidade humana
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Quando perguntados sobre o significado e identidade da tarefa (P-17), grande parte
dos respondentes 80% afirmaram satisfagdo; 10% indiferenga; os restantes 10% estdo
insatisfeitos.

De acordo com os dados obtidos sobre a pergunta (P-18) que tratava da retro
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informacdo ou feedback do desempenho de suas atividades como docente, a maioria 35%
declarou estar satisfeito; enquanto que 34% demonstram esta indiferente a este quesito. E os
demais, 31%, insatisfeitos.

A similaridade dos percentuais nas respostas dos docentes sobre o feedback dos seus
servigos prestados. E este resultado tem relagdo com o fato da UFPE-CAA comegar a fazer a
avaliagdo institucional recentemente, pois antes ndo havia. Ora, ¢ com base em informagdes
que o servidor pode se reavaliar e melhorar seus servi¢os, mas se ndo ha retro informacao o
servidor continuard a desempenhar os seus servigos cotidianamente. Portanto, o fator retro
informacao deve ser melhorado pela instituicao.

Com relacdo a pergunta (P-19) que abordava sobre o fator autonomia no
desenvolvimento das atividades, grande parte dos docentes 76% declararam que estdo
satisfeitos, 14% indiferentes e os demais 10% apresentaram insatisfacao.

Desta feita, observa-se a importincia desta categoria para o melhoramento do
desempenho do servidor uma vez que ¢ através do retorno de informagdes que o trabalhador
podera fazer uma autoanalise, a fim de buscar melhorias no seu desempenho. Assim, ¢
necessario haver retro informagdes dos superiores para que o proprio servidor possa avaliar

seu desempenho e sua qualidade da tarefa (CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

5.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca no trabalho

A respeito da pergunta (P-20) que abordava o fator possibilidade de carreira, onde os
docentes deveriam opinar sobre as condi¢des de crescimento na carreira profissional que a

institui¢do propicia aos docentes. Como destacado no gréfico 14.
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Grafico 14- Oportunidade de crescimento e seguranga no trabalho

Categoria4 - Oportunidade de crescimentoe
seguranca no trabalho

B Satisteito indiferente W Insatisfeito

94%

41%
35%

1% 21% 28%

. = ~ I - -

P-20 Posssibllidade de carreira P-215eguranga de emprego P-22 Desenvolvimento
Profissional

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Os docentes afirmaram que estdo satisfeitos 58%; enquanto que 21% se dizem
indiferentes; e os demais 21% declararam insatisfagdo com este ponto.

J& com relagdo a seguranca do emprego (P-21), a classe docente afirmou esta bastante
satisfeita, sendo representada por 94% dos respondestes; 3% afirmaram esté indiferente e aos
outros 3% estdo insatisfeitos.

Esta satisfagcdo amplamente declarada nesta analise dos dados esta relacionada com o
fato de que a estabilidade do servidor publico esteja resguardada pela constituigdo de 1988.
Dado que, servidores empossados através de concurso tém estabilidade e s6 podem ser
demitidos apos processo disciplinas (LUPION, Bruno, 2016).

Analisando a pergunta (P-22) sobre programas de desenvolvimento profissionais
desenvolvidos pela institui¢do, a maioria 41% se declarou indiferente a este quesito, enquanto
que 35% estdo insatisfeitos, e ou outros 24% afirmaram que estdo satisfeitos.

Apesar de a profissdo docente ser uma fun¢do com aprendizagem continua, os dados
obtidos mostraram que este ¢ um fator indiferente para eles, dado que a instituicao de ensino
deva esta ofertando poucos programas de desenvolvimento profissional.

Tal ponto demonstra uma falha da organizagdo, uma vez que, a institui¢do deve dar
espaco para que as potencialidades do servidor sejam desenvolvidas e utilizadas, ofertando
oportunidade de crescimento, tanto, intelectual como profissional (CAVASSANI; BIAZIN,
2006).
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5.2.5 Integracio social na organizacio do trabalho

Para descrever a categoria integragdo social na institui¢do de ensino estudada, foram
elaboradas perguntas referente aos temas: senso comunitario (P-23), quando perguntados
sobre a aceitagdo por parte da instituicdo no tocante ao trabalho realizado pelo docente; (P-24)
sobre igualdade de oportunidades, além da pergunta (P-25) que visava saber sobre o

relacionamento interpessoal dos docentes.

