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RESUMO

Qualidade de vida no trabalho e suas relagoes com estresse, nivel de atividade fisica
e risco coronariano de professores universitarios

Elio Carlos Petroski
Orientadora: Dra. Maria de Fatima da Silva Duarte
Co-orientadora: Dra. Geny Aparecida Cantos

Ha evidéncias de que a forma como o individuo percebe sua vida no trabalho
(satisfacao/insatisfacao) pode afetar tanto o seu desempenho laboral quanto sua saude
fisica e mental. Na Universidade Federal de Santa Catarina os professores tém manifestado
de forma enfatica seu descontentamento com as condi¢des de trabalho a que estado
submetidos, todavia, pouco se sabe sobre a realidade desta situagdo. Assim, o propdsito
deste estudo foi, dentre outros, analisar a qualidade de vida no trabalho (QVT) percebida
pelos professores da UFSC. Com este intuito, realizou-se um levantamento, junto a 366
professores permanentes ativos, de ambos o0s sexos, com regime de dedicagdo exclusiva e
que estavam efetivamente atuando no ensino de graduacdo e/ou pds-graduagdo no
segundo semestre de 2003. Os instrumentos utilizados foram: a escala de avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho percebida por professores; escala de percepcao de estresse;
questionario internacional de atividade fisica (IPAQ) — versdo curta; e a tabela de escores de
risco de Framingham. Foram avaliados também os parametros bioquimicos do sangue (CT,
TG, HDL-C, LDL-C, Mg, P, Ca, Fe, e capacidade de ligagdo do Fe). Para a analise dos
dados optou-se pela estatistica ndo-paramétrica e o nivel de significancia adotado foi p <
0,05. Os resultados permitiram concluir que: (a) qualidade de vida no trabalho na UFSC esta
aquem das necessidades dos professores; (b) metade dos professores esta satisfeita com a
qualidade de vida no trabalho na UFSC; (c) o sexo masculino apresenta percepcao de
melhor QVT que o sexo feminino; (d) os professores de atuam no ensino de
graduacao/especializacado apresentam percepgédo de melhor QVT que os professores que
atuam no mestrado/doutorado; (e) os Centros de Ensino apresentam diferencas
significativas relativo a qualidade de vida percebida no trabalho na UFSC; (f) quanto melhor
a QVT percebida menor é o estresse percebido pelos professores; (g) existe diferencga
significativa no estresse percebido entre os Centros de Ensino da UFSC; (h) os professores
que atuam no ensino de graduacgao/especializacdo tém menores percepcdes de estresse
que os que atuam no mestrado/doutorado; (i) ndo houve associagdao entre os dados do
estresse e paradmetros bioquimicos do sangue dos professores; (j) ndo houve diferenga
significativa entre os sexos referente aos habitos de atividade fisica; (I) pouco mais da
metade dos professores sdo ativos ou muito ativos fisicamente; (m) o percentual de
professores sedentarios e insuficientemente ativos foi similar entre os sexos. O sexo
feminino € maioria entre os ativos fisicamente, € o masculino € maioria entre os muito ativos
fisicamente; (n) é baixo o risco coronariano estimado para os proximos 10 anos, para a
grande maioria dos professores da UFSC.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, Estresse, Habitos de atividade fisica, Risco
coronariano



ABSTRACT

Quality of Life in the workplace and its relationship with stress, physical activity level
and coronary risk factors of University professors

Elio Carlos Petroski
Advisor: Dra. Maria of Fatima of Silva Duarte
Co-advisor: Dra. Geny Aparecida Cantos

There is evidence that the way an individual perceives his/her life at work
(satisfaction/insatisfaction) can affect his/her labor performance as well as physical and
mental health. The professors at Federal University of Santa Catarina (UFSC) have been
emphatically showing his/her dissatisfaction with work conditions they are submitted,
however, little is known about the situation. Therefore, one of the purposes of this study was
to analyze the perceived quality of life in the workplace (QOL,,) of professors at UFSC. A
survey was carried out with 366 full-time professors holding tenure and of both sexes. These
professors were teaching at either undergraduate and/or graduate level in the second
semester of 2003. The instruments used were the scale of perceived quality of life in the
workplace; the scale of stress perception; the short version of International physical activity
questionnaire (IPAQ), and the risk score table from the Framingham Study. Blood
biochemical parameters were also analyzed (CT, TG, HDL-C, LDL-C, Mg, P, Ca, iron, and
iron binding capacity). For data analyses, the non-parametric statistics was chosen and the
level of significance was set at 0.05. The results showed that (a) quality of life in the
workplace in UFSC was below the needs of the professors; (b) half of the faculty was
satisfied with QOL,, in UFSC; (c) male professors perceived a better QOL,, than the females;
(d) professors teaching undergraduate and specialization showed better perception of QOL,,
than those in the master/doctoral programs; (e) the faculty at several UFSC Centers
presented significant differences for perceived quality of life in the workplace; (f) the better
perceived QOL,, by professors, the less perception of stress was demonstrated; (g) there
was a significant difference of perceived stress of the faculty at several UFSC Centers; (h)
undergraduate and specialization professors showed lower stress perception than those in
the master/doctoral programs; (i) there was no association between stress and blood
biochemical parameters; (j) there was no significant difference in physical activity levels
between sexes; () more than half of professors were either physically very active or active;
(m) the percentage of sedentary or insufficiently active professors was similar between
sexes; (n) the majority of females were physically active while males were mostly very active;
(o) the predicted coronary risk for disease in the following 10 years was low for the majority
of professors at UFSC.

Key words: Quality of life in the workplace, Stress, physical activity levels, coronary risk
factors



1 INTRODUCAO

1.1 O PROBLEMA

Qualidade de vida € um termo popular que, num sentido mais amplo, transmite um
sentimento de completo bem-estar, incluindo aspectos de felicidade e satisfagdo com a vida
como um todo. Embora a saude seja um dominio importante de toda a qualidade de vida, ha
também outros dominios, como o emprego, a moradia, a escola, a vizinhanga e outros

(USDHHS, 2000).

A Organizacdo Mundial de Saude definiu a qualidade de vida como a percepgao do
individuo sobre sua posicédo na vida, no contexto da cultura e dos sistemas de valores nos
quais ele vive, e em relacdo a seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupacdes. Esta
definicho destaca a visdo de que a qualidade de vida &€ um termo subjetivo e

multidimensional, que inclui tanto facetas positivas como negativas da vida (WHO, 1995).

Acredita-se que cada um dos diversos dominios, contribua de alguma forma, para a
percepcado que o individuo tem relativo a sua qualidade de vida. O trabalho é um dos
dominios que, em geral, desempenha um papel central na vida do homem, podendo se
constituir apenas em um meio para obter o seu sustento e de sua familia, como também
segundo Siegrist et al. (2004) pode propiciar oportunidades para crescimento e

desenvolvimento pessoal.

Para Levi (2002), saude e bem-estar podem ser influenciados pelo trabalho, tanto
positivamente (tempero da vida) como negativamente (beijo da morte). O trabalho pode
proporcionar identidade, auto-respeito, suporte social e recompensas materiais. Isto € mais
provavel acontecer quando: as demandas do trabalho sdo o6timas (ndo maximas),
possibilitam exercitar um razoavel grau de autonomia, o clima da organizagao de trabalho é
amigavel e de apoio. Neste caso entdo o trabalho pode ser um dos mais importantes fatores

promotores de saude. Entretanto, se as condicbes de trabalho s&o caracterizadas por
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atributos opostos, provavelmente, pelo menos a longo prazo, irdo causar uma doenga,
acelerar seu curso ou disparar seus sintomas.

Os seres humanos passam um tergo de suas vidas no trabalho (CONRAD, 1988), e
nao necessariamente deixam o trabalho para tras quando voltam para suas casas. As
experiéncias vivenciadas sejam de natureza fisica, emocional, mental ou social, ultrapassam
os limites fisicos do local de trabalho, podendo afetar outros dominios da vida (DANNA;
GRIFFIN, 1999). A vida no trabalho e a vida pessoal ndo sdo entidades separadas, mas sim,
dominios que tém efeitos reciprocos um com o outro (ZEDECK; MOSIER, 1990).

Considerando o tempo que o homem passa na organizag¢ao de trabalho, o ideal seria
que os locais fossem apraziveis e saudaveis, onde se pudesse, de fato, passar as horas
vivendo, criando e realizando-se plenamente enquanto desempenhasse suas atividades
laborais, com qualidade de vida, satisfacao e alegria (VASCONCELOS, 2001).

Infelizmente esta condicdo de trabalho (utépica) esta a uma distancia consideravel
da realidade em que se vive. E inegavel que houve melhoria das condigdes de trabalho
(principalmente, referentes ao esforgo fisico) no ultimo século. Entretanto, Fernandes (1996)
comenta que é facilmente constatado que cada vez mais trabalhadores se queixam de uma
maior rotina de trabalho, subutilizagdo de suas potencialidades e talentos, e de condigbes de
trabalho inadequadas.

Reclamacées quanto a inadequacao das condi¢des de trabalho existem em todas as
profissdes, embora os motivos possam ser bastante distintos, até mesmo para os
integrantes de uma mesma profissdo. Os professores universitarios se enquadram neste
contexto.

Silva et al. (2002), em levantamento realizado para verificar quais as principais
inquietacdes dos docentes da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), relataram
que, em conversas informais, nas assembléias da Associagdo dos Professores da
Universidade Federal de Santa Catarina (APUFSC), nas reunides de Departamento, entre
outras, os professores tém manifestado de forma enfatica seu descontentamento relativo as

condigbes de trabalho e as politicas governamentais para os Servidores Publicos Federais.



Reclamam que as condigbes de trabalho estdo se tornando cada vez mais adversas,
insalubres, produtivistas, competitivas e estressantes. Criticam freqientemente o patrocinio
do Governo Federal relativo a desestruturacao das Instituicbes Federais de Ensino Superior,
a campanha de desqualificagdo dos Servidores Publicos Federais, a insuficiéncia de
recursos para pesquisa. Ressaltam que estes fatores tém gerado disputas, intrigas, e
acusacgoes desleais entre os professores, e até mesmo tentativas de desqualificagcdo do
trabalho de colegas e areas de conhecimento. Para agravar a ja delicada situagao, devido
aos baixos salarios, surgiram as brigas pela gratificagdo de estimulo a docéncia, levando ao
individualismo e a competitividade injustificados.

Os professores nao tém apenas que ensinar, avaliar trabalhos e escrever artigos,
mas também submeter seus projetos a financiamentos e publicar trabalhos (LEUNG; SIU;
SPECTOR, 2000). Além das atividades citadas, devem ainda: participar de reunides,
comissdes, atender/orientar alunos, planejar aulas, apresentar trabalhos, fazer relatérios,
relatar processos, cumprir prazos e outros. Nao raro, falta tempo ao professor para atender
as suas multiplas responsabilidades.

O trabalho realizado em condicbes adversas, com o passar do tempo, favorece o
aparecimento de estresse psicoldgico (LIPP, 1999). Para Thong e Yap (2000), Quick, Horn e
Quick (1986) o estresse no trabalho ou estresse ocupacional pode apresentar
consequéncias adversas tanto para os individuos, quanto para as organizagbes. Os
individuos podem sofrer de doengas fisicas (aumento na frequiéncia cardiaca, pressao
arterial alta, niveis elevados de colesterol, ulceras e doengas do coragédo) e pobre saude
mental (baixa motivacdo, auto-estima diminuida, insatisfagdo no trabalho, tenséao
relacionada ao trabalho e escapismo alcodlico). Por outro lado, as organizagbes podem
enfrentar baixa produtividade, altas taxas de absenteismo e rotatividade. Cruz (2001)
corrobora com Thong e Yap (2000) ao afirmar que o estresse gerado por ambientes sociais
e profissionais penosos, sacrificantes e desprazerosos pode causar doencas tipicamente
fisioldgicas como as cardiovasculares, que por sua vez, tém aparecido cada vez com mais

freqliéncia em professores.



4

Estudos sobre estresse (STEFFY; JONES, 1988; CANTOS et al. 2003) tém sido
realizados utilizando indicadores fisiolégicos, com a intengdo de obter medidas mais
objetivas e confiaveis, pela comparacao entre os resultados dos parametros bioquimicos do

sangue e dos testes subjetivos de estresse.

Parece que estresse e insatisfagdo no trabalho sdo conceitos inter-relacionados,
significando que estressores no trabalho contribuem para a insatisfacdo, que por sua vez,
conduzem a altos niveis de estresse. Portanto, melhorar as condi¢cdes de trabalho é
essencial para aumentar o nivel de satisfagcao do trabalhador com suas atividades laborais,

e assim, diminuir os niveis de estresse (ABOUSERIE, 1996).

Apesar das pesquisas sobre estresse em grupos ocupacionais aumentarem
exponencialmente nas décadas passadas, existem relativamente poucos estudos com
professores universitarios comparativamente a outras profissbes (ABOUSERIE, 1996;
LEUNG; SIU; SPECTOR, 2000). Ha uma notavel falta de informagdes na area académica,
na qual, professores e pesquisadores estudam outros grupos, sendo que, raramente

dedicam tempo para olhar a propria profissao (GMELCH; WILKE; LOVRICH, 1986).

Nao parece ser diferente na UFSC. Nos ultimos anos nesta Universidade, muito se
tem discutido sobre qualidade: de produtos, do ensino, da pesquisa, da extensdo e da
administragdo, e “curiosamente” nao (ou muito pouco) se discutiu ou avaliou sobre a
qualidade de vida (QV) e qualidade de vida no trabalho (QVT) dos executores destas

atividades.

Para que se atinja a produtividade e qualidade desejadas é preciso ter trabalhadores
saudaveis e motivados. Para Fernandes (1996), no entanto, as empresas exageram seus
esforcos em relacdo aos aspectos técnicos orientados para a qualidade do processo
produtivo em si, em detrimento do fator humano. Esquecem que sao os trabalhadores que
realizam os projetos da empresa. E, somente pelo atendimento das necessidades dos
trabalhadores e possibilitando o desenvolvimento de suas capacidades ao maximo, € que a

empresa também se desenvolvera, alcangando seus objetivos.
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Para Ulbricht e Przysiezny (1999), somente as organizagdes que proporcionam alto
nivel de satisfacdo a seus proprios funcionarios podem oferecer produtos e servicos de
qualidade. Deste modo, surge a necessidade da organizacdo se preocupar com O
desempenho dos funcionarios e com as atitudes concernentes a qualidade dos servigos,

porque a qualidade pessoal significa a capacidade e o compromisso com o melhor.

Apesar das queixas freqlientes sobre as condicbes de trabalho e dos niveis de
estresse dos professores da UFSC, ndo se conhece a realidade desta situagao, faltam

pesquisas para melhor compreender esta tematica.

Neste sentido, este estudo buscou resposta, dentre outras, para a seguinte questao
de pesquisa: qual o nivel de qualidade de vida no trabalho percebida pelos professores da

UFSC?

1.2 JUSTIFICATIVA DO TEMA

O tema do trabalho justifica-se por considerar que uma Instituicdo de Ensino Superior
como a UFSC, cuja finalidade, dentre outras, é a defesa da qualidade de vida (UFSC, 2003),
ndo pode deixar de conhecer e procurar melhorar a QVT, diminuir os riscos de doencgas
cronico-degenerativas e o0s niveis de estresse de seus professores. Visto que, se a
qualidade de vida no trabalho ndo atender as necessidades dos professores podera causar
insatisfagdo e assim aumentar os niveis de estresse, com possibilidades de acarretar
prejuizos a saude dos professores e na qualidade de seus servigos. Deve-se considerar que

conhecer é o primeiro passo para a busca de solugdes.

Os resultados deste estudo poderao fornecer importantes subsidios para as politicas
administrativas do Departamento de Recursos Humanos da UFSC e APUFSC,
Departamentos de Ensino, bem como, na geragao de propostas de cursos de capacitagéo,
servigos, reivindicagdes ou definicdo de novas politicas. Podem também possibilitar

sugestdes para intervengdes que visem a melhorias na QVT.



Ha necessidade de estudos para que se possa melhor compreender o

relacionamento existente entre as condi¢cdes de trabalho e seus possiveis reflexos na

saude/doenca dos professores, como também, pela necessidade de elaborar e testar

instrumentos de pesquisa relativos a QVT de professores e, desta maneira, contribuir para

o desenvolvimento de pesquisas nesta area.

Os resultados do estudo poderdo fornecer para a area da ergonomia, aspectos das

condigbes de trabalho da UFSC que necessitam de investigagoes.

1.3 OBJETIVO GERAL

Avaliar, na percepcao dos professores, a qualidade de vida no trabalho, o estresse, o

nivel de atividade fisica e o risco coronariano dos professores da UFSC.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Comparar a qualidade de vida percebida no trabalho, entre os sexos; a classe ocupada
na carreira profissional; nivel de atuagcdo no ensino (graduacao/especializagdo e
mestrado/doutorado); estado civil; e centros de ensino.

Verificar se existe associacao entre estresse percebido e qualidade de vida no trabalho
percebida pelos professores.

Verificar se existe correlacao entre estresse percebido e resultado dos parametros
bioquimicos do sangue.

Comparar o estresse percebido pelos professores da Universidade Federal de Santa
Catarina relativo: ao sexo do professor; a classe ocupada na carreira profissional; ao
nivel de atuagdo no ensino (graduacao/especializacdo e mestrado/doutorado); ao
estado civil; e aos centros de ensino.

Analisar o nivel de atividade fisica dos professores da UFSC.

Estimar o risco absoluto de um evento coronariano dos professores, para os préximos

10 anos.



1.5 DEFINIGAO DE VARIAVEIS E TERMOS

Qualidade de vida no trabalho — é entendida como “a gestao dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.”
(FERNANDES, 1996, p. 45-46). Neste estudo, a qualidade de vida no trabalho percebida
pelos professores, foi medida pela escala de avaliagcdo da qualidade de vida no trabalho

percebida por professores.

Estresse — é “0 conjunto de reacgdes fisicas, quimicas e mentais do nosso organismo a
circunstancias que nos excitam, amedrontam, confundem, nos pdem em perigo ou nos
irritam.” (BAUK, 1985, p. 29). Neste estudo, o estresse foi avaliado pela escala de

percepgao de estresse proposta por Cohen, Kamarck e Mermelstein (1983).

Risco absoluto de evento coronariano nos préximos 10 anos — é a probabilidade
percentual de, nos proximos 10 anos, ocorrer um evento de doenca arterial coronariana

(NIH, 2002). Neste estudo foi estimado pelos escores de risco de Framingham (NIH, 2002).

Atividade fisica — qualquer movimento corporal produzido pelos musculos esqueléticos que
eleve o gasto energético acima dos niveis de repouso (THOMPSON, 2003; USDHHS,1996).
Neste estudo, a atividade fisica foi avaliada pelo questionario internacional de atividade

fisica (IPAQ) — versao curta (CELAFISCS, 2003).

Percepcéo — “envolve a integracéo da recepcéao sensorial presente com a entrada de dados

do passado”, ou seja, € a interpretacado da informacgéo sensorial (MAGILL, 1984, p. 56).



2 REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo apresenta uma revisdo de literatura que procura atender os temas
referentes a este estudo, e foi dividida em nove secbes. Inicialmente, trata do
relacionamento entre o ser humano e o trabalho; em seguida, sdo apresentados os motivos
que impulsionam o homem para o trabalho, bem como, as teorias que deram suporte as
investigagdes iniciais sobre QVT; depois, relata-se um breve histérico da QVT; séo citados
os conceitos de QVT; os fatores ou dimensodes relacionados com a QVT; e sdo descritos os
modelos mais freqlientemente utilizados em pesquisas sobre QVT; posteriormente, definem-
se os fatores de risco a saude, e sdo descritos os fatores de risco para doenga arterial
coronariana; a seguir, sdo relatados os beneficios a saude proporcionados pela pratica
regular de atividades fisicas; e por ultimo, sdo abordadas as relagcdes entre estresse, o

ambiente de trabalho e as repercussodes sobre a saude e a performance do trabalhador.

2.1 O SER HUMANO E O TRABALHO

Ao longo dos tempos, o ser humano e o trabalho vém mantendo uma relagéo intima
e antagbnica de amor e 6dio. As vezes, o trabalho é percebido como indesejado,
estressante, doentio, algo que causa dor e sofrimento, todavia, pode ser também percebido
como fonte de crescimento e realizagao, que da sentido a vida e dignidade ao homem.

Nos dias de hoje muitas pessoas adoecem devido ao trabalho. Nas sociedades
industrializadas independentemente do sistema politico, o trabalho é indesejado, porque
tomou uma forma que o trabalhador percebe como mental e espiritualmente pouco
saudavel. Com a especializacdo o trabalho ficou “desestruturado”, fragmentado,
burocratizado, vazio e sem sentido (MORAES, 1992).

Originalmente, o trabalho era destinado aos escravos. Por muitos séculos foi
considerado sindnimo de dor e sofrimento, entretanto, inevitavel para obter o sustento

necessario a continuidade da vida. As religides contribuiram de modo significativo a
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conotagao negativa atribuida ao trabalho. Nos primérdios do cristianismo o trabalho era visto
como punigdo para o pecado, um castigo. Em virtude da perda da inocéncia original do
paraiso, Adao foi condenado a ganhar o pao com o suor de seu rosto e Eva condenada as

dores do parto (ALBORNOZ, 1992).

A etiologia da palavra trabalho vem do latim popular “tripalium”, embora seja, as
vezes, associada a “trabaculum”. “Tripalium” era um instrumento feito de trés paus
agucgados, as vezes, com pontas de ferro, onde os agricultores batiam os cereais para
serem processados. O verbo trabalhar vem do latim vulgar “tripaliare” que significa torturar
com o ‘“tripalium” (ALBORNOZ, 1992, SANTOS; FIALHO, 1995; SILVA, 2000). Para
designar trabalho, os gregos utilizavam duas palavras diferentes: “ponos” que se refere ao
esforco e a penalidade, e “ergon” que designa criagdo, a obra de arte (SANTOS; FIALHO,

1995).

Este sentido de padecimento, cativeiro e castigo envolvendo a palavra trabalho
perdurou até o principio do século XV, sendo paulatinamente abandonado, como resultado
da evolucdo das sociedades; a idéia de sofrer passou para esforgar-se, até chegar a de

trabalho simplesmente (ALBORNOZ,1992).

Supbe-se, que o sentido designado originalmente ao termo continue exercendo
influéncia até os dias de hoje, conferindo ao trabalho o carater penoso que, de modo geral
Ihe é atribuido. A palavra trabalho € empregada em diversos sentidos e circunstancias,
podendo ser: descobrir a solugdo para um problema, o esforco para produzir uma obra de
arte, a discussdo e deliberacdo de uma sociedade ou assembléia, o processo de
nascimento de uma crianga (trabalho de parto), ou os deveres escolares dos alunos

(KRAWULSKI, 1991).

Numa ampla acepg¢ao, o trabalho pode ser concebido como o exercicio da atividade
humana, no qual ha consciéncia e intencionalidade, existindo um objetivo que deve ser
realizado ou alcancado, o que os diferencia dos animais, que trabalham por instinto,

programados, sem consciéncia (ALBORNOZ, 1992).
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O sentido e as condigbdes do trabalho mudaram sensivelmente ao longo dos tempos
como conseqléncia da luta e da evolugao do ser humano. A histéria do homem mostra que
o desejo utépico de “hoje” por melhorias na qualidade de vida no trabalho (QVT) pode vir a

ser realidade “amanha”, afinal, é esta capacidade de sonhar sempre, que caracteriza e

move o ser humano.

2.2 MOTIVACAO E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A palavra motivagado (originada do latim “motivus”, “movere”, que significa mover)
indica um processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos explica, estimula ou
provoca algum tipo de acdo ou comportamento. Pode-se considerar que todo
comportamento humano sempre é motivado. “Motivagao para o trabalho é uma expressao
que indica um estado psicologico de disposicdo ou vontade de perseguir uma meta ou
realizar uma tarefa.” Os motivos que impulsionam e influenciam o desempenho sao de dois
tipos: os internos (ou intrinsecos) — que surgem das préprias pessoas; e os externos (ou
extrinsecos) — aqueles criados pela situagdo ou ambiente em que a pessoa se encontra
(MAXIMIANO, 2000, p. 347).

Conhecer as condigbes sob as quais as pessoas podem ser motivadas é crucial para
0 sucesso de qualquer organizagao. Independentemente do tipo de empresa ou estilo
administrativo ha necessidade de considerar as ambigdes, crengcas e necessidades dos
trabalhadores, juntamente com suas habilidades e capacidades. E importante ter em mente,
que os trabalhadores serdo motivados a esforgar-se na execucdo de suas tarefas se
puderem, ao mesmo tempo em que contribuem para atingir as metas da organizacéao,
satisfazerem suas necessidades (HAMPTON, 1990).

Os pressupostos tedricos sobre motivagdo humana, originados na teoria
comportamental (behaviorista) da administracdo, tiveram como principais expoentes, entre
outros, Abraham Maslow, Chris Argyris, David McClelland, Douglas McGregor, Frederick

Herzberg e Rensis Likert (CHIAVENATO, 1993).
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De acordo com Vasconcelos (2001), os estudos sobre motivagdo que impulsionaram
e deram suporte tedrico mais relevante as investigagdes sobre a qualidade de vida no
trabalho foram: a teoria da hierarquia de necessidades de Maslow, a teoria da motivacao-
higiene de Herzberg, e as teorias X e Y propostas por McGregor. A seguir serdo descritas

estas teorias.

2.2.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria de Maslow propde que os seres humanos sao motivados por cinco tipos de
necessidades: fisioldgicas, seguranca, sociais, estima, e auto-realizagdo. Os seres humanos
primeiro querem satisfazer as necessidades primarias, fundamentais para a simples
sobrevivéncia e preservacao da espécie (necessidades fisiolégicas — alimento, ar, sede,
desejo sexual, repouso, abrigo, sono e outros), estas necessidades sdo mais fortes
predominando sobre as outras, e assim, determinam a direcdo do comportamento quando
alguma delas n&o esta satisfeita (HAMPTON, 1990). Em situacbes de trabalho as
necessidades fisiolégicas raramente dominam, j& que se encontram razoavelmente
satisfeitas, exceto, em situagbes especiais, como ficar dois dias sem dormir, por exemplo
(DAVIS; NEWSTROM, 2002).

Uma vez satisfeitas as necessidades fisiolégicas, emergem as necessidades de
segurancga, onde o individuo quer sentir-se protegido, livre de perigo, e ter sensagao de
seguranca e estabilidade. Querem contas de poupanca e seguros, adotam religides e
filosofias para organizar sua vida (DAVIDOFF, 2001). Atualmente, os trabalhadores
demonstram receios quanto a possibilidade real de agdes incoerentes e arbitrarias por parte
do empregador, originando uma permanente sensagdo de incerteza e inseguranga ao
trabalhador, quanto a sua permanéncia no emprego ou em relacao ao futuro (aposentadoria,
por exemplo), gerando enorme desgaste psicolégico.

Satisfeitas as necessidades de seguranga, surgem as necessidades sociais, de

afeicdo, de amar e ser amado, de ter amigos, familia, bom relacionamento com os colegas
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no ambiente de trabalho. Quando estas necessidades n&o estdo suficientemente satisfeitas,
o individuo torna-se antagbnico, hostil com relagdo as outras pessoas que 0 cercam
(MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI Jr., 1998).

Se as necessidades sociais sao atendidas passam a dominar as necessidades de
estima, desejo de ser respeitado e estimado pelos outros e por si proprio. Os individuos
desejam sentir-se valorizados no lar, no trabalho e na comunidade (DAVIDOFF, 2001). A
satisfacdo das necessidades de estima conduz a sentimentos de autoconfianca,
independéncia, de valor, poder, capacidade e utilidade, enquanto que sua frustracdo, causa
sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo (CHIAVENATO, 1993;
MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI Jr., 1998).

Finalmente quando as demais necessidades estao satisfeitas os individuos procuram
a auto-realizacao, que sado as necessidades humanas mais elevadas, esforcam-se para
desenvolver suas habilidades e capacidades continuamente e alcancar seus ideais
(DAVIDOFF, 2001). As organizagdes embora estejam evoluindo, em geral, ainda nao
propiciam um ambiente que possibilite a auto-realizacdo dos trabalhadores (MEGGINSON;
MOSLEY; PIETRI Jr., 1998).

As necessidades estdo dispostas segundo uma hierarquia, de acordo com a
capacidade para motivar o comportamento. A proposta inicial da hierarquia das
necessidades era de que as necessidades de niveis mais elevados tornavam-se uma fonte
ativa de motivacdo apenas quando as de niveis mais baixos da hierarquia fossem
satisfeitas. Posteriormente, Maslow admitiu que a hierarquia na realidade era menos rigida
do que ele inicialmente supbs, podendo ocorrer que uma fonte de motivacdo de nivel
superior surja antes da completa satisfacdo das necessidades de niveis inferiores. Na
realidade, a maioria das pessoas na sociedade encontra-se parcialmente satisfeita e
parcialmente insatisfeita em cada uma de suas necessidades fundamentais. A teoria da
hierarquia de necessidades tornou-se importante para o administrador de empresas, nao
pela lista de necessidades em si, nem por causa de seu apelo intuitivo ou por se ajustar a

muitas observagdes do cotidiano, mas sim, pelo reconhecimento de que uma necessidade
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satisfeita perde o seu poder de motivar (HAMPTON, 1990), exceto, para as necessidades
de estima e auto-realizagédo, que se diferenciam das demais, porque nao estardo jamais
completamente satisfeitas e as pessoas sempre vao querer mais (DAVIS; NEWSTROM,
2002).

A hierarquia de necessidades humanas nao se confirmou em pesquisas como sendo
universais. Assim, é preciso considerar as diferengas culturais e individuais, todavia, é
suficientemente bem estruturada para oferecer um esquema orientador uatil para o
comportamento do administrador de empresas (CHIAVENATO, 1993; DAVIS; NEWSTROM,

2002; HAMPTON, 1990).

2.2.2 Teoria da motivagao-higiene Herzberg

A teoria dos dois fatores ou motivagao-higiene foi baseada em estudo empirico, onde
Herzberg observou que as pessoas ao falarem sobre o que as faziam satisfeitas no trabalho
mencionavam fatores intrinsecos ao trabalho, e referindo-se ao que as tornavam
insatisfeitas citavam fatores extrinsecos ao trabalho. Resultados de 12 estudos diferentes
envolvendo diversas profissdes, sobre a contribuicao dos fatores motivacao-higiene na
satisfagaol/insatisfagdo dos trabalhadores, mostraram que entre os fatores que contribuiram
para a satisfacdo no trabalho 81% eram motivadores, e entre os que contribuiram para a
insatisfagéo no trabalho 69% eram de higiene (HERZBERG, 1997).

Com base nos resultados das pesquisas, Herzberg (1997), propbés que os fatores
envolvidos na satisfagdo e motivagao no trabalho sao separados e distintos dos fatores que
geram insatisfacdo. Satisfacdo e insatisfagdo ndo sdo pontos extremos de uma mesma
dimensao, sdo duas dimensdes. Sendo que o oposto de satisfacdo nao é insatisfagdo, mas
sim auséncia de satisfagdo, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo ndo é satisfacao,
mas sim auséncia de insatisfagao.

Os fatores higiénicos (ou de contexto) que podem evitar a insatisfagao, mas que na

sua auséncia criam insatisfacdo sao: a politica e administragdo da empresa, supervisao,
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relacionamentos, condi¢gdes de trabalho, salarios, status e seguranca. Os fatores
motivadores (ou de conteudo) que produzem satisfagcdo sdo: execugdes (realizagdes),
reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade e desenvolvimento ou crescimento
(HERZBERG, 1997).

“A diferenca entre o contetdo do trabalho e o contexto do trabalho é semelhante a
diferenca entre fatores de motivagédo intrinsecos e extrinsecos em psicologia.” (DAVIS;
NEWSTROM, p. 54, 2002).

Esta teoria sugere que os fatores higiénicos sdo importantes porque podem gerar
insatisfagdo, entretanto, é equivoco procurar gerar motivagdo com eles. O que realmente
pode criar motivacdo sdo os aspectos intrinsecos do trabalho. Os fatores motivadores
devem ser implantados nas organizag¢des a partir do enriquecimento do cargo, que consiste
basicamente em crescimento vertical do cargo, ou seja, aumentar a responsabilidade
incluindo tarefas gradativamente mais elevadas e desafiadoras. O enriquecimento do cargo
oferece oportunidade de crescimento psicolégico do trabalhador, contudo, ndo pode em
hipétese alguma ser confundido com ampliagdo do cargo, que simplesmente provoca um
crescimento horizontal, tornando o trabalho apenas estruturalmente mais amplo
(HERZBERG, 1997).

Os cargos ndo sao suficientemente grandes para a maioria das pessoas e
necessitam ser redimensionados. A adequacgdo do cargo ao trabalhador permite um melhor
relacionamento entre as pessoas e seus trabalhos, permitindo novas oportunidades para
outras mudangas na organizagdo e na cultura organizacional e assim melhorar a QVT
(CHIAVENATO, 2001).

A natureza dos fatores motivadores, contrarios aos de higiene, tem um efeito mais
duradouro nas atitudes dos trabalhadores. E possivel que com o tempo o cargo tenha que
ser enriqguecido novamente, mas ndo com tanta freqiéncia como os higiénicos
(HERZBERG, 1997).

Para Chiavenato (1993) as teorias da motivagdo de Maslow e Herzberg apresentam

pontos de concordancia, onde os fatores higiénicos de Herzberg referem-se as
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necessidades primarias de Maslow (necessidades fisiolégicas e de seguranga,
principalmente, incluindo algumas necessidades sociais), ja os fatores motivacionais

referem-se as necessidades secundarias (de estima, e auto-realizagao).