Grafico 15- Integracdo social na organizagdo do trabalho

Categoria 5 - Integracdo social na organizacdo
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Os dados obtidos demonstraram que em relacdo ao senso comunitario (P-23), grande
parte dos docentes 38% esta satisfeito; 31% indiferente, e os demais 31% declararam
insatisfacao.

Com relagdo a pergunta que aborda o tema igualdade de oportunidades (P-24), quando
questionados sobre a mobilidade ascendente na institui¢do; promover a cargos superiores
aqueles que demonstram qualificagdo e competéncia para o cargo, a maior parte dos docentes
que responderam a pesquisa, 48%, afirmaram que este ¢ tema indiferente para eles; 28% estao
insatisfeitos, enquanto que 24% classificaram-se como insatisfeitos.

Analisando a pergunta a respeito do relacionamento entre os docentes no ambiente
laboral, 48% deles abordam indiferenca. 39% deles dizem que estdo satisfeitos e os demais,
correspondente a 13% se classificam como insatisfeitos.

Nota-se um elevado percentual de docentes que demonstraram indiferente em relacao

a integracgdo social na organiza¢do. Mas o relacionamento interpessoal em uma organizagao ¢
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um fator diretamente ligado ao clima organizacional, de modo que suas deficiéncias podem
ajudar ou atrapalhar os objetivos de uma organizagao.

Neste sentido, Maximiano (p. 159, 2011) aduz que as percepcdes e os sentimentos em
relacdo a realidade e todos componentes de uma organizacdo afeta o clima organizacional. E
para ele, clima organizacional ¢ a medida como as pessoas se sentem em relacdo a instituicao
e aos seus superiores. Dado que o comportamento dos servidores como integrantes de grupos,
pode ajudar ou atrapalhar os objetivos da organizacdo. Deste modo, os administradores nao
devem esquecer esse ponto na gestao.

Neste sentido, o resultado acerca do quesito integragcdo social deve ser revista perante
o dirigente do centro académico, de modo que, essa indiferenga presente nos resultados pode

ajudar ou atrapalhar os resultados dos servigos ofertados pela instituigdo de ensino.

5.2.6 Constitucionalismo

Para analisar este tema, foram elaboradas perguntas a respeito dos quesitos: Respeito
as leis e direitos trabalhistas; Privacidade pessoal; Liberdade de expressdo e Normas e rotinas

administrativas presente na instituicdo de ensino. Como descrito a seguir.

Grafico 16-Constitucionalismo

Categoria 6 - Constitucionalismo

W Satisfeito indiferente  BInsatisfeito
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62%
598
42%
34%
31%
24%
21%
17%  17% 17%
10%

P-26 Respeitos as leis e P-27 Privacidade pessoal P-28 Liberdade de P-29 Normas e rotinas
direitos trabalhistas expressio administrativas

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Analisando a perguntas (P-26) sobre o respeito as leis e direitos trabalhistas, 66% dos

docentes afirmaram que estdo satisfeitos, 17% indiferentes, e os demais 17%) se classificam
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como insatisfeitos.

Ja quando perguntados sobre a privacidade pessoal dentro da organizacao (P-27) o
maior numero dos docentes da pesquisa, ou seja, 59% se declaram satisfeitos com este
quesito, enquanto que 31% afirmar estar indiferentes, e os outros 17% insatisfeitos.

Com relagdo ao fator liberdade de expressdo (P-28), quando perguntados sobre a
liberdade de expor suas ideias e opinides sem temer ser repreendidos, a maioria cerca de 42%
afirmou se sentir satisfeita, ja 21% dos docentes dizem se sentir indiferentes, enquanto que
17% se classificam como insatisfeitos.

Sobre as normas e rotinas administrativas presente na instituicdo de ensino pergunta
(P-29), grande parte dos docentes correspondendo a 42% afirmaram satisfagcdo, 34%
demonstraram-se estar indiferente quanto a esta dimensao, enquanto que os demais docentes,
24% dizem estar insatisfeitos com as normas e rotinas administrativas.

Nota-se que em todas as perguntas a respeito da categoria constitucionalismo o maior
nimero de docentes classificou-se como satisfeitos. Demonstrando que a organizagao
estudada respeita as leis e as diversas opinides presentes no ambiente de trabalho. Um Ponto
positivo, dado que cada categoria tem sua relevincia ao mensurar a qualidade de vida no
trabalho em uma organizagao.