2.2.3 Teorias X e Y de McGregor

Toda e qualquer decisdo ou ato gerencial ndo ocorre ao acaso, sempre se
fundamenta em pressuposi¢cdes acerca da natureza humana. Com a intengao de retratar os
principios que regem a administragao cientifica, e conseqliientemente das organizacoes da
época (anos 50), mas que ainda hoje influenciam, McGregor (1992) elaborou pressupostos
relativos a natureza humana que denominou de teoria X. De acordo com esta teoria:

1 — o ser humano, em geral, tem aversdo essencial ao trabalho, e o evita sempre que
possivel;

2 — devido a essa caracteristica humana de aversdo ao trabalho, a maioria das pessoas
precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameagada de punicdo para que se esforce no

sentido de alcancar os objetivos organizacionais;

3 — o ser humano em geral, prefere ser dirigido, evita responsabilidade, tem relativamente

pouca ambicao, e quer garantia acima de tudo.

A teoria X supbe que o homem é um ser preguicoso e indolente que foge a
responsabilidade, dai nasce a necessidade da geréncia em organizar todo seu trabalho, e
controla-lo fortemente. O individuo é forcado a cumprir seus deveres pela ameacga de
sangoes, aplicacao de penalidades, coergado e podendo chegar até mesmo a castigos fisicos
(McGREGOR,1992).

Chiavenato considera que “[...] a teoria X reflete um estilo de administracdo duro,
rigido e autocratico e que se limita a fazer as pessoas trabalharem dentro de certos
esquemas e padrdes previamente planejados e organizados, tendo em vista exclusivamente

0s objetivos da organizagéo.” As opinides e necessidades das pessoas sdo completamente
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desconsideradas e o trabalhador é tratado como mero recurso ou meio de produgao (1993,
p. 550).

Entretanto, McGregor (1992) acredita que as caracteristicas do ser humano nao se
coadunam com os pressupostos na teoria X, e para contrapor as crengas vigentes da
administragao cientifica propés a teoria Y, apresentada a seguir:

1 — o dispéndio de esforgo fisico ou mental no trabalho & natural como o jogo ou o
descanso;

2 — o controle externo e ameaga de puni¢do ndo sdo os Unicos meios de estimular o
trabalho em dire¢ao aos objetivos da organizagéao;

3 — o compromisso com os objetivos é dependente das recompensas associadas ao seu
alcance;

4 — o ser humano comum aprende, sob condicbes adequadas, ndo sé a aceitar
responsabilidades como também a procura-las;

5 — ha mais ser humano com capacidades de usar um grau relativamente alto de
imaginagao, engenhosidade e de criatividade na resolugéo de problemas organizacionais do
que geralmente se pensa;

6 — nas condic¢des de vida industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano
comum estdo sendo apenas parcialmente usadas.

O papel da geréncia, de acordo com a teoria Y é possibilitar o desenvolvimento do
potencial dos trabalhadores na direcdo de objetivos comuns (DAVIS; NEWSTROM, 2002).
Como pode ser percebido, as pressuposicoes da teoria Y ressaltam o fato de que os limites
da cooperagdo do homem na organiza¢do, ndo séo os limites da natureza humana, e sim,
da falta de engenhosidade administrativa em descobrir como usar o potencial dos recursos
humanos disponiveis (McGREGOR,1992).

As justificativas para a proposicdo da teoria Y baseiam-se em aspectos
motivacionais, onde o homem é um animal carente, mal uma necessidade é satisfeita surge
logo outra, constituindo-se num processo sem fim. O homem esta sempre se esforgando, ou

em outras palavras, trabalhando para satisfazer suas necessidades. Um aspecto importante
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na teoria de McGregor é que uma necessidade satisfeita ndo apresenta qualquer efeito
motivador, a teoria X ndo reconhece tal fato, portanto, desprezado na abordagem
convencional de administracdo. A Teoria Y fundamenta-se numa integracdo entre o
individuo e os objetivos organizacionais, sendo um estilo mais adequado em todas as
situagbes, promovendo um clima de trabalho favoravel, que estimula, por si mesmo, a
produtividade, o autocontrole e a criatividade (McGREGOR,1992).

O trabalho, com base na administracao cientifica, atende as necessidades basicas
do individuo, contudo, oferece poucas oportunidades de satisfacdo as necessidades
egoisticas principalmente aos trabalhadores situados em niveis hierarquicos inferiores.
Necessidades egoisticas, de acordo com McGregor (1992), sao relacionadas a auto-estima
(necessidades de auto-respeito e autoconfiangca, de autonomia, de realizagdo, de
competéncia, de conhecimento) e as relacionadas a prépria reputacéo (necessidades de
status, de reconhecimento, de aprovacao, de respeito). As caracteristicas do trabalho devem
propiciar a satisfacdo das necessidades egoisticas, se isto ndo ocorrer, os trabalhadores se
sentirdo frustrados, e seus comportamentos refletirdo tal frustracao. Embora o salario tenha
pouco valor para satisfazer as necessidades mais elevadas, ele pode se tornar o foco de
principal interesse se for o Unico meio para compensar as necessidades frustradas. O
trabalho s6 deixara de ser fonte de punigcéo e sofrimento se o préprio trabalho possibilitar o
atendimento das necessidades do individuo.

Naturalmente os pressupostos da teoria Y ndo estdo comprovados, entretanto, sédo
muito mais coerentes que a teoria X, constituindo-se num passo importante para a melhoria

da qualidade de vida no trabalho.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) — UM BREVE HISTORICO

O interesse do homem em melhorar sua QVT n&o é recente, esta aspiracdo vem

ocorrendo desde os primordios da humanidade. Com outros titulos, outras justificativas,

porém sempre visando a facilitar, satisfazer e trazer bem-estar ao trabalhador no
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desenvolvimento de suas atividades (RODRIGUES, 1995). Isto ndo ocorre ao acaso, ja que
o ser humano passa a maior parte de suas horas uteis do dia no trabalho, e que uma boa ou
ma qualidade das experiéncias ai vivenciadas repercutem no préprio trabalho e se
expandem para as demais dimensodes da vida.

Desde o inicio dos tempos, o ser humano sempre procurou utilizar conhecimentos
disponiveis para desenvolver métodos de trabalho que diminuissem principalmente o
esforgo fisico dos trabalhadores, sendo extraordinarios os beneficios alcangados.

Entretanto, as primeiras preocupacdes em utilizar conhecimentos cientificos na
solugéo de problemas ligados ao trabalho, surgiram entre 1927 e 1933, quando Elton Mayo
e colaboradores realizaram um experimento na “Western Electric Company” que ficou mais
tarde conhecida como a experiéncia de “Hawthorne”, que tinha como obijetivo inicial verificar
a relagdo entre a intensidade de iluminacdo e produtividade (MAXIMIANO, 2000). A
conclusdo de Mayo e colaboradores foi de que existe uma preponderancia do fator
psicolégico sobre o fator fisiolégico na produtividade, pondo em xeque os principios da
teoria classica de administragao, e nascendo assim a teoria das relagbes humanas, para
corrigir a forte tendéncia a desumanizagdo do trabalho imposta pela teoria classica
(CHIAVENATO, 1993; MAXIMIANO, 2000).

No inicio da década de 50 no “Tavistock Institute” em Londres, Eric Trist e
colaboradores propuseram o modelo sociotecnico, com o objetivo de oferecer trabalhos
enriquecidos, sustentados pelo equilibrio do sistema humano e técnico. Este modelo
possibilitou grande evolugcdo nos estudos sobre a QVT. Trist é considerado como o
precursor do termo QVT (FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1995).

No Brasil, tem causado bastante repercussdo os trabalhos de: Fernandes (1996);
Kilmnik, Moraes e Ramos (1994); Quirino e Xavier (1987); e Rodrigues (1995), entre outros.

“O novo desafio que marcara o século XXI € como inventar e difundir uma nova
organizagao, capaz de elevar a qualidade de vida e do trabalho, fazendo alavanca sobre a

forga silenciosa do desejo de felicidade.” (DE MASI, p.330, 2000).
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2.4 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na literatura nao existe consenso sobre a definicho de QVT. Este termo ¢
considerado abrangente, e cada autor inclui o que considera fundamental para que a vida do
trabalhador tenha qualidade.

A frase qualidade de vida tem sido usada com certa freqiiéncia para descrever certos
valores ambientais e humanisticos, negligenciados pelas sociedades industrializadas, em
favor do avanco tecnoldgico, produtividade industrial e crescimento econdmico. As
empresas procuram ao mesmo tempo, aumentar sua produtividade, tornando-se mais
competitivas no mercado e melhorar a QVT de seus trabalhadores (WALTON, 1973).

A QVT procura conciliar, a primeira vista, posi¢des aparentemente opostas
(QUIRINO; XAVIER, 1987), por um lado o trabalhador reivindicando condi¢cbes de trabalho
mais humanas e possibilidades de satisfacdo de suas necessidades egoisticas, e por outro
lado, 0 empregador ansiando por incremento na produtividade

Fernandes (1996, p. 45-46) apresentou uma interessante conceituacao, onde a QVT
€ entendida como “a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e
sécio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.” A prépria autora explica que a
QVT tem que ser entendida como uma gestdo dindmica, porque tanto as organizagoes,
quanto as pessoas mudam com o passar do tempo. E contingencial, porque depende da
realidade vivida no momento por cada empresa no contexto em que esta inserida. Deve
também atentar para os fatores fisicos, sociolégicos e psicologicos que atuam
simultaneamente na satisfagao dos individuos em situacado de trabalho, sem esquecer dos
aspectos tecnolégicos da organizagao do trabalho, que em conjunto, afetam a cultura e o
clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores.

Vieira e Hanashiro (1990, p. 45) propdéem uma definicdo bastante ampla de QVT

como sendo a
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[...] melhoria nas condi¢cbes de trabalho — com extensdo a todas as
fungdes de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatério,
tanto para o empregado como para a organizagao. Isto significa
atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho.

Embora admitam a existéncia de muitas interpretacbes, Albuquerque e Franca
(1998), consideram que a QVT é influenciada pelo conjunto de agbes de uma empresa
envolvendo o diagndstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e
estruturais, tanto dentro quanto fora do ambiente de trabalho, com a intencao de propiciar
condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho. Para
Franga (1997), embora as organizagdes considerem a QVT como imprescindivel, € raro se
encontrar nas praticas gerenciais e administrativas, metas que envolvam melhorias reais
das condi¢cbes de trabalho, padrdes que resguardem a saude fisica e psicolégica, bem
como, de tecnologias que priorizem a adaptacéo do trabalho ao homem.

Concorda-se com Fernandes (1996) quando se refere que ao conceituar QVT, os
diversos autores, apesar de apresentarem enfoques diferentes, a meta principal de
abordagem permanece comum entre eles, que € conciliar os interesses dos individuos e
organizagdes, ou seja, visam ao mesmo tempo melhorar a satisfagao dos trabalhadores e a

produtividade da empresa.

2.5 FATORES/DIMENSOES RELACIONADOS COM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Dentro das organizagbes, a atencdao tem sido focalizada sobre a qualidade da
experiéncia humana no local de trabalho. Ao mesmo tempo em que muitas empresas tém
questionado sua viabilidade no mercado mundial cada vez mais competitivo, a preocupacao
com a qualidade de vida de seus empregados e com a competitividade do mercado tem

criado um crescente interesse em possibilidades de redesenhar a natureza do trabalho.
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Procurando desta forma melhorar tanto a produtividade da organizacdo, quanto a QVT para
seus membros (WALTON, 1973).

A QVT reflete o grau em que os trabalhadores satisfazem suas necessidades
pessoais por meio das experiéncias vivenciadas na organizagdo. A preocupagao com a QVT
€ recente, somente ha pouco tempo a sociedade dirige atengédo a situagdo de trabalho
(CHIAVENATO, 2001). Um fator complicador no estudo do tema, € que as diferencas
individuais e culturais exercem fortes influéncias sobre o que cada individuo considera ser
uma boa QVT.

Apesar disso, para Gadon (1984) a aplicagdo de programas de QVT possibilitam as
pessoas a responder criativamente, produtivamente e com satisfacdo as condi¢cdes de
trabalho que conferem: respeito e dignidade pessoal; medidas razoaveis de autonomia ou
autocontrole; reconhecimento pessoal para contribuicdes feitas para a efetividade
organizacional; recompensas proporcionais a performance, incluindo oportunidades para
crescer, enfrentar desafios, variedade de experiéncias, bem como, receber mais pagamento
e promocgoes; identificagdo com grupos de trabalho e organizagdes que sido fontes de
orgulho e suporte; seguranga no trabalho, protegcdo de tratamento arbitrario, e condigbes
decentes de trabalho.

De acordo com Albrecht (1998), a qualidade de vida no trabalho pode ser facilmente
obtida pela percepgdo dos empregados. Cada fator que determina a QVT representa um
aspecto determinante da experiéncia global de trabalho vivenciada pelo individuo, cada um
deles contribui de alguma forma na percepcédo de como é trabalhar naquela empresa. Na
avaliagdo da QVT, no minimo os seguintes fatores devem ser considerados: um trabalho
que vale a pena, condi¢des de trabalho seguras, remuneracdo e beneficios, estabilidade no
emprego, supervisdo competente, retroalimentacdo quanto ao desempenho no trabalho,
oportunidades para aprender e crescer no emprego, uma possibilidade de promog¢do com
base em mérito, clima social positivo, justica e “fair play”.

Para Bom Sucesso (1998), a QVT envolve fatores como: renda justa e satisfatoria,

orgulho pelo trabalho realizado, vida emocional satisfatéria, auto-estima, a imagem da
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organizacao frente a comunidade, equilibrio entre trabalho e lazer, horarios e condigdes de
trabalho sensatos, oportunidades e perspectivas de carreira, possibilidade de uso de suas
capacidades, respeito aos direitos, e justica nas recompensas.

A qualidade de vida no trabalho para Kanaane (1999), apresenta forte vinculo com o
desenvolvimento organizacional e dirigido aos aspectos de satisfagdo no cargo e
valorizagdo do trabalho. Considera que as condi¢gdes indicadoras da QVT s&o:
compensagao justa e clara, crescimento e seguranga, autenticidade (autonomia,
autocontrole), relevancia social, total espaco de vida do individuo (vida fora da organizacao),
e meta para a auto-realizagao.

Chiavenato (2001) e Kanaane (1999) salientam que a QVT nao é determinada
unicamente por caracteristicas individuais (necessidades, impulsos, expectativas,
pensamentos, desejos, valores, e outros), ou situacionais/organizacionais (tecnologia, fluxos
de trabalho, sistema de recompensas, condigcbes do sistema econdmico, politico, entre
outros), mas, principalmente pela interagdo das caracteristicas individuais e

organizacionais.

2.6 MODELOS DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A seguir serdo apresentados os modelos determinantes de QVT propostos por
Hackman et al. (1975), Walton (1973, 1974) e Werther e Davis (1983). Estes modelos sao
os mais frequentemente citados e utilizados em pesquisas sobre qualidade de vida no

trabalho.

2.6.1 O modelo de Hackman et al. (1975).

Para Nadler, Hackman e Lawler (1983), Chiavenato (2001) uma das abordagens do

enriquecimento do trabalho individual, que tem sido grandemente testada e usada é o

modelo das caracteristicas da tarefa de Hackman et al. (1975). Tal modelo baseia-se no
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pressuposto da existéncia de trés estados psicoldgicos criticos para a determinacdo da
motivacao e da satisfagdo do individuo no trabalho, s&o eles:

(a) significancia percebida - € o grau que o individuo percebe o trabalho como
importante, valioso e significativo, por algum sistema de valor que ele aceita;

(b) responsabilidade percebida - € o grau em que o individuo se sente responsavel
pelos resultados de seu trabalho;

(c) conhecimento dos resultados - € o grau em que o individuo percebe, quao
efetivamente esta executando seu trabalho.

O quadro 1 representa o modelo de Hackman et al. (1975), que mostra o
relacionamento entre as dimensbes do trabalho, os estados psicologicos criticos e os

resultados pessoais e do trabalho.

. ~ Resultados

D(ljm(tans?es —> I.Estla’d(_)s —> pessoais e do

a tarefa psicoldgicos trabalho
. + Alta motivacédo
* xagﬁ%acclle de interna para o
abllidades trabalho
- Identidade da Significancia
Tarefa | »  percebida + Alta qualidade
do trabalho de performance
+ Significancia no trabalho
da tarefa
- + Alta satisfacao
Responsabilidade com o trabalho
« Autonomia ——»  percebida pelos re- . .

. I sultados do trabalho Absgn_telsmo ©
rotatividade
baixos

Conhecimento
 Retroalimentagdo ——» dos resultados
do trabalho

Necessidade de crescimento dos trabalhadores

Quadro 1 - Modelo de Hackman at al. (1975).
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Quanto maior o grau que estes estados psicolégicos forem percebidos pelos
trabalhadores, mais eles estardo intrinsecamente motivados para o trabalho, motivacao
baseada no trabalho em si e ndo em recompensas externas (HACKMAN et al. 1975).

Hackman et al. (1975), Nadler, Hackman e Lawler (1983) informam que pesquisas
identificaram cinco dimensdes essenciais do cargo, que atuam sobre os estados
psicolégicos criticos. Sobre a significAncia percebida da tarefa atuam as dimensdes:
variedade de habilidades - € o grau em que a tarefa requer uma variedade de atividades
diferentes para sua realizacdo, envolvendo e desafiando o trabalhador a usar varias
habilidades e capacidades para efetuar o trabalho; identidade da tarefa - € o grau em que a
tarefa solicita a execugdo de um trabalho completo (do comecgo ao fim) e possivel de ser
identificado; e significancia da tarefa - € o grau de impacto que a tarefa exerce na vida ou
no trabalho das pessoas, ou organizagoes.

Sobre a responsabilidade percebida atua a dimensido autonomia - que se refere ao
grau em que a tarefa permite ao individuo liberdade, independéncia e discricdo para
programar e determinar os procedimentos de sua execug¢ao. Quanto mais controle
(autonomia) o individuo tem sobre o trabalho mais responsavel ele se sente.

Sobre o conhecimento de resultado atua a dimensao retroalimentagcéo que é o grau
em que a tarefa que esta sendo realizada possibilita ao proprio trabalhador a obtencao de
informacgdes sobre a efetividade de seus esforgos.

E importante observar que individuos chegam nas organizagdées com capacidades e
necessidades bastante diferentes. Portanto, uma tarefa que desperta grande motivacao para
um individuo pode ser indiferente, ou até mesmo, desinteressante para outro (NADLER;

HACKMAN; LAWLER, 1983).

2.6.2 O modelo de Werther e Davis (1983).

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) baseia-se na exploracédo da natureza

do cargo como forma de melhorar a qualidade de vida no trabalho, porque envolve mais
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intensamente o trabalhador. Os autores pressupdéem que a maioria dos trabalhadores
considera que uma boa QVT significa um cargo interessante, desafiador e compensador,
embora admitam que nem toda insatisfacao possa ser resolvida pela reformulagao do cargo.
O projeto de cargo e a QVT sao influenciados por fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais.
Os elementos organizacionais do projeto de cargo que referem-se a eficiéncia,
s&o:
(a) abordagem mecanicista - visa a especializagao, realgcam a eficiéncia em esforgo, tempo,
custos de mao-de-obra, treinamento e tempo de aprendizagem;
(b) fluxo de trabalho - refere-se a seqUéncia e ao equilibrio entre os cargos para que o
trabalho seja realizado com eficiéncia;
(c) praticas de trabalho - sdo as formas pelas quais o trabalho deve ser realizado
(WERTHER; DAVIS, 1983). O modelo de Werther e Davis (adaptado de WERTHER,;

DAVIS, 1983) esta representado no quadro 2.

Fatores Ambientais Projeto de Cargo Fatores Organizacionais
+ Sociais > e QVT < + Objetivos
» Tecnologicos » Organizagao
* Histoéricos » Departamento
» Competitivos T » Cargos
* Culturais + Atividades
« Econdmicos Fatores Comportamentais
+ Governamentais L
* Motivagao

+ Satisfacao
* Necessidades de recursos
humanos

Quadro 2 - Fatores do projeto de cargos e de QVT de Werther e Davis.

Os elementos ambientais a serem considerados no projeto de cargos sao:
(a) habilidade e disponibilidade dos empregados - a complexidade dos cargos deve ser

proporcional as capacidades e habilidades dos trabalhadores;
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(b) expectativas sociais — o cargo deve atender as expectativas da sociedade, os
trabalhadores mais instruidos tém expectativas mais elevadas de QVT (WERTHER,;
DAVIS, 1983).

Os elementos comportamentais pressupdem que os cargos ndo podem ser
projetados visando apenas a eficiéncia, € imprescindivel considerar também as
necessidades humanas dos trabalhadores. Proporcionam mais satisfacdo os cargos que
possibilitam:

(a) autonomia — responsabilidade pelo trabalho;

(b) variedade — permite o uso de diferentes habilidades e capacidades;

(c) identidade com a tarefa — realizar o trabalho por completo (do inicio ao fim);

(d) retroinformagao — informacao sobre o desempenho (WERTHER; DAVIS, 1983).

Werther e Davis (1983) alertam que existem muitas barreiras na implantacao de
programas que visam a melhoria da QVT. As barreiras podem se localizar nos empregados
e sindicatos, que desconfiam porque julgam que o que é vantajoso para a administracao
provavelmente nao os beneficie; a administracéo, por outro lado, resiste a mudancga porque

duvida que o retorno justifique a perturbacéo potencial inerente a ela.

2.6.3 Modelo de Walton (1973, 1974).

A insatisfagdo com a vida no trabalho € um problema que afeta quase todos os
trabalhadores em um momento ou outro de suas vidas, independentemente da posigcao ou
status na organizacdo. A frustracdo, monotonia e a raiva, comum para os empregados
desencantados com as experiéncias de trabalho podem custar caro para os individuos e
organizagdes. Eliminar ou reduzir a insatisfacdo € uma tarefa complexa, pela dificuldade de
isolar e identificar todos os atributos que afetam a QVT (WALTON, 1973).

Walton (1973, 1974) considera que a avaliagdo da QVT abarca muitos aspectos, e
propde oito categorias base para analisar as caracteristicas fundamentais que a QVT

envolve, sdo elas:
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1 — Compensacéao justa e adequada

Para Walton (1973) a adequagao da compensagao financeira € um conceito relativo,
nao existe consenso sobre um padrao objetivo ou subjetivo quanto a seu significado. Justica
na compensagao, por outro lado, tem varios significados operacionais. Na realidade pratica,

0 padrao de justica da compensagao do trabalho observa o relacionamento entre salarios e

fatores tais como: treinamento necessario, responsabilidade e nivel de salubridade da

tarefa, a oferta e procura por uma habilidade particular, a média no mercado de trabalho da
comunidade e a capacidade para pagar. Assim, propde que os conceitos fundamentais para
estabelecer critérios de adequacao e justica da compensagéao do trabalho sao:

a - rendimento adequado - o rendimento de um trabalho em tempo integral, deve reunir o
padréo de suficiéncia socialmente determinada, ou ao padrao subjetivo do trabalhador;

b - compensagcdo justa - o pagamento recebido por certo trabalho deve ter um
relacionamento adequado ao pagamento recebido por outro trabalho (com exigéncias
similares).

2 — Condigdes de trabalho seguras e saudaveis

E amplamente aceito em nossa sociedade que o trabalhador ndo deve ser exposto a
condigoes fisicas ou horarios de trabalho que sejam indevidamente perigosos ou prejudiciais

a sua saude (fisica ou psicolégica) (WALTON, 1973, 1974).

Fernandes (1996) propde os seguintes critérios para avaliar as condi¢cdes de
trabalho:

a - jornada de trabalho - numero de horas de trabalho e sua relagdo com as tarefas

realizadas;

b - carga de trabalho - quantidade de trabalho realizada no turno de trabalho;

¢ - ambiente fisico - condigbes de bem-estar e organizagao do local de trabalho;

d - material e equipamentos - quantidade e qualidade dos materiais e equipamentos
disponibilizados para a realizagao do trabalho;

e - ambiente saudavel - condigbes de trabalho que nao oferegcam riscos de lesdo ou

doencas aos trabalhadores;
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f - estresse - quantidade de estresse percebido pelos trabalhadores na jornada de trabalho.
3 — Oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades humanas

O trabalho deve possibilitar tanto utilizagdo dos conhecimentos quanto o
desenvolvimento das capacidades do trabalhador. Algumas qualidades do trabalho
necessarias ao desenvolvimento das capacidades humanas séo:

a - autonomia - o trabalho deve permitir substancial autonomia e autocontrole relativo em
relagdo ao controle externo;

b - multiplas habilidades - o trabalho deve possibilitar ao trabalhador exercitar uma ampla
série de habilidades e capacidades, e ndo meramente repetir uma mesma habilidade;

c - informagdo e perspectiva - ao trabalhador deve ser permitido obter informacgao
significativa sobre todo o processo de seu trabalho, bem como, dos resultados de sua
propria acao;

d - tarefa completa - o trabalho deve envolver uma tarefa completa (evitando fragmentacao
desnecessaria do trabalho);

e - planejamento - o trabalho deve incluir o planejamento, bem como, a implementacéo das
atividades (WALTON, 1973, 1974).

4 — Oportunidade futura de crescimento e seguranga

Aqui, o foco muda do trabalho para as oportunidades de avango na carreira. Deve
ser dada atengéo aos seguintes aspectos da vida no trabalho:

a - desenvolvimento - a extensdo em que a atividade atual do trabalhador contribui para
manter e expandir suas capacidades em vez de conduzi-lo para a obsolescéncia, deve
haver um processo de educacéo permanente;

b - perspectiva de aplicagao - possibilidade de usar futuramente no trabalho, uma habilidade
ou conhecimento ampliado ou adquirido recentemente;

¢ - oportunidades de crescimento - oportunidades para progredir na instituicdo ou carreira,
em termos reconhecidos pelos pares, membros familiares ou associacgées;

d - seguranga - seguranca (estabilidade) no emprego e do recebimento da renda decorrente

do trabalho (WALTON, 1973, 1974).
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5 — Integracao social na organizacgao de trabalho
A natureza dos relacionamentos pessoais na organizagdo € outra importante
dimensao da QVT. As possibilidades do trabalhador ter uma identidade e experiéncias de
auto-estima satisfatorias serdo influenciadas pelos seguintes atributos de seu local de
trabalho:
a - auséncia de preconceito - aceitagao do trabalhador pelas caracteristicas relacionadas ao
trabalho, como as habilidades, capacidades e potencial, sem considerar a raca, género,
credo, origem, estilo de vida e aparéncia fisica;
b - igualitarismo - auséncia de simbolos de status e/ou degraus acentuados na estrutura
hierarquica;
¢ - mobilidade - possibilidade de acesso a niveis ascendentes, refletidas pela percentagem
de empregados em qualquer nivel, que potencialmente podem se qualificar para niveis
mais altos;
d - grupos de suporte mutuo - sociedade ou grupos de trabalho caracterizados por padrbes
de auxilio mutuo, suporte sécio-emocional e respeito as individualidades;
e - comunidade - sentido de comunidade, que vai além das agdes do trabalho;
f - abertura interpessoal - a possibilidade, de que membros da organizagdo de trabalho
expressem para outros, suas idéias e sentimentos (WALTON, 1973, 1974).
6 — Constitucionalismo na organizacgao de trabalho
O trabalhador pode ser afetado por decisbes tomadas sobre seu comportamento ou
status na organizagdo. Que direitos ele tem e como pode proteger estes direitos? Os
seguintes aspectos sao elementos-chave para proporcionar uma QVT mais digna:
a - privacidade - direito a privacidade pessoal, e a vida particular ou acbes de membros de
sua familia;
b - liberdade de opinido - direito de divergir abertamente da opinido de seus superiores, sem
temor de represalias;

C - justica - direito a tratamento justo em todos os aspectos da vida no trabalho;
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d - processo adequado - direito de ser governado pelas regras da lei, e ndo pelas regras dos
homens, como: igualdade de oportunidades em todos os aspectos do trabalho,
privacidade, divergéncia, incluindo completa defesa de seus direitos na justica
(WALTON, 1973, 1974).

7 — Trabalho e espaco total de vida

As experiéncias de trabalho de um individuo podem ter efeitos positivos ou negativos
em outras esferas da vida, tais como, suas rela¢gdes com a familia. Periodos prolongados de
trabalho além do horario (ou levar tarefas para casa) podem ter sérios efeitos sobre a vida
familiar. O relacionamento entre trabalho e espaco de vida é melhor representado pelo
conceito de equilibrio. O papel equilibrado do trabalho é definido pelos horarios de trabalho,
demandas da carreira, e viagens que nao interrompem o tempo de lazer e familia de modo
freqliente. As vezes, o empregador impde demandas que afetam seriamente a capacidade
do empregado executar outros papéis na vida, tais como, de esposo(a) ou pai/mae. Em
outros casos, contudo, estas demandas sdo grandemente auto-impostas para escapar de

responsabilidades ou tensdes nos outros papéis da familia (WALTON, 1973).

8 — A relevancia social da vida no trabalho

O papel util socialmente da organizacdo empregadora e os efeitos lesivos
socialmente de suas atividades tém cada vez mais se tornado tema importante para o
empregado. O trabalhador deve perceber a organizagao como socialmente responsavel por
seus produtos e servigos. Organizagbes que agem de maneira irresponsavel socialmente,
podem induzir um numero crescente de empregados a depreciarem o valor de seus
trabalhos e carreiras, que por sua vez afetara sua satisfagcdo e auto-estima. Pode ser
incluida aqui, a percepcéo do trabalhador, em relagdo ao valor e relevancia de seu trabalho
para a organizagao, da organizacao em beneficio da sociedade, e como a sociedade avalia

os beneficios recebidos (WALTON, 1973, 1974).

O modelo proposto por Walton apresenta uma grande amplitude, e de acordo com o
préprio autor, o modelo pode ser alterado para se adaptar as necessidades do ambiente,

e/ou trabalhadores, e/ou ao momento histérico vivido. Entretanto, independentemente de
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como a QVT for abordada, existe a necessidade de conhecer e considerar a diversidade das
preferéncias humanas relativas a cultura, classe social, educacado familiar, nivel de
instrucao, personalidade, bem como, a heterogeneidade dos estilos de vida. O modo como
estes aspectos sdo gerenciados irdo repercutir diretamente na satisfagdo do trabalhador e
consequentemente em sua QVT. Ha, portanto, a necessidade de combinar as demandas do

trabalho com as preferéncias dos individuos (WALTON, 1974).

2.7 FATORES DE RISCO A SAUDE

Manter a saude, enquanto se luta para ganhar a vida, muitas vezes nao ¢é facil. O
desgaste a que os trabalhadores sdo submetidos tanto do ambiente, quanto nas relagbes
com o trabalho, € um dos fatores mais significativos na determinagdo das doencgas
(FRANCA; RODRIGUES, 1997). Trabalhar em ambientes e condicbes adversas, sem
perspectivas profissionais e somado aos problemas pessoais esta transformando os
professores universitarios em candidatos potenciais ao desenvolvimento de doencas
tipicamente fisioldgicas, como as cardiovasculares, e 0 seu surgimento cada vez mais
freqlente vem preocupando os docentes (CRUZ, 2001). Entretanto, uma doenga pode ter
varios fatores de risco diferentes.

Fator de risco para Loures-Vale e Martinez (2001, p. 7) “é qualquer traco ou
caracteristica que possa predizer a probabilidade de um individuo vir a manisfestar
determinada doenga [...]. Um fator de risco, contudo, ndo € uma causa necessaria, nem

suficiente para o surgimento de uma doenca.

2.7.1 Fatores de risco para doencga arterial coronariana

O estudo do coragdo de Framingham, iniciado hd mais de 50 anos, introduziu o

conceito de fatores de risco e tem servido como padrao na avaliagdo de risco para doencga

arterial coronariana (DAC) (COBB et al. 2003; PEARSON, 2002).
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Referindo-se sobre a patogénese da DAC, Cobb et al. (2003) descrevem de forma
simplificada que a aterosclerose inicia na infancia (embora apresente manifestagdes clinicas
na idade adulta), quando particulas de LDL-C (LDL-C = lipoproteina de baixa densidade ou
“low-density lipoprotein”) do sangue circulante depositam-se na camada endotelial da artéria
€ migram para a intima, onde ficam presas por macrofagos na forma de células espumosas.
Na medida em que as células espumosas se acumulam, elas formam estrias gordurosas
sobre o revestimento dos vasos. As estrias gordurosas gradualmente aumentam para formar
placas fibrosas ou fibrolipidicas, de consisténcia aumentada, elevada na superficie da
intima, diminuindo mais ou menos intensamente a luz do vaso. As placas fibrosas contém
uma variedade de células inflamatérias e subsequientemente desenvolvem uma capa fibrosa
e um nucleo de lipides (lipid core). Calcio deposita-se no nucleo da capa provocando
calcificagao. Influenciada por multiplos fatores de risco, o processo de desenvolvimento e
crescimento da placa progride num padrao variavel ao longo dos anos. Quando certas
placas estreitam aproximadamente 75% das artérias, sintomas de dor podem ocorrer
durante atividades fisicas. Os primeiros sintomas aparentes ocorrem num estagio posterior
quando a doenca ja estd bem avangada. Eventos cardiacos, incluindo angina instavel,
infarto agudo do miocardio e morte subita podem ocorrer sem qualquer aviso, devido a
ruptura da capa fibrosa resultando em trombose aguda e interrupgao do fluxo sangliineo.

Recentemente Yusuf et al. (2004) com a intengdo de verificar se os efeitos dos
fatores de risco variam em diferentes paises e grupos étnicos, realizaram um estudo
conhecido como “the INTERHEART study”. O estudo envolveu popula¢des de diferentes
paises, regides e grupos étnicos, e utilizou métodos padronizados, com o objetivo de
investigar a relagado entre fatores de risco e doenca arterial coronariana. Foram utilizados
nove fatores de risco, a saber: tabagismo, diabetes mellitus, hipertensao arterial, obesidade
abdominal, fatores psicossociais, lipides, consumo de frutas e vegetais, exercicio fisico, e
consumo de alcool. Para Yusuf et al. (2004) uma prevengado efetiva necessita de uma
estratégia global baseada no conhecimento da importancia dos fatores de risco para a

doenca cardiovascular em diferentes regides geograficas e entre varios grupos étnicos.
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De acordo com Porto (1998), para que se possa estabelecer medidas preventivas
para uma determinada doenca € necessario que se conhecam os diferentes fatores de risco
envolvidos, o grau de importancia de cada um deles e suas associagdes.