Desta feita, Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009) afirma que as dimensdes da
categoria constitucionalismo sdo fatores importantes para fornecer elevados indices de QVT.
Para o mesmo, os pontos essenciais sdo: direito a privacidade; didlogo livre e o direito ao

tratamento justo em todos os assuntos.

5.2.7 O trabalho e o tempo total de vida

Ao analisar a dimensao trabalho e o tempo total na vida do servidor, foram elaboradas

trés perguntas a fim de descrever o nivel de satisfagdo dos docentes do nticleo de gestao.
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Grafico 17- O trabalho e o tempo total de vida

Categoria 7- O trabalho e o tempo total de vida
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Assim, os dados nos possibilitaram afirmar que 66% dos docentes estdo satisfeitos;
17% indiferentes, e os demais 17% se classificaram como insatisfeitos, quando perguntados
sobre o equilibrio da jornada de trabalho e a convivéncia com a familia (P-29).

J& em relacio a pergunta (P-30) a respeito das reunides e confraternizacdes
promovidas pela instituicdo, grande parte dos docentes que responderam o questionario
afirmou que estdo indiferentes com este fator, enquanto que 38% estdo insatisfeitos, e apenas
10% estao satisfeitos.

Sobre o papel balanceado do trabalho (P-31), quando questionados se a IES pesquisa
previamente sobre a disponibilidade de tempo para que os docentes possam participar de
cursos, treinamentos, congressos, em prol do desenvolvimento profissional, grande parte 48%
afirmaram estar insatisfeitos; 38% indiferentes, enquanto que os demais, apenas 14% estdo
satisfeitos com esta dimensdo. Como descrito no gréafico 17.

Insta destacar que apesar de a dimensdo que analisa o equilibrio da jornada de trabalho
com a convivéncia com a familia tenha apresentado elevados indices de satisfagdo.
Paradoxalmente, as demais perguntas apresentaram indiferenca ou insatisfacdo quanto ao
trabalho e o tempo total de vida. Desta feita, a organiza¢do deve se atentar a este quesito uma
vez que o desempenho e a produtividade do trabalho estdo diretamente ligados ao bem-estar
do servidor.

Desta feita, o equilibrio entre o trabalho e o tempo total de vida torna-se importante,
pois segundo Levering (1986) uma organizagdo deve oferecer um bom lugar com condigdes

fisicas adequadas ao trabalho, além de possibilitar que os servidores desfrutem de tempo para
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familia, lazer e outros compromissos além do trabalho, que afetam a sua vida. Assim, a gestao

da QVT possibilita 0 bom convivio entre servidor e organizacao onde trabalha.
5.2.8 A relevancia social do trabalho na vida

Nesta ultima categoria descrita por Walton (1973), busca-se analisar a percep¢do dos
docentes sobre a imagem da organizacdo perante a sociedade, onde as atividades
desenvolvidas pela mesma impactam diretamente na comunidade ao qual estd inserida. Além
de identificar o nivel de satisfagdo em relagdo a responsabilidade social da organizagdo sobre

os seus empregados e os servigos oferecidos pela mesma.

Grafico 18- A relevancia social do trabalho na vida do docente

Categoria 8 - A relevancia social do trabalho na vida

W Satisfeito indiferente Winsatisfeito

51% 45%
41%
34% 35%
28%
. 24%
21% jie
10%
3%
P = — L )

P-33 imagem da empress P-34 Responsabilidade social P-35 Responsabilidade social P-36 Responsabilidade social
dainstituig o pelos produtos/servigos pelos empregados

87%

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Assim, os dados obtidos permitiram afirmar que 87% dos docentes sentem-se
satisfeitos ao perguntar do orgulho que eles tém em trabalhar nesta organizagao, (P-33), 10%
afirmam estar indiferentes, enquanto que uma pequena parcela se sente insatisfeito, cerca de
3%. Um fator que pode ter contribuido para este nimero de docentes satisfeitos com a
imagem da instituicdo perante a sociedade, ¢ que a mesma foi em 2016 foi considerada uma
das melhores universidades do Brasil, aparecendo como 1° lugar no ranking do Nordeste, em
12° lugar no ranking nacional. E tal fato deve-se ao bom trabalho desenvolvido pela classe

docente, dado que a média dos conceitos de preliminares de curso de uma instituigdo de
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ensino superior ¢ determinada pela atua¢do dos estudantes no Exame nacional de
Desempenho dos estudantes (ENADE), analisando o quanto o curso ofertado agrega
conhecimento ao alunado; corpo docente; infraestrutura e organizacao pedagogica.