Nieman (1999) apresenta a classificagdo dos fatores de risco modificaveis e nao
modificaveis para doencas do coragao, e o fator que contribui para doengas do coragao
segundo a “American Heart Association”:

» principais fatores de risco modificaveis - tabagismo, pressao sanglinea alta,
colesterol sangliineo elevado, sedentarismo, obesidade e diabetes;
» principais fatores de risco nao modificaveis - hereditariedade, género, idade;
» fator que contribui para doencgas do coragao - resposta do individuo ao estresse.
Os fatores de risco citados nao explicam todos os casos de doengas do coracéo, sendo que
o perigo de ataque do coragcdo aumenta proporcionalmente ao nimero e a importancia de
cada um dos fatores de risco presentes.

O terceiro relatério do programa nacional de educagdo do colesterol - Painel de
especialistas sobre detecgdo, avaliagdo e tratamento de alto colesterol sangliineo em
adultos (Terceiro painel de tratamento de adultos — “Adult Treatment Panel III” - ATP lll) do
Instituto Nacional de Saude (NATIONAL INSTITUTES OF HEALTH — NIH) dos Estados
Unidos da América incluiu os seguintes fatores de risco na estimativa de um evento de DAC
para 10 anos: colesterol total (CT), HDL-C (HDL-C = lipoproteina de alta densidade ou
“High-density lipoprotein”), pressao arterial sistélica, tratamento para hipertensao, habitos de

tabagismo e idade (NIH, 2002).

2.7.2 Dislipidemia

A dislipidemia tem sido demonstrada como um fator de risco importante na
mortalidade pela DAC. O aumento de colesterol, juntamente com um aumento de LDL-C e
diminuicdo de HDL-C tem sido usado como indicadores de ateroma (GOLDMAN et al.,

2000).
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As dislipidemias sao classificadas entre os maiores fatores de risco para doencgas

cardiovasculares. Cerca de 25% das mortes em todo o mundo sdo causadas por doencas

cardiovasculares, principalmente DAC (MICHELON; MORIGUCHI, 1999).

A classificacdo das dislipidemias de acordo com as Diretrizes Brasileiras sobre

Dislipidemias e Diretriz de Prevencao da Aterosclerose da Sociedade Brasileira do Coragao

(SBC, 2001), pode ser laboratorial ou etiologica. A classificacdo laboratorial compreende

quatro tipos:

hipercolesterolemia isolada (aumento do CT e/ou LDL-C);
hipertrigliceridemia isolada (aumento dos triglicérides - TG);
hiperlipidemia mista (aumento de CT e dos TG);

diminuigao isolada do HDL-C ou associada a aumento dos TG ou LDL-C.

O diagnéstico das dislipidemias é eminentemente laboratorial, ja que apenas uma

pequena porcdo de individuos apresenta sinais clinicos (GUIMARAES, 1998).

A classificacao etiolégica compreende:

dislipidemias primarias — relativo a disturbios genéticos, sendo que alguns deles sé
se manifestam sob influéncia ambiental (dieta inadequada e/ou sedentarismo). As
dislipidemias primarias englobam as hiperlipidemias e hipolipidemias.

dislipidemia secundaria — basicamente sdo encontrados trés grupos de etiologia (a)
dislipidemia secundaria a doengas (diabetes mellitus tipo 2, hipotireoidismo, sindrome
nefrética, insuficiéncia renal cronica, hepatologias colestaticas crbénicas, obesidade,
sindrome de Cushing, anorexia nervosa, bulimia nervosa); (b) dislipidemia secundaria
a medicamentos (diuréticos, beta-bloqueadores, anticoncepcionais, corticosterdides,
anabolizantes, estrogenos, progestagenos, isotretinoina, ciclosporinas, e inibidores
de protease); (c) dislipidemia secundaria a habitos de vida (dieta inadequada,
tabagismo e etilismo).

Os valores de referéncia do perfil lipidico (CT, LDL-C, HDL-C, e TG) para o

diagnéstico laboratorial das dislipidemias sdo apresentados na tabela 1 (p.35).
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Tabela 1 - Valores de referéncia dos lipides para individuos adultos > 20 anos de idade, de
acordo com a Sociedade Brasileira de Cardiologia - SBC.

Lipides Valores (mg/dL) Categoria
<200 Otimo
CT 200-239 Limitrofe
= 240 Alto
<100 Otimo
100-129 Desejavel
LDL-C* 130-159 Limitrofe
160-189 Alto
=190 Muito alto
<40 Baixo
HDL-C > 60 Alto
<150 Otimo
TG 150-200 Limitrofe
200-499 Alto
=500 Muito alto

Fonte: Adaptado da Sociedade Brasileira de Cardiologia, 2001.

* O valor da LDL-C é calculado pela formula de Friedewald: LDL-C = CT — HDL-C — TG/5.
Esta férmula é valida se TG < 400mg/dl.

Os individuos que mantém os niveis de LDL-C < 100 mg/dL ao longo da vida estao
associados com um risco muito baixo de apresentarem um evento de DAC, em populagdes
estes niveis podem ser considerados 6timos. Mesmo quando as concentragbes de LDL-C
estdo apenas um pouco acima do nivel 6timo, por exemplo, 100-129 mg/dL ja ocorre a
aterogénese, assim este nivel deveria ser chamado acima do 6timo. Quanto mais elevada a
concentracao de LDL-C, mais acelerado sera o processo da aterogénese (NIH — National

Institutes of health, 2002).

2.7.3 Hipertensao arterial sistémica

Pressao sangliinea é a forca exercida pelo sangue contra as paredes das artérias e
veias gerada pelo coracdo ao bombear o sangue para as diferentes partes do corpo.
Hipertensao arterial € simplesmente uma condicdo na qual a pressao sanglinea é

cronicamente elevada acima dos niveis considerados o6timos (NIEMAN, 1999).
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A hipertensao arterial pode ser caracterizada como primaria (essencial ou idiopatica)
quando a causa é desconhecida, ou secundaria causada por uma desordem enddcrina ou
estrutural identificavel. E considerada uma sindrome multifatorial e multicausal (JARDIM;
SOUSA; MONEGO, 1998). A tabela 2 apresenta a classificagdo para a pressdo arterial de

acordo com a IV Diretrizes Brasileiras de Hipertensao Arterial — SBC.

Tabela 2 - Classificagdo da pressao arterial para adultos (> 18 anos).

Nivel da pressao arterial (mmHg)

Classificagao

Sistdlica Diastolica
Otima <120 <80
Normal <130 <85
Limitrofe 130 -139 85 -89
Hipertensao
Estagio 1 (leve) 140 -159 90 - 99
Estagio 2 (moderado) 160 -179 100 -109
Estagio 3 (grave) =180 =110
Sistolica isolada > 140 <90

Fonte: Adaptado da SBC - |V Diretrizes Brasileiras de Hipertensao Arterial, 2004.

Para o diagndstico da hipertenséo arterial, deve-se considerar dois aspectos. O
primeiro, refere-se aos valores tensionais na populagdo em geral. A pressao arterial € uma
variavel continua, e quanto maior for o seu valor maior serd o risco cardiovascular. O
segundo, refere-se a presenca das lesdes provocadas pela hipertensdo aos chamados
6rgaos-alvo (cérebro, coracgdo, rins e vasos) e os fatores de risco cardiovasculares
associados a hipertensao (idade, sexo, tabagismo, obesidade, dislipidemia, diabetes mellitus
e outros) (PLAVNIK; TAVARES, 2001).

De forma pratica, para individuos adultos, considera-se hipertensdo quando a
pressao sistolica é igual ou superior a 140 mmHg e a diastdlica igual ou superior a 90 mmHg
(JARDIM; SOUSA; MONEGO, 1998; PLAVNIK; TAVARES, 2001).

A prevaléncia da hipertensdo aumenta com a idade, é mais elevada nos homens do

que nas mulheres e na raga negra comparada com a raga branca (ACSM, 2000).
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Diversos mecanismos s&o sugeridos para explicar a elevagdo da pressao arterial,
principalmente o endurecimento da parede dos vasos e perda da elasticidade. A obesidade,
a ingestdo de sédio, o sedentarismo, o tabagismo, o consumo de bebidas alcodlicas, os
disturbios lipidicos e o diabetes interferem de alguma forma nestas alteragdes (JARDIM,;

SOUSA; MONEGO, 1998).

2.7.4 Tabagismo

Embora o grau de risco varie entre os estudos, em geral os tabagistas apresentam
quase o dobro da taxa geral de mortalidade e quase o dobro da mortalidade por causas
coronarias se comparados aos nado fumantes. O risco de morte subita em tabagistas é
elevado, sendo de duas a quatro vezes maior, € 0s prejuizos a saude sao proporcionais a
quantidade de cigarros consumidos por dia, ao tempo de consumo e a idade que iniciou a
fumar (AFIUNE NETO; RASSI; LABBADIA, 1998; FREEMAN; RIGOTI; FORCE, 1993).

O tabagismo juntamente com a Hipertensdo Arterial Sistémica (HAS) e
hipercolesterolemia compdem os maiores fatores de risco independentemente da doenca
aterosclerética. O individuo que além destes fatores de risco tiver idade acima de 40 anos,
tem a probabilidade de evento coronariano de 40% em 10 anos (ARMAGANIJAN;
BATLOUNI, 2000).

Existe uma vasta comprovagao da relagdo entre tabagismo e doenga isquémica do
coragdo, sendo que o tabagismo se constitui num dos principais fatores de risco para o
desenvolvimento da aterosclerose. O risco de cardiopatia isquémica associada ao
tabagismo € equivalente a soma dos riscos representados pela hipertensao arterial e
elevagao do colesterol sérico. O risco de doengas coronarias devido ao tabagismo envolve
todos os individuos com mais de 30 anos de idade. Entre os homens que morrem por infarto
do miocardio, 41% séo fumantes; dos que tém até 35 anos de idade, quase 100% séao
grandes fumantes (mais de 40 cigarros por dia). Dentre as mulheres que morrem por infarto

do miocardio, 84% sao fumantes (AFIUNE NETO; RASSI; LABBADIA, 1998).
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2.7.5 |dade e sexo

As manifestagdes clinicas da aterosclerose coronaria aumentam com o
envelhecimento, permanecendo maior no homem do que na mulher. A diferenga entre os
sexos diminui em freqiéncia e severidade com o avancar da idade, como resultante das
modificagdes no perfil lipidico feminino decorrente do climatério, com elevagéo nos niveis da
VLDL-C (VLDL-C = lipoproteina de densidade muito baixa ou "very low-density lipoprotein"),
LDL-C e diminuicao da fragcdo da HDL-C (MORAES, 1998).

A reposicao estrogénica nesta fase produz alteragdes favoraveis no padrao lipidico
feminino, causando redugao nos niveis de LDL-C em torno de 20%, e aumenta a HDL-C em
10%, diminuindo a morbimortalidade por coronariopatia entre 50 e 85%. Assim o periodo
pos-menopausa pode ser considerado como um fator de risco independente neste grupo,
sendo que, o aumento da mortalidade cardiovascular na mulher ocorre, em média, 10 anos
apos a dos homens. Embora a doenca arterial resulte de mecanismos multifatoriais, 25% a
50% da redugdo do risco sdo atribuidos as alteragbes metabdlicas favoraveis das
lipoproteinas na pré-menopausa. A protecao temporal da mulher resulta dos beneficios do
estrogeno enddégeno. Deficiéncia estrogénica prematura, de causa natural ou cirurgica,

aumenta em trés vezes o risco de doencga cardiovascular (MORAES, 1998).

2.8 HABITOS DE ATIVIDADE FiSICA

Atividade fisica € qualquer movimento corporal produzido pelos musculos
esqueléticos que eleve o gasto energético acima dos niveis de repouso (USDHHS,1996).

Exercicio fisico € um tipo de atividade fisica, definido como um movimento corporal
planejado, estruturado e repetitivo, realizado com o objetivo de melhorar ou manter um ou
mais componentes da aptidao fisica (CASPERSEN; POWELL; CHRISTENSEN, 1985).

O estilo de vida sedentario é a principal causa de saude debilitada para um grande

numero de individuos. Apenas adicionar atividade fisica regular ao estilo de vida desses
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individuos ja proporciona melhoras substanciais na saude global (HOWLEY; FRANKS,

2000).

De acordo com o “Surgeon General's Report” (USDHHS, 1996), existe consenso
entre epidemiologistas, especialistas em ciéncias do exercicio e profissionais de saude de
que a atividade fisica ndo necessita ser de intensidade vigorosa para causar beneficios a
saude. Entretanto, os beneficios parecem ser proporcionais a quantidade de atividade
realizada, assim, a cada aumento na intensidade (até certo ponto) adiciona algum beneficio.
Pessoas de todas as idades, tanto homens quanto mulheres, mesmo dentre os mais fracos

podem se beneficiar da pratica regular de atividades fisicas.

Apesar de bem conhecidos os beneficios da atividade fisica, a maioria dos adultos e
muitas criangas levam um estilo de vida relativamente sedentario, ou ndo é ativo o suficiente
para alcancar os beneficios a saude. Estilo de vida sedentario é definido como néo realizar
atividade fisica no tempo de lazer (exercicios, esportes ou “hobbies” ativos fisicamente),
num periodo de duas semanas (USDHHS, 2002), ou que tenha um estilo de vida (trabalho +
lazer + atividades domésticas) equivalente a um gasto energético inferior a 500 Kcal por

semana (NAHAS, 2001).

Atividades fisicas moderadas utilizam energia correspondente de trés a seis vezes o
metabolismo de repouso (3 a 6 METs), ou varia de aproximadamente 40 a 60% da
capacidade funcional maxima do individuo. A atividade de intensidade moderada causa um
ligeiro aumento na freqUéncia respiratoria, neste tipo de atividade é possivel manter
facilmente uma conversa. Para a maioria das pessoas, caminhar 1,6 km em 14 a 23 minutos
seria uma atividade moderada. Atividades de intensidade vigorosas utilizam energia
correspondente a mais de seis vezes o metabolismo de repouso (> 6 METs) ou acima de
60% da capacidade funcional maxima. Estas atividades resultam no aumento da frequéncia
respiratoria e de sudorese, e sdo percebidas como um pouco a muito pesadas, exemplo,
caminhar 1,6 km em menos que 14 minutos (THOMPSON, 2003; HOWLEY; FRANKS,

2000).
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A Organizagdo Mundial de Saude recomenda que pessoas de todas as idades
devem incluir um minimo de 30 minutos de atividade fisica de intensidade moderada (como
uma caminhada rapida) na maioria, ou preferencialmente todos os dias da semana. Maiores
beneficios a saude podem ser obtidos realizando atividades fisicas moderadas por um
tempo maior, ou de intensidade vigorosa (no minimo 20 min, trés vezes por semana). A
resisténcia cardiorrespiratéria, proporcionada pela pratica de atividades fisicas, deve ser
complementada com exercicios que visem ao desenvolvimento de forca, realizada pelo
menos duas vezes por semana, por adultos, com o objetivo de melhorar a saude dos
musculos esqueléticos, manter a independéncia na realizacdo das atividades diarias e
reduzir o risco de quedas (USDHHS, 2002; WHO, 2003).

E interessante salientar que as atividades fisicas podem ser realizadas no trabalho
laboral, nos transportes ou deslocamentos, durante os deveres domésticos e no tempo de
lazer. Nao precisa ser mantida continuamente por longos periodos de tempo para
proporcionar beneficios a saude, ela também é benéfica quando realizada de forma
intermitente. A atividade fisica recomendada pode ser realizada continuamente por 30 min
(por exemplo), ou ser dividida, em dois periodos de15 min ou em trés periodos de 10 min. O
mais importante é tornar a pratica de atividades fisicas uma parte integrante da vida diaria
das pessoas (USDHHS, 2002; WHO, 2003).

A pratica regular de atividades fisicas tem efeito benéfico sobre a maioria (sendo
todos) dos sistemas organicos, e consequentemente auxilia a prevenir uma ampla série de
problemas a saude e doencgas, tais como:

» diminui o risco de mortalidade de doengas cardiovasculares em geral e em particular da
doenca arterial coronariana;

* reduz o risco de morte prematura de doencga do coracao e outras condicoes;

* reduz o risco de desenvolver diabetes;

* reduz o risco de desenvolver pressao arterial alta;

* reduz a pressao sanglinea de quem ja tem pressao sanglinea alta;

* reduz o risco de desenvolver cancer no coélon e seios;
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 auxilia a manter o peso saudavel,;

+ auxilia a manutengao e formagao de ossos, musculos e juntas saudaveis;

+ auxilia os idosos a ficarem mais fortes e mais aptos a moverem-se sem quedas;
* reduz sentimentos de depresséo e ansiedade; e

» promove o bem-estar psicologico (USDHHS, 1996).

A inatividade fisica esta associada com o risco aumentado de DAC. Inversamente, a
atividade fisica, tanto previne quanto auxilia no tratamento de muitos fatores de risco
ateroscleréticos estabelecidos, incluindo a pressao sanguinea elevada, resisténcia a insulina
e intolerancia a glicose, altas concentragdes de triglicerideos, baixas concentracdes de HDL-

C, e obesidade (NIH, 2002; THOMPSON, 2003).

2.9 ESTRESSE

Estresse € uma palavra originada do latim “stringere” que no século XVII foi usada
para representar dificuldade, adversidade ou aflicao. Durante o século XVIII seu uso evoluiu
para denotar forga, pressdo ou grande esforco, referindo-se fundamentalmente a prépria
pessoa, seu organismo ou mente. Apesar do conceito de estresse nao ser novo, foi apenas
a partir do inicio do século XX que as ciéncias biolégicas e sociais comegaram a estudar
seus efeitos na saude fisica e mental dos individuos (ROSSI, 1994). Nos ultimos 30 anos,
temas relativos ao estresse tém gerado incontaveis livros, artigos e conferéncias, contudo,
no inicio do terceiro milénio pesquisadores ainda nido estao aptos a citar uma definicido que
nao seja contestada (REES; REDFERN, 2000).

O estresse quase sempre é visto como um fator negativo na vida das pessoas,
entretanto, caracteristicas positivas existem. Parece impossivel erradicar o estresse da vida
das pessoas, tampouco desejavel. A vida poderia se tornar monétona, sem gracga, enfim,
sem tempero. Seria dificil imaginar as pessoas aprendendo, crescendo e lutando para
desenvolver seu potencial sem se deparar com o estresse (FRANKS, 1994; FRANCA,;

RODRIGUES, 1997).
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Apesar de algumas pessoas conseguirem trabalhar sob pressdo, ndo significa
necessariamente, que uma excessiva pressao, que leva ao estresse, seja bom para o
desempenho ou para a saude dessas pessoas. Afinal, todo individuo sob certas
circunstancias é vulneravel ao estresse (THOMPSON, 2002). Cada pessoa possui um limite
para suportar pressdo. Quando os limites sdo ultrapassados, seja por falta ou por excesso
de pressdo, o resultado é o estresse. Nos extremos o desempenho em geral é ruim.
Infelizmente € comum o mito de que é necessario um nivel de pressao muito alto para que o
individuo dé o maximo de si (ARROBA; JAMES, 1988).

Modelos tém sido elaborados para explicar o surgimento do estresse, de forma a
melhor compreender o relacionamento entre estresse, ambiente e trabalho. Estes modelos
podem também ser utilizados para predizer as situagdes em que o estresse pode ocorrer.

Para Cox e Rial-Gonzéalez (2002), o estresse surge quando o individuo percebe um
desequilibrio entre as demandas colocadas sobre ele e os recursos ambientais e pessoais
que ele dispde para lidar com as demandas. E enfatizado que o desequilibrio ndo é entre a
real capacidade e a real demanda, mas sim, entre a demanda percebida e a capacidade
percebida pelo individuo para atender a demanda. O relacionamento entre as exigéncias e
os recursos pode ser fortemente atenuado por fatores como, o suporte social (tanto no
trabalho quanto fora dele) e o controle sobre o trabalho.

Harrison (apud THONG; YAP, 2000), elaborou um modelo do surgimento do estresse
que combina a pessoa e o ambiente. Dois tipos de combinagdo entre o individuo e o
ambiente foram considerados. O primeiro € a extensdo na qual as habilidades e
capacidades do individuo combinam com as demandas e requerimentos do trabalho. O
segundo é a extensdo em que 0 ambiente reune as necessidades do individuo. Uma boa
combinacdo ocorre quando o ambiente de trabalho pode reunir as necessidades do
individuo, e este possui as habilidades requeridas para o ambiente de trabalho. Uma ma
combinacéao, de qualquer tipo, vai ameacar o bem-estar do individuo.

Karasek Jr. (1979), em seu modelo, argumenta que o estresse psicologico nao

resulta de um uUnico aspecto do ambiente de trabalho, mas, do resultado do conjunto das
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demandas da situacido de trabalho e a quantidade de liberdade que o trabalhador tem de
tomar decisdes. Assim, quando as demandas psicolégicas do trabalho s&o altas e o controle
sobre o trabalho é baixo, o estado de saude e bem-estar € diminuido. Mas quando as
demandas e o controle sdo altos, o trabalhador experiencia um aumento na motivagao para
o desempenho. Todos os trabalhos podem ser classificados em quatro tipos: trabalho com
alto estresse (alta demanda/baixo controle), trabalho com baixo estresse (baixa
demanda/alto controle), trabalho ativo (alta demanda/alto controle), e trabalho passivo (baixa

demanda/baixo controle).

2.9.1 Definicao de estresse

Apesar de ndo haver uma concordancia universalmente aceita do que é o estresse,
isto ndo torna seu estudo menos importante. Indica tdo-somente que as repercussées do
estresse sobre o organismo humano ainda n&o estdo completamente compreendidas, sendo

por sua vez uma fonte de estimulo e desafio.

Bauk (1985, p. 29) define estresse como “o conjunto de reagdes fisicas, quimicas e
mentais do nosso organismo a circunstancias que nos excitam, amedrontam, confundem,

nos pdem em perigo ou nos irritam.”

O termo estresse pode ser utilizado em dois sentidos, serve tanto para descrever um
evento de muita tensdo, como também a reacao dos individuos frente ao evento. Contudo, a
palavra estresse deve ser utilizada no ultimo sentido (reag¢ao) e estressor para o evento que

causa o estresse (JEX; BEEHR; ROBERTS, 1992, LIPP; ROCHA ,1994).

Esteve (1999) alerta para o fato de que, as vezes, o estresse é considerado como
uma causa de problemas, sendo confundido com os fatores que o desencadeiam. A
confusdo ocorre quando o termo estresse é utilizado erroneamente como sinbénimo de
problemas e preocupacdes, e desta forma tratam o termo estresse, que € efeito, no lugar

dos fatores de estresse (estressores), que sdo a causa.
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Os estressores podem provocar tanto consequéncias positivas (eustresse) quanto
negativas (distresse). O eustresse torna a pessoa mais forte e saudavel, enquanto que, o
distresse debilita o individuo. Um evento muito estressante pode tanto inspirar o individuo a
grandes realizagbes, ou pode destruir sua iniciativa. Por outro lado, um evento que causa
pouca resposta de estresse pode levar a estabilizagdo do desempenho ou pode
gradualmente diminuir o desejo de alcancgar a exceléncia. A combinacao da personalidade
da pessoa, a experiéncia passada e a habilidade de enfrentamento (“coping”) podem
produzir respostas completamente diferentes no meio ambiente. Se a pessoa tem a
habilidade para lidar com a situagao e corretamente percebe a combinacao entre o ambiente
e sua habilidade, entdo as situagbes desafiadoras promovem o crescimento e
desenvolvimento (eustresse). Entretanto, se a pessoa ndo possui a habilidade necessaria,
ou exagera o grau de dificuldade da tarefa, ou subestima sua prépria habilidade para lidar
com a situagao, entdo resultados negativos sao observados (distresse) (FRANKS, 1994).

Selye (1959) demonstrou que o estresse é revelado pelo conjunto de modificagbes
nao especificas que ocorrem no corpo, a sindrome geral de adaptacao, que ocorre em trés
estagios ou fases que denominou: reagéo de alarme, fase de resisténcia e fase de exaustéo.

A reacdo de alarme ocorre no momento que o estressor é percebido pelo individuo,
e o organismo se prepara para lutar ou fugir. E um periodo de grande atividade do sistema
nervoso simpatico. Os sintomas da reacdo de alarme sdo: taquicardia, hiperventilacao,
aumento da pressao arterial, tensdo muscular, aumento de sudorese, secura na boca, dor
no estébmago, diarréia passageira, maos e peés frios (LIPP; ROCHA, 1994).

Na fase de resisténcia o individuo procura se adaptar ao que esta ocorrendo, pelo
uso das reservas de energia adaptativa. Se conseguir se adaptar, os sintomas de estresse
da fase de alerta desaparecem e o individuo retorna ao normal. Quando a energia
adaptativa esta por terminar trés sintomas em geral aparecem: falta de meméaria, sensagao
generalizada de mal-estar e duvidas quanto a si proprio. Nesta fase, o individuo comeca a
ficar mais vulneravel a doengas como o herpes simples, resfriados mais freqlientes e outras

infeccdes podem ser contraidos. Outros sintomas da fase de resisténcia s&o: cansago
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constante, dificuldades de concentragao, falta de interesse por sexo, problemas estomacais,
hipersensibilidade emotiva, tontura, apatia, e desanimo. Se o estresse for muito intenso e/ou
prolongado e o individuo ndo consegue se adaptar passa para a fase de exaustao (LIPP;
ROCHA, 1994).

Na fase de exaustdo o estresse se tornou intenso demais e ultrapassou as reservas
de energia adaptativa (que sao limitadas). Se isto ocorrer o organismo entra em colapso e
ocasiona uma série de doengas como: hipertensdo arterial, psoriase, ulceras, gengivites,
depressao, ansiedade, problemas sexuais, infarto e até morte subita. Sdo sintomas desta
fase: Ulceras, problemas digestivos e dermatolégicos, uma completa falta de energia,
impossibilidade de trabalhar, irritabilidade, ansiedade, medo, hipertensao crbénica, pensar e
falar somente no estressor. Nesta fase, ha necessidade de tratamento especializado
(médico e psicologo especialistas em estresse) porque € muito dificil o individuo resolver

sozinho o problema (LIPP; ROCHA, 1994).

2.9.2 Fatores de estresse

O estresse pode advir de fontes externas (contexto) ou internas (vulnerabilidade). Os
fatores externos sao aqueles originados no ambiente em que o individuo vive, como o calor,
o frio, as condi¢gdes de insalubridade, o ambiente social como a familia, e o trabalho
FRANCA; RODRIGUES, 1997). Os conflitos interpessoais s&o os estressores mais comuns
e manifestam-se de forma verbal ou simbdlica, afetando a homeostase (BAUK, 1985).

Os fatores internos se constituem no fator mais importante na intensidade de
estresse. O infinito mundo interno do individuo, como pensamentos, crencas, valores,
emogodes, angustias, medos, alegria, tristezas e outros, podem se transformar num grande
estressor (FRANCA; RODRIGUES, 1997; LIPP, 1989), porque o homem é um ser que pode
sofrer com antecipacéao, por meio de seus mecanismos psiquicos.

Cooper (1983) com base na literatura existente sobre estresse ocupacional,

organizou um modelo, resumindo as principais fontes de estresse no trabalho. O autor
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pressupde que dependendo do trabalho e de uma organizagdo em particular, da presenca
de uma ou algumas fontes de estresse deste modelo, juntamente com certos tracos de
personalidade é possivel predizer uma variedade de manifestacbes de estresse como:
doencga arterial coronariana, doenga mental, insatisfacdo no trabalho, desarmonia conjugal,
ingestao excessiva de bebida alcodlica e consumo de outras drogas.

O modelo elaborado por Cooper (1983), representado no quadro 3 considera que as
fontes principais de estresse sao: fatores intrinsecos do trabalho, papel na organizagao,
desenvolvimento na carreira, relacionamentos no trabalho, estrutura e clima organizacional,

e a interface lar/trabalho.

Fontes de estresse Sintomas de estresse Doencas

Intrinsecos ao

trabalho

Papel na
organizagéo

Relacionamentos
no trabalho

v

Desenvolvimento
na carreira

Estrutura e
clima
organizacional

Interface
lar/trabalho

Sintomas individuais

Pressao sanguinea
aumentada

Bebida excessiva
Irritabilidade

Dores no peito

Doenca arterial
coronaria
Disturbios mentais

Sintomas
organizacionais

Alto absentismo
Alto “turnover”
Dificuldades no
relacionamento
industrial

Pobre controle de
qualidade

Greves longas
Acidentes
frequentes e graves

"| Apatia

Quadro 3 - Principais fontes de estresse ocupacional (Adaptado de Cooper, 1983).

Os fatores intrinsecos ao trabalho para uma variedade de ocupacgdes incluem:

(a) pobres condicbes de trabalho — podem agravar o estresse no trabalho. Muitos

estressores sdo de natureza fisica, como ruidos, fumacas, ao calor (em menor
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extensdo), e as consequéncias do isolamento psicolégico e social, e a tensdo
interpessoal;

(b) trabalho em turnos — tem se constituido num comum estressor, afetando o ritmo
neurofisiolégico como: a temperatura do sangue, a taxa metabdlica, os niveis de agucar
no sangue, a eficiéncia mental e a motivagao para o trabalho;

(c) sobrecarga de trabalho — pode ser tanto quantitativa (ter muito que fazer) como
qualitativa (trabalho muito dificil). Os sintomas de estresse associados a estas situagdes
sdo a auto-estima diminuida, a baixa motivagao para o trabalho e o escapismo alcodlico;

(d) subcarga de trabalho — juntamente com o trabalho repetitivo, a rotina, a monotonia e o
ambiente de trabalho pouco estimulante tém sido associados as doencas;

(e) perigo fisico — certas ocupagdes oferecem risco a integridade fisica do trabalhador, o
que provoca grande estresse. Entretanto, € grandemente amenizado se o trabalhador

sente que tem equipamento e treinamento adequados para enfrentar as situagées;

(f) combinacéo individuo/ambiente e satisfagcao no trabalho — refere-se a interagéo entre as
caracteristicas psicossociais do individuo e as condigdes ambientais objetivas de
trabalho. Se ndo existir uma boa combinagdo pode resultar em problemas como
ansiedade, depresséo, insatisfacdo no trabalho e até mesmo doencas fisiologicas.

Papel na organizacdo — os fatores criticos como geradores de estresse sdo,
ambiguidade de papéis (falta de clareza sobre o trabalho), conflito de papéis (conflito nas
demandas da tarefa) e o grau de responsabilidade com outras pessoas e seguranca (de
outras pessoas).

Desenvolvimento na carreira — inseguranga no ftrabalho e dificuldades na
progressao da carreira sdo fontes de estresse que repercutem na insatisfagdo com o
trabalho e a um fraco desempenho.

Relacionamentos no trabalho — a qualidade e natureza dos relacionamentos e o
suporte social de colegas, chefias e subordinados, tém sido relacionados ao estresse. Pobre

relacionamento e auséncia de suporte social podem produzir baixa satisfagdo no trabalho.



48

A estrutura e clima organizacional — s&o considerados fontes potenciais de
estresse e incluem fatores como: falta efetiva de consulta e participagao dos trabalhadores
no processo de tomada de decisdo, pobre comunicacédo e restricdes ao comportamento.
Como consequéncias ocorrem baixa participagao, menor produtividade, pior performance e
problemas de saude fisica e mental (incluindo, aumento no consumo de bebidas alcodlicas e
tabaco).

Interface lar/trabalho — o perigo da atual situacdo econémica é o efeito que as
pressdes do trabalho (medo de perder o emprego, ambi¢cdo bloqueada, sobrecarga no
trabalho e outros) t&ém sobre a familia dos empregados. E dificil proporcionar suporte ao
companheiro quando se esta inseguro e preocupado quanto ao futuro econdmico,

educacional e social da familia (COOPER, 1983).

2.9.3 Tipos de intervencgao do estresse no local de trabalho

Devido aos prejuizos causados pelo estresse, tanto para os individuos quanto para
as organizagdes, ha necessidade que se promovam intervencgdes para eliminar ou amenizar
o impacto decorrente do estresse.

Cooper e Cartwright (1997) consideram que qualquer organizacdo que procura
estabelecer e manter o melhor estado fisico, mental e bem-estar social de seus empregados
necessita ter politicas e procedimentos de gerenciamento de estresse, baseando-se nas
necessidades das organizagbes e de seus funcionarios, sendo que as politicas devem ser
regularmente revistas e avaliadas.

A seguir serdo apresentados os modos de intervencao (primarias, secundarias e
terciarias) para a prevengao do estresse, segundo Cooper e Cartwright (1997).

A prevencdo primaria esta preocupada em adotar medidas para modificar ou
eliminar as fontes de estresse inerentes ao ambiente de trabalho, e desta forma, reduzir seu
impacto negativo sobre o individuo. O objetivo da intervencédo primaria € adaptar o meio

ambiente para combinar com as caracteristicas e necessidades do trabalhador. O tipo de
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acao requerida pela organizagéo vai variar de acordo com o tipo de estressores atuando,
sendo que qualquer intervencdo necessita ser orientada por algum diagndstico anterior,
para identificar os estressores especificos responsaveis pelo estresse dos trabalhadores.