Ja com relacdo a pergunta (P-34), quando questionados sobre a responsabilidade social
da organizacdo frente a comunidade local, colaborando a solucdo de problemas existente,
grande parte dos docentes 48% declaram estar insatisfeitos; 34% se sentem satisfeitos,
enquanto que os demais, 18% consideram-se indiferente a esta dimensao.

Sobre a questdao Responsabilidade social em relagao aos servigos ofertados (P-35),
prevaleceu o niimero de docentes que se consideram insatisfeitos 48%; ja 18% se declararam
indiferentes, enquanto que 34% estao satisfeitos.

Analisando a ultima pergunta em relagdo a categoria a relevancia do trabalho na vida
do servidor, pode constatar que 41% dos docentes sentem-se indiferente quanto a
responsabilidade social da organizagdo perante seus empregados; 35% sentem-se insatisfeitos,
enquanto que apenas 24% se classificam como satisfeitos com esta dimensao.

Observa-se que apesar da primeira pergunta deste topico apresentar um elevado nivel
de satisfacdo, as demais questdes demonstram insatisfatorias ou indiferentes no ponto de vista
dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA. Principalmente quando perguntados sobre a
responsabilidade social da institui¢do sobre o servigo final prestado pela mesma. E isto ¢ um
ponto extremamente relevante, dado a qualidade do servigo da organizacao infere diretamente
da qualidade dos futuros profissionais que irdo para mercado de trabalho. Além de ser
considerada perda de custos para aqueles que investem em melhorias de ensino para a
sociedade.

Corroborando, Maximiano (2011, p. 118) aduz que “aumentar a adequacdo ao uso
significa reduzir ou eliminar custos, o que implica maior eficiéncia dos recursos produtivos. E
por isso que ‘mais qualidade custa menos”.

Assim, a responsabilidade social desenvolvida pela organizacdo ¢ percebida pelo

trabalhador, de forma a melhorar a sua qualidade e produtividade.

5.2.9. Resultado isolado das dimensoes

O presente topico ira analisar os dados obtidos de forma isolada, a fim identificar o

nivel de satisfacdo dos docentes do nucleo de gestdo da UFPE-CAA sobre a Qualidade de
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Vida no Trabalho, apontando quais dimensdes deveriam ser melhoradas.

Grafico 19 — Resultado Isolado das Categorias
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Analisado as oito categorias e descritas de forma isolada, nota-se que no geral os
docentes se classificam como satisfeitos; com destaque para a categoria 3- Oportunidade
imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana, apresentando uma satisfacao de
64% e a categoria 6- Constitucionalismo, dado que 57% afirmam estar satisfeitos com esta
categoria. E isto, também pode ser constatado na pergunta (P-37) quando perguntados aos
docentes sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho em sentido geral, onde a maioria dos
docentes 65% abordou que estdo satisfeitos; 21% indiferente, e enquanto que apenas 14%

estdo insatisfeitos com sua QVT no ambiente laboral. Como destacado no graficol9.
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Grafico 20- Analise do nivel de satisfacdo dos docentes sobre a QVT
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Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Desta feita, os docentes se declaram satisfeitos em seis das categorias analisadas,
enquanto que duas categorias se delinearam indiferente: a categoria 5-Integracdo social na
organizagao do trabalho; e a categoria 7- O trabalho e o tempo total de vida.

Assim, os dados abordados apresentam concordancia quanto aos resultados mostrados,
dado que os docentes se descreveram como satisfeitos, tanto na andlise em sentido geral,
quanto na abordagem individual das categorias.

Contudo, apesar dos docentes estarem satisfeitos com a maior parte das categorias
questionadas, paradoxalmente ainda existem questdes que dever ser melhoradas perante a
instituicdo de modo que aumentem o grau de satisfacdo destes. Na tabela a seguir estdo
alocadas a 27 perguntas presente no questiondrio utilizado na pesquisa, onde as mesmas
foram elencadas em nivel de satisfagdo, indiferente e insatisfacdo. Para tanto, fez-se um
rendimento médio das respostas obtidas, de modo a classificar as dimensdes: onde os
rendimentos médios- RM, menores que 3, foram considerados como insatisfeitos, maiores que
3, como satisfeitos e o valor exatamente 3 seria considerado indiferente. Conforme

demonstrado no quadro 2.
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Quadro 2- Rendimento médio das dimensdes analisadas
DIMENSOES RM

Fonte: Pesquisa direta, Dezembro, 2016.

Desta feita, as dimensdes que apresentaram altos niveis de insatisfagdo e precisam ser
melhoradas foram as perguntas relacionadas ao fator conforto do ambiente fisico; Papel
balanceado do trabalho; Responsabilidade social pelos produtos/servigos prestados; Reunides
e confraternizagdes promovidas pela institui¢do; Responsabilidade social da Instituicdo de

ensino, além do fator seguranca.
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CAPITULO 5 - CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou identificar qual o nivel de satisfagdo dos docentes do
nucleo de gestdo da UFPE-CAA sobre a qualidade de vida no trabalho, apontando quais
dimensdes deveriam ser melhoradas. Para tanto buscou descrever os diversos conceitos do
tema QVT, desde seu surgimento até as abordagens dos dias atuais, possibilitando assim,
associar estes conceitos ao setor publico, uma vez que esta tematica ¢ pouco abordada neste
setor, em especial a classe docente de IES.

Atrelado a isso buscou descrever e explorar as dificuldades encontradas no dia a dia da
atividade docente no Brasil, constatando que os mesmos vivem em aprendizado continuo e
por isso necessitam estar sempre se atualizando, uma vez que o produtivismo académico ¢ a
sociedade do conhecimento necessitam de atualizagdo constante. Assim, o profissional
docente deixou de exercer apenas o ensinar, ou seja, a transmissdo do saber, a medida que
atualmente eles tém que se desdobrar em desenvolver ensino, pesquisa e extensao dentro da
IES, dado que sua produtividade ¢ evidenciada na qualidade do ensino prestado pela
institui¢ao.

Desta feita, os dados obtidos apresentam concordancia quanto aos resultados
mostrados, dado que os docentes se descreveram como satisfeitos, tanto na analise em sentido
geral, quanto na abordagem individual das dimensdes.

Com relacao a dimensdao Compensa¢ao justa e adequada, a maioria reconheceu estar
satisfeito, principalmente ao analisar a equidade na remuneracdo em relacdo ao mercado de
trabalho da categoria (docentes universitarios). Um ponto positivo para a IES estudada, uma
vez que fatores como este influenciam direta ou indiretamente na prestacdo dos servigos
prestados por eles.

Ja com relacdo a Seguranca e satde nas condi¢des de trabalho, apesar dos docentes se
classificarem como satisfeitos, observa-se que dois pontos demonstraram insatisfatorios para
essa classe, como ¢ o caso do fator seguranca do ambiente fisico, bem como o fator conforto
oferecido pela institui¢ao de ensino.

Sobre a Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana,
observa-se que os docentes estdo satisfeitos com este fator, principalmente em relacdo a
dimensdo sobre o significado e identidade da tarefa e o fator autonomia no desenvolvimento
das atividades. De modo que esta categoria apresentou o maior percentual de satisfacdo dentre

todas as categorias aqui expostas.
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Com relagdo a categoria Oportunidade de crescimento e seguranga no trabalho, a
maioria dos docentes demonstrou satisfacdo. Tal analise tem relacdo direta com o fato da
estabilidade do servidor publico, além dos programas de desenvolvimento profissional
ofertados pelas mesmas.

Analisando a Integracdo social na organizagdo do trabalho, nota-se um elevado
percentual de docentes que demonstraram indiferenga em relacdo a integracdo social na
organizacdo. E este ¢ um fator diretamente ligado ao clima organizacional, de modo que suas
deficiéncias podem ajudar ou atrapalhar os objetivos de uma organizacao.

Sobre a o fator Constitucionalismo, os resultados obtidos demonstram que em todas as
perguntas a respeito desta categoria o maior nimero de docentes classificou-se como
satisfeito. Demonstrando que a organizagdo estudada respeita as leis e as diversas opinides
presentes no ambiente de trabalho. Um Ponto positivo, dado que cada categoria tem sua
relevancia ao mensurar a qualidade de vida no trabalho em uma organizagao.