A prevencdo secundaria esta essencialmente preocupada, com a imediata
detecgao e controle do estresse vivenciado, pelo aumento da percepgao do estressor, pela
melhoria das habilidades de controle do trabalhador, auxiliado por meio de atividades
educacionais e treinamento. E importante destacar que cada individuo tem seu préprio limiar
de estresse, isto explica por que algumas pessoas sdo bem sucedidas em certas situagoes,
enquanto que outras sofrem. Fatores-chave ou variaveis moderadoras que influenciam a
vulnerabilidade do individuo ao estresse incluem, sua personalidade, suas estratégias de
enfrentamento (“coping”), idade, género, atitudes, treinamento, experiéncias passadas, e o
grau de suporte social proporcionado pela familia, amigos e colegas de trabalho.

A intervengao secundaria é essencialmente um limitador de dano, freqlientemente,
dirigido as consequéncias antes do que as causas do estresse, que podem ser inerentes a
estrutura ou cultura da organizacao. Este tipo de intervencédo é muitas vezes descrito como
“the band aid” ou abordagem de inoculagdo, porque implicitamente assume que a
organizacao nao vai mudar, assim, vai continuar sendo estressante, portanto, o individuo
tem que desenvolver e/ou fortalecer sua resisténcia ao estresse.

A prevencado terciaria esta preocupada com o processo de tratamento, reabilitagéo
e recuperacao dos individuos que sofreram ou estdo sofrendo de doengas como resultado
do estresse. Como programas de controle do estresse, os servicos de aconselhamento
podem ser particularmente efetivos em auxiliar o trabalhador a lidar com os estressores do
local de trabalho que n&o podem ser mudados, bem como, com o estresse nao relacionado

ao trabalho, mas, que todavia tende a afetar a vida no trabalho.

2.9.4 Professor universitario e o estresse

Existe concordancia tanto na literatura nacional (REINHOLD, 1985; WITTER, 1997)



50

quanto internacional (CECIL; FORMAN, 1990; INNES; KITTO, 1989; OKEBUKOLA,;
JEGEDE, 1992; SMITH; BURKE, 1992) de que a docéncia no ensino fundamental e médio
se constitui numa atividade estressante.

Por outro lado, Ferreira (2001); Winefield e Jarrett (2001) informam que
tradicionalmente, o trabalho do professor universitario ndo tem sido considerado
estressante. Entretanto, Blix et al. (1994) discordam, para eles apesar de haver poucos
estudos, os professores universitarios tém-se mostrado vulneraveis ao “burnout”, que é uma
medida do estresse ocupacional. Em seus estudos, 48% da amostra (professores
universitarios) relataram a existéncia de algum problema de saude como consequéncia de
estresse vivenciado no trabalho. Estudo de Gmelch; Lovrich e Wilke (1984) realizado nos
Estados Unidos da América (EUA) mostrou que do total de estresse percebido pelos
professores universitarios 60% era originado no trabalho.

Para Ferreira (2001), o trabalho do professor universitario produz adoecimento, e cita
situagbes como a de alguns professores que ao final do turno de trabalho, quando estao
exaustos, consideram que foram produtivos e que o dia valeu. Entao, uma ulcera € motivo
de “orgulho”, principalmente quando outros comentam: esse é trabalhador, é dedicado, ou
palavras equivalentes. O professor ndo se da conta, que trabalhar a exaustdo da lugar a
patologia, e que a doenca tem ligacdo com seu trabalho.

Cruz (2001), considera que o estresse do professor representa um conjunto de
sintomas decorrentes de uma série de sobrecargas especificas como: dificuldades para
reverter situagcbes ansiégenas, fadiga fisica e psicoldgica, sensacdo de esgotamento,
aumento de responsabilidades sem a correspondente percepgao de retorno do investimento,

e dificuldades em evitar e controlar situagdes de conflito, dentre outros.

2.9.5 Fontes de estresse de professores

Em estudo realizado na University of Wales College of Cardiff, Abouserie (1996)

solicitou aos professores que citassem as cinco principais causas de estresse no trabalho,
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as mais citadas foram: a realizacdo de pesquisa (40,3%), obrigacdes/deveres do trabalho
(time constraints) (39,6%), os relacionamentos (26,8%), o ensino (18,6%), a administragao e
burocracia (18,6%) e demandas com estudantes (15,2%). Para a autora, a pesquisa,
indicada como a maior fonte de estresse deve-se ao fato de que o professor que se engaja
nesta atividade vivencia alto grau de preocupacdes e distresse como: obtencédo de
financiamento, tempo adequado para sua realiza¢ao, publicar o artigo, e também, devido a
crescente demanda para a realizagdo de pesquisa, 0 que tem gerado a existéncia de uma
atmosfera altamente competitiva, entre professores do proprio departamento, como também
entre departamentos.

As atividades que mais geram estresse em professores universitarios (“California
State University”) de acordo com Blix et al., (1994), foram: a pesquisa (56%), 0 ensino
(49%), as atividades profissionais (41%) e as atividades relacionadas com a extensao
(“service”) (43%).

Todavia, Gmelch; Lovrich e Wilke (1984) em pesquisa realizada com professores
universitarios (EUA) verificaram que entre as principais atividades académicas, o ensino foi
apontado como o mais estressante, seguido pela pesquisa e a extensao (“servige”). Entre as
fontes de estresse que mais inquietaram os professores, foram apontados: a auto-
expectativa muito alta, assegurar financiamento para a pesquisa, tempo insuficiente para se
atualizar em sua area de atuacéao e baixo salario.

Resultados do estudo de Abouserie (1996) mostraram que 11,2% professores nao
apresentavam estresse, e 74,1% estavam situados no nivel de estresse moderado,
enquanto que 14,7% estavam no nivel de estresse grave (em uma escala de quatro niveis:
sem estresse, estresse moderado, estresse grave, estresse muito grave). Para a autora, o
estresse pode causar graves implicagdes para a produtividade dos professores, bem como,
para o bem-estar fisico e psicolégico dos individuos. Esta afirmagado vai ao encontro dos
resultados obtidos por Blix et al., (1994), no qual a maioria dos professores (84%) relatou
que sua produtividade no trabalho tinha sido (um pouco) afetada negativamente pelo

estresse no trabalho. E, um tergo sentiu que a produtividade foi prejudicada em pelo menos
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50% das vezes. Os professores que relataram diminuicdo na produtividade provavelmente
se sentiam estressados no trabalho, menos capazes de lidar com o estresse no trabalho e
com problemas de saude. Dua (1994) corrobora com estes dados, ao afirmar que o estresse

causa sofrimento e redugao na qualidade e quantidade do trabalho.

2.9.6 Posigao na carreira, idade, tempo de servico e estresse

Blix et al. (1994) verificaram que 66% dos professores relataram a percepg¢ao de
estresse em 50% do tempo (vezes), sendo que os professores com mais de 20 anos de
ensino apresentaram os menores niveis de estresse no trabalho (média de 5,1), seguido por
professores entre 11 e 20 anos de ensino (média de 5,86) e por ultimo os professores com
até 10 anos de ensino (média de 6,64).

Thorsen (1996) verificou que os niveis de estresse dos professores parecem declinar
com a idade, ou seja, professores com mais tempo no magistério apresentaram menos
estresse que professores com menos tempo de servigo. Entretanto, Gmelch, Wilke e Lovrick
(1986), consideram que a crenga universal de que a reagao ao estresse diminui com a idade
cronolégica ou com os anos na atividade deve ser modificada, uma vez que o fendbmeno se
observa em algumas dimensdes, enquanto, que em outras nao.

Os estudos de Abouserie (1996), Gmelch, Wilke e Lovrick (1986) mostraram que os
professores que se encontravam na carreira profissional em classes (“ranks”) mais baixas
apresentavam niveis de estresse significativamente maiores que os professores de classes

mais altas.

2.9.7 Sexo e estresse

Até o momento, os resultados dos estudos nao apresentam consenso, relativo aos

niveis de estresse e sexo entre professores universitarios. Blix et al. (1994), Thorsen (1996),

Witt e Lovrich (1988) detectaram diferengas nos niveis de estresse relativo ao sexo, sendo
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que as professoras apresentaram escores médios de estresse significativamente maiores do
que os professores. Entretanto, Abouserie (1996), Leung, Siu e Spector (2000), Richard e
Krieshok (1989) por sua vez nao detectaram diferencas nos niveis de estresse com
referéncia ao sexo.

Existem indicagdes de diferencas na percepgcdo de estresse segundo o sexo.
Narayan, Menon e Spector (1999) em pesquisa realizada na “University of South Florida”
solicitaram aos professores que descrevessem o evento mais estressante ocorrido no
trabalho (no ultimo més) em que se sentiram ansiosos, incomodados, perturbados ou
frustrados. As maiores fontes de estresse percebidas pelos professores foram: o tempo e/ou
esfor¢co perdido (29,6%), o conflito interpessoal (22,2%) e a falta de recompensa e/ou
reconhecimento (11,1%), enquanto que, para as professoras o conflito interpessoal (37,1%),
a falta de recompensa e/ou reconhecimento (17,1%) e o tempo e/ou esfor¢o perdido (12,9%)

foram citados como as maiores fontes de estresse.
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3 MATERIAL E METODOS

3.1 CARACTERISTICAS DO ESTUDO

Esta pesquisa é descritiva, que compreende uma etapa de levantamento e outra fase
correlacional. Foram descritas as caracteristicas e opinides (percep¢ao) de uma populagao
especifica (professores universitarios). Este estudo procurou analisar e discutir a qualidade
de vida no trabalho dos professores, com dedicagado exclusiva na UFSC, que efetivamente

atuavam no ensino de graduagao ou pés-graduacao no segundo semestre de 2003.

3.2 POPULAGAO E AMOSTRA

3.2.1 Caracterizagao da populagao

A populagdo compreendeu todos os professores permanentes ativos, de ambos os
sexos, da Universidade Federal de Santa Catarina, com regime de dedicagédo exclusiva,

durante o segundo semestre de 2003, perfazendo um total de 1.420 professores.

3.2.2 Selecao da amostra

O processo de amostragem foi desenvolvido em duas etapas distintas:

Primeira etapa do estudo: fizeram parte todos os 1.420 professores da populagao
alvo, sendo que retornaram 398 questionarios preenchidos.

Segunda etapa do estudo: amostragem aleatéria (sorteio simples), dentre os
professores integrantes da primeira etapa que aceitaram participar também da segunda
etapa da pesquisa. Participaram 55 professores dentre os 115 voluntarios, sendo 58,2%
(n=32) do sexo masculino e 41,8% (n=23) do sexo feminino. A média de idade foi de 46,52

anos (+ 6,46), com valores minimo e maximo de 33 e 65 anos, respectivamente.
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3.2.3 Critérios de exclusao

Este estudo pretendeu verificar a percepcdo da QVT dos professores que estavam
efetivamente atuando no ensino de graduagdo e/ou poés-graduacdo, e que trabalhavam
exclusivamente (dedicacdo exclusiva) na UFSC. Assim, foi necessario estabelecer os
seguintes critérios de exclusdo: (a) professores afastados para tratamento de saude ou
estudos; (b) professores que estavam a disposigdo de outros 6rgaos ou instituigdes; (c)
professores com licenga sem vencimento; (d) professores que ndo estavam atuando no
ensino de graduagao ou pés-graduacgao (e) professores com regime de trabalho em tempo
parcial (20 horas) ou tempo integral (40 horas); (f) professores com vinculo empregaticio
com menos de trés anos (periodo de estagio probatdrio).

Mesmo atuando efetivamente no ensino de graduagdo e/ou pds-graduagao, 0s
professores em estagio probatério foram excluidos do estudo, porque (geralmente)
conhecem pouco a estrutura da Instituicdo, e principalmente, porque enfrentam situacoes
diferentes dos demais professores, por exemplo, estdo em um processo de avaliacao de
desempenho que pode culminar ao final do estagio probatério, na renovag¢ao ou ndo de seu
contrato de trabalho. Acredita-se, que estes aspectos podem, involuntariamente ou néo,

deixa-lo desconfortavel para revelar sua percepgao.

3.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

3.3.1 Dados demograficos

Foi utilizado um questionario (apéndice 1, p. 106) para coletar os dados pessoais e

demograficos dos sujeitos (idade, sexo, estado civil, nUmero de filhos, classe ocupada na

carreira ocupacional, unidade de ensino, departamento de lotacao, titulo académico, tempo

de servigo no 3° grau na UFSC, tempo de servigo no 3° grau em outras Instituicoes).
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3.3.2 Qualidade de vida no trabalho

Para avaliar a QVT foi utilizada a escala de avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho percebida por professores (apéndice 1, p. 106).

Como nado se encontrou um instrumento de avaliagdo que satisfizesse as
necessidades do estudo, elaborou-se a escala de avaliacdo de QVT percebida por
professores, com base no modelo das oito dimensbes propostos por Walton (1973). A
escolha do modelo deu-se pelo fato de o mesmo considerar uma grande amplitude de
aspectos da vida no trabalho, avaliando desde as necessidades mais basicas até as
necessidades mais elevadas do ser humano, bem como, do préprio autor sugerir que o
modelo pode ser adaptado as necessidades do ambiente, e/ou trabalhadores, e/ou ao

momento histérico vivido.

3.3.2.1 Descricdo da escala de avaliagdo da qualidade de vida no trabalho percebida por

professores

A escala de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho percebida por professores é
um instrumento auto-administravel com 34 itens/afirmagdes, em uma escala Likert com sete
pontos (1 — discordo totalmente, 2 - discordo bastante, 3 - discordo um pouco, 4 - nio
concordo nem discordo, 5 - concordo um pouco, 6 - concordo bastante, 7 - concordo
totalmente). Os itens dos diversos indicadores e dimensdes foram distribuidos
alternadamente ao longo da escala. O sujeito foi solicitado a se posicionar sobre o grau de
sua concordancia ou discordancia relativo a cada um dos itens. Os participantes nao
deveriam se identificar.

A seguir sdo apresentadas as dimensdes e respectivos indicadores que foram
utilizados na escala de avaliagdo da QVT.

1. Remuneracdo e compensacdo - indicadores: remuneracdo adequada;

compensacao justa.
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2. CondicOes de trabalho - indicadores: jornada de trabalho; ambiente saudavel;
estresse; disponibilidade de material, equipamentos e laboratérios.

3. Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento de capacidades
humanas - indicadores: autonomia; multiplas habilidades; informacao sobre o processo
(retroalimentacao); relevancia da tarefa do professor.

4. Oportunidade futura de crescimento e seguranca - indicadores:
desenvolvimento pessoal; perspectiva de aplicagcao; progressao na carreira; estabilidade e
segurancga.

5. Integracdo social na organizagdo de trabalho - indicadores: auséncia de
preconceito; igualitarismo; grupos de suporte mutuo; relacionamentos.

6. Constitucionalismo na organizagdo de trabalho - indicadores: privacidade;
liberdade de opiniao; justi¢ca no tratamento; direitos trabalhistas.

7. Trabalho e espaco total de vida - indicador: papel balanceado no trabalho.

8. Relevancia social da vida no trabalho - indicadores: responsabilidade social da
Instituicdo pelos empregados; responsabilidade social da Instituicdo pelos servigos.

Juntamente com a escala, foi encaminhada uma carta que informava os objetivos do
estudo, solicitava a participagdo do professor, e dava as instrugdes para preenchimento da
escala.

O numero de indicadores das dimensdes seguiu basicamente as sugestbes da
literatura (Bom Sucesso, 1998; Fernandes, 1996; Walton, 1973) e especificidades do
estudo, exceto, na dimensao trabalho e espaco total de vida que ficou com apenas um
indicador, porque um dos indicadores sugeridos ndo obteve dos avaliadores o grau de

concordancia estabelecido (estudo piloto, apéndice 2, p. 110).

3.3.2.2 Testagem do instrumento

Foi realizado um estudo piloto (apéndice 2, p.110) para elaboragédo e testagem da

escala de avaliagcdo da qualidade de vida no trabalho percebida por professores, nos meses
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de junho/julho de 2003. A qualidade do instrumento foi verificada por meio dos seguintes

procedimentos:

a - validade de conteudo: foi realizada por cinco professores doutores da UFSC,
especialistas na area, que apresentaram sugestbdes e parecer, adequando os diversos itens
propostos aos respectivos indicadores das dimensdes. Foram considerados validos os itens
que obtiveram 80% ou mais de concordancia entre os avaliadores. Dos 34 itens da escala,
18 obtiveram 80% e 16 obtiveram 100% de concordancia, perfazendo um percentual geral

de 89,41% de concordancia entre os avaliadores.

b - fidedignidade: a consisténcia interna foi estimada pelo coeficiente alfa de
Cronbach, cujo valor 0,91, pode ser considerado como excelente segundo Hill e Hill (2000).
A reprodutibilidade (estabilidade temporal) do questionario foi verificada por teste-reteste,
com intervalo de uma semana, e obteve um coeficiente de correlagdo de Spearman de 0,84,

considerada forte segundo classificacéo de Mitra e Lankford (1999).

3.3.2.3 Avaliagao

Na dimensado a percepcao de insatisfacdo foi avaliada pelo percentual relativo a

frequéncia de discordancia (dt = discordo totalmente + db = discordo bastante + dp
discordo pouco), e a percepgdo de satisfagcdo foi avaliada pelo percentual relativo a
freqiiéncia de concordancia (cp = concordo pouco + cb = concordo bastante + ct = concordo
totalmente), entre os indicadores correspondentes a dimensdo, assinaladas na escala de

avaliacao da QVT percebida por professores.

Ja a percepcao de QVT na UFSC foi analisada pelo percentual relativo a freqiiéncia
de discordancia (dt + db + dp) e concordancia (cp + cb + ct) com as respostas das oito
dimensdes da escala. Neste estudo, considerou-se que quanto maior o percentual de
discordancia representa uma percepgao de pior QVT, enquanto que, quanto maior o

percentual de concordancia representa uma percepc¢ao de melhor QVT.
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Na comparacdo da QVT entre as variaveis do estudo (centro de ensino, sexo do
professor, atuagado no ensino (graduagao/especializagado e mestrado/doutorado), estado civil
do professor, e classe ocupada na carreira profissional) foi utilizada a soma dos valores
assinalados na escala (1 a 7).

Neste estudo, quanto maior o valor assinalado no item da escala de avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho percebida por professores, considerou-se representar uma
maior satisfagdo com o tema, exceto para os itens 6 e 29 (apéndice 1, p. 106) onde uma
maior pontuacao (concordancia com o item) sinaliza uma percep¢ao de insatisfagdo com o
tema. Desta forma, nos itens 6 e 29 os valores atribuidos as opgoes foram dt=7, db=6,

dp=5, ndnc=4 cp=3, cb=2, ct=1.

3.3.3 Avaliacao do estresse

Foi realizada pela escala de percepcao de estresse proposta por Cohen, Kamarck e
Mermelstein (1983). Este instrumento foi escolhido porque além de medir o estresse
percebido e assim atender as necessidades do estudo, é de facil compreenséo e leva
poucos minutos para ser respondido. A escala de percepgéo de estresse (anexo 1, p. 152)
segundo seus autores, objetiva medir o grau em que cada situacdo da vida de alguém é
avaliada como estressante. Nao se propde a classificar os sujeitos em niveis de estresse,
mas sim, fornecer dados que permitam comparar o estresse percebido pelos sujeitos
mediante o uso de seus escores.

E um instrumento auto-administravel com 10 itens, em uma escala Likert com cinco
pontos (0 = nunca, 1 = quase nunca, 2 = as vezes, 3 = pouco freqlente, 4 = muito
freqUente). Para a obtencao dos escores, inverte-se os valores da escala (de 0 para 4, 1
para 3, 2 nao altera, 3 para 1, e 4 para 0), referente as respostas dos itens formulados
positivamente (itens 4, 5, 7 e 8), entdo, efetua-se a soma de todos os valores indicados.
Quanto maior a pontuacao (escore) obtida maior é a percepcao de estresse. Para os

calculos estatisticos foi utilizada a soma dos escores obtidos pelos sujeitos.
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A fidedignidade da escala de percep¢ao de estresse proposta por Cohen, Kamarck e
Mermelstein (1983) para a populagao brasileira, foi realizada por Reis (2004), por meio de
um estudo que envolveu 393 professores universitarios e obteve um alfa de Cronbach de
0,87. A reprodutibilidade (teste e reteste) foi realizada com uma sub-amostra de 24
professores universitarios e o coeficiente intraclasse foi de 0,86. O autor considerou os

resultados bons e adequados para avaliar o estresse percebido.

3.3.4 Habitos de atividades fisicas

Foi verificada pelo Questionario Internacional de Atividade Fisica (IPAQ) — verséo
curta (anexo 2, p. 154). O IPAQ é um questionario auto-administravel, composto por seis
itens, que procura verificar 0 numero de vezes em que o sujeito praticou pelos menos 10
minutos continuos de caminhada, atividade fisica moderada e vigorosa, na ultima semana,
no trabalho laboral, em casa, no jardim, nos deslocamentos, no tempo livre, na recreagéo, e
nos exercicios ou esportes.

A analise e classificacdo dos resultados seguiram as orientagbes do Centro de
Estudos do Laboratério de Aptidao Fisica de Sdo Caetano do Sul — CELAFISCS, que é o
Centro Coordenador do IPAQ no Brasil (CELAFISCS, 2003).

De acordo com a quantidade de atividade fisica realizada, os individuos podem ser
classificados como sedentarios, insuficientemente ativos, ativos, ou muito ativos.
Sedentario: ndo realizou nenhuma atividade fisica por pelo menos 10 minutos continuos
durante a semana.

Insuficientemente ativo: realizou atividade fisica por pelo menos 10 minutos continuos por
semana, porém insuficiente para ser classificado como ativo.

Ativo: cumpriu pelo menos uma das seguintes recomendacgdes de atividade:

a - atividade vigorosa: = 3 vezes por semana e = 20 minutos por sessao;

b - atividade moderada ou caminhada: = 5 vezes por semana e = 30 minutos por sessao;

¢ - qualquer atividade: = 5 vezes por semana e = 150 minutos por semana.
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Muito ativo: cumpriu pelo menos uma das seguintes recomendagdes de atividade:

a - atividade vigorosa: = 5 vezes por semana e = 30 minutos por sessao; ou

b - atividade vigorosa: = 3 vezes por semana e = 20 minutos por sessao, mais atividade
moderada e/ou caminhada: = 5 vezes por semana e = 30 minutos por sessao.

Para validar o IPAQ - versdo curta, Matsudo et al. (2001) utilizaram o sensor de
movimento Computer Science & Aplications (CSA) e obtiveram o indice de 0,75. A
reprodutibilidade realizada apds sete dias apresentou uma correlagdo (Spearman)
significativa e alta (rho=0,69 - 0,71, p<0,01). Os autores consideraram os resultados

aceitaveis e similares a outros instrumentos utilizados para medir nivel de atividade fisica.

3.3.5 Risco de um evento coronariano

A estimacao do risco absoluto de um evento coronariano para os préximos 10 anos,
foi realizada pelos escores de risco de Framingham. Para a obtencéo dos escores de risco
foram utilizadas tabelas especificas para cada sexo (anexo 3, p. 157) (NIH, 2002). A
classificacdo de risco utilizada foi: baixo risco quando o risco foi menor que 10%, médio
risco quando o risco foi de 10 a 20%, e alto risco quando o risco foi maior que 20% de
ocorrer um evento coronariano nos proximos 10 anos.

As variaveis incluidas na estimativa de risco foram: idade, colesterol total, HDL-C,
pressao arterial sistélica, uso de medicamentos para controlar a hipertensdo e habitos de
tabagismo.

Os instrumentos de medida utilizados para medir a pressdo arterial foram:
estetoscdpio marca Becton Dickison, bragadeira marca Altrax e esfigmomandmetro anerdide
marca Tycos, com precisao de 2 mmHg (calibrado pelo Grupo de Pesquisa em Engenharia
Biomédica da UFSC).

A medida da pressdo arterial foi realizada de forma indireta, pelo método
auscultatério da artéria branquial e seguiu as recomendacgées do “American College of

Sports Medicine” (2000).
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Procedimento: o sujeito ficava na posigado sentada, com o brago levemente estendido
com ligeira rotacao externa e sobre o apoio de uma cadeira escolar. O nivel do brago do
sujeito ficava aproximadamente no mesmo nivel do coragdo. O mensurador ajustava o
manguito de forma que o centro da bolsa de borracha ficasse sobre a artéria braquial,
apalpava o pulso radial ou branquial e inflava o manguito até um pouco além do
desaparecimento do pulso (aproximadamente 20-25mmHg). Colocava o estetoscopio sobre
a artéria branquial evitando compressao excessiva. Esvaziava o manguito na velocidade de
2 a 3 mmHg/segundos. A pressao arterial diastélica foi determinada apds o primeiro som
audivel (fase | dos sons de Korotkoff), e a pressao arterial diastélica identificada no ponto

em que os sons desapareciam (fase V dos sons de Korotkoff).

Foi realizada uma unica medida da presséao arterial em cada sujeito apds repouso de
15 minutos na posi¢cdo sentada. Em caso de ter que repetir a medida eram aguardados no

minimo 3 minutos. Todas as medidas foram realizadas pelo mesmo mensurador.

As informacgdes sobre habitos de tabagismo e de tratamento para hipertensao foram

relatadas pelos sujeitos.

3.3.6. Analise bioquimica do sangue

O aparelho utilizado para todas as determinagdes automatizadas foi o DADE
Dimension ® AR/Clinical Chemistry System (DADE International Inc./DADE Behring Inc.,
Newark, DE — USA). Os kits usados para as determina¢des acima foram fornecidos pela
DADE Chemistry System Inc (DADE Behring Inc., Newark, DE - USA), sendo todos de um

mesmo lote.

Todas essas determinagdes foram executadas utilizando-se o Programa de Controle
de Qualidade da Control-Lab (Rio de Janeiro - Brasil) da Sociedade Brasileira de Patologia
Clinica e Programa Nacional de Controle de Qualidade da Sociedade Brasileira de Analises

Clinicas.
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As amostras sanguineas foram coletadas e analisadas pelo Laboratério de Analises
Clinicas do Hospital Universitario - UFSC. O sangue foi obtido por pun¢do venosa,
observando-se um jejum de 9 a 12 horas. O soro foi obtido por centrifugacédo do sangue. O
perfil lipidico foi definido pelas determina¢des do colesterol total (CT) e triglicérides (TG)
utilizando método enzimatico - colorimétrico automatizado; a fragao HDL-Colesterol (HDL-
C), pelo método de precipitacdo seletivo acoplado e a dosagem por método enzimatico
colorimétrico automatizado; a fragdo LDL-Colesterol (LDL-C) foi obtida por calculo utilizando
a férmula de Friedewald.

Os ions magnésio (Mg), fésforo (P) e célcio (Ca) foram dosados por método
automatizado, sendo que o ion magnésio foi complexado com MTB (azul de metiltimol); o
fosforo foi determinado complexando-o com molibdato; o calcio foi dosado pelo método da
o-cresoftaleina; o ferro e a capacidade de ligagdo do ferro foram dosados pelo método

colorimétrico-Ferrozine.

3.4 COLETA DE DADOS

O projeto deste estudo foi apreciado e obteve parecer favoravel a sua realizagao pelo
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos, da Universidade Federal de Santa
Catarina — projeto niumero 171/2003 (anexo 4, p. 160).

A coleta de dados foi realizada em duas etapas: na primeira, foi aplicado para todos
0s sujeitos da populagéo alvo: (a) a escala de avaliagédo da qualidade de vida no trabalho
percebida por professores, (b) a escala de percepgcdo de estresse, (c) o questionario
internacional de atividade fisica (IPAQ) — verséo curta, (c) termo de consentimento livre e
esclarecido. Os questionarios foram encaminhados a todos os professores que atendiam
aos critérios de inclusdo do estudo (com envelope de resposta ja enderecado ao
pesquisador) e recebidos via malote/lUFSC, nos meses de outubro e novembro de 2003.

Dos 1.420 questionarios encaminhados retornaram 28% (n=398), dos quais 32 nao

foram incluidos no estudo, por terem sido respondidos por professores que haviam se
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aposentado recentemente (n=02), afastados para estudo (n=02), sem assinatura na ficha de
consentimento livre e esclarecido (n=16) ou ainda, com partes do questionario nao
preenchidas (n=12). Foram considerados validos e utilizados neste estudo 366 questionarios
(25,8%).

Na segunda etapa, devido ao elevado custo dos exames de laboratério, participaram
apenas 55 (47,8%, do total de sujeitos da segunda etapa) dos professores, selecionados
aleatoriamente (sorteio simples) dentre os 115 (31,4%, do total de sujeitos da populagao
alvo) que concordaram em participar também desta etapa. Os contatos para o agendamento
do dia e indicacdo do local da coleta de dados foram realizados via e-mail. Caso algum
professor informasse n&o poder participar no periodo estabelecido para a coleta, outro

professor foi selecionado e contatado.

Foram realizadas nesta etapa: (a) coleta de sangue; (b) nova aplicagdo da escala de
percepgao de estresse; (c) medida da pressao arterial, (e) a anotagao de informagdes sobre
habitos de tabagismo e tratamento para hipertensdo. Os sujeitos leram e assinaram

novamente o termo de consentimento livre e esclarecido.

Houve necessidade de nova aplicacdo da escala de percepcao de estresse, tendo
em vista o alerta de Cohen (1994) de que os niveis de estresse avaliados podem ser
influenciados pelas perturbagées diarias, eventos importantes e mudangas nos recursos de
enfrentamento (“coping”), sendo que, a validade preditiva do teste diminui rapidamente apds
quatro a oito semanas. Como a segunda etapa do estudo foi realizada em torno de 4 a 7
meses apos a primeira etapa, tanto a percepcado de estresse quanto o perfil sangiineo

poderiam ter sofrido alteragdes neste periodo.

Os dados da segunda etapa foram coletados no HU/UFSC, no periodo de 17 de
marco a 04 de abril de 2004. Posteriormente, foi enviada a cada professor participante, via

malote UFSC, copia dos resultados de seus exames de laboratério.
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3.5 ANALISE DOS DADOS

A organizacdo e o registro dos dados foram realizados na planilha eletrbnica do
Microsoft Excel 2003 e as analises estatisticas pelo “software SPSS for Windows versao
11.0.”

Estatistica paramétrica: medidas de tendéncia central e de dispersdao (média e
desvio-padrao); teste t de Student.

Estatistica n&o-paramétrica: medida de tendéncia central (mediana); teste de

Kruskal-Wallis; teste U de Mann-Whitney e coeficiente de correlagdo rg de Spearman.

Adotou-se para todos os procedimentos estatisticos o nivel de significancia de p < 0,05.

3.6 LIMITACOES DO ESTUDO

As informacdes, em sua maioria, foram levantadas a partir de questionarios, portanto, a
precisdo das informagdes ficou limitada a recordacido e a veracidade das respostas, bem
como, aos instrumentos utilizados. Como a amostragem nao foi aleatéria, ndo permite,

tecnicamente, generalizar para a populacéo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados e a discussao foram organizados em subitens procurando atender aos
objetivos norteadores deste estudo. Desta forma, a estrutura deste capitulo estd assim
organizada:

4.1 caracterizagdo demografica da amostra;

4.2 qualidade de vida percebida no trabalho;

4.3 estresse percebido;

4.4 habitos de atividade fisica;

4.5 estresse e parametros bioquimicos do sangue;

4 .6 risco coronariano.

4.1 CARACTERIZACAO DEMOGRAFICA DA AMOSTRA

Participaram do estudo, professores de todas as Unidades de Ensino da UFSC.
Sendo que as trés maiores Unidades de Ensino, Centro Tecnoldgico (19,4%, n=71, Centro
de Ciéncias da Saude (14,5%, n=53) e o Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas (10,7%,
n=39), foram também as que contribuiram com maior percentual de sujeitos na composigcao
da amostra. As Unidades com menor participacdo foram: Centro de Ciéncias Juridicas
(0,8%, n =3) e Centro de Educagéao (4,4%, n=16). O pequeno numero de dados do Centro
de Ciéncias Juridicas inviabilizou a analise da QVT referente ao mesmo.

A amostra foi composta por 366 professores, sendo 63% (n=230) do sexo masculino
e 37% (n=136) do sexo feminino. Apesar da maior participagao do sexo masculino, verificou-
se que a representatividade na amostra, relativa ao sexo, manteve basicamente a mesma
proporcionalidade encontrada na populagdo, que foi 62,3% (n=885) para o masculino e
37,7% (n=535) para o feminino. Os dados da distribuicdo da populagdo e amostra séo

mostrados na tabela 3 (p.67).
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Tabela 3: Distribuicdo da populacido e amostra por unidade de ensino.

Populacéao Amostra

Unidade de Ensino n % n %

Centro de Ciéncias Agrarias 66 4,6 22 6,0
Centro de Ciéncias Bioldgicas 135 9,5 36 9,8
Centro de Ciéncias da Saude 183 12,9 53 14,5
Centro de Ciéncias Fisicas e Matematicas 148 10,4 34 9,3
Centro de Ciéncias Juridicas 38 2,7 3 0,8
Centro de Comunicacao e Expressao 131 9,2 35 9,6
Centro de Desportos 53 3,7 32 8,7
Centro de Educacéo 81 57 16 4.4

Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas 156 11,0 39 10,7
Centro Soécio-Econdmico 93 6,6 25 6,8

Centro Tecnoldgico 336 23,7 71 19,4

Total 1.420 100,0 366 100,0

A média de idade foi de 47,23 anos (+ 6,48), com valores minimo e maximo de 31 e
70 anos, respectivamente. Como se observa na tabela 4, a faixa etaria de 46 a 50 anos
apresentou o maior percentual de individuos (36,6%, n=134) e a faixa etaria, com idade

maior ou igual a 56 anos o menor percentual (8,7%, n=32).

Tabela 4 - Distribuicao de frequiéncia da amostra por faixa etaria.

Faixa etaria Freqléncia %
< 40 61 16,7
41 -45 70 19,1
46 - 50 134 36,6
51-55 69 18,9
> 56 32 8,7
Total 366 100,0

A grande maioria, 70% (n=255) dos professores estava casada, 14% (n=51) eram
solteiros e 16% (n=60) encontravam-se em outro estado civil.

Relativo a formacdo académica observou-se que a grande maioria dos individuos
73,7% (n=270) tinha doutorado (destes, 68 professores com pdés-doutorado), 23,5% (n=86)
tinha mestrado, e uma minoria 2,5% (n=9) e 0,3% (n=1) era especialista e graduada,

respectivamente.
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Quanto a posicao que os professores ocupavam na carreira do magistério, observou-
se que a maioria expressiva, representando 81% (n=297) da amostra, ocupava a classe de
professor adjunto, 10% (n=36) a classe de professor titular, 8,7% (n=32) a classe de
professor assistente e 0,3% (n=1) a classe de professor auxiliar. Percebeu-se uma
concentragao muito grande de professores na classe de adjunto.

A prole dos professores variou de zero a no maximo seis filhos, tendo como média
1,66 filhos (£1,18). A distribuicdo foi: 21% (n=77) dos professores ndo tinha filho, 20%
(n=72) um filho, 38% (n=139) dois filhos, 15,7% (n=57) trés filhos, 4% (n=14) quatro filhos,
1% (n=4) cinco filhos e 0,3% (n=1) seis filhos.

O tempo de servigo dos professores na UFSC foi de no minimo 03 e no maximo 33
anos, com uma média de 16,39 anos (+ 7,67). Enquanto que o tempo de servico da
amostra, ja realizado em outras instituicdes de ensino superior, foi de 01 a 40 anos, minimo
€ maximo, respectivamente, com média de 09 anos (+ 7,9).

Dos professores da amostra, 364 ministravam aulas no ensino de graduacao da
UFSC, e apenas dois professores nao ministravam aulas neste nivel de ensino. Na Pés-
Graduacdo: 139 professores ministravam aulas nos cursos de especializagdo, 235
professores ministravam aulas nos cursos de mestrado, e 141 professores ministravam
aulas nos cursos de doutorado. Observou-se que a grande maioria dos professores 77%
(n=280) atuava simultaneamente em mais de um nivel de ensino, e apenas 23% dos
professores ministravam aulas exclusivamente em um Unico nivel de ensino (n=84 na
graduacdo, n=1 no mestrado e n=1 no doutorado). Se forem considerados os professores
que atuavam exclusivamente nos cursos de graduacio/especializacao, daqueles que
atuavam na graduacdo e também no mestrado/doutorado, ficaria assim a distribuicao dos
professores: 35% (n=129) no ensino de graduacgao/especializacdo e 65% (n=237) no
mestrado/doutorado.

Os professores, além das atividades de ensino, realizavam também atividades de

pesquisa (89%, n=326), extensao (75%, n=275) e administracéo (36%, n=132).
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4.2 QUALIDADE DE VIDA PERCEBIDA NO TRABALHO

A seguir sdo apresentados os percentuais de satisfacdo e insatisfacdo dos
professores obtidos nas dimensdes da QVT, e posteriormente, no conjunto das dimensbes,
representando a qualidade de vida percebida no trabalho pelos professores na UFSC. As
tabelas com a frequiéncia e percentual de escolha nos 34 itens da escala de avaliagao da

QVT estdo no apéndice 3 (p.141).

4.2 .1 Satisfacao e insatisfacdo dos professores nas dimensodes da QVT

Dimensao 1 - Remuneragao e compensagao

Os dados revelaram que os professores da UFSC discordaram com veeméncia da
politica de remuneracéo e compensacao a qual estavam submetidos, visto que, o numero
de professores insatisfeitos (65%) foi muito superior ao de satisfeitos (23%). Os percentuais

relativos a remuneragao e compensacao sdo mostrados na figura 1.

801 65%
60+
401 23%
20 l 12%
0 -
Insatisfeitos Satisfeitos Indecisos

Figura 1: Percepc¢ao dos professores relativo a dimensao remuneragdo e compensagao.

Destaca-se que o percentual de professores que discordaram bastante e totalmente
nesta dimenséo foi de 52%, enquanto, que os que concordaram bastante e totalmente foi de
12,7%, ou seja, mesmo os professores satisfeitos ndo estavam tao satisfeitos.

Nesta dimensao a equidade interna dos salarios foi o item que apresentou os maiores



70

percentuais de insatisfacdo (84,4%) e consequUentemente, de enorme sentimento de
injustica, onde professores de mesma classe funcional na carreira do magistério recebiam
salarios diferentes.

Comumente os trabalhadores julgam a equidade de seus salarios, comparando-o
com o dos demais trabalhadores. O sentimento de justica vai depender de como o
trabalhador vé o valor relativo de seu salario comparado com os outros. Uma das causas de
insatisfagdo € sobre a diferenga de salarios entre individuos e cargos (MEGGINSON;
MOSLEY; PIETRI Jr., 1998).

Nesta dimensdo, o sexo masculino (Md=12) apresentou percepgdo de melhor
satisfagdo que o feminino (Md=10), submetidos ao teste de Kruskal Wallis os valores
apresentaram diferengas significativas (H=7,98, p=<0,05). Estes resultados sdo similares
aos encontrados no estudo de Tang e Tapalde (1999), que envolveu professores e
funcionarios da Southeastern University (Estados Unidos), e indicou diferencas entre os
sexos, sendo que o sexo masculino indicou tendéncia de ter maior satisfagdo com os
salarios que o sexo feminino.

Os professores que atuavam na graduacgao/especializagdo (Md=13) apresentaram
percepgao de maior satisfacdo com a remuneragdo e compensacgao que os professores do
mestrado/doutorado (Md=11), submetidos ao teste de Kruskal Wallis os valores indicaram
diferengas significativas (H=9,461, p<0,05).

As demais variaveis (centro de ensino, classe ocupada na carreira, e estado civil)

nao apresentaram diferencas significativas

Dimenséo 2 - Condigbes de trabalho

Relativo as condigbes de trabalho verificou-se que 62% dos professores
demonstraram percepcao de insatisfagdo. O percentual de professores indecisos sobre o
tema foi de 5%. Apresentaram satisfacdo com as condigdes de trabalho 33% dos

professores.
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O indicador que apresentou maior percepcao de insatisfagao foi a disponibilidade de
material, equipamentos e laboratérios, sendo os equipamentos o maior causador de
insatisfacdo. O segundo maior gerador de insatisfacdo foi a percepcao de estresse
vivenciada na realizagao das atividades. A jornada de trabalho (insuficiente para realizar as
atividades) e a salubridade do ambiente, também foram fontes de insatisfagcao, porém, em
menor percentual. A figura 2 mostra os percentuais de satisfacao relativo a dimenséao

condicdes de trabalho.

801 62%
60
40/ 33%
20 5%
O,
Insatisfeitos Satisfeitos Indecisos

Figura 2: Percepc¢ao dos professores relativo a dimensao condigdes de trabalho.

Worrall; Jones; Cooper (2003) observaram uma mudanga na cultura organizacional
de algumas profissGes (gerentes, professores do ensino fundamental e de universidades,
administradores, e outras), onde trabalhar além das horas estabelecidas no contrato de
trabalho esta se tornando uma norma. Qualquer coisa a menos é visto como uma esquiva
ao trabalho ou falta de comprometimento com a instituigao.

Neste estudo, 56,1% dos professores consideraram que havia trabalho demais a
fazer e tempo escasso para realiza-los. Os resultados deste estudo confirmaram o que se
ouve em conversas informais, em que muitos professores relatam ficar trabalhando na
UFSC apds o expediente normal, ou mesmo, levando tarefas para realizar em casa a fim de
cumprir com suas obrigacdes laborais. Ao que parece, para mais da metade dos
professores a cultura organizacional de trabalhar além das horas estabelecidas no contrato
de trabalho ja esta instalada na UFSC.

O sexo masculino (Md=21) apresentou percepg¢ao de maior satisfacao relativo as
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condigbes de trabalho que o feminino (Md=18), submetidos ao teste de Kruskal Wallis os
valores apresentaram diferengas significativas (H=9,97, p=<0,05).

Os professores de atuavam na graduacao/especializacdo (Md=22) indicaram
percepcao de maior satisfacdo com as condigdes de trabalho do que os professores do
mestrado/doutorado (Md=19). O teste de Kruskal Wallis mostrou a existéncia de diferencas
significativas (H=11,9, p<0,05).

O teste de Kruskal Wallis indicou diferencas significativas entre os Centros de Ensino
de UFSC, relativo as condi¢des de trabalho (H=36,53, p<0,05).

As condicbes de trabalho foram percebidas por 61,7% dos professores como
geradoras de insatisfagdo. Foram percebidas como menos ruins pelo CDS (Md=24), CTC
(Md=22), CSE (Md=22) e CCE (Md=21), intermediaria pelo CCS (Md=20), CFM (Md=19) e
CFH (Md=17), CED (Md=16,5) e como mais criticas principalmente pelo CCB (Md=15,5) e
CCA (Md=14).

Os dados relativos as demais variaveis (classe ocupada na carreira e estado civil)

nao apresentaram diferengas significativas.

Dimenséo 3 - Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento de capacidades humanas

Os temas da dimensao oportunidade imediata para uso e desempenho de
capacidades humanas revelaram a insatisfacdo de 26% dos professores. Por outro lado,
67% dos professores mostraram satisfacdo. O percentual de indecisos sobre os temas foi de
7%. A figura 3 (p. 73) mostra o percentual de satisfacdo, insatisfacdo e de indecisos desta
dimensao.

As maiores fontes de satisfacdo para os professores nesta dimensédo foram os
indicadores: autonomia, relevancia da tarefa do professor, e miultiplas habilidades.

Esta dimensdo mostrou-se forte motivadora de satisfagdo aos professores, e

consequentemente, contribuindo para a melhoria da qualidade de vida no trabalho.
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Entretanto, os temas do indicador informagao sobre o processo (realimentagdo) merecem
um melhor tratamento por parte dos administradores da UFSC, uma vez que causou mais

insatisfacao que satisfacao.

80+ 67%
60 -
40 26%
20 7%
0/
Insatisfeitos Satisfeitos Indecisos

Figura 3: Percepcao dos professores relativo a dimensao oportunidade imediata para uso e
desenvolvimento de capacidades humanas.

Nesta dimenséao, os resultados referentes as variaveis: sexo do professor, atuacao
no ensino, centros de ensino, classe ocupada na carreira, e estado civil, ndo apresentaram

diferencas significativas.

Dimensao 4 - Oportunidade futura de crescimento e seguranca

Os temas da dimensao oportunidade futura de crescimento e seguranga causaram
insatisfacdo em 20% dos professores. Por outro lado, originaram satisfacdo a 74% dos
professores. O percentual de indecisos foi de 6%. A figura 4 mostra o percentual de satisfagao,

insatisfacao e de indecisos desta dimensao.
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Figura 4: Percepcdo dos professores relativo a dimensdo oportunidade futura de
crescimento e seguranga.
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Todos os indicadores desta dimensao foram fontes que causaram mais satisfacéo
que insatisfagdo, contribuindo para elevar QVT dos professores da UFSC. Por ordem
decrescente, os indicadores que mais agradaram foram: estabilidade e seguranca;
perspectiva de aplicagdo; progressao na carreira e desenvolvimento pessoal.

O teste de Kruskal Wallis detectou diferengas significativas entre os Centro de
Ensino referente as oportunidades futuras de crescimento e seguranca (H=17,88, p<0,05).

Os Centros de Ensino que perceberam maiores oportunidades futuras de crescimento e
seguranca foram o CDS (Md=23), CED (Md=22,5), CTC (Md=22) e CCE (Md=22), e os que
perceberam estas oportunidades em menor grau foram o CFH (Md=21), CCS (Md=20), CCA
(Md=20), CSE (Md=20), CCB (Md=19,5), CFM (Md=19,5).

As variaveis: sexo do professor, atuagdo no ensino, classe ocupada na carreira, e

estado civil, ndo apresentaram diferengas significativas.

Dimenséo 5 - Integragao social na organizagao de trabalho

A dimensdo integracdo social na organizacdo de trabalho foi geradora de
insatisfacao para 42% dos professores. Por outro lado, 39% demonstraram satisfacao neste
tema. O percentual de indecisos foi de 19% (figura 5).

Os indicadores da dimenséao integracao social na organizagao de trabalho geram
mais insatisfacdo que satisfagcao. Os indicadores que mais motivaram insatisfagao foram:

grupos de suporte mutuo e relacionamentos.

50+
42% 39%
40
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20
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Figura 5: Percepcao dos professores relativo a dimensao integragao social na organizagao
de trabalho.
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E suposto que o suporte social (proporcionado por superiores hierarquicos, colegas
de trabalho, amigos, parentes e cOnjuge, dentre outros) possa amenizar as consequéncias
negativas do estresse de varias formas, como: encorajando a motivagao para lidar com o
evento estressante, auxiliando na solugdo do problema, diminuindo o estressor ou
alternando a analise cognitiva do problema. A falta de suporte social pode levar a
deterioracao da saude fisica e mental (MARCELISSEN, 1988).

O grande numero de professores insatisfeitos (42,2%) e indecisos (35,1%), parece
indicar que na UFSC nao existem grupos de auxilio mituo e suporte soécio-emocional,
assim, o trabalhador que necessitar deste tipo ajuda nao podera contar com a UFSC. Face
aos resultados, concorda-se com Ferreira (2001) quando afirma: o que o professor produz é
mérito da Instituicdo, mas o problema que ele tem é 6nus dele.

Os resultados indicam que os relacionamentos na UFSC parecem estar bastante
prejudicados, ja que 47,7% dos professores considerou que os mesmos nao sao baseados
em principios éticos, na amizade e cordialidade, e 74% percebeu que o individualismo e a
competitividade predominam sobre o espirito de coletividade e cooperagcdo. Nao se pode
afirmar que o individualismo e a competividade nos relacionamentos foram devidos a politica
governamental que incentiva a produtividade, as caracteristicas préprias dos professores, ou
ainda a outros motivos. Entretanto, pode-se afirmar que os relacionamentos na UFSC estao
contribuindo expressivamente para a diminuicdo da satisfacdo no trabalho e do nivel da
QVT.

Nesta dimensdo, as variaveis: sexo do professor, atuacdo no ensino, centros de
ensino, classe ocupada na carreira e estado civi,b ndo apresentaram diferencas

significativas.

Dimensao 6 - Constitucionalismo na organizacao de trabalho

Os indicadores da dimensao constitucionalismo na organizacao de trabalho

mostraram insatisfacdo de 39% dos professores. Todavia, 51% dos professores mostraram
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satisfacdo com o tema. O percentual de indecisos foi de 10% (figura 6).

60 51%
50+ 39%

40
30
201 10%
10+

Insatisfeitos Satisfeitos Indecisos

Figura 6: Percepcao dos professores relativo a dimensao constitucionalismo na organizacéo
de trabalho.

O indicador que mais causou insatisfagdo foi justica no tratamento. Os demais
indicadores contribuiram com maior percentual de satisfagcdo que insatisfagdo. Os
indicadores que mais geraram satisfacdo foram: liberdade de opinido; privacidade; direitos
trabalhistas. Apesar desta dimenséo ter sido fonte de satisfacdo para pouco mais da metade
dos professores, dois temas precisam de providéncias, o principal refere-se a medidas que
confiram justica no tratamento aos professores, o outro aspecto refere-se aos direitos
trabalhistas, visto que, um ndamero relativamente grande de professores julgaram-se lesados
pelo tratamento recebido.

Nesta dimensao, as variaveis: sexo do professor, atuacdo no ensino, centros de
ensino, classe ocupada na carreira, e estado civil, ndo apresentaram diferencas

significativas.

Dimensao 7 - Trabalho e espaco total de vida

Os dados da dimenséao trabalho e espago total de vida, revelaram que 49% dos
professores estavam insatisfeitos com o equilibrio que existia entre suas vidas no trabalho e
fora dele. Por outro lado, 43% dos professores estavam satisfeitos com o tema. O
percentual de indecisos foi de 8%. A figura 7 (p. 77) mostra o percentual de satisfagao,

insatisfacao e de indecisos desta dimensao.
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Figura 7: Percepcgao dos professores relativo a dimensao trabalho e espaco total de vida.

Quase metade (49%) dos professores considerou ndo haver equilibrio entre a vida
no trabalho e a vida familiar. Os resultados deste estudo corroboram com os encontrados na
Ohio State University, onde metade ou mais dos professores relataram que ao final do dia
sentiam-se fisica e emocionalmente drenados e que o estresse do trabalho e dos
compromissos pessoais estava afetando a saude (OHIO STATE UNIVERSITY, 2003).

Na dimenséo trabalho e espaco total de vida, o sexo masculino (Md=8) apresentou
percepgdo de maior satisfagcdo que o feminino (Md=6), submetidos ao teste de Kruskal
Wallis os valores apresentaram diferengas significativas (H=7,306, p=<0,05). Estes
resultados sao similares aos obtidos na Ohio State University (2003), onde verificaram que
os professores de ambos os sexos encontraram dificuldades na integracao entre trabalho e
vida pessoal, entretanto, com maior prevaléncia para o sexo feminino.

Elliott (2003) em estudo realizado em uma universidade do oeste dos Estados
Unidos, verificou que tanto funcionarios quanto professores, sob condi¢cdes equivalentes de
trabalho e familia, as mulheres experienciaram maiores diculdades em conciliar as
atividades familiares e laborais e vivenciaram maior estresse que os homens. Quando os
servidores (professores e funcionarios) de uma universidade experienciam conflito entre
trabalho e familia, ndo apenas servidor sofre, mas também, muito da missao da Instituicao é
ameacada.

A administragao da UFSC deve buscar meios para facilitar a integracdo da vida no
trabalho e vida familiar dos professores, caso contrario, podera agravar a QVT.

As demais variaveis (centros de ensino, atuagcao no ensino, classe ocupada na carreira,
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e estado civil) ndo apresentaram diferengas significativas.

Dimensao 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Resultados da dimenséo relevancia social da vida no trabalho motivaram insatisfacao
a 26% dos professores. Por outro lado, 65% dos professores revelaram satisfagdo com os
temas desta dimensao. O percentual de indecisos foi de 9%. A figura 8 mostra o percentual

de satisfagao, insatisfagdo e de indecisos desta dimensao.
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Figura 8: Percepg¢ao dos professores relativo a dimensado relevancia social da vida no
trabalho.

Nesta dimenséo, o indicador responsabilidade social da Instituicdo pelos servigos foi
causadora de bastante insatisfacdo, enquanto que o indicador responsabilidade social da
Instituicao pelos servigos foi geradora de enorme satisfagdo. Ficou bem evidenciado que os
professores querem ser mais valorizados e respeitados pela UFSC/Governo Federal, caso
contrario, com o passar do tempo todo o orgulho e satisfagdo demonstrados pela Instituicao
podera vir a se ftransformar em desencanto, e causar repercussdes negativas no
desempenho.

O teste de Kruskal Wallis detectou diferengas significativas relativa a percepc¢ao da
relevancia social da vida no trabalho entre os Centros de Ensino (H=16,09, p<0,05).

A relevancia social da vida no trabalho, percebida pelos professores dos Centros de

Ensino, em ordem decrescente de relevancia foi: CDS (Md=16), CCA (Md=15), CCS (Md=15),
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CTC (Md=14), CCE (Md=14), CSE (Md=14), CCB (Md=14), CFH (Md=14), CED (Md=13,5),
CFM (Md=13).
As demais variaveis (sexo do professor, atuacdo no ensino, classe ocupada na

carreira, e estado civil) ndo apresentaram diferencgas significativas.

4.2.2 Qualidade de vida percebida no trabalho pelos professores na UFSC

Ao analisar os dados de todas as dimensbes, verificou-se que demonstraram
insatisfacdo com a QVT 41% dos professores. Entretanto, 49% dos professores indicaram
satisfacdo com a QVT na UFSC. O percentual de professores que ndo souberam informar
se a QVT era fonte de satisfagdo ou insatisfagédo foi de 10%. A figura 9 mostra o percentual

de satisfagao, insatisfacao e de indecisos da QVT percebida pelos professores da UFSC.
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Figura 9: Percepgao da qualidade de vida no trabalho na UFSC.

Apresenta-se a seguir as dimensbes por ordem decrescente de insatisfacdo
provocada: remuneragdo e compensacao (65%); condi¢cdes de trabalho (62%); trabalho e
espaco total de vida (49%); integracdo social da organizagdo de trabalho (42%);
constitucionalismo na organizagao de trabalho (39%); relevancia social da vida no trabalho
(26%); oportunidade imediata para uso e desenvolvimento de capacidades humanas (26%);
oportunidade futura de crescimento e seguranga (20%).

Considerando os resultados de todas as dimensdes, verificou-se que os professores
dos Centros de Ensino mostraram diferencas relativo a qualidade de vida percebida no

trabalho (H=17,347, p<0,05).
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Os Professores dos Centros de ensino que apresentaram uma qualidade de vida
percebida no trabalho com menores niveis de insatisfagao foram o CDS (Md=151,5), CTC
(Md=150), CCS (Md=141) e CCE (Md=140), em um nivel intermediario ficaram o CSE
(Md=138), CFM (Md=137), CCB (Md=135,5), CED (Md=135), e com percep¢do mais intensa
de insatisfacdo foram o CCA Md=132,5) e o CFH (Md=132).

Dados deste estudo mostram que houve diferencas na percepg¢ao da QVT entre os
sexos. O sexo masculino (Md=143) apresentou percepgdo de melhor QVT que o feminino
(Md=137,5), submetidos ao teste de Kruskal Wallis os valores indicaram diferencas
significativas (H=6,12, p=<0,05). Winefield et al. (2003) em estudo que envolveu professores
e funcionarios de 17 Universidades Australianas verificou que o sexo masculino apresentou
menores niveis de satisfagdo com o trabalho que o sexo feminino, diferindo de certa forma
do presente estudo.

Houve diferengas na percepgao da QVT relativo a atuagéo do professor, sendo que
os professores de atuavam no ensino de graduagao/especializagao (Md=143) apresentaram
percepcao de melhor QVT que os professores do mestrado/doutorado (Md=138,5). O teste
de Kruskal Wallis indicou que as diferengas eram significativas (H=3,83, p<0,05).

Quase metade dos professores da UFSC esta satisfeita com a QVT que vivencia, ou
seja, aproximadamente de cada dois professores, um esta satisfeito e o outro insatisfeito.
Acredita-se ser muito elevada a proporcao de professores insatisfeitos.

Conforme salientado por Lipp (1999), o trabalho realizado em condi¢cdes adversas
com o passar do tempo favorece o aparecimento de estresse psicolégico. Thong e Yap
(2000) consideram que o estresse no trabalho ou estresse ocupacional pode apresentar
consequiéncias adversas tanto para os individuos, quanto para as organizacbes. Os
individuos podem sofrer de doengas fisicas (aumento na frequiéncia cardiaca, pressao
arterial alta, niveis elevados de colesterol, Ulceras e doencas do coragcido) e pobre saude
mental (baixa motivagcdo, auto-estima diminuida, insatisfagdo no trabalho, tens&o
relacionada ao trabalho e escapismo alcodlico). Por outro lado, as organizagcbes podem

enfrentar baixa produtividade, altas taxas de absenteismo e rotatividade. Dua (1994)
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corrobora com estes dados, ao afirmar que o estresse causa sofrimento e reducédo na
qualidade e quantidade do trabalho realizado.

Assim, para uma Instituicido de Ensino Superior como a UFSC, cuja finalidade,
dentre outras, é a defesa da qualidade de vida (UFSC, 2003), apresenta no momento uma
enorme divida, relativo a QVT para com seus principais colaboradores, os professores, que
tém a funcao de realizar os objetivos da Instituigao.

Considerando os possiveis reflexos a saude dos professores e as repercussbes
sobre a qualidade e quantidade do trabalho realizado, a Administracdo da UFSC deveria

tomar providéncias que objetivem a melhoria da QVT de seus professores.

4.2.3 Relagéao entre estresse e qualidade de vida percebida no trabalho

Para verificar se existia relagdo entre estresse percebido e qualidade de vida
percebida no trabalho foi utilizado o coeficiente de correlagdo por postos de Spearman. Os
dados mostraram que o estresse esta correlacionado negativa e significativamente com a
QVT percebida pelos professores (rs = - 0,48, p. < 0,05), sugerindo que quanto melhor a
QVT percebida menor o estresse percebido, ou quanto maior o estresse pior a QVT.

Estes resultados corroboram com o estudo Abouserie (1996) que sugeriu a existéncia de
um inter-relacionamento entre insatisfacdo no trabalho e estresse, em que os estressores
contribuem para a insatisfacdo no trabalho que por sua vez conduzem a niveis ainda mais

elevados de estresse.

4.3 ESTRESSE PERCEBIDO

Foram analisadas as possiveis diferencas relativas ao estresse percebido nas

variaveis do estudo (centros de ensino, sexo do professor, atuagdo no ensino, estado civil,

classe ocupada na carreira).
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Este estudo n&o detectou diferengas significativas na percepcdo de estresse
referente ao sexo do professor, e estd de acordo com os resultados de Abouserie (1996),
Gmelch, Wilke e Lovrich (1986), Winefield e Jarrett (2001), e contrario aos resultados de Blix
at al. (1994) e Thorsen (1996), em que professores do sexo feminino apresentaram maiores
percepgcbes de estresse. De acordo com Gmelch, Wilke e Lovrich (1986), ndo ha
concordancia nos resultados dos estudos sobre estresse e sexo.

Houve diferengas na percepcao de estresse referente ao nivel de atuagcédo no ensino.
Professores que atuavam no ensino de graduacao/especializacdo (Md=17) indicaram
menores percepgdes de estresse que os professores do mestrado/doutorado (Md=18).
Estas diferengas mostraram-se significativas pelo teste de Kruskal Wallis (H= 4,07, p<0,05)
e confirmados pelo teste U de Mann Whitney (p<0,05). Ndo foram encontrados estudos
referentes a este tema.

Relativo ao estado civil e a percepcao de estresse, este estudo ndo encontrou
diferengas significativas. Entretanto, Leung, Siu e Spector (2000), verificaram que
professores solteiros apresentaram maiores niveis de estresse que professores casados.

Os resultados deste estudo ndo encontraram diferengas significativas entre estresse
percebido e classe ocupada pelo professor na carreira profissional, diferindo assim da
maioria dos estudos (ABOUSERIE, 1996; GMELCH; WILKE; LOVRICH, 1986; THORSEN,
1996; WINEFIELD; JARRETT, 2001), que indicam uma diminuigdo nos niveis de estresse
na medida em que o professor avanga na carreira profissional.

Os professores dos Centros de Ensino apresentaram diferencas quanto aos
resultados do estresse percebido. As diferencas foram significativas pelo teste de Kruskal
Wallis (H=17,293, p<0,05).

A seguir apresenta-se os Centros de Ensino por ordem crescente de percepgao de
estresse. Centro de Desportos (Md=14,5), Centro de Educacdo (Md=15,5), Centro de
Ciéncias Fisicas e Matematicas (Md=16), Centro Tecnoldgico (Md=17), Centro de Ciéncias

da Saude (Md=17), Centro de Ciéncias Biolégicas (Md=18,5), Centro de Comunicacao e
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Expressdo (Md=19), Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas (Md=20), Centro Sdcio-
Econbémico (Md=21), Centro de Ciéncias Agrarias (Md=23).

Coincidentemente (ou nao) os Centros de Ensino que apresentaram associacdo com
QVT boa (Centro Tecnoldgico) e relativamente boa (Centro de Desportos) tiveram as
menores percepgcdes de estresse. Os professores do Centro Sécio-Econémico que
apresentaram associagdo com a QVT regular estdo entre os centros que demonstraram as
percepcdes de estresse mais intensas. Entretanto, os professores do Centro de Educacéao
que tiveram uma associagdo com a QVT ruim estao entre os centros que apresentaram as
menores percepgoes de estresse. De acordo com a literatura percepcao de estresse intensa
contribui para piorar a QVT (ABOUSERIE, 1996; BLIX et al., 1994; DUA, 1994; LIPP, 1999;
QUICK; HORN; QUICK, 1896; THONG; YAP, 2000), contudo, parece que pode haver
individuos que tenham uma percepcado de ma QVT sem demonstrar evidéncias de estresse
elevado, como ocorreu neste estudo com os professores do Centro de Educacéo.

O estresse pode advir de fontes externas (contexto) ou internas (vulnerabilidade). A
vulnerabilidade depende da personalidade, da idade, do género, do nivel educacional, do
tipo de atividade exercida e da hereditariedade. O estresse como dependente da interagcao
de fatores externos e internos e estressor, explica o porqué um agente estressor causa

estresse em um individuo e ndo em outro (BAUK, 1985).

4.4 HABITOS DE ATIVIDADE FiSICA

Os habitos de atividade fisica da amostra foram verificados pelo questionario
internacional de atividade fisica (“International Physical Activity Questionnaire” - IPAQ). A
analise e classificacao dos resultados seguiram as orientagées do Centro de Estudos do
Laboratério de Aptidao Fisica de Sao Caetano do Sul — CELAFISCS.

Os resultados mostraram que 8,2% (n=30) dos professores eram sedentarios, 32,3%
(n=118) eram insuficientemente ativos, 45,3% (n=166) eram ativos, e 14,2% (n=52) eram

muito ativos (figura 10). Estes dados demonstram que mais da metade dos professores
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(59,5%, n=218) eram ativos ou muito ativos e assim aproveitavam os inumeros beneficios a

saude proporcionados pela pratica regular de atividades fisicas.

14,2% 8,2%

W Sedentario

32,3% O Insuficientemente ativo
| Ativo
@ Muito ativo

45,3%

Figura 10 - Classificacéo do nivel de atividade fisica da amostra.

De acordo com o Departamento de Saude e Servicos Humanos dos Estados Unidos
- USDHHS (2004), a pratica de atividades fisicas, realizada na maioria dos dias da semana,
pode melhorar a saude a reduzir o risco de morte prematura de inumeras formas, reduzindo
o risco de: desenvolver e morrer de doenga arterial coronaria; derrame; ter um segundo
ataque cardiaco; desenvolver cancer de colon; pressao sanglinea alta; diabetes melitus
(tipo 2). Reduz ainda: a percepgéo de estresse; os sentimentos de depressao e ansiedade e
promove bem estar psicolégico. Diminui o CT, triglicerideos e aumenta o HDL-C. Auxilia
também: a reduzir a pressao arterial de pessoas hipertensas; na formacao e manutencao de
0ss0s, musculos e juntas saudaveis; a alcangar e manter o peso corporal saudavel; os
adultos mais velhos a se tornarem mais fortes e mais capazes de se movimentarem sem
quedas ou de ficarem excessivamente fatigados.

Por outro lado, o estilo de vida sedentario aumenta todas as causas de mortalidade,
dobra o risco de doencas cardiovasculares, diabetes, obesidade, e aumenta o risco de
cancer de célon, pressdo sanguinea alta, osteoporose, desordens lipidicas, depresséo e
ansiedade (WHO, 2004a).

O percentual de professores sedentarios (8,2%) e insuficientemente ativos (32,3%)
da UFSC foi inferior a prevaléncia global entre adultos (17% e 41% de sedentarios e

insuficientemente ativos, respectivamente), estimado pela WHO (2004b). Este menor
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percentual ndo deixa de ser um aspecto positivo, entretanto, considera-se que 40,5%

(n=148) entre inativos e insuficientemente ativos um percentual muito alto e preocupante.
Apods extratificacdo dos habitos de atividade fisica por sexo (figura 11) verificou-se

que o percentual de sedentérios (fem. 7,4% e masc. 8,7%) e insuficientemente ativos (fem,

31,6% e masc. 32,6%) foi similar entre os sexos.

60 50%
50 42,6%
: B Sedentario
40 31.6% 32.6% O Insuficiente ativo
| Ativo
30 O Muito ativo
16,6%
20 0
7.4% 1% 8,7%

10

0

Feminino Masculino

Figura 11 - Classificagdo do nivel de atividade fisica dos professores, por sexo.

Entre os ativos fisicamente, o sexo feminino apresentou maior percentual (fem, 50%,
masc. 42,6%) e entre os muito ativos fisicamente o sexo masculino apresentou maior
percentual (fem. 11% e masc. 16,1%). Contudo nao houve diferenca significativa entre os
sexos referente aos habitos de atividade fisica (t = -0,15, p > 0,05).

Para a WHO (2003), a energia gasta pela pratica de atividades fisicas € uma parte
importante na equacio de equilibrio de energia que determina o peso corporal. A diminuigdo
ou 0 ndo gasto de energia por meio de atividades fisicas € provavelmente um dos fatores
que mais contribui para o crescimento epidémico mundial de sobrepeso e obesidade.

Dada a importancia do tema, cabe aqui relembrar a urgente e imperiosa necessidade
dos administradores da UFSC em elaborar e adotar politicas que propiciem informacgodes,
sensibilizem e possibilitem a participacdo dos professores em programas de atividades

fisicas regulares.
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4.5. ESTRESSE E PARAMETROS BIOQUIMICOS DO SANGUE

A tabela 5 mostra as médias, desvios-padrdo e valores minimo e maximo do
estresse percebido pelos participantes desta segunda etapa (relativos ao estresse percebido
na primeira e segunda etapas), e também, de toda a amostra que participou da primeira

etapa (N=366).

Tabela 5 - Caracteristicas do estresse percebido pelos professores nas diferentes etapas do

estudo.
Estresse Média e Desvio-padrdao | Minimo | Maximo
Amostra 12 etapa (N=55) 18,87 + 8,46 1 36
Amostra 22 etapa (N=55) 16,84 £ 7,17 5 35
Amostra geral 12 etapa (N=366) 18,10 + 7,61 0 36

Os resultados das anadlises de sangue dos professores mostraram que alguns
parametros bioquimicos ndo estavam dentro dos valores de referéncia recomendados. O
percentual de professores com resultados fora da faixa recomendada foi de: 32,72% no CT;
29,63% na LDL-C; 7,27% na HDL-C; 7,55% nos triglicérides; 56,36% na glicose; 20% no
calcio; 21,8% no magnésio; 27,78% no ferro sérico e 1,8% na capacidade de ligagdo com o
ferro total. A tabela 6 (p. 87) mostra a distribuicdo dos sujeitos da amostra (numero e
percentual) de acordo com os valores de referéncia dos parametros bioquimicos do sangue.

A correlacdo de Spearman (ordenagdo em ranking) nao detectou correlagédo
significativa (p<0,05) entre os dados do estresse percebido e pardmetros bioquimicos do
sangue (glicose, CT, HDL-C, LDL-C, ftriglicérides, calcio, fosforo, magnésio, ferro e
capacidade de ligagdo com o ferro) dos professores.

Entretanto, estudos com outras metodologias obtiveram resultados parcialmente
diferentes, como Ronsein et al. (2004) que encontraram associagdes entre estresse e HDL-C,

LDL-C, calcio e magnésio. Cantos et al. (2004) verificaram associa¢des entre estado de



estresse e CT, HDL-C e LDL-C. Os estudos citados tiveram como sujeitos professores,

servidores e estudantes da UFSC.

Tabela 6 - Distribuicdo dos sujeitos da amostra (nUmero e percentual) de acordo com os

valores de referéncia dos parametros bioquimicos do sangue.

Variaveis Valores de referéncia Classificagao N %
Glicose 70 a 100 mg/di Nafaixa 24 43564
Acima da faixa 31 56,36

Na faixa 44 80

Célcio 8,8 a 10,5 mg/dI Abaixo da faixa 1 1,8
Acima da faixa 10 18,2

Fosforo 2,5a4,9 mg/dl Na faixa 55 100
. Na faixa 43 78,2
LEEINEE Lga gl Acima da faixa 12 21,8
Na faixa 39 72,22
Ferro 352150 ug/d Acima dafaixa 15 27,78
Cap. lig. ferro livre 130 a 370 ug/dl Na faixa 55 100
) Na faixa 54 98,2

Cap. lig. ferro total 250 a 420 ug/dl Acima da faixa 1 18
<200 mg/dl Otimo 27 491

CT 200-239 mg/dl Limitrofe 10 18,2

= 240 mg/dI Alto 18 32,7
<100 mg/di Otimo 11 20,37
100-129 mg/dI Desejavel 19 35,19

LDL-C 130-159 mg/dI Limitrofe 8 14,81
160-189 mg/dI Alto 11 20,37

= 190 mg/dl Muito alto 5 926

HDL-C < 40 mg/dl Baixo 4 7,3
> 60 mg/dl Alto 20 36,3

< 150 mg/dl Otimo 45 84,9

TG 150-200 mg/dI Limitrofe 4 755
200-499 mg/dI Alto 4 755

= 500 mg/d| Muito alto -- --

Parece que o estresse vivenciado pelos professores nao foi em intensidade e/ou
duracéo suficientes para provocar alteragdes significativas nos parametros bioquimicos do
sangue, considerados neste estudo. Outra possibilidade refere-se ao aspecto temporal,
salientado por Cohen (1994), em que os niveis de estresse avaliados podem ser
influenciados pelas perturbacgbes diarias, eventos importantes e mudangas nos recursos de

enfrentamento (“coping”), sugerindo que os niveis de estresse percebido podem modificar-se



88

ao longo do semestre como também no periodo de férias.

Os dados do estresse corroboram com as observagdes de Cohen (1994) relativos ao
aspecto temporal, e mostram que houve uma diminuicdo nos valores do estresse percebido
pelos professores da primeira (média 18,87) para a segunda etapa (média 16,84) do estudo.

O primeiro semestre de 2004 teve inicio em 08/03/2004, a coleta de dados do
sangue e estresse foi realizada no periodo de 17/03 a 04/04/2004, ou seja, no primeiro més
de aula, apo6s o retorno das férias, assim, pode ser que os professores ainda estivessem se

beneficiando do relaxamento propiciado pelo periodo de férias.

4.6 RISCO ABSOLUTO DE EVENTO CORONARIANO

A estimacao do risco absoluto de um evento coronariano para os préximos 10 anos,
foi realizada pelos escores de risco de Framingham, o qual utiliza os seguintes fatores de
risco: idade, CT, HDL-C, pressao arterial sistélica (PAS), tratamento para hipertensao e
habitos de tabagismo (NIH, 2002).

Dos professores da amostra, 18,18% (N=10) eram fumantes e 9% (N=5) faziam uso
de medicamentos para controlar a hipertensao arterial. As médias, desvios-padréo e valores

minimo e maximo da idade, CT, HDL-C e PAS da amostra estdo na tabela 7.

Tabela 7 - Distribuicdo dos valores dos fatores de risco da amostra.

Variaveis Média e Desvio-padrao Minimo Maximo
Idade (anos) 46,52 + 6,4617,55 33 65
Colesterol total (mg/dl) 207,61 £ 39,25 138,0 285,0
HDL-C (mg/dl) 57,63 + 13,07 34,0 88,0
PAS (mmHg) 110,54 + 15,55 86 156

Os dados da tabela 6 (p. 87) mostraram que: 49,1% (n=27) dos professores tinham
CT < 200 mg/dl (6timo); em 18,2% (n=10) deles o CT situava-se entre 200 e 239 mg/dI

(limitrofe) e 32,7% (n=18) apresentaram valores do CT = 240 mg/dI (alto). A média (207,61
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mg/dl) de CT encontrada neste estudo foi maior que a média (191,36 mg/dl) obtida no
estudo realizado por Cantos et al. (2004) com funcionarios do Hospital Universitario da
UFSC. Pode ser considerado grande o percentual de professores que apresentaram CT
alto, portanto, metas de diminuicdo do CT devem ser estabelecidas, ja que de acordo com o
“NATIONAL INSTITUTES OF HEALTH” — NIH (2002) a redugdo em 1% do nivel do CT
diminui em 2% o risco de DAC.

Observa-se na tabela 6 (p. 87) que 7,3% (n=4) dos professores tinham HDL-C < 40
mg/dl, 56,4% (n=31) tinham HDL-C = 40 e < 60 mg/dl e 36,3% (n=20) apresentaram HDL-C
> 60 mg/dl. A média da HDL-C deste estudo (57,63 mg/dl) foi maior que a média (52,98
mg/dl) encontrada por Cantos et al. (2004) com funcionarios do Hospital Universitario da
UFSC. Nivel alto de HDL-C esta associado com risco reduzido para DAC, por isso, o HDL-C
é também chamado de fator de risco negativo ou protetor para a DAC (NIH, 2002). De
acordo com Gordon et. al. (1989) dados epidemiolégicos demonstram que a diminuicdo em
1% no HDL-C esta associada com 2-3% de aumento no risco de DAC.

Os resultados da presséao arterial sistélica mostraram que: 78,1% (n=43) dos professores
tinham a PAS < 120 mmHg (6tima), 14,6% (n=8) tinham a PAS entre 120 e 129 mmHg
(normal), 1,8% (n=1) apresentaram a PAS entre 130 e 139 mmHg (normal alta) e em 5,5%
(n=3) a PAS situava-se entre 140 e159 mmHg (hipertensao arterial estagio 1). A figura 12

mostra a estimagao do risco coronariano para os préoximos 10 anos.

100+ 89,1%

80+

60

40+

20+ 9,1% .

0 M -
baixo médio alto

Figura 12 - Classificacdo do risco coronariano para os proximos 10 anos da amostra
professores da UFSC, de acordo com os escores de risco de Framingham.
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Neste estudo, ficou assim a estimacéo do risco coronariano dos professores para os
préximos 10 anos: 89,1% (n=49) apresentaram baixo risco ou < 10%, 9,1% (n=5)
apresentaram meédio risco ou de 10 a 20%, e 1,8% (n=1) com alto risco ou >20%.

Como se observa, o risco coronariano para os proximos 10 anos dos professores da
UFSC foi relativamente baixo. Entretanto, considerando o tamanho da amostra e a forma de
selecdo dos sujeitos, esses resultados devem ser analisados com cuidado, e provavelmente
nao representam a realidade dos professores da UFSC. De qualquer forma, mostram a
existéncia de casos que merecem uma maior atencdo do Servico de Atencao a Saude da

Comunidade Universitaria (SASC) e dos administradores da UFSC.
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5 CONCLUSOES

Dos resultados obtidos com a realizagdo deste estudo, que teve por objetivo avaliar,
na percepgao dos professores, a qualidade de vida no trabalho (QVT) considerando as

condigdes de trabalho existentes na UFSC, pode-se tecer as seguintes conclusdes:

Qualidade de vida no trabalho percebida pelos professores da UFSC

« A qualidade de vida no trabalho na UFSC esta aquém das necessidades dos professores.

« Metade dos professores esta satisfeita com a qualidade de vida no trabalho que vivencia
na UFSC.

« As dimensbes que mais causam insatisfacdo sdo: remuneracdo e compensacao;
condi¢des de trabalho; trabalho e espaco total de vida. As dimensdes que causam menos
insatisfacdo sdo: relevancia social da vida no trabalho; oportunidade imediata para uso e
desenvolvimento de capacidades humanas; e oportunidade futura de crescimento e
seguranga.

« O sexo masculino apresenta percepcao de melhor QVT que o sexo feminino.

« Os professores que atuam no ensino de graduagao/especializagdo apresentam percepgao
de melhor QVT que os professores que atuam no mestrado/doutorado.

« Os professores dos Centros de Ensino apresentam diferencas significativas relativo a

qualidade de vida percebida no trabalho na UFSC.

Estresse e qualidade de vida no trabalho

« Quanto melhor a QVT percebida menor é o estresse percebido pelos professores.

Estresse na UFSC

o Existe diferenga significativa no estresse percebido entre os professores dos Centros de

Ensino da UFSC.
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o A percepcao de estresse dos professores dos Centros de Ensino em ordem crescente de
percepcao foi: Centro de Desportos, Centro de Educacdo, Centro de Ciéncias Fisicas e
Matematicas, Centro Tecnoldgico, Centro de Ciéncias da Saude, Centro de Ciéncias
Bioldgicas, Centro de Comunicacdo e Expressdo, Centro de Filosofia e Ciéncias
Humanas, Centro Sécio-Econémico, Centro de Ciéncias Agrarias.

« Os professores que atuam no ensino de graduacgio/especializacdo tém menores

percepcoes de estresse que os que atuam no mestrado/doutorado.

Estresse e parametros bioquimicos do sangue
« Nao houve associagido entre os dados do estresse e parametros bioquimicos do sangue

dos professores.

Nivel de atividade fisica

« Nao houve diferencga significativa entre os sexos referente aos habitos de atividade fisica.

« Pouco mais da metade dos professores sao ativos ou muito ativos fisicamente.

« O percentual de professores sedentarios e insuficientemente ativos foi similar entre os
sexos. O sexo feminino € maioria entre os ativos fisicamente, e o masculino é maioria

entre os muito ativos fisicamente.

Risco absoluto de evento coronariano
« E baixo o risco coronariano estimado para os proximos 10 anos, para a grande maioria

dos professores da UFSC.

Sugestdes e recomendacdes

Reconhecendo as limitagdes encontradas neste estudo, sugere-se que mais estudos

relacionados com a qualidade de vida no trabalho sejam realizados para melhor

compreender as especificidades de cada situacdo, como por exemplo: Por que os
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professores que atuam no ensino de graduacao/especializagdo tém percepgcédo de melhor
QVT e menor percepcdo de estresse que os professores que atuam no
mestrado/doutorado? Tendo em vista os resultados encontrados neste estudo, algumas
recomendacdes sao apresentadas para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos
professores.
A UFSC deve elaborar e implementar politicas:

« de QVT para os professores da UFSC;
* que incentivem, esclarecam, e possibilitem a participacdo dos professores em programas

de atividades fisicas regulares;
» de prevencao primaria, secundaria e terciaria do estresse na UFSC;

» de saude preventiva aos professores da UFSC.
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Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores

(1) discordo totalmente

(2) discordo bastante

( 3) discordo um pouco

(4 ) ndo concordo nem discordo
(5) concordo um pouco

(6 ) concordo bastante

(7 ) concordo totalmente

AFIRMAGOES

PERCEPCAO

A jornada de trabalho na UFSC é suficiente e adequada para
realizar todas as atividades que envolvem meu trabalho.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e

2 1)(2)(3)(4)(5)(6)(7
capacidades, com iniciativa e criatividade. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
A UFSC possibilita atualizagao permanente de seus professores
3 1)(2)(3)(4)(5)(6)(7
permitindo o desenvolvimento de suas potencialidades. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na UFSC, o professor é aceito e respeitado pelo seu trabalho e
4 | potencial, sem considerar o género, cor, aparéncia fisica ou (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
preferéncia sexual.
Tenho liberdade de criticar e discordar, inclusive da chefia, em
5 - (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
qualquer assunto sem temor de represalias.
As atividades profissionais realizadas na UFSC interferem
1)(2 4 7
6 (prejudicam) na minha vida familiar. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na UFSC, professores de mesma classe funcional recebem
7 . p (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
salarios similares.
Ha na UFSC grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio
g | @ grupos o ou P d (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
mutuo e suporte sécio-emocional aos professores.
Estou satisfeito com a quantidade de feedback que recebo dos
9 q d (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
colegas.
10 | Meus locais de trabalho sdo saudaveis e a saude é preservada. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Tenho amplas oportunidades de usar no trabalho os
11 1)(2 4 7
conhecimentos adquiridos em cursos. (1) (2)(3)(4)(5)(8)(7)
A UFSC (Governo Federal) valoriza e respeita os professores no
12 1)(2 4 7
sentido de nao depreciar seus trabalhos. (1) (2)(3)(4)(5)(8)(7)
Realizo minhas atividades com tranquiilidade, percebo apenas um
1 1)(2 4 7
3 estresse estimulante ao longo do dia. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas
14 1)(2)(3)(4)(5)(6)(7
como professor na UFSC. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
A UFSC (Governo Federal) respeita os direitos trabalhistas dos
professores como férias, licengas, cumprimento de decisbes
15 1)(2)(3)(4)(5)(6)(7
judiciais, entre outros, incluindo a garantia de defesa dos direitos do (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
trabalhador na justica.
Na minha percepgao, a comunidade Catarinense tem orgulho e
16 pereeps 9 (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

respeito pelo trabalho desenvolvido na UFSC.
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Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores (continuagéo)

(1) discordo totalmente

(2) discordo bastante

(3 ) discordo um pouco

(4 ) ndo concordo nem discordo
(5) concordo um pouco

(6 ) concordo bastante

(7 ) concordo totalmente

17

Estou satisfeito com os materiais disponiveis para o trabalho.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

18

Minha remuneragéo € justa, considerando minhas qualificagdes.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

19

Apés o trabalho chego em casa com animo e energia, para dar
atencdo a familia e/ou realizar atividades de lazer.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

20

Estou satisfeito com os equipamentos disponiveis para o
trabalho.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

21

Tenho orgulho e satisfagdo em pertencer ao corpo docente da
UFSC.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

22

O relacionamento na comunidade universitaria baseia-se no
principio ético, na amizade e cordialidade.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

23

Tenho autonomia para planejar e executar as atividades de
ensino, pesquisa e extensao.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

24

Minha remuneragédo como professor na UFSC é adequada para
viver com dignidade.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

25

Meus locais de trabalho sdo adequadamente arrumados.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

26

O direito do professor a sua privacidade é respeitado na UFSC.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

27

Professores da UFSC tém melhor remuneragao que professores
de equivalente posicédo, em outras instituicdes da grande
Florianépolis.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

28

Das atividades que realizo recebo feedback suficiente da chefia.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

29

Na UFSC existem simbolos de status e/ou degraus acentuados
na estrutura hierarquica.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

30

O professor da UFSC tem possibilidades de progredir na carreira
profissional.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

31

Na UFSC todos os professores tém tratamento justo em todas
as matérias, inclusive na distribuicao do trabalho.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

32

Percebe-se entre os professores da UFSC o predominio de um
espirito de coletividade e cooperacao em vez de individualidade e
competitividade.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

33

A UFSC oferece aos professores seguranga quanto ao recebimento
do salario.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

34

Meu trabalho € relevante para mim.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
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Universidade Federal de Santa Catarina
Programa de Pés-Graduagao em Engenharia de Produgao
Doutorado em Engenharia de Produgéo - Subarea: Ergonomia

Pesquisa: Qualidade de vida no trabalho e suas relacbes com estresse, nivel de
atividade fisica e risco coronariano de professores universitarios

Dados demogréaficos

Senhor(a) Professor(a), queira por gentileza preencher as lacunas abaixo com os

dados solicitados ou simplesmente marcando com um “X” junto aos quesitos solicitados,

conforme cada caso.

1—Idade: () em anos completos

2—-Sexo:( )masculino ( )feminino

3 — Estado civil: () solteiro(a) ( )casado(a) ( )outros

4 — Numero de filhos: ()

5 — Professor classe: () auxiliar () assistente ( )adjunto () titular

6 — Unidade de lotacao (Centro): ( ) Departamento ( )
(Escreva no espaco entre parénteses as respectivas siglas)

7 — Maior titulo académico: ( )graduagdo ( )especializagdo ( ) mestrado
( )doutorado ( ) pos-doutorado

8 — Tempo de servigo no 3° grau na UFSC: () em anos

9 — Tempo de servigo no 3° grau em outra(s) Instituicado(des) de ensino: () em anos

10 — Atuanoensinode: () graduagao ( )especializagdo ( )mestrado ( ) doutorado
(assinale uma ou mais opg¢des de acordo com seu caso)

11 — Atualmente ocupa cargo administrativo: ( )sim () nao
12 — Realiza pesquisa: ( )sim ( )nao
Se respondeu sim, informe: a pesquisa é financiada: (  )sim () nao

13 - Realiza extensdo: (  )sim () nao
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APENDICE 2

ESTUDO PILOTO
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CONSTRUGAO DE UMA ESCALA DE AVALIAGAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
PERCEBIDA POR PROFESSORES

Na atualidade, temas que envolvem a qualidade de vida (QV) vem ganhando cada
vez mais espaco na midia em geral, nas conversas informais, nos comerciais, e
freqlentemente é utilizado como um referencial para agregar valor aos produtos e servigos
ofertados.

Um dos aspectos importantes da vida do homem e que confere uma significativa
contribuicdo para QV é a sua vida no trabalho. Parece que QV e qualidade de vida no
trabalho (QVT) atuam como um via de mé&o dupla, onde ambas influenciam e sé&o
influenciadas reciprocamente, produzindo um determinado gradiente de satisfacdo ao
homem. Quanto maior for o gradiente de satisfagédo, tanto maior sera sua satisfacdo com a
vida em geral, e como consequUéncia, tende a aumentar sua produtividade no trabalho.
Assim, neste mundo globalizado, conhecer a percepcao do trabalhador relativa a sua QVT
parece ser um fator estratégico para as organizagdes, devido a relagao entre satisfagcdo com
a vida no trabalho e quantidade e qualidade do trabalho realizado. Entretanto, avaliar a QVT
nao é uma tarefa facil, visto que, ainda nao se dispde de instrumento padronizado, validado
e com fidedignidade necessaria para avaliar as diversas profissbes. Em se tratando de
professores a realidade nao é diferente, também existe a necessidade da construgdo de
instrumentos adequados para se avaliar e conhecer a QVT deste importante segmento
profissional.

Assim, o presente estudo tem por objetivo descrever as etapas da construgcédo de
uma escala de avaliagdo da qualidade de vida no trabalho percebida por professores. Sendo
que este instrumento sera posteriormente utilizado na pesquisa “Qualidade de vida no
trabalho e suas relagbes com estresse, nivel de atividade fisica e risco coronariano de

professores universitarios.”

Etapas de Desenvolvimento do Instrumento

1. A matriz tedrica de analise

O objetivo desta etapa foi a construcdo de uma matriz tedrica de analise a ser
utilizada para conceber uma escala de percepcao da QVT para professores. Os modelos
mais freqientemente utilizados para avaliar a QVT s&o os propostos por Hackman et al.
(1975), Werher e Davis (1983) e Walton (1973, 1974). O modelo proposto por Walton (1973,

1974) foi escolhido como referencial tedrico deste estudo pela abrangéncia de suas oito
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dimensdes, que englobam os aspectos fundamentais da QVT. Este modelo permite a
inclusdo de dimensdes que avaliam desde as necessidades mais fundamentais do ser
humano até as necessidades mais elevadas. Outro ponto positivo do modelo é a
flexibilidade. Walton (1973) considera que a utilizagdo dos critérios propostos depende das
contingéncias, do grupo de trabalho que esta sendo estudado e do momento histérico
vivenciado. Portanto, podem ser necessarias adaptagdes, exclusdes ou inclusbes de
critérios e dimensdes da QVT.

A seguir sdo apresentadas com base no modelo proposto por Walton (1973, 1974),
as dimensdes com os respectivos indicadores que foram utilizados na avaliagao da QVT.

1 — A dimensao remuneracdo e compensacao foi avaliada pelos indicadores: (a)
remuneracao adequada; (b) compensacao justa.

2 — A dimenséao condi¢cdes de trabalho foi avaliada pelos indicadores: (a) jornada
de trabalho; (b) ambiente saudavel; (c) estresse; (d) disponibilidade de material,
equipamentos e laboratorios.

3 — A dimensdo oportunidade imediata para uso e desenvolvimento de
capacidades humanas foi avaliada pelos indicadores: (a) autonomia; (b) multiplas
habilidades; (c) informag¢do sobre o processo (realimentacdo); (d) relevancia da tarefa do
professor.

4 — A dimensao oportunidade futura de crescimento e seguranca foi avaliada
pelos indicadores: (a) desenvolvimento pessoal; (b) perspectiva de aplicagao; (c) progressao
na carreira; (d) estabilidade e segurancga.

5 - A dimens&o integragéo social na organizacao de trabalho sera avaliada pelos
indicadores: (a) auséncia de preconceito; (b) igualitarismo; (c) grupos de suporte mutuo; (d)
relacionamentos.

6 — A dimensao constitucionalismo na organizacao de trabalho foi avaliada pelos
indicadores: (a) privacidade; (b) liberdade de opinido; (c) justica no tratamento; (d) direitos
trabalhistas.

7 — A dimensao trabalho e espaco total de vida foi avaliada pelos indicadores: (a)
papel balanceado no trabalho; (b) estabilidade de horarios.

8 — A dimensdo relevancia social da vida no trabalho foi avaliada pelos
indicadores: (a) responsabilidade social da Instituicio pelos empregados; (b)
responsabilidade social da Instituicao pelos servicos.

Com base no modelo citado elaborou-se a matriz tedrica de analise, e
posteriormente, 62 itens/afirmagdes para avaliar cada um dos indicadores que compdem as
diversas dimensbes da matriz tedrica de analise. A ordem dos itens encaminhada para o
parecer técnico foi determinada aleatoriamente, por sorteio. A matriz tedrica de analise pode

ser observada na pagina 119 e os 62 itens para parecer técnico na pagina 124.
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2. Validacao de conteudo

O objetivo desta etapa foi submeter a matriz teérica de analise a uma validacao de
conteudo. Para tanto, foi solicitado a professores doutores da UFSC, especialistas na area,
a apresentarem sugestdes e parecer, adequando os diversos itens propostos aos
respectivos indicadores das dimensdes.

O documento encaminhado aos professores para validagcdo de conteudo foi
composto de: (1) uma carta de apresentagao (p. 129) a matriz tedrica de analise (p. 119) e
de uma ficha para parecer técnico com os 62 itens (p.124).

Dos nove professores que foram solicitados a apresentar sugestoes e parecer, cinco
atenderam efetivamente ao pedido. Apds o retorno das informagdes da consulta, efetuou-se
a analise sobre o consenso relativo aos itens e aos respectivos indicadores das dimensdes.
Foram considerados como validos os itens que obtiveram nivel de 80% ou mais de
concordancia.

O resultado da analise indicou que dos 62 itens propostos, 57 obtiveram um grau de
concordancia de 80% ou mais (30 itens com 100% e 27 itens com 80%), e foram mantidos
no estudo. Cinco itens alcangaram uma concordancia menor que 80% (4 com 40% e 1 com
0%) e foram retirados da escala (25, 45, 47, 49, 56). Os itens relativos ao indicador 7.2
estabilidade de horérios, integrante da dimensao 7 trabalho e espacgo total de vida, ndo
obtiveram pelas respostas dos avaliadores o grau de concordancia estabelecido, portanto, o
indicador 7.2 estabilidade de horarios foi retirado da matriz de analise. Seis itens (7, 8, 10,
27, 35, 43), apesar de terem obtido o grau de concordancia estabelecido foram
reformulados, com a finalidade de melhorar a clareza das afirmagdes, em atendimento as
sugestdes dos avaliadores.

Observacdo: dos 34 itens que ao final deste estudo fizeram parte da escala de
avaliacao da QVT percebida por professores, 18 itens obtiveram 80% e 16 itens obtiveram
100% de concordancia entre os avaliadores, com um percentual geral de 89,41% de
concordancia entre os avaliadores.

Apoés esta fase, a matriz de analise e os 57 itens foram considerados adequados

para o prosseguimento do estudo.

3. Elaboracgao do instrumento de medida
O objetivo desta etapa foi elaborar e testar o instrumento (escala), de avaliagdo da

qualidade de vida no trabalho percebida por professores.
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Elaboracao da escala

A escala elaborada foi composta por 57 itens (afirmagdes), gerados a partir dos
indicadores das dimensdes da matriz de analise. Em cada item, de acordo com sua
percepgao, 0 sujeito era solicitado a se posicionar (assinalar) sobre o grau de sua
concordancia ou discorddncia em uma escala Likert de 7 pontos, onde: 1 = discordo
totalmente, 2 = discordo bastante, 3 = discordo um pouco, 4 = ndo concordo nem discordo, 5
= concordo um pouco, 6 = concordo bastante, 7 = concordo totalmente.

Os itens correspondentes aos diversos indicadores foram distribuidos alternada e
equilibradamente nas duas metades do instrumento, com 29 itens correspondentes aos

indicadores na primeira metade e 28 na segunda.

Testagem do instrumento
Para testar a consisténcia interna e a estabilidade temporal das respostas, o
instrumento foi aplicado duas vezes (teste e reteste) em uma amostra de professores, com

intervalo aproximado de sete dias entre as aplicacoes.

Primeira aplicagdo do questionario (teste)
Objetivo: determinar a consisténcia interna do instrumento

Participaram desta etapa do estudo 31 professores, com média de idade de 38,52
anos (desvio-padrao 6,0 anos), em sua grande maioria (80,7%) professores que estdo em
estagio probatorio na UFSC, e outros (19,3%) professores do quadro permanente da UFSC,
convidados a participar do estudo (amostragem por conveniéncia). A tabela 8 mostra as

caracteristicas da amostra quanto ao sexo, estado civil e formagao académica.

TABELA 8 - Distribuicdo de frequiéncias relativas ao sexo, estado civil, e formacao da

amostra.
Variavel Frequéncia Percentagem
Masculino 13 41,9
Sexo Feminino 16 51.6
N&o informaram 2 6,5
Solteiro(a) 10 32,2
Estado civil Casado(a) 15 48,4
Outros 3 9,7
Nao informaram 3 9,7
Especializagao 1 3,2
_ Mestrado 3 9,7
Formacao Doutorado 22 71,0

Pés-Doutorado 3 9,7
N&o informaram 2 6,4
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Foram encaminhados para os sujeitos: (1) uma carta de apresentacdo com as
orientagdes para preenchimento do questionario (p. 130); 2) a escala de avaliagdo da QVT
percebida por professores (p. 131); (3) questionario sobre os dados demograficos da
amostra (p. 134).

Com base na correlagao item-total (“Scale if item deleted”) dos dados do teste, os
itens que apresentaram as menores correlagées nos diversos indicadores das dimensdes
foram removidos do questionario. Isto foi realizado com a finalidade de selecionar os itens
que mais contribuem para a percepcao dos sujeitos relativos a QVT, melhorando deste
modo a consisténcia interna do instrumento de medida, bem como, para diminuir 0 numero
de itens do questionario, uma vez que questionarios muito extensos ndo sdo muito bem
recebidos pelos respondentes. Utilizando este procedimento foram eliminados 23 itens (1, 7,
14, 17, 19, 23, 25, 31, 32, 33, 34, 40, 44, 45, 46, 48, 49, 50, 52, 53, 54, 55, 57). Com os
dados dos 34 itens que permaneceram no questionario (2, 3, 4, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15,
16, 18, 20, 21, 22, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 35, 36, 37, 38, 39, 41, 42, 43, 47, 51, 56), foi
estimado o coeficiente alfa de Cronbach, cujo valor 0,91, reflete a consisténcia interna do
instrumento.

Hill e Hill (2000) sugerem a seguinte escala (tabela 9) como uma indicagédo

aproximada para avaliar o valor da fidedignidade.

Tabela 9 - Valores de referéncia para avaliar a fidedignidade.

Coeficiente de fidedignidade Classificagao
> 0,9 Excelente
entre 0,8 e 0,9 Bom
entre 0,7 e 0,8 Razoavel
entre 0,6 e 0,7 Fraco
< 0,6 Inaceitavel

Fonte: adaptado de Hill e Hill, 2000.

Assim, de acordo com a sugestdo de avaliagao da fidedignidade de Hill e Hill (2000),

a consisténcia interna do presente questionario pode ser considerada como excelente.

Segunda aplicagao do questionario (reteste)
Objetivo: verificar a estabilidade temporal dos escores.

A fidedignidade relativa a estabilidade temporal dos escores foi determinada através
de duas aplicagdes do instrumento (teste-reteste), com intervalo de uma semana entre elas.
Para o teste, o instrumento aplicado foi o apresentado na pagina 130, no reteste, a ordem
dos itens foi invertida, ou seja, o primeiro item passou a ser o ultimo, o segundo item passou

a ser o antepenultimo, e assim sucessivamente.
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Embora todos os sujeitos que responderam ao teste tenham sido solicitados a

Com os dados do teste e reteste, foi calculado o coeficiente de correlagao por postos

de Spearman (rg), cujos resultados estdo na tabela 10. Para a analise dos resultados do

coeficiente de correlagdo por postos de Spearman (rg), adotou-se a classificacdo de

medidas de correlacdo sugerida por Mitra e Lankford (1999), apresentadas na tabela 11,

para estudos na area de ciéncias sociais.

Tabela 10 - Correlacdo de Spearman (rg) entre teste e reteste e classificagéo das
correlagbes segundo sugestao de Mitra e Lankford (1999).

Spearman Spearman
Item g Classificagao Item s Classificagao
2 ,689* forte 24 ,552* moderada
3 ,430 moderada 26 ,681* forte
4 ,(102 sem correlagao 27 ,789* forte
5 ,828* forte 28 ,805* forte
6 ,719* forte 29 ,768* forte
8 ,549 moderada 30 ,666* forte
9 ,600* moderada 35 ,624* forte
10 778" forte 36 ,504* moderada
11 ,393 fraca 37 ,451* moderada
12 ,513* moderada 38 ,843* forte
13 ,461* moderada 39 ,738* forte
15 ,454* moderada 41 ,042 sem correlagao
16 ,664* forte 42 ,885* forte
18 417 moderada 43 ,302 fraca
20 ,667* forte 47 ,632* forte
21 ,869* forte 51 ,545* moderada
22 ,702* forte 56 ,689* forte

* significante 0,05

Tabela 11 - Classificagdo dos valores de correlagcdo de Spearman (rg) sugerida por Mitra e
Lankford (1999).

Classificacao

Valores de comparacéao

Spearman (rg)

Fraca
Moderada
Forte

0,20 -0,40
0,40 -0,60
0,60 >

Fonte: adaptado de Mitra e Lankford (1999).

A tabela 12 (p. 117) apresenta os valores dos coeficientes de correlagdo por postos

de Spearman (rg) entre os dados do teste e reteste nas dimensodes, e a classificagdo das

correlagdes, segundo sugestédo de Mitra e Lankford (1999).
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De acordo com a classificagdo adotada os dados do teste e reteste (tabela 10, p.
116) demonstram que: (a) dezenove itens (55,9%) apresentam forte correlagdo; (b) onze
itens (32,3%) s&o moderadamente correlacionados; (c) dois itens (5,9%) tém fraca

correlagao, e outros dois itens (5,9%) nao sao correlacionados.

Tabela 12 — Coeficientes de correlagdo por postos de Spearman (rg) entre teste e reteste
nas dimensoes.

. . Spearman
Dimensao =~
s Classificacao

1 ,640* forte
2 ,785* forte
3 ,806* forte
4 ,585* moderada
5 ,817* forte
6 ,671* forte
7 478 moderada
8 ,830* forte

* significante 0,05

De acordo com a classificagdo adotada os dados do teste e reteste (tabela 10, p.
116) demonstram que: (a) dezenove itens (55,9%) apresentam forte correlagdo; (b) onze
itens (32,3%) s&o moderadamente correlacionados; (c) dois itens (5,9%) tém fraca
correlagao, e outros dois itens (5,9%) nao sao correlacionados. Os dados da correlagao das
dimensodes (tabela 12), indicam que seis dimensdes (75%) apresentam forte correlagao e
duas (25%) sdo moderadamente correlacionadas. A correlagdo de Spearman reunindo a
soma dos valores de todos os itens da escala obteve um coeficiente de 0,84. Estes
resultados demonstram que a maioria dos itens (88,2%), e a totalidade das dimensdes
(100%) sao forte ou moderadamente correlacionados, portanto, apresentam estabilidade
temporal nas respostas.

Apesar de alguns itens do questionario ndo apresentarem as correlagdes ideais
deve-se considerar que € o conjunto dos itens que compdem o questionario que avaliam a
variavel em estudo, e a correlagdo do instrumento como um todo apresenta uma forte
correlacao (0,84), de acordo com a classificacdo de Mitra e Lankford (1999), portanto,
fornece dados confiaveis.

A péagina 135, apresenta a matriz tedrica (dimensdes, indicadores e respectivos
itens) e o apéndice 1 (p. 106) a escala de avaliagdo da qualidade de vida no trabalho

percebida por professores (versdes finais), resultantes do processo de validacao.
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Conclusao

Os resultados deste estudo permitem concluir que a escala de avaliacido da

qualidade de vida no trabalho percebida por professores apresenta:

1. validade de conteddo - confirmada pelos professores avaliadores como
representativa da variavel que se propde avaliar;

2. fidedignidade - (a) a consisténcia interna do presente instrumento foi considerada
excelente, representada pelo coeficiente alfa de Cronbach de 0,91; (b) o
instrumento demonstrou estabilidade temporal, uma vez que o0s escores entre as
duas aplicagdes do instrumento foram estaveis, representados pelo coeficiente
de correlagdo de Spearman de 0,84 (forte, segundo Mitra e Lankford, 1999).

Desta forma, o presente instrumento reune os quesitos necessarios (validade de

conteudo, consisténcia interna e estabilidade temporal) que um instrumento de avaliacdo
eficiente deve possuir, para ser considerado adequado para a utilizacdo em estudos que

visem a avaliar a qualidade de vida no trabalho percebida por professores.
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(Matriz analitica — Proposta Inicial)

MATRIZ ANALITICA

VARIAVEL: Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores Universitarios

DIMENSAO 1 —- REMUNERAGAO E COMPENSACAO

INDICADOR 1.1 - Remuneragéo adequada
Remuneracdo adequada ¢é aquela que possibilita o padrao de suficiéncia

determinado socialmente ou pelo padrao subjetivo do préprio trabalhador.

INDICADOR 1.2 - Compensacao justa

Refere-se a remuneracao recebida por um certo trabalho, que deve ter um
relacionamento adequado ao pagamento recebido por outro trabalho com exigéncias
similares dentro da mesma organizagdao (equidade interna) e em outras organizagbes
(equidade externa).
Como também, da equlidade na relagdo de troca que faz o professor com a Instituicdo, ou
seja, o que o professor oferece para a realizagdo do trabalho (em termos de
responsabilidade, formagao académica, experiéncia e o proprio trabalho realizado) em troca

da remuneragao recebida.

DIMENSAO 2 - CONDICOES DE TRABALHO

INDICADOR 2.1 - Jornada de trabalho
Refere-se a suficiéncia da jornada de trabalho relacionada as atividades a serem
realizadas, sem necessidade de levar tarefas para casa ou ficar até mais tarde na UFSC

trabalhando.

INDICADOR 2.2 - Ambiente saudavel
E a ndo exposicdo do professor a condigdes de trabalho que sejam indevidamente
perigosos ou prejudiciais a sua saude. O local de trabalho deve estar adequadamente

arrumado e nao ser insalubre a saude do professor.
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INDICADOR 2.3 - Estresse
E a quantidade de estresse que o professor vivencia no desenvolvimento de suas

atividades, ao longo de sua jornada de trabalho.

INDICADOR 2.4 - Disponibilidade de material, equipamentos e laboratérios
Refere-se aos materiais, equipamentos e laboratérios disponibilizados ao professor

em quantidade e qualidade adequadas para o desenvolvimento das atividades profissionais.

DIMENSAO 3 - OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES HUMANAS

INDICADOR 3.1 - Autonomia
E o grau de autonomia e autocontrole relativo ao controle externo, que o trabalhador

dispde no planejamento, bem como, a implementacéo das atividades.

INDICADOR 3.2 - Multiplas habilidades
Refere-se a possibilidade do trabalhador exercitar uma ampla série de habilidades e
capacidades, fazendo uso da criatividade, da iniciativa e ndo meramente repetindo uma

mesma habilidade.

INDICADOR 3.3 - Informacao sobre o processo (retroalimentacao)
Refere-se a obtencdo de informacao significativa sobre todo o processo de seu
trabalho, bem como, dos resultados de sua agao profissional, fornecidos pela chefia ou

colegas.

INDICADOR 3.4 - Relevancia da tarefa do professor
Refere-se a quanto o professor percebe seu trabalho como relevante para ele
mesmo, como também, para a vida pessoal ou profissional dos individuos envolvidos nas

atividades.

DIMENSAO 4 - OPORTUNIDADE FUTURA DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

INDICADOR 4.1 - Desenvolvimento pessoal
E a extensdo em que a atividade atual do trabalhador contribui para manter e
expandir suas habilidades e capacidades em vez de conduzi-lo para a obsolescéncia. A

instituicdo auxilia no processo de atualizagdo permanente.
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INDICADOR 4.2 - Perspectiva de aplicacéo
E a possibilidade de usar futuramente no trabalho uma habilidade ou conhecimento

ampliado ou adquirido recentemente.

INDICADOR 4.3 - Progresséo na carreira
E a possibilidade de progredir na carreira profissional, ou em termos reconhecidos

pelos pares, membros familiares ou associagdes.

INDICADOR 4.4 - Estabilidade e seguranca
Refere-se ao grau de estabilidade no emprego, bem como, da seguranga acerca do

recebimento da remuneracéo, decorrentes do trabalho.

DIMENSAO 5 - INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

INDICADOR 5.1 - Auséncia de preconceito
Refere-se a aceitagcdo do trabalhador pelas suas caracteristicas relacionadas ao
trabalho, como as habilidades, capacidades e potencial, sem considerar a raca, género,

credo, origem, estilo de vida, aparéncia fisica, ou preferéncia sexual.

INDICADOR 5.2 - Igualitarismo
E a auséncia de simbolos de status e/ou degraus acentuados na estrutura

hierarquica.

INDICADOR 5.3 - Grupos de suporte muatuo
Refere-se a existéncia de sociedade ou grupos de trabalho caracterizados por
padrées de auxilio mutuo, suporte sécio-emocional e respeito as individualidades, na

organizacgao de trabalho.

INDICADOR 5.4 — Relacionamentos

E a forma como se relaciona a comunidade universitaria. Podendo ser considerado o
espirito de equipe entre os professores, onde a cooperacédo e a coletividade se opdem ao
individualismo e & competitividade, como também se os relacionamentos (entre professores,
servidores técnico-administrativos, e chefia) baseiam-se em principios éticos, na confianga

mutua, na amizade, e na cordialidade.
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DIMENSAO 6 - CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

INDICADOR 6.1 - Privacidade
Refere-se ao direito do professor a privacidade pessoal, bem como, de n&o sofrer

criticas por sua vida particular, ou das agées dos membros de sua familia.

INDICADOR 6.2 - Liberdade de opinido
E o direito de criticar e expor abertamente sua opinido, mesmo que contrarie as

posi¢cdes de seus superiores, sem o0 menor temor de represalias.

INDICADOR 6.3 - Justica no tratamento
Refere-se ao direito a tratamento justo em todos os aspectos da vida no trabalho,

incluindo beneficios, recompensas simbdlicas e distribuigcado do trabalho.

INDICADOR 6.4 - Direitos trabalhistas
Refere-se ao respeito que a UFSC (Governo Federal) tem pelos direitos legais dos
trabalhadores, como férias, licengas, cumprimento de decisdes judiciais, entre outros.

Incluindo também a garantia de defesa dos direitos do trabalhador na justica.

DIMENSAO 7 - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

INDICADOR 7.1 - Papel balanceado no trabalho

E o equilibrio existente entre a vida no trabalho e a vida fora do trabalho, sendo que
as responsabilidades profissionais ndo devem absorver todas as energias do trabalhador, de
modo a afetar o desempenho de outros papéis (pai/mae, esposo/esposa, vida comunitaria,

lazer).

INDICADOR 7.2 - Estabilidade de horarios
Refere-se aos horarios de trabalho, que devem ser estaveis, dentro de um periodo
padrao, sendo possivel conciliar o trabalho com as atividades particulares e compromissos

familiares.
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DIMENSAO 8 - RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

INDICADOR 8.1 - Responsabilidade social da Instituicdo pelos empregados
E o modo como a empresa valoriza e respeita o trabalho de seus funcionarios, nao

depreciando seus trabalhos.

INDICADOR 8.2 - Responsabilidade social da Instituicdo pelos servigcos

Refere-se a seriedade e responsabilidade social da organizacao relativas a seus
servigos, de modo a contribuir para o desenvolvimento da comunidade. Pode ser incluida
aqui, a percepgao do trabalhador: (a) quanto ao seu orgulho em trabalhar na UFSC, (b)

acerca de como a sociedade avalia os beneficios recebidos.
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(Ficha para parecer técnico)

PARECER TECNICO

Coloque no espacgo entre parénteses o numero do indicador correspondente a cada item
apresentado (por exemplo, 1.1; 2.1;...). Caso julgue necessario, utilize o espago em branco
abaixo dos itens ou o verso da folha para apresentar seus comentarios e sugestbes de

reformulagoes.
ITENS
( A UFSC (Governo Federal) valoriza e respeita os professores no sentido de nao
depreciar seus trabalhos.
(1) ettt ettt et ettt ettt ettt e et ettt e et ettt et et
( Na minha percep¢do, a comunidade Catarinense tem orgulho e respeito pelo
trabalho desenvolvido na UFSC.
72 TSR
( O direito do professor a sua privacidade é respeitado na UFSC.
6 TSR
( Estou satisfeito com quantidade de feedback que recebo dos colegas.
[ PSR
( Percebe-se entre os professores da UFSC o predominio de um espirito de
coletividade e cooperagédo em vez de individualidade e competitividade.
(B) ettt ettt ettt et ettt ettt ettt et e et ettt e et et et et et et
( Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e capacidades, com
iniciativa e criatividade.
() NSRS
( Minha remuneragdo me possibilita viver com dignidade.
(0 TSR
( Na UFSC, professores de mesma classe funcional recebem salarios similares.
=) T PSRRI
( Na UFSC existem grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio mutuo e
suporte sécio-emocional aos professores.
C=) T OSSPSR
( Existe preconceito entre os professores da UFSC quanto a origem, credo ou estilo
de vida.
(10) oo
( O professor da UFSC tem possibilidades de progredir na carreira profissional.
(1) oo,
( Minha remuneragéo é justa, considerando o trabalho que realizo.




(13)

(14)

(15)

(16)
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Os professores da UFSC tém possibilidades de avancgar até o final da carreira
profissional.

Tenho amplas oportunidades de usar no trabalho os conhecimentos adquiridos em
CUrsos.

A UFSC (Governo Federal) respeita os direitos trabalhistas dos professores como
férias, licengas, cumprimento de decisdes judiciais, entre outros, incluindo a
garantia de defesa dos direitos do trabalhador na justiga.

A jornada de trabalho € suficiente e adequada para realizar todas as atividades que
envolvem meu trabalho.

Tenho liberdade de criticar e discordar, inclusive da chefia, em qualquer assunto
sem temor de represalias.

Apods o trabalho chego em casa com animo e energia, para dar atencao a familia
e/ou realizar atividades de lazer.

Realizo minhas atividades com tranquilidade, percebo apenas um estresse
estimulante ao longo do dia.

A UFSC possibilita atualizacdo permanente de seus professores permitindo o
desenvolvimento de suas potencialidades.



(28)

(29)

(30)

(31)

(32)

(33)

(34)

(35)

(36)
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Minha remuneracdo como professor da UFSC ¢é justa, considerando a
responsabilidade envolvida na realizagao do trabalho.

O professor é aceito e respeitado pelo seu trabalho e potencial, sem considerar o
género, cor, aparéncia fisica ou preferéncia sexual.

O estresse esta prejudicando meu desempenho nas tarefas realizadas como
professor na UFSC.

Meu trabalho é relevante para a vida pessoal e/ou profissional das pessoas
envolvidas.

Minha remuneracdo como professor na UFSC é adequada para viver com
dignidade.

Pode-se dizer que nos relacionamentos entre professores, professores e servidores
técnico-administrativos, professores e chefia, prevalece um espirito de cordialidade
€ amizade, em vez de grosserias e inimizades.

Na UFSC existe simbolo de status e/ou degraus acentuados na estrutura
hierarquica.

Tenho autonomia para planejar e executar as atividades de ensino, pesquisa e
extensao.

Professores da UFSC tém melhor remuneragdo que professores de equivalente
posicao, em outras instituicdes da grande Floriandpolis.
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Meu trabalho na UFSC nao apresenta riscos a minha integridade fisica.

Estou satisfeito com o nivel de atualizagdo em que me encontro, acerca da minha
area de atuagéo.

O horario do trabalho facilita minha vida com as atividades pessoais e
compromissos familiares.

Todos os professores tém tratamento justo em todas as matérias, inclusive na
distribuicdo do trabalho.

Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas como professor na
UFSC.

Na UFSC existe equivaléncia na remuneragcdo entre dois professores de mesma
classe funcional.

A UFSC atua com seriedade e responsabilidade social em seus cursos de
graduacao e pos-graduagao, bem como, nas atividades de pesquisa e extensao.

O relacionamento na comunidade universitaria baseia-se no principio ético, na
amizade e cordialidade.

Percebo que a UFSC (Governo Federal) trata seus professores com principios
éticos.

Materiais, equipamentos e laboratérios disponiveis para as atividades profissionais
sao adequados em qualidade e quantidade.

Na minha percepc¢ao a comunidade Catarinense avalia positivamente o trabalho da
UFSC.
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Tenho orgulho em ser professor da UFSC.
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(Carta de apresentacéo aos avaliadores para validagao de conteldo)

Universidade Federal de Santa Catarina
Centro de Desportos

Caro(a) Professor(a),

Estamos desenvolvendo um estudo que tem por objetivo construir uma escala de
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho percebida por professores Universitarios.
Este instrumento sera utilizado posteriormente na pesquisa “Qualidade de vida no trabalho
e suas relagdes com estresse, nivel de atividade fisica e risco coronariano de professores
universitarios”, em andamento no Programa de Pds-Graduagado em Engenharia de Producéo
e Sistemas - Doutorado - subarea: Ergonomia.

Na construcédo desta escala utilizou-se o modelo de avaliagdo da qualidade de vida
no trabalho proposto por Walton (1973). A matriz de andlise contém as dimensbes da
qualidade de vida propostas e os respectivos indicadores de cada dimensao.

A adequagao dos indicadores nas respectivas dimensdes permitira a construgcédo das
questdes que integrardo o instrumento final. Para tanto, solicitamos que seja procedida a
analise de conteudo da matriz deste instrumento, procurando identificar quais itens
podem ser considerados representativos dos indicadores das respectivas dimensdes
gue compdem a variavel. Caso seja necessaria a realizagao de reformulagdes, indique as
suas sugestdes para a melhoria da matriz.

Mesmo sabendo da preciosidade de seu tempo. Peco-lhe que dedique alguns
minutos na analise de conteudo solicitada e devolva o parecer o mais breve possivel,
utilizando o malote da UFSC. Salientamos ainda que a sua contribuicdo é imprescindivel
para a validagdo deste instrumento de medida, considerando especialmente a sua
qualificacdo e experiéncia nesta area.

Agradecemos, antecipadamente, e colocamo-nos a disposicdo para qualquer

esclarecimento adicional.

Elio Carlos Petroski (Doutorando) Prof®. Dra.Maria de Fatima da Silva Duarte (Orientadora)
elio@cds.ufsc.br mfduarte@mbox1.ufsc.br
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(Carta de apresentacao e orientagdes para preenchimento, escala de avaliagdo da qualidade de vida
no trabalho percebida por professores e questionario sobre dados demograficos)

Florianépolis, 09 de junho de 2003.
Prezado(a) Professor(a):

Estamos desenvolvendo um estudo que tem por objetivo construir uma escala de avaliacdo
da qualidade de vida no trabalho percebida por professores. Este instrumento sera utilizado
posteriormente na pesquisa “Qualidade de vida no trabalho e suas relagdes com estresse, nivel de
atividade fisica e risco coronariano de professores universitarios”, em andamento no Programa de

P&s-Graduagao em Engenharia de Produgéo e Sistemas - Doutorado - subarea: Ergonomia.

Os resultados do estudo poderao fornecer importantes subsidios para politicas
administrativas do Departamento de Recursos Humanos da Universidade Federal de Santa Catarina
(DRH-UFSC), bem como, gerar discussao na comunidade universitaria, com a finalidade de melhor
compreender o relacionamento existente entre as condigdes de trabalho e seus possiveis reflexos na
saude/doenca dos professores.

Para que possamos viabilizar a realizacdo desta pesquisa, solicitamos que dedique alguns
minutos de seu tempo para o preenchimento do questionario, em anexo.

Declaramos que as informagdes fornecidas serdo confidenciais e utilizadas exclusivamente
neste estudo.

A fim de preservar o anonimato, por favor ndo assine o questionario.

Agradecemos antecipadamente, e colocamo-nos a disposi¢do para qualquer esclarecimento
adicional.

Prof. Elio Carlos Petroski - Doutorando
Centro de Desportos e-mail elio@cds.ufsc.br

Profa. Dra. Maria de Fatima da Silva Duarte - Orientadora
Centro de Desportos e-mail mfduarte@mbox1.ufsc.br

Orientagbes para Preenchimento

Assinale com um “X”, nas colunas ao lado da listagem das afirmacgbes, a alternativa que
melhor corresponde a sua opiniao quanto a qualidade de vida no trabalho percebida considerando:

(1) discordo totalmente (5) concordoum pouco
discordo bastante ( 6 ) concordo bastante
discordo um pouco ( 7 ) concordo totalmente

4 ) nao concordo nem discordo
Cada item devera ter apenas uma resposta.
Lembre-se de que ndo harespostas erradas, desde que elas correspondam aquilo que vocé

pensa realmente.

Muito Obrigado.
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Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores

discordo totalmente
discordo bastante
discordo um pouco

(1)
(2)
(3)
(4)
(5)
(6)
(7)

nao concordo nem discordo
concordo um pouco
concordo bastante
concordo totalmente

AFIRMAGCOES

PERCEPCAO

Minha remuneragdo me possibilita viver com dignidade.

(1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

A jornada de trabalho na UFSC é suficiente e adequada para

2 realizar todas as atividades que envolvem meu trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e

3 capacidades, com iniciativa e criatividade. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
A UFSC possibilita atualizagdo permanente de seus professores

4 permitindo o desenvolvimento de suas potencialidades. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na UFSC, o professor é aceito e respeitado pelo seu trabalho e

5 | potencial, sem considerar o género, cor, aparéncia fisica ou (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
preferéncia sexual.

6 Tenho liberdade de criticar e discordar,,ir)clusive da chefia, em (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
qualquer assunto sem temor de represalias.

7 | Meus locais de trabalho na UFSC séao salubres. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
As atividades profissionais realizadas na UFSC interferem

8 (prejudicam) na minha vida familiar. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

9 ls\ll;cln illJaFrSSC., professores de mesma classe funcional recebem salarios (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Ha na UFSC grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio

10 mutuo e suporte soécio-emocional aos professores. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

11 Ejltgu satisfeito com a quantidade de feedback que recebo dos (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

gas.

12 | Meus locais de trabalho sao saudaveis e a saude é preservada. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

13 Tenh.o.amplas oportunidades de usar no trabalho os conhecimentos (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
adquiridos em cursos.

14 | O professor da UFSC é individualista. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
A UFSC (Governo Federal) valoriza e respeita os professores no

15 sentido de n&o depreciar seus trabalhos. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Realizo minhas atividades com tranquilidade, percebo apenas um

16 estresse estimulante ao longo do dia. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na UFSC existe equivaléncia na remuneracgéo entre dois

7 professores de mesma classe funcional. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas

18 como professor na UFSC. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

19 Os professores da UFSC tém possibilidades de avangar até o final (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

da carreira profissional.
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Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores

(1) discordo totalmente

(2 ) discordo bastante

(3) discordo um pouco

(4 ) ndo concordo nem discordo
(5) concordo um pouco

(

(6)
7)

concordo bastante
concordo totalmente

UFSC (Governo Federal) respeita os direitos trabalhistas dos
professores como férias, licengas, cumprimento de decisbes judiciais,

20 entre outros, incluindo a garantia de defesa dos direitos do (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
trabalhador na justica.
Na minha percepgéo, a comunidade Catarinense tem orgulho e

21 respeito pelo trabalho desenvolvido na UFSC. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

22 | Estou satisfeito com os materiais disponiveis para o trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

23 | O professor da UFSC é competitivo. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

24 | Minha remuneragéo é justa, considerando minhas qualificagdes. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

25 | A UFSC oferece aos professores estabilidade no emprego. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

26 | Estou satisfeito com os equipamentos disponiveis para o trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

27 | Tenho orgulho e satisfagdo em pertencer ao corpo docente da UFSC. | (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
O relacionamento na comunidade universitaria baseia-se no

28 principio ético, na amizade e cordialidade. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

29 gggggi:;’g)re]gginasgsra planejar e executar as atividades de ensino, (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Minha remuneragéo como professor na UFSC é adequada para

30 viver com dignidade. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

31 | Tenho poucas atividades para fazer e tempo suficiente para realiza-las. | (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Estou satisfeito com a autonomia que tenho para planejar e

32 executar as atividades. (1) (2)(3)(4)(5)(6)(7)
Estou satisfeito com o nivel de atualizagdo em que me encontro,

33 acerca da minha area de atuacgao. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Existe preconceito entre os professores da UFSC quanto a origem,

34 credo ou estilo de vida. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

35 | Meus locais de trabalho sdo adequadamente arrumados. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Apbs o trabalho chego em casa com animo e energia, para dar

36 atencao a familia e/ou realizar atividades de lazer. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

37 | O direito do professor a sua privacidade é respeitado na UFSC. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Professores da UFSC tém melhor remuneracao que professores de

38 equivalente posigado, em outras instituicdes da grande Floriandpolis. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

39 | Das atividades que realizo recebo feedback suficiente da chefia. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

40 | Meu trabalho na UFSC nao apresenta riscos a minha integridade fisica. | (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

41 Na UFSC existem simbolos de status e/ou degraus acentuados na (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

estrutura hierarquica.
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(1) discordo totalmente

(2

(3
(4
(5
(6
(7

discordo bastante

discordo um pouco

nao concordo nem discordo
concordo um pouco
concordo bastante
concordo totalmente

O professor da UFSC tem possibilidades de progredir na carreira

42| brofissional. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na UFSC todos os professores tém tratamento justo em todas as

43 matérias, inclusive na distribuicdo do trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
O estresse esta prejudicando meu desempenho nas tarefas

44 realizadas como professor na UFSC. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Meu trabalho é relevante para a vida pessoal e/ou profissional das

45 pessoas envolvidas. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Minha remuneragédo como professor da UFSC é justa, considerando

46 a responsabilidade envolvida na realizagao do trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Percebe-se entre os professores da UFSC o predominio de um espirito

47 | de coletividade e cooperagao em vez de individualidade e (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
competitividade.
A UFSC atua com seriedade e responsabilidade social em seus cursos

48 | de graduagao e pds-graduagado, bem como, nas atividades de pesquisa | (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
e extensao.
Os materiais disponiveis para as atividades profissionais sdo

49 | suficientes. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

50 | Tenho equilibrio entre a vida no trabalho e a vida fora do trabalho. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

51 'sb\aﬁéfig.c oferece aos professores seguranga quanto ao recebimento do (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

52 | O professor na UFSC compete com seus pares. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

53 | Minha remuneracéo ¢ justa, considerando o trabalho que realizo. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Materiais, equipamentos e laboratérios disponiveis para as

54 atividades profissionais sdo adequados em qualidade e quantidade. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Na minha percep¢ao, a comunidade Catarinense avalia

55 positivamente o trabalho da UFSC. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

56 | Meu trabalho é relevante para mim. (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)
Pode-se dizer que nos relacionamentos entre professores,

57 professores e servidores técnico-administrativos, professores e (1)(2)(3)(4)(5)(6)(7)

chefia, predomina um espirito de cordialidade e amizade, em vez de
grosserias e inimizades.
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Universidade Federal de Santa Catarina
Programa de Pds-Graduagdo em Engenharia de Produgao e Sistemas
Doutorado em Engenharia de Produgéo - Subarea: Ergonomia

Pesquisa: Qualidade de vida no trabalho e suas relagbes com estresse, nivel de atividade
fisica e risco coronariano de professores universitarios.

Dados demograficos

Senhor(a) Professor(a), queira por gentileza preencher as lacunas abaixo com o0s

dados solicitados ou simplesmente marcando com um “x” junto aos quesitos solicitados,

conforme cada caso.

1—Idade: ( ) em anos completos

2 —Sexo: ( )masculino ( )feminino

3 —Estado civil: () solteiro(a) ( )casado(a) ( )outros

4 — Numero de filhos: ()

5 — Professor classe: () auxiliar () assistente ( )adjunto () titular

6 — Unidade de lotacao (Centro): ( ) Departamento ( )
(Escreva no espaco entre parénteses as respectivas siglas)

7 — Maior titulo académico: ( )graduagdo ( )especializagdo ( ) mestrado
( )doutorado ( ) pos-doutorado

8 — Tempo de servigo no 3° grau na UFSC: () em anos

9 — Tempo de servigco no 3° grau em outra(s) Instituicido(des) de ensino: () em anos

10 — Atuanoensinode: ( )graduacdo ( )especializagdo ( )mestrado ( ) doutorado
(assinale uma ou mais opg¢des de acordo com seu caso)

11 — Atualmente ocupa cargo administrativo: ( )sim () nao
12 — Realiza pesquisa: ( )sim ( )nao
Se respondeu sim, informe: a pesquisa é financiada: (  )sim () nao

13 - Realiza extensdo: (  )sim () nao
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(Matriz analitica com respectivos indicadores e itens resultantes do processo de validagao)

MATRIZ ANALITICA

VARIAVEL: Qualidade de Vida no Trabalho Percebida por Professores

DIMENSAO 1 —- REMUNERAGAO E COMPENSACAO

INDICADOR 1.1 - Remunerac¢édo adequada

Remuneracdo adequada ¢é aquela que possibilita o padrdo de suficiéncia
determinado socialmente ou pelo padréo subjetivo do proprio trabalhador.
24 - Minha remuneragao como professor na UFSC é adequada para viver com dignidade.

Observacao: o(s) valor(es) numérico(s) citado(s) (neste caso 24) corresponde ao numero
do item na escala de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho percebida por professores
(anexo 2).

INDICADOR 1.2 - Compensacéo justa

Refere-se a remuneragdo recebida por um certo trabalho, que deve ter um
relacionamento adequado ao pagamento recebido por outro trabalho com exigéncias
similares dentro da mesma organizagdao (equidade interna) e em outras organizagbes
(equidade externa). Como também, da equidade na relagdo de troca que faz o professor
com a Instituicdo, ou seja, o que o professor oferece para a realizagdo do trabalho (em
termos de responsabilidade, formagdo académica, experiéncia e o proprio trabalho
realizado) em troca da remuneragao recebida.
7 - Na UFSC, professores de mesma classe funcional recebem salarios similares.
18 - Minha remuneracao ¢é justa, considerando minhas qualificagoes.
27 - Professores da UFSC tém melhor remuneragdo que professores de equivalente

posicao, em outras instituicdes da grande Floriandpolis.

DIMENSAO 2 - CONDICOES DE TRABALHO

INDICADOR 2.1 - Jornada de trabalho

Refere-se a adequacdo da jornada de trabalho em consideragdo as atividades a
serem realizadas, de modo que n&o ocorra sobrecarga ou subcarga de trabalho.
1 - A jornada de trabalho na UFSC é suficiente e adequada para realizar todas as atividades

que envolvem meu trabalho.
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INDICADOR 2.2 - Ambiente saudavel
E a ndo exposicdo do professor a condigdes de trabalho que sejam indevidamente
perigosos ou prejudiciais a sua saude. O local de trabalho deve estar adequadamente
arrumado e nao ser insalubre a saude do professor.
10 - Meus locais de trabalho s&o saudaveis e a saude é preservada.

25 - Meus locais de trabalho sdo adequadamente arrumados.

INDICADOR 2.3 - Estresse

E a quantidade de estresse que o professor vivencia no desenvolvimento de suas
atividades, ao longo de sua jornada de trabalho.
13 - Realizo minhas atividades com tranquilidade, percebo apenas um estresse estimulante

ao longo do dia.

INDICADOR 2.4 - Disponibilidade de material, equipamentos e laboratérios

Refere-se aos materiais, equipamentos e laboratérios disponibilizados ao professor
em quantidade e qualidade adequadas para o desenvolvimento das atividades profissionais.
17 - Estou satisfeito com os materiais disponiveis para o trabalho.

20 - Estou satisfeito com os equipamentos disponiveis para o trabalho.

DIMENSAO 3 - OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES HUMANAS

INDICADOR 3.1 - Autonomia
E o grau de autonomia e autocontrole relativo ao controle externo, que o trabalhador
dispde no planejamento, bem como, a implementagao das atividades.

23 - Tenho autonomia para planejar e executar as atividades de ensino, pesquisa e extensao.

INDICADOR 3.2 - Multiplas habilidades

Refere-se a possibilidade de o trabalhador exercitar uma ampla série de habilidades
e capacidades, fazendo uso da criatividade, da iniciativa e ndo meramente repetindo uma
mesma habilidade.
2 - Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e capacidades, com iniciativa e

criatividade.

INDICADOR 3.3 - Informac&o sobre o processo (retroalimentacgao)
Refere-se a obtencdo de informacao significativa sobre todo o processo de seu

trabalho, bem como, dos resultados de sua acgao profissional, fornecidos pela chefia ou colegas.
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9 - Estou satisfeito com a quantidade de retroalimentacao que recebo dos colegas.

28 - Das atividades que realizo recebo retroalimentagao suficiente da chefia.

INDICADOR 3.4 - Relevancia da tarefa do professor

Refere-se a quanto o professor percebe seu trabalho como relevante para ele
mesmo, como também, para a vida pessoal ou profissional dos individuos envolvidos nas
atividades.
14 — Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas como professor na UFSC.

34 - Meu trabalho é relevante para mim.

DIMENSAO 4 - OPORTUNIDADE FUTURA DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

INDICADOR 4.1 - Desenvolvimento pessoal

E a extensdo em que a atividade atual do trabalhador contribui para manter e
expandir suas habilidades e capacidades em vez de conduzi-lo para a obsolescéncia. A
instituicdo auxilia no processo de atualizagao permanente.
3 - A UFSC possibilita atualizacdo permanente de seus professores permitindo o

desenvolvimento de suas potencialidades.

INDICADOR 4.2 - Perspectiva de aplicacéo
E a possibilidade de usar futuramente no trabalho uma habilidade ou conhecimento
ampliado ou adquirido recentemente.

11 - Tenho amplas oportunidades de usar no trabalho os conhecimentos adquiridos em cursos.

INDICADOR 4.3 - Progresséo na carreira
E a possibilidade de progredir na Instituicdo e/ou na carreira profissional, em termos
reconhecidos pelos pares, membros familiares ou associagoes.

30 - O professor da UFSC tem possibilidades de progredir na carreira profissional.

INDICADOR 4.4 - Estabilidade e seguranca
Refere-se ao grau de estabilidade no emprego, bem como, da seguranga acerca do
recebimento da remuneracgéo, decorrentes do trabalho.

33 - A UFSC oferece aos professores seguranca quanto ao recebimento do salario.
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DIMENSAO 5 - INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

INDICADOR 5.1 - Auséncia de preconceito

Refere-se a aceitacdo do trabalhador pelas suas caracteristicas relacionadas ao
trabalho, como as habilidades, capacidades e potencial, sem considerar a raca, género,
credo, origem, estilo de vida, aparéncia fisica, ou preferéncia sexual.
4 - Na UFSC, o professor €& aceito e respeitado pelo seu trabalho e potencial, sem

considerar o género, cor, aparéncia fisica ou preferéncia sexual.

INDICADOR 5.2 — Igualitarismo

E a auséncia de simbolos de status e/ou degraus acentuados na estrutura
hierarquica.
29 - Na UFSC existem simbolos de status e/ou degraus acentuados na estrutura

hierarquica.

INDICADOR 5.3 - Grupos de suporte matuo

Refere-se a existéncia de sociedade ou grupos de trabalho caracterizados por padrées de
auxilio mutuo, suporte socio-emocional e respeito as individualidades, na organizagao de trabalho.
8 - Ha na UFSC grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio mituo e suporte sécio-

emocional aos professores.

INDICADOR 5.4 - Relacionamentos

E a forma como se relaciona a comunidade universitaria. Podendo ser considerado o
espirito de equipe entre os professores, onde a cooperagao e coletividade se opdem ao
individualismo e & competitividade, como também se os relacionamentos (entre professores,
servidores técnico-administrativos, e chefia) baseiam-se em principios éticos, na confianga
mutua, na amizade, e na cordialidade.
22 - O relacionamento na comunidade universitaria baseia-se no principio ético, na amizade

e cordialidade.

32 - Percebe-se entre os professores da UFSC o predominio de um espirito de coletividade e

cooperacao em vez de individualidade e competitividade.
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DIMENSAO 6 - CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO DE TRABALHO

INDICADOR 6.1 - Privacidade
Refere-se ao direito do professor a privacidade pessoal, bem como, de n&o sofrer
criticas por sua vida particular, ou das agées dos membros de sua familia.

26 - O direito do professor a sua privacidade é respeitado na UFSC.

INDICADOR 6.2 - Liberdade de opinido

E o direito de criticar e expor abertamente sua opinido, mesmo que contrarie as
posi¢cdes de seus superiores, sem o0 menor temor de represalias.
5 - Tenho liberdade de criticar e discordar, inclusive da chefia, em qualquer assunto sem

temor de represalias.

INDICADOR 6.3 - Justica no tratamento

Refere-se ao direito a tratamento justo em todos os aspectos da vida no trabalho,
incluindo beneficios, recompensas simbdlicas e distribuicdo do trabalho.
31 - Na UFSC todos os professores tém tratamento justo em todas as matérias, inclusive na

distribuicdo do trabalho.