Com relagdo ao trabalho e o tempo total de vida, analisando a presente categoria de
forma isolada, nota-se que maioria dos docentes se posicionou como indiferente a este fato.
Desta feita, a organizacdo deve se atentar a este quesito, uma vez que o desempenho e a
produtividade do trabalho estdo diretamente ligados ao bem-estar do servidor.

A respeito da relevancia social do trabalho na vida, buscou analisar a percep¢ao dos
docentes sobre a imagem da organizacdo perante a sociedade, onde as atividades
desenvolvidas pela mesma impactam diretamente na comunidade ao qual estd inserida. Além
de identificar o nivel de satisfacdo em relacdo a responsabilidade social da organizagdao sobre
os seus empregados e os servicos oferecidos pela mesma. Deste modo pdde concluir que
apenas a primeira pergunta apresentou alto nivel de satisfagdo, as demais questdes
demonstram insatisfagdo ou indiferenca. Principalmente quando perguntados sobre a
responsabilidade social da institui¢dao sobre o servico final prestado pela mesma

Ante o exposto, os docentes se declaram satisfeitos em seis das categorias analisadas,
enquanto que duas categorias se delinearam indiferente: a categoria 5 — Integracao social na
organiza¢do do trabalho; e a categoria 7 — O trabalho e o tempo total de vida. Como
apresentado no grafico 19.

Contudo, apesar do alto nivel de satisfacdo dos docentes com relacdo a sua Qualidade
de Vida no trabalho, paradoxalmente ainda existem questdes que devem ser melhoradas
perante a instituicdo de modo que aumentem o grau de satisfacdo destes, melhorando assim,
sua capacidade produtiva na IES. S3o elas: fator conforto do ambiente fisico; Papel

balanceado do trabalho; Responsabilidade social pelos produtos/servigos prestados; Reunides
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e confraternizacdes promovidas pela instituicdo; Responsabilidade social da institui¢ao, além
do fator seguranca.

Por fim, a presente pesquisa apresentou um pouco da realidade dos docentes do ntcleo
de gestdo da UFPE-CAA, suas caracteristicas e suas percepcoes sobre a qualidade de vida no
trabalho. Em vista disso, espera-se que este estudo contribua com futuras pesquisas
relacionando o tema QVT e servidor publico da UFPE em sentido amplo, utilizando este
mesmo modelo de pesquisa para se basear ¢ mensurar a QVT dos docentes dos demais

nucleos de ensinos presente na instituigao.
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APENDICE 1

Questionario

Prezado (a),

Vocé esta sendo convidado (a) a responder este questiondrio andnimo que faz parte da
coleta de dados da pesquisa “A percep¢do dos docentes da Universidade Federal de
Pernambuco-CAA sobre a Qualidade de Vida no Trabalho™, sob a responsabilidade da
graduanda Alexsandra da Silva Ferreira, orientado pela Professora Claudia Freire, com a
finalidade de elaboracao do Trabalho de conclusdao de Curso junto a UFPE-CAA.

Orientacgao:
Para cada indagacdo do questionario, responder colocando de 1 a 3, sendo o nimero 1

correspondente a insatisfeito, 2- indiferente, 3- satisfeito.

Obrigada pela colaboracdo e participacao.

1. Faixa etaria:

() 18a25anos ( )26 a35anos ( )36a45anos ( ) acima de 45 anos
2. Género

() masculino ( ) feminino

3. Estado Civil

() solteiro ( )casado ( )viavo ( )divorciado ( ) outros

4. Escolaridade

() Ensino superior completo ( ) Mestrado Incompleto ( ) Mestrado

() Doutorado incompleto () Doutorado ( ) Outros

5. Remunerac¢ao com a docéncia

() até 6 salarios minimos ( ) 7 a 8 salarios minimos () acima de 8 salarios
6. Dependentes:

( )0 ()1-3 ( )4-6 () acima de 6 dependentes

7. Tempo de trabalho com a docéncia:

() até5anos () acimade 5 até 10 anos
( )acimade 10 anos até 15 anos ( ) acimade 15 anos



8. Regime de trabalho
() T20 () T40 ( )DE
9. Qual sua carga horaria minima de aulas semanais?
10. Reside em Caruaru?
() Sim ( )Nao
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Insatisfeito Indiferente