INDICADOR 6.4 - Direitos trabalhistas
Refere-se ao respeito que a UFSC (Governo Federal) tem pelos direitos legais dos
trabalhadores, como férias, licengas, cumprimento de decisdes judiciais, entre outros.
Incluindo também a garantia de defesa dos direitos do trabalhador na justica.
15 — A UFSC (Governo Federal) respeita os direitos trabalhistas dos professores como férias,
licengas, cumprimento de decisdes judiciais, entre outros, incluindo a garantia de defesa

dos direitos do trabalhador na justica.

DIMENSAO 7 - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

INDICADOR 7.1 - Papel balanceado no trabalho

E o equilibrio existente entre a vida no trabalho e a vida fora do trabalho, sendo que
as responsabilidades profissionais ndo devem absorver todas as energias do trabalhador, de
modo a afetar o desempenho de outros papéis (pai/mae, esposo/esposa, vida comunitaria,
lazer).
6 - As atividades profissionais realizadas na UFSC interferem (prejudicam) na minha vida

familiar.
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19 - Apds o trabalho chego em casa com animo e energia, para dar atencao a familia e/ou

realizar atividades de lazer.

DIMENSAO 8 - RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

INDICADOR 8.1 - Responsabilidade social da Instituicdo pelos empregados

E o modo como a Instituicdo valoriza e respeita o trabalho de seus servidores, ndo
depreciando seus trabalhos.
12 - A UFSC (Governo Federal) valoriza e respeita os professores no sentido de nao

depreciar seus trabalhos.

INDICADOR 8.2 - Responsabilidade social da Instituicio pelos servigos
Refere-se a seriedade e responsabilidade social da Instituicdo relativas aos servigos
prestados, de modo a contribuir para o desenvolvimento da comunidade. Pode ser incluida,
a percepgao do trabalhador: (a) quanto ao seu orgulho em trabalhar na UFSC, (b) acerca de
como a sociedade avalia os beneficios recebidos.
16 - Na minha percepg¢ao, a comunidade Catarinense tem orgulho e respeito pelo trabalho
desenvolvido na UFSC.

21 - Tenho orgulho e satisfagao em pertencer ao corpo docente da UFSC.
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APENDICE 3

PERCENTUAL DE ESCOLHA NOS ITENS DA ESCALA DE AVALIACAO DA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
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Percentual de escolha nos itens da escala de avaliacédo da qualidade de vida no trabalho

1 - A jornada de trabalho na UFSC ¢ suficiente e adequada para realizar todas as atividades que
envolvem meu trabalho.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos

Missing
Total

1 discordo totalmente 69
2 discordo bastante 80
3 discordo pouco 56
4 nem discordo nem concordo 9
5 concordo pouco 46
6 concordo bastante 56
7 concordo totalmente 45
Total 361
4
365

18,9 19,1 19,1
21,9 22,2 41,3
15,3 15,5 56,8
2,5 2,5 59,3
12,6 12,7 72,0
15,3 15,5 87,5
12,3 12,5 100,0
98,9 100,0
1,1
100,0

2 - Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e capacidades, com iniciativa e criatividade.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos

Missing
Total

1 discordo totalmente 15
2 discordo bastante 24
3 discordo pouco 41
4 nem discordo nem concordo 8
5 concordo pouco 76
6 concordo bastante 119
7 concordo totalmente 79
Total 362
3
365

4,1 4,1 4,1
6,6 6,6 10,8
11,2 11,3 22,1
2,2 2,2 24,3
20,8 21,0 45,3
32,6 32,9 78,2
21,6 21,8 100,0
99,2 100,0

8
100,0

3 - A UFSC possibilita atualizagdo permanente de seus professores, permitindo o desenvolvimento de
suas potencialidades.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos

Missing
Total

1 discordo totalmente 24
2 discordo bastante 39
3 discordo pouco 41
4 nem discordo nem concordo 23
5 concordo pouco 100
6 concordo bastante 90
7 concordo totalmente 45
Total 362
3
365

6,6 6,6 6,6
10,7 10,8 17,4
11,2 11,3 28,7
6,3 6,4 35,1
27,4 27,6 62,7
24,7 249 87,6
12,3 12,4 100,0
99,2 100,0

8
100,0

4 - Na UFSC, o professor & aceito e respeitado pelo seu trabalho e potencial, sem considerar o género,
cor, aparéncia fisica ou preferéncia sexual.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos

Missing
Total

1 discordo totalmente 15
2 discordo bastante 28
3 discordo pouco 43
4 nem discordo nem concordo 42
5 concordo pouco 67
6 concordo bastante 89
7 concordo totalmente 79
Total 363
2

365

4.1 41 41
7,7 7,7 11,8
11,8 11,8 23,7
11,5 11,6 35,3
18,4 18,5 53,7
24,4 24,5 78,2
21,6 21,8 100,0
99,5 100,0

5
100,0
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5 - Tenho liberdade de criticar e discordar, inclusive da chefia, em qualquer assunto sem temor de

represalias.
Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido cumulativo
Validos 1 discordo totalmente 17 4.7 4.7 4,7
2 discordo bastante 33 9,0 9,0 13,7
3 discordo pouco 42 11,5 11,5 25,2
4 nem discordo nem concordo 18 4,9 4,9 30,1
5 concordo pouco 60 16,4 16,4 46,6
6 concordo bastante 97 26,6 26,6 73,2
7 concordo totalmente 98 26,8 26,8 100,0
Total 365 100,0 100,0
Missing 0,0 0,0
Total 365 100

6 - As atividades profissionais realizadas na UFSC interferem (prejudicam) na minha vida familiar.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 24 6,6 6,6 6,6
2 discordo bastante 58 15,9 15,9 22,5
3 discordo pouco 102 27,9 27,9 50,4
4 nem discordo nem concordo 27 7.4 7.4 57,8
5 concordo pouco 41 11,2 11,2 69,0
6 concordo bastante 43 11,8 11,8 80,8
7 concordo totalmente 70 19,2 19,2 100,0
Total 365 100,0 100,0
Missing 0,0 0,0
Total 100 100

7 - Na UFSC, professores de mesma classe funcional recebem salarios similares.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 147 40,3 40,3 40,3
2 discordo bastante 109 29,9 29,9 70,1
3 discordo pouco 52 14,2 14,2 84,4
4 nem discordo nem concordo 10 2,7 2,7 87,1
5 concordo pouco 29 7,9 7,9 95,1
6 concordo bastante 9 2,5 2,5 97,5
7 concordo totalmente 9 2,5 2,5 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

8 - Ha na UFSC grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio mutuo e suporte sécio-emocional
aos professores.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 71 19,5 19,7 19,7
2 discordo bastante 53 14,5 14,7 34,3
3 discordo pouco 30 8,2 8,3 42,7
4 nem discordo nem concordo 128 35,1 35,5 78,1
5 concordo pouco 52 14,2 14,4 92,5
6 concordo bastante 18 4,9 5,0 97,5
7 concordo totalmente 9 2,5 2,5 100,0
Total 361 98,9 100,0

Missing 4 1,1

Total 365 100,0
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9 - Estou satisfeito com a quantidade de feedback que recebo dos colegas.
Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 47 12,9 12,9 12,9
2 discordo bastante 61 16,7 16,8 29,8
3 discordo pouco 62 17,0 17,1 46,8
4 nem discordo nem concordo 64 17,5 17,6 64,5
5 concordo pouco 85 23,3 23,4 87,9
6 concordo bastante 35 9,6 9,6 97,5
7 concordo totalmente 9 2,5 2,5 100,0
Total 363 99,5 100,0

Missing 2 5

Total 365 100,0

10 - Meus locais de trabalho sdo saudaveis e a saude é preservada.
Freqiéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 66 18,1 18,1 18,1
2 discordo bastante 74 20,3 20,3 38,5
3 discordo pouco 56 15,3 15,4 53,8
4 nem discordo nem concordo 29 7.9 8,0 61,8
5 concordo pouco 55 15,1 15,1 76,9
6 concordo bastante 61 16,7 16,8 93,7
7 concordo totalmente 23 6,3 6,3 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

11 - Tenho amplas oportunidades de usar no trabalho os conhecimentos adquiridos em cursos.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 15 41 41 4.1
2 discordo bastante 20 5,5 5,5 9,6
3 discordo pouco 32 8,8 8,8 18,5
4 nem discordo nem concordo 18 4.9 5,0 234
5 concordo pouco 58 15,9 16,0 39,4
6 concordo bastante 119 32,6 32,8 72,2
7 concordo totalmente 101 27,7 27,8 100,0
Total 363 99,5 100,0
Missing 2 5
Total 365 100,0
12 - A UFSC (Governo Federal) valoriza e respeita os professores no sentido de ndo depreciar seus
trabalhos.
Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo
Validos 1 discordo totalmente 89 244 24,5 24,5
2 discordo bastante 70 19,2 19,3 43,8
3 discordo pouco 63 17,3 17,4 61,2
4 nem discordo nem concordo 37 10,1 10,2 71,3
5 concordo pouco 47 12,9 12,9 84,3
6 concordo bastante 44 12,1 12,1 96,4
7 concordo totalmente 13 3,6 3,6 100,0
Total 363 99,5 100,0
Missing 2 5

Total 365 1000
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13 - Realizo minhas atividades com tranquilidade, percebo apenas um estresse estimulante ao longo do dia.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 53 14,5 14,6 14,6
2 discordo bastante 106 29,0 29,1 43,7
3 discordo pouco 71 19,5 19,5 63,2
4 nem discordo nem concordo 21 5,8 5,8 69,0
5 concordo pouco 56 15,3 15,4 84,3
6 concordo bastante 37 10,1 10,2 94,5
7 concordo totalmente 20 5,5 5,5 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

14 - Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas como professor na UFSC.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 16 4.4 4.4 4.4
2 discordo bastante 36 9,9 9,9 14,3
3 discordo pouco 40 11,0 11,0 25,3
4 nem discordo nem concordo 12 3,3 3,3 28,6
5 concordo pouco 87 23,8 23,9 52,5
6 concordo bastante 114 31,2 31,3 83,8
7 concordo totalmente 59 16,2 16,2 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 ,3

Total 365 100,0

15 - A UFSC (Governo Federal) respeita os direitos trabalhistas dos professores como férias, licengas,
cumprimento de decisdes judiciais, entre outros, incluindo a garantia de defesa dos direitos do
trabalhador na justica.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 54 14,8 14,8 14,8
2 discordo bastante 55 15,1 15,1 29,9
3 discordo pouco 54 14,8 14,8 44.8
4 nem discordo nem concordo 28 7,7 7,7 52,5
5 concordo pouco 53 14,5 14,6 67,0
6 concordo bastante 73 20,0 20,1 87,1
7 concordo totalmente 47 12,9 12,9 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 ,3

Total 365 100,0

16 - Na minha percepgdo, a comunidade Catarinense tem orgulho e respeito pelo trabalho
desenvolvido na UFSC.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 4 1.1 1.1 1,1
2 discordo bastante 13 3,6 3,6 4,7
3 discordo pouco 24 6,6 6,6 11,4
4 nem discordo nem concordo 38 10,4 10,5 21,9
5 concordo pouco 101 27,7 28,0 49,9
6 concordo bastante 123 33,7 341 83,9
7 concordo totalmente 58 15,9 16,1 100,0
Total 361 98,9 100,0

Missing 4 1,1

Total 365 100,0
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17 - Estou satisfeito com os materiais disponiveis para o trabalho.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 78 21,4 21,4 21,4
2 discordo bastante 113 31,0 31,0 52,3
3 discordo pouco 61 16,7 16,7 69,0
4 nem discordo nem concordo 18 4.9 4.9 74,0
5 concordo pouco 65 17,8 17,8 91,8
6 concordo bastante 22 6,0 6,0 97,8
7 concordo totalmente 8 2,2 2,2 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

18 — Minha remuneracgao é justa, considerando minhas qualificacées.

Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 73 20,0 20,1 20,1
2 discordo bastante 92 25,2 25,3 45,3
3 discordo pouco 64 17,5 17,6 62,9
4 nem discordo nem concordo 16 4.4 4.4 67,3
5 concordo pouco 67 18,4 18,4 85,7
6 concordo bastante 39 10,7 10,7 96,4
7 concordo totalmente 13 3,6 3,6 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

19 - Apo6s o trabalho chego em casa com animo e energia, para dar atengédo a familia e/ou realizar
atividades de lazer.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 49 13,4 13,5 13,5
2 discordo bastante 75 20,5 20,6 341
3 discordo pouco 83 22,7 22,8 56,9
4 nem discordo nem concordo 30 8,2 8,2 65,1
5 concordo pouco 64 17,5 17,6 82,7
6 concordo bastante 48 13,2 13,2 95,9
7 concordo totalmente 15 4.1 4.1 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

20 - Estou satisfeito com os equipamentos disponiveis para o trabalho.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 103 28,2 28,3 28,3
2 discordo bastante 107 29,3 29,4 57,7
3 discordo pouco 65 17,8 17,9 75,5
4 nem discordo nem concordo 13 3,6 3,6 79,1
5 concordo pouco 45 12,3 12,4 91,5
6 concordo bastante 25 6,8 6,9 98,4
7 concordo totalmente 6 1,6 1,6 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0
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21 - Tenho orgulho e satisfagdo em pertencer ao corpo docente da UFSC.
Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos discordo totalmente 3 8 8 8
discordo bastante 2 5 5 1,4
discordo pouco 11 3,0 3,0 4.4
nem discordo nem concordo 22 6,0 6,0 10,4
concordo pouco 59 16,2 16,2 26,6
concordo bastante 113 31,0 31,0 57,7
concordo totalmente 154 42,2 42,3 100,0

otal 364 99,7 100,0
Missing 1 3
Total 365 100,0

22 - O relacionamento na comunidade universitaria baseia-se no principio ético, na amizade e

cordialidade.
Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo
Validos discordo totalmente 34 9,3 9,3 9,3
discordo bastante 73 20,0 20,1 294
discordo pouco 67 18,4 18,4 47,8
nem discordo nem concordo 54 14,8 14,8 62,6
concordo pouco 87 23,8 23,9 86,5
concordo bastante 37 10,1 10,2 96,7
concordo totalmente 12 3,3 3,3 100,0
otal 364 99,7 100,0
Missing 1 3
Total 365 100,0

23 - Tenho autonomia para planejar e executar as atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos discordo totalmente 4 1,1 1,1 1,1
discordo bastante 12 3,3 3,3 4.4
discordo pouco 24 6,6 6,6 11,0
nem discordo nem concordo 10 2,7 2,7 13,7
concordo pouco 59 16,2 16,2 29,9
concordo bastante 155 42,5 42,5 72,3
concordo totalmente 101 27,7 27,7 100,0

otal 365 100,0 100,0
Missing
Total

24 — Minha remuneragédo como professor na UFSC é adequada para viver com dignidade.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos discordo totalmente 155 42,5 42,7 42,7
discordo bastante 54 14,8 14,9 57,6
discordo pouco 28 7,7 7,7 65,3
nem discordo nem concordo 36 9,9 9,9 75,2
concordo pouco 22 6,0 6,1 81,3
concordo bastante 33 9,0 9,1 90,4
concordo totalmente 35 9,6 9,6 100,0

otal 363 99,5 100,0
Missing 2 5]
Total 365 100,0
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Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 44 12,1 12,1 12,1
2 discordo bastante 65 17,8 17,8 29,9
3 discordo pouco 75 20,5 20,5 50,4
4 nem discordo nem concordo 26 7.1 7.1 57,5
5 concordo pouco 70 19,2 19,2 76,7
6 concordo bastante 68 18,6 18,6 95,3
7 concordo totalmente 17 4,7 4,7 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

26 - O direito do professor a sua privacidade é respeitado na UFSC.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 20 55 5,5 5,5
2 discordo bastante 33 9,0 9,1 14,6
3 discordo pouco 43 11,8 11,8 26,4
4 nem discordo nem concordo 57 15,6 15,7 42,0
5 concordo pouco 66 18,1 18,1 60,2
6 concordo bastante 102 27,9 28,0 88,2
7 concordo totalmente 43 11,8 11,8 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

27 - Professores da UFSC tém melhor remuneracado que professores de equivalente posigdo, em

outras instituicdes da grande Floriandpolis.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 69 18,9 18,9 18,9
2 discordo bastante 57 15,6 15,6 34,5
3 discordo pouco 41 11,2 11,2 45,8
4 nem discordo nem concordo 117 32,1 32,1 77,8
5 concordo pouco 33 9,0 9,0 86,8
6 concordo bastante 36 9,9 9,9 96,7
7 concordo totalmente 12 3,3 3,3 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

28 - Das atividades que realizo recebo feedback suficiente da chefia.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 41 11,2 11,2 11,2

2 discordo bastante 69 18,9 18,9 30,1

3 discordo pouco 67 18,4 18,4 48,5

4 nem discordo nem concordo 61 16,7 16,7 65,2

5 concordo pouco 60 16,4 16,4 81,6

6 concordo bastante 55 15,1 15,1 96,7

7 concordo totalmente 12 3,3 3,3 100,0

Total 365 100,0 100,0
Missing

Total
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29 - Na UFSC existem simbolos de status e/ou degraus acentuados na estrutura hierarquica.
Freqléncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 46 12,6 12,6 12,6
2 discordo bastante 85 23,3 23,4 36,0
3 discordo pouco 67 18,4 18,4 54,4
4 nem discordo nem concordo 84 23,0 23,1 77,5
5 concordo pouco 42 11,5 11,5 89,0
6 concordo bastante 25 6,8 6,9 95,9
7 concordo totalmente 15 4.1 4.1 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

30 - O professor da UFSC tem possibilidades de progredir na carreira profissional.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 19 5,2 5,2 5,2
2 discordo bastante 24 6,6 6,6 11,8
3 discordo pouco 45 12,3 12,4 24,2
4 nem discordo nem concordo 17 4.7 4,7 28,8
5 concordo pouco 104 28,5 28,6 57,4
6 concordo bastante 98 26,8 26,9 84,3
7 concordo totalmente 57 15,6 15,7 100,0
Total 364 99,7 100,0

Missing 1 3

Total 365 100,0

31 - Na UFSC todos os professores tém tratamento justo em todas as matérias, inclusive na
distribuicdo do trabalho.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 56 15,3 15,3 15,3

2 discordo bastante 78 21,4 21,4 36,7
3 discordo pouco 75 20,5 20,5 57,3
4 nem discordo nem concordo 48 13,2 13,2 70,4
5 concordo pouco 60 16,4 16,4 86,8
6 concordo bastante 43 11,8 11,8 98,6
7 concordo totalmente 5 1,4 1,4 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

32 - Percebe-se entre os professores da UFSC o predominio de um espirito de coletividade e cooperagéo
em vez de individualidade e competitividade.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 65 17,8 17,8 17,8
2 discordo bastante 111 30,4 30,4 48,2
3 discordo pouco 94 25,8 25,8 74,0
4 nem discordo nem concordo 35 9,6 9,6 83,6
5 concordo pouco 40 11,0 11,0 94,5
6 concordo bastante 15 4.1 4.1 98,6
7 concordo totalmente 5 1,4 1,4 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total




33 - A UFSC oferece aos professores seguranga quanto ao recebimento do salario.
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Freqléncia Percentual Percentual Percentual

valido cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 7 1,9 1,9 1,9
2 discordo bastante 12 3,3 3,3 5,2
3 discordo pouco 12 3,3 3,3 8,5
4 nem discordo nem concordo 23 6,3 6,3 14,8
5 concordo pouco 34 9,3 9,3 241
6 concordo bastante 125 34,2 34,2 58,4
7 concordo totalmente 152 41,6 41,6 100,0
Total 365 100,0 100,0

Missing

Total

34 - Meu trabalho é relevante para mim.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

valido  cumulativo

Validos 1 discordo totalmente 1 ,3 ,3 3

2 discordo bastante 1 3 ,3 5

3 discordo pouco 1 3 3 8

4 nem discordo nem concordo 1 3 3 1,1

5 concordo pouco 14 3,8 3,8 4,9

6 concordo bastante 76 20,8 20,8 25,8

7 concordo totalmente 271 74,2 74,2 100,0

Total 365 100,0 100,0
Missing

Total
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ANEXO 1

ESCALA DE PERCEPCAO DE ESTRESSE



Escala de Percepcédo de Estresse

153

As questdes desta escala perguntam sobre sentimentos durante o Gltimo més.
Em cada caso, vocé devera indicar a freqiiéncia com que se sentiu ou pensou sobre estes
acontecimentos:

No altimo més com que freqiiéncia vocé ...

Nunca

Quase
nunca

As
vezes

Pouco
frequente

Muito
Frequente

... ficou aborrecido por causa de algo que aconteceu

(0)

(1)

(2)

(3)

inesperadamente?
o | isrﬁggl;tg#tzgorgngjgiizdg?? controlar as coisas ) | (1) | (2) (3) (4)
3 | ... esteve nervoso ou estressado? (0) (1) 1(2) (3) (4)
4 | g:hesvgrg%?;‘i;r:se;ergss()uae?s%apacidade de lidar com 0) | (1) | (2) (3) (4)
5 | 3§queg::rgiac$isas aconteceram da maneira que o) | (1) ] (2) (3) (4)
6 | g%??:sqqujeq?nohZo;:re%iigg”dar com todas as ) | (1) | (2) (3) (4)
7 | ... foi capaz de controlar irritagbes na sua vida? (0) | (1) [ (2)] (3) (4)
g | :Etr;tiéjogtjr(e)l’;o?dos os aspectos de sua vida estavam 0) | (1) | (2) (3) (4)
9 |~ feosrt;a\ézﬁgﬂoclzgsa de coisas que estiveram (0) | (1) | (2) (3) (4)
10| sentiu que os problemas se acumularam tanto que ) | (1) | (2) (3) (4)

vocé ndo conseguiria resolvé-los?
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ANEXO 2

QUESTIONARIO INTERNACIONAL DE ATIVIDADE FISICA - IPAQ - VERSAO CURTA
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QUESTIONARIO INTERNACIONAL DE ATIVIDADE FiSICA — VERSAO CURTA

As perguntas estdo relacionadas ao tempo que vocé gastou fazendo atividade fisica na
ULTIMA semana. As perguntas incluem as atividades que vocé fez no trabalho, indo de um
lugar a outro, por lazer, por esporte, por exercicio ou como parte das suas atividades em
casa ou no jardim.

Para responder as questdes lembre que:

atividades fisicas VIGOROSAS sao aquelas que precisam de um grande esforgo fisico e
que fazem a pessoa respirar MUITO mais forte que o normal

atividades fisicas MODERADAS sao aquelas que precisam de algum esforgo fisico e que
fazem a pessoa respirar UM POUCO mais forte que o normal

Para responder as perguntas pense somente nas atividades que vocé realiza por pelo
menos 10 minutos continuos de cada vez:

la. Em quantos dias da ultima semana vocé caminhou por pelo menos 10 minutos

continuos em casa ou no trabalho, como forma de transporte para ir de um lugar para outro,
por lazer, por prazer ou como forma de exercicio?

dias por SEMANA () Nenhum

1b. Nos dias em que vocé caminhou por pelo menos 10 minutos continuos quanto tempo no

total vocé gastou por dia?

horas: Minutos:

2a. Em quantos dias da ultima semana, vocé realizou atividades MODERADAS por pelo
menos 10 minutos continuos, como por exemplo pedalar leve na bicicleta, nadar, dancar,

fazer ginastica aerdbica leve, jogar volei recreativo, carregar pesos leves, fazer servigos
domeésticos na casa, no quintal ou no jardim como varrer, aspirar, cuidar do jardim, ou
qualquer atividade que fez aumentar moderadamente sua respiragdo ou batimentos do
coragéo (POR FAVOR NAO INCLUA CAMINHADA)

dias por SEMANA () Nenhum
2b. Nos dias em que vocé fez essas atividades moderadas por pelo menos 10 minutos
continuos, quanto tempo no total vocé gastou fazendo essas atividades por dia?

horas: Minutos:
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3a. Em quantos dias da ultima semana, vocé realizou atividades VIGOROSAS por pelo
menos 10 minutos continuos, como por exemplo correr, fazer ginastica aerdbica, jogar

futebol, pedalar rapido na bicicleta, jogar basquete, fazer servicos domésticos pesados em
casa, no quintal ou cavoucar no jardim, carregar pesos elevados ou qualquer atividade que
fez aumentar MUITO sua respiragao ou batimentos do coragao.

dias por SEMANA () Nenhum

3b. Nos dias em que vocé fez essas atividades vigorosas por pelo menos 10 minutos

continuos quanto tempo no total vocé gastou fazendo essas atividades por dia?

horas: Minutos:
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ANEXO 3

TABELA DE ESCORES DE RISCO DE FRAMINGHAM
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Estimativa de risco para mulheres - 10 anos (Escores de risco de Framingham)

Idade Pontos
20-34 -7
35-39 -3
40 - 44 0
45 -49 3
50 - 54 6
55-59 8
60 - 64 10
65 - 69 12
70-74 14
75-79 16
Pontos
Cholesterol idade idade idade idade idade
total 20 - 39 40 - 49 50 - 59 60 - 69 70-79
<160 0 0 0 0 0
160 - 199 4 3 2 1 1
200 - 239 8 6 4 2 1
240 - 279 11 8 5 3 2
> 280 13 10 7 4 2
Pontos
idade idade idade idade idade
20 - 39 40 - 49 50 - 59 60 - 69 70-79
Nao fumante 0 0 0 0 0
fumante 9 7 4 2 1
HDL (mg/dL) Pontos
=60 -1
50 - 59 0
40-49 1
<40 2
Pressao arterial sistdlica Sem tratamento Com tratamento
<120 0 0
120 - 129 1 3
130 - 139 2 4
140 - 159 3 5
> 160 4 6
Total de pontos risco para 10 anos
<9 <1%
9 1%
10 1%
11 1%
12 1%
13 2%
14 2%
15 3%
16 4%
17 5%
18 6%
19 8%
20 11%
21 14%
22 17%
23 22%
24 27%
> 25 > 30%

Fonte: Detection, evaluation, and treatment of high blood cholesterol in adults (adult treatment panel Il)
final report (NIH, 2002).
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Estimativa de risco para homens - 10 anos (Escores de risco de Framingham)

Idade Pontos
20-34 -9
35-39 -4
40 - 44 0
45 -49 3
50 - 54 6
55-59 8
60 - 64 10
65 - 69 11
70 -74 12
75-79 13
Pontos
Cholesterol idade idade idade idade idade
total 20 - 39 40 - 49 50 - 59 60 - 69 70-79
<160 0 0 0 0 0
160 - 199 4 3 2 1 0
200 - 239 7 5 3 1 0
240 - 279 9 6 4 2 1
> 280 11 8 5 3 1
Pontos
idade idade idade idade idade
20 - 39 40 - 49 50 - 59 60 - 69 70-79
Nao fumante 0 0 0 0 0
fumante 8 5 3 1 1
HDL (mg/dL) Pontos
=60 -1
50 - 59 0
40 - 49 1
<40 2
Pressao arterial sistdlica Sem tratamento Com tratamento
<120 0 0
120 - 129 0 1
130 - 139 1 2
140 - 159 1 2
> 160 2 3
Total de pontos risco para 10 anos
<0 <1%
0 1%
1 1%
2 1%
3 1%
4 1%
5 2%
6 2%
7 3%
8 4%
9 5%
10 6%
11 8%
12 10%
13 12%
14 16%
15 20%
16 25%
217 2 30%

Fonte: Detection, evaluation, and treatment of high blood cholesterol in adults (adult treatment panel Il)
final report (NIH, 2002).
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ANEXO 4

PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA COM SERES HUMANOS
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

Observacéao: Inicialmente este estudo tinha como titulo: “Percepcdo dos professores
quanto as condi¢cbes de trabalho: o caso da Universidade Federal de Santa Catarina”,
na defesa da tese, o titulo foi alterado para: “Qualidade de vida no trabalho e suas
relagdes com estresse, nivel de atividade fisica e risco coronariano de professores

universitarios”.
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SERVICO PUBLICO FEDERAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CAMPUS UNIVERSITARIO — TRINDADE CEP: 88040-900 — FLORIANOPOLIS — SC
TELEFONE (048) 234-1755 — FAX (048) 234-4069

COMITE DE ETICA EM PESQUISA COM SERES HUMANOS

Parecer Consubstanciado

Projeto n°: 171/2003
Titulo do Projeto: Percepcdo dos professores quanto as condicoes de trabalho: o caso da
Universidade Federal de Santa Catarina.

Pesquisador Responséavel: Profa. Maria de Fatima da Silva Duarte. Dra., Departamento de
Educacéo Fisica do Centro de Desportos. UFSC.

Instituicdo onde serarealizado o estudo: HU — UFSC

Data de apresentagdo ao CEPSH: 27/08/03

Objetivos:
Geral:
Avaliar, na percepcdo dos professores, a qualidade de vida no trabalho (QVT)
considerando as condi¢des de trabalho existentes nas UFSC.

Espercificos:

e Caracterizar demograficamente os professores da UFSC quanto ao género, idade, formacgao,
classe, tempo de servico na UFSC, estado civil, numero de filhos, atuagdo (graduacgéo e
mestrado/doutorado).

o Verificar a prevaléncia de sobrepeso e obesidade dos professores da UFSC.

o Verificar a qualidade de vida no trabalho percebida, em cada unidade de ensino, e na

universidade como um todo, para cada uma das seguintes dimensdes:

. remuneragao e compensagao;

. condicOes de trabalho;

. oportunidade imediata para uso e desenvolvimento de capacidades humanas;
. oportunidade futura de crescimento e seguranga;

. integracéo social da organizacéo de trabalho;

. constitucionalismo na organizagao de trabalho;

. trabalho e espaco total de vida;

O N OO O A~ W N =

. a relevancia social da vida no trabalho;

o \Verificar a qualidade de vida no trabalho percebida, na universidade como um todo, de acordo
com o género, classe, atuagéo (graduagédo e mestrado/doutorado), e estado civil, para cada uma
das dimensdes citadas acima:

o Verificar o estresse percebido pelos professores da UFSC, em cada unidade de ensino e na

universidade como um todo, segundo o género, classe atuagdo (graduagdo e mestrado/

doutorado) e estado civil;
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e Correlacionar o estresse percebido e os respectivos resultados dos parametros bioquimicos do
sangue (entre os que apresentarem as percepgdes de estresse mais elevadas);

o Verificar o grau de associagao entre o estresse percebido e qualidade de vida no trabalho dos
professores considerando as unidades de ensino e a universidade como um todo, segundo o
género, classe, e atuagao (graduagao e mestrado/doutorado) e estado civil;

o Estimar o risco absoluto de um evento coronariano dos professores, para os proximos 10 anos,

para os que apresentarem as percepcoes de estresse mais elevadas.

Sumaério do Projeto:

Estudo descritivo com estudo de caso que se constitui no trabalho de doutorado, no curso de
poés-graduagdo em Eng. de producgdo, do Sr. Elio Carlos Petroski. A coleta de dados do estudo
consiste de duas etapas sendo que, na primeira, sera aplicado um questionario, para todos os
sujeitos da amostra, para avaliar a qualidade de vida no trabalho e uma escala de percepgao de
estresse. Na segunda etapa, sera realizada uma coleta de sangue para dosar os parametros
bioquimicos, uma nova aplicagdo da escala de percepcdo de estresse, a medida das
circunferéncias da cintura e do quadril, a medida da pressao arterial e, finalmente, dados sobre
hipertenséo arterial, tabagismo e diabetes mellitus. Desta segunda etapa participardo apenas os
sujeitos que apresentarem, na primeira etapa, uma elevada percepcao de estresse. A amostra total,
calculada pela férmula de Barbetta com intervalo de confianca de 95% e nivel de significancia de p
< 0,05, compreende 1003 sujeitos para a primeira etapa e 50 sujeitos para a segunda etapa. O
projeto de pesquisa se encontra bem instruido e, pela analise de curriculos, observa-se que os
professores orientadores (a profa. Dra. Geny Aparecida Cantos, do CCS/UFSC participara da
pesquisa como co-orientadora) apresentam experiéncia em pesquisas. Todas as declaragdes
exigidas sdo apresentadas bem como o Orgcamento é detalhado prevendo que os custos, caso nao
seja possivel encontrar financiador, serdo de responsabilidade dos pesquisadores. Fica esclarecido
que este comité entende que os custos associados aos procedimentos de coleta de dados e analise
de sangue nao serdo, em nenhuma situacdo, repassados a planos de saude seja publicos ou

privados.

Comentarios frente aresolucdo CNS 196/96 e complementares:
Parecer do CEPSH:
( ) aprovado
( ) reprovado
(X) com pendéncia (detalhes pendéncia)*
( ) retirado
( ) aprovado e encaminhado ao CONEP
Justificativa:
1. Solicita-se que o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) explicite que sera
necessaria a coleta de sangue para a dosagem de seus parédmetros bioquimicos, bem como

os possiveis desconfortos e riscos associados a este procedimento.
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Informamos que o parecer dos relatores foi aprovados por unanimidade, em reunido deste Comité
na data de
Florianépolis, 28 de setembro de 2003.

PENDENCIA

O pesquisador responsavel enviou correspondéncia respondendo as solicitagbes deste
comité. No entanto, neste meio tempo. A pesquisa foi iniciada. Como este Comité tem como

norma néo avaliar projetos de pesquisa ja iniciados o processo €, entéo, reprovado.

Informamos que o parecer dos relatores foi aprovado por unanimidade, em reuniao deste Comité

na data de

Floriandpolis, 03 de Novembro de 2003.
REAPRESENTACAO

Nesta reapresentacao o Pesquisador Responsavel, Prof. Dra. Maria de Fatima da Silva Duarte,
encaminha correspondéncia alegando que o material (questionarios) enviado se refere a um
estudo piloto e por consequéncia, solicita reconsideragdo se comprometendo a ndo dar inicio a
coleta de dados sem a aprovacgao necessaria por este Comité.

Estes relatores aceitam as explicagées de pesquisador responsavel e sdo de parecer favoravel a

solicitagao.

Informamos que o parecer dos relatores foi aprovado por unanimidade, em reunido deste comité,
na data de 16/12/2003

Vera Lucia Bosco
Coordenadora CEPSH

(Transcricao do parecer)
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