Satisfeito

1 2

3

Dimensao 1: Compensacio justa e adequada

ANALISE

11) Considerando a remuneracdo que vocé recebe pelo trabalho que

executa, voceé se sente:

12) Como vocé se sente ao comparar seus rendimentos financeiros ao grau
de esforco, responsabilidade e habilidade no desempenho de suas

atividades como professor:

13) Quando comparada a remuneracdo que vocé recebe ( na institui¢ao em
que trabalha) em relacdo aos demais professores ( de outras instituigdes),

voceé se sente:

Dimensao 2: Seguranga e saude nas condi¢des de trabalho

ANALISE

14) Em relagdo a sua jornada de trabalho na institui¢do, vocé se sente:

15) Considerando a estrutura fisica de sua instituicdo no que diz respeito

ao fator segurancga, vocé se sente:

16) Em relagdo ao fator conforto do ambiente fisico de sua instituigdo,

vocé se sente:

Dimensao 3: Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da

Capacidade humana

ANALISE

17) Em relacdo a liberdade para aplicar seus saberes e aptidoes em sua

institui¢cdo, voce se sente:

18): Em relagdo ao feedback do desempenho de sua atividade como
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docente nesta institui¢ao, vocé se sente:

19) Como vocé se sente em relacdo ao fator “autonomia” para

desenvolvimento de suas atividades profissionais:

Dimensao 4: Oportunidade de crescimento e seguranc¢a no trabalho

ANALISE

20) Em relagdo as condicdes de crescimento na carreira profissional que

sua instituicdo propicia aos docentes, vocé se sente:

21) Como vocé se sente em relagdo a seguranca do vinculo empregaticio

com sua institui¢ao:

22) Em relagdo aos programas de desenvolvimento profissional e pessoal

desenvolvidos por sua institui¢do em prol dos docentes, vocé se sente:

Dimensio S: Integracio social na organizacio do trabalho

ANALISE

23) Em relacdo a aceitacdo por parte da institui¢ao no tocante ao trabalho
realizado por vocé, por suas habilidades, capacidade e potencial, vocé se

sente:

24) Em relagdo a mobilidade ascendente na instituicdo ( por exemplo:
promover a cargos superiores aqueles que demonstrem qualificacdo e

competéncia para o cargo), vocé se sente:

25) Em relacdo ao relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho,

como voce se sente:

Dimensao 6: Constitucionalismo

ANALISE

26) No tocante ao respeito as leis e direitos trabalhistas e o real
cumprimento dos direitos juridicos do trabalhador, por parte da institui¢ao,

voceé se sente:

27) Em relacdo a privacidade pessoal, o respeito a individualidade do

trabalhador dentro da institui¢cao, vocé se sente:

28) Em relacdo a liberdade de expressdo, possibilidade de expor suas

idéias e opinides sem temer ser repreendido, vocé se sente:

29) Em relagdo as normas e rotinas administrativas estabelecidas pela
instituicao e que influenciam o seu trabalho e sua vida como um todo, vocé

se sente:

Dimensao 7: O trabalho e o tempo total de vida
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30) Em relagdo ao equilibrio entre jornada de trabalho e a convivéncia com

a familia e o lazer, como vocé se sente:

31) Em relagdo as reunides festivas e confraternizacdes promovidas pela

instituicao, vocé se sente:

32) Quando a institui¢do realiza cursos, treinamento € seminarios em prol
do desenvolvimento profissional do docente, a instituicdo pesquisa
previamente sua possibilidade de participar? Em relagdo a este item, vocé

se sente:

Dimensao 8: A releviancia social do trabalho na vida

ANALISE

33) Vocé tem orgulho de trabalhar nesta instituicdo, pois a imagem da
empresa perante a comunidade e sociedade lhe proporciona satisfagdo em

fazer parte dela? E em relagdo esta questdo vocé se sente:

34) Em relacdo a responsabilidade social da instituicdo frente a
comunidade local, ndo lhe causando danos e colaborando com a solugao de

problemas existentes, vocé se sente:

35) Em relagdo ao envolvimento e preocupacdo da instituicdo com a

qualidade do servigo final prestado pela mesma, vocé se sente:

36) Em relagdo ao trabalho que desenvolve, ele é reconhecido pela
institui¢do a ponto de perceber sua importancia como funciondrio para a

instituicdo. Nessa situacao voce se sente:

37) De modo geral, em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho, vocé

se sente:




