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Resumo

OLIVEIRA, Clara Regina Bach de. Bem-Estar dos Docentes de uma
Instituicdo Privada de Ensino Superior. 2001. 101f. Tese (Doutorado em
Engenharia de Producdo) - Programa de Pos-Graduagdo em Engenharia de

Producédo, UFSC, Florianépolis.

O presente trabalho tem como objetivo apresentar os fatores que mais
tém influenciado o bem-estar dos professores de uma instituicdo privada de
ensino superior. Baseou-se na analise dos dados coletados através de um
instrumento elaborado para este propdsito especifico, que teve um retorno
45,53%, do numero total distribuido entre os professores da UNA (nome ficticio
de uma instituicdo de ensino privado) na grande Floriandpolis, SC. Sé&o
apresentados, segundo a ordem crescente de importancia, para o bem-estar
dos docentes. Os fatores foram assim classificados: Respeitabilidade, Familia,
Amigos, Auto-Estima, Saude, Satisfagcdo no Trabalho, Situagdo Financeira,

Lazer, Participagdo em Grupos e Religiosidade.

Palavras-chave: bem-estar subjetivo, satisfagao no trabalho, ensino

superior, docentes.
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Abstract

OLIVEIRA, Clara Regina Bach de. Welfare of a Private College's Staff. 2001.
101 pages. ( Doctor's Degree in Production Engineering) Graduate Program in

Production engineering, UFSC, Floriandpolis.

This paper tries to introduce the variants that best influenced the staff's
well- being of Private College. The analysis of the collectede data was based on
na instrument elaboratede for this specific purpose.lts turn over was of 45,53%
of total number spread over the number of teacher at “ UNA” (a false name
used for this particular college) of the area of Floriandpolis, SC.The data were
presented, following a crescent order of importance for the staff ‘s well-
being.The variants were then classified according to: Respectability, Family
Friends, Selfsteem, Health, Job Satisfaction, Financial Status, Entertainment,

Group Participation as well as Religiosity.

Key-words: Subjective Well-Being, job satisfaction, college’ staff

X



CAPITULO I
1.1 INTRODUQAO

A presente tese “Bem-estar dos Docentes de uma Instituigdo Privada de
Ensino Superior”, foi elaborada com a preocupacido que sentiamos ao observar
ha alguns anos, no convivio com colegas do ensino superior. A preocupagao
se refere as apreciagdes relativas as atividades docentes, que séo geralmente
acompanhadas de juizos de valor contraditérios em relagdo ao professor: Se
por um lado é positivo enquanto “boa pessoa”, “um idealista”, “honesto”, por
outro lado é caracterizado negativamente como um “mal pago”, “sem ambigao”,
“‘um acomodado”. Por vezes, as atividades docentes sdo apontadas como uma
“missao”, noutras como um “bico” e noutras ainda como uma “profissao”.

Também sao variadas as opinides sobre as politicas institucionais
(critérios de admissao, promog¢ao e demisséo, plano de carreira, hierarquia,
salarios e beneficios, seguranga no emprego e, ainda, a infra-estrutura) bem
como as relacbes pessoais no trabalho com direcdo, coordenacéo,
funcionarios, colegas e alunos. Assim, considerando estas ambiguidades, a
“Crenca na Instituicdo” varia de pessoa para pessoa e, consequentemente
influencia o nivel de satisfagao no trabalho também.

A satisfacdo no trabalho é uma condicdo dentre outras, que afeta
diretamente o nivel do bem estar pessoal. As outras condigdes ou fatores
(conjunto de caracteristicas que resumem uma situagcéo) de bem estar referem-
se a experiéncias ou vivéncias fora do trabalho. S&o elas: lazer,
respeitabilidade social, auto-estima, saude, lagos sociais, familia, seguranca

econdmica, religiosidade.



E nesse conjunto de condigbes, ou fatores, que a pessoa constréi e
percebe seu bem estar, avaliando sua “qualidade de vida”.

De forma sintética, tomou-se como problema da pesquisa a percepcao
subjetiva do bem estar dos docentes de uma Instituicdo Privada de Ensino
Superior .

Os motivos acima citados levaram-nos a buscar a bibliografia de autores
que pesquisaram sobre o tema “Comprometimento do Professor’” com o seu
trabalho, autores como Navas Sanches Brito e Brandao e, também, outros que
pesquisaram os temas: Bem-Estar, Qualidade de Vida e Satisfagdo no
Trabalho, como Andrews Withey, Itagliata, Loscocco e Rochelle, Gil e
Feinstein, Werner e outros. Varios conceitos encontrados ai traduziam esta
preocupacao: qualidade de vida, bem-estar, felicidade, satisfagdo com a vida.

Por ser o “Bem-Estar” um tema de nosso interesse desde 1989, quando
escrevemos “EU FIZ TUDO PARA SER FELIZ..” : BEM-ESTAR ENTRE
VELHOS ASILADOS E NAO-ASILADOS EM FLORIANOPOLIS, SC
(Dissertagao de Mestrado), sentimo-nos motivados a medir o nivel de Bem-
Estar dos Docentes de Ensino Superior.

Colocada esta preocupagao e interesse decidimos realizar um estudo
tedrico, assim como, um trabalho de campo, visando os seguintes objetivos:

- Tratar da satisfagdo no trabalho, dentro dos padrdes cientificos

enquanto uma das condigdo para o0 bem-estar, assim como
caracterizar e apresentar as relagdes entre os fatores de Bem-estar

identificados.



- Caracterizadas as relagdes entre os fatores, propor e aplicar um
modelo de avaliagdo subjetiva do nivel de Bem-Estar para os
Docentes de Ensino Superior de Instituicbes Privadas.

Gracgas ao patrocinio da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal
de Ensino Superior (CAPES) e do curso de Pds-Graduagdo em Engenharia de
Producédo da UFSC (EPS/UFSC) e autorizada pela Diregao de uma Instituicao
de Ensino Superior Privado da Grande Floriandpolis, conseguimos efetuar a
pesquisa de campo que subsidia esta tese para a conclusido do Curso de
Doutorado, através do qual pretendemos alcancar um conhecimento mais
cientifico sobre a percepg¢ao subjetiva do bem-estar, baseado no estudo
exploratério realizado entre professores universitarios de uma instituicao

privada.

1.2 CARACTERIZACAO DO PROBLEMA: OBSTACULOS AO
BEM-ESTAR DOS DOCENTES DE ENSINO SUPERIOR
PRIVADO

Apods alguns anos de pratica pedagdgica e convivio com colegas do ensino
superior, observou-se diferentes apreciacdes relativas a atividade docente

acompanhadas de um juizo de valores contraditério em relagdo ao professor:

” “* ” “*

se por um lado ele é positivo enquanto “boa pessoa”, “um idealista”, “honesto”,

por outro lado ele é também caracterizado negativamente como um “mal-pago”,
“sem ambig¢ao”, “um acomodado”. Por vezes, a atividade docente € apontada

como uma “missao”, noutras como um “bico”, noutras ainda como uma

“profissao”.



Também sao variadas as opinides sobre as Politicas Institucionais (critérios
de admissdo, promocao e demissao, plano de carreira, hierarquia, salarios e
beneficios, seguranga no emprego e ainda, a infra-estrutura) bem como as
Relagbes Pessoais no trabalho com alunos, colegas, funcionarios,
coordenadores e direcao.

Assim, considerando estas ambiguidades, a “Crencga na Instituicado” varia de
pessoa para pessoa e, consequentemente, influencia também o nivel de
satisfagao no trabalho .

A Satisfacdo no Trabalho € uma das condicbes, dentre outras, que afeta
diretamente o nivel de bem estar pessoal. As outras condi¢des ou fatores
(conjunto de caracteristicas que resumem uma situacéo de bem estar) referem-
se a experiéncias ou vivéncias fora do trabalho. Sao elas: lazer,
respeitabilidade social, auto estima, saude, lagos sociais, familia, religiosidade,
seguranca econdmica.!”

E neste conjunto de condigdes ou fatores que a pessoa constrdi ou percebe
seu bem estar, avaliando com isto sua “Qualidade de Vida”.

Os motivos acima citados levaram-nos a buscar bibliografia especializada
em Percepcdo Subjetiva do Bem-Estar. Varios conceitos encontrados
traduziam esta preocupacdo: qualidade de vida, bem estar, felicidade,
satisfagdo com a vida.

Por ser o Bem-Estar um tema de interesse ha algum tempo, desde 1989,
quando pesquisamos “Bem-Estar’ entre velhos asilados e ndo asilados em
Florianopolis (Dissertagdo de Mestrado)®®, sentimo-nos motivados a medir o

nivel de Bem-Estar dos docentes de Ensino Superior.



Colocada esta preocupacao e interesse, decidimos realizar um estudo
tedrico e um trabalho de campo, visando os seguintes objetivos:

— Tratar da Satisfagao no Trabalho, dentro dos padrdes cientificos enquanto
uma condi¢cdo para o bem-estar e assim caracterizar e apresentar relagdes
entre os fatores de Bem-Estar identificados.

— Caracterizadas as relagdes entre os fatores, propor e aplicar um modelo
de avaliagdo subjetiva do nivel de Bem-Estar para os docentes de Ensino
Superior de Instituicdes Privadas.

Gracgas ao patrocinio da Coordenacado de Aperfeicoamento de Pessoal de
Ensino Superior (CAPES) e do Curso de Pés-Graduagdo em Engenharia de
Producdo da Universidade Federal de Santa Catarina(EPS/UFSC) e,
devidamente autorizada pela Diregcdo da UNA™', na Grande Florianopolis, foi
possivel efetuar a pesquisa de campo que subsidia esta tese para a conclusao
do Curso de Doutorado, através da qual se pretende alcancar um
conhecimento mais cientifico sobre a percepg¢ao subjetiva do Bem- Estar,
através de um estudo exploratério realizado entre professores universitarios de
uma instituicao privada.

Para este levantamento inicial foi criado o “Inventario do Bem- Estar dos
Docentes”.

A idéia desta pesquisa surgiu como resposta a uma provocagao que teve
origem na leitura da Apresentacgao do texto Qualidade de Vida:

“Fico sempre impressionado com a tendéncia das pessoas elaborarem

grandes argumentos sobre politica social sem uma reflexao prévia sobre

* Nome ficticio da Instituicao



a finalidade de uma politica social, ou mesmo das nossas vidas. Quando
apresentei este trabalho algumas pessoas comentaram que achavam
muito importante o que estava dizendo, mas pensavam que tinham
tarefas mais urgentes para resolver antes de poderem pensar em coisas
como “felicidade”. Primeiro, tinhamos que eliminar as doencas e a
pobreza. Pensar na felicidade parece algo frivolo.

Acho muito perigosa esta maneira de pensar. Acabamos confundindo
meios com fins, € nos deixamos enganar com metas que nado sao bem o
que queremos. Lembra um pouco aquelas estorias tragicas
hollywoodianas em que um pobre faz de tudo para ter sucesso, e
quando chega la descobre que ndo era bem isto o que queria.
Normalmente julgamos um governo pela sua capacidade de aumentar a
prosperidade e evitar as crises econdmicas. Sendo todo o resto igual, eu
também concordaria que é melhor a prosperidade do que a pobreza,
mas nem sempre o resto é igual.” (WERNER, Dennis. 1999:74)9

Mais adiante, o autor prossegue afirmando:

“‘Nas ultimas décadas planejadores tém se interessado cada vez
mais em analisar a “qualidade de vida” em diferentes lugares. Este
interesse € muito louvavel, pois no final de contas o que importa para o
ser humano é a qualidade de sua vida. Alias, pelo menos desde a obra
de John Stuart Mill (1859) muitos filésofos e cientistas (p. ex. Rachels,
1991; Wrigt 1996), argumentam que o principio moral que deve guiar
todos os nossos esforgos nesta vida é justamente aumentar o bem estar

do maior numero possivel de pessoas, e diminuir o mal estar. Fatores



como o crescimento econdmico, controle de qualidade na produgao de
bens, investimentos na educacdo ou na saude, emprego, e até
participacédo de bens, investimentos na educagéo ou na saude, emprego,
e até participagcdo politica s6 sao importantes na medida em que
melhoram a qualidade de vida e a felicidade das pessoas. Nesta
apresentacao, tentarei incentivar mais pesquisas sobre este tema. Em
particular, quero sugerir a elaboracdo de medidas mais sutis de
“qualidade de vida” e argumentos mais detalhados sobre os fatores que
levam a uma qualidade de vida maior.” (idem, pg. 76)®.

Uma vez provocada a empatia com o tema, partiu-se para a busca nos
principais sites da internet (alta vista, yahoo, cadé, achei, e radar UOL) sobre
as palavras chaves:

1 — Bem-estar, Well-being;

2 — Bem-Estar Subjetivo, Subjective Well-Being;
3 — Educacao, Education;

4 — Ensino (Professor), Teacher;

5 — Estresse, Stress;

6 — Papéis Sociais, Social Role;

7 — Qualidade de Vida, Quality of Life;

8 — Satisfagcao com a vida, Life Satisfaction;

9 — Satisfagao com o trabalho, Job Satisfaction;

10 — Saude e Trabalho, Health and Work;



9«0 Ensino

No verbete Ensino, encontrei o artigo de Simon Schwartzman
Superior no Brasil” — 1988, uma pesquisa solicitada pelo MEC ao Centro de
Pesquisas Sociais, Rio de Janeiro. Segundo ele, o senso de Ensino Superior
de 1998, mostrou que ha no Brasil um grande numero de Universidades
Particulares (764, o que corresponde a 78,5% do total), se comparado ao
numero (209, correspondentes a 21,5%), de Instituicbes Publicas Federais,
Estaduais e Municipais. Nota-se também, que o numero de Instituicbes
particulares foi incrementado notavelmente a partir da década de 60. (cf.
quadro a seguir).

Prosseguindo na busca encontramos trés Dissertacbes de Mestrado; a
primeira de Elisabeth Navas Sanches “Comprometimento Organizacional e
Envolvimento com o trabalho: um estudo de caso”. UFSC, 1996 cuja pesquisa
foi realizada na UNA Campus .

Neste estudo de Sanches, foram mencionados em sua bibliografia mais dois
trabalhos de Margarida Brandao''® e de Valéria G. Brito'?.

Como essas autoras trabalhavam especificamente com a tematica
profissional, envolvimento com o Trabalho, fomos em busca de outros autores
que subsidiassem em explicagdes sobre o Bem Estar dos professores.

Assim, considerando a auséncia de estudos sobre satisfacdo, felicidade e
bem-estar do professor, elaboramos um questionario, que passou por dois
testes piloto até a forma definitiva, ao qual intitulamos “Inventario do Bem-Estar

dos Docentes”.



Optamos pela entrega pessoal deste instrumento de pesquisa nas reunides
dos cursos da Instituicdo, que acontecem, como de praxe ao final de cada
semestre letivo.

Aquele foi um momento de tensdo porque além do habitual cansacgo de fim
de ano (dez. 99), circulavam boatos sobre demissbes de professores e de
coordenadores: comentava-se, a boca pequena, que haveria uma “caca as
bruxas” com a ajuda de um professor “olheiro”, que estaria presente as
reunides. A suspeita recaia sobre duas pessoas.

Considerando o clima emocional existente que poderia inviabilizar a coleta
de dados e procurando nao inibir, nem constranger os respondentes, ficou
combinada a devolugdo dos formularios devidamente preenchidos colocados
no escaninho da pesquisadora, assegurando-se, desta forma, o sigilo e a ética.

Os resultados obtidos com esses procedimentos podem ser analisados a
seguir, considerando os dados fornecidos pelo Setor de Recursos Humanos da
Instituicdo, em dezembro de 1999.

Total de docentes da instituicdo = 129 (88 homens e 41 mulheres)
Total de respondentes = 59
N° de docentes por area:

a) Ciéncias Exatas = 34 b) Ciéncias Humanas = 95
N° de respondentes por area:

a) Ciéncias Exatas = 15 b) Ciéncias Humanas = 27

c) Ciéncias Exatas e Humanas =7 d) Sem identificagdo da area = 10



Dentre os respondentes, verificou-se que dentre o corpo docente existem
aqueles que simultaneamente ministram aulas para os cursos de Ciéncias
Exatas e Humanas, havendo opinides que correspondem a este tipo de
percepg¢ao quanto ao tema objeto de estudo.

Depreende-se destes dados que, considerando apenas a Area, tem-se o

quadro abaixo:

AREA N° (%) RESPONDENTES (%)
EXATAS 34 (26,4) 15 (35,7)
HUMANAS 95 (73,6) 27 (64,3)
TOTAL 129 (100,0) 42 (100,0)

No entanto, considerando-se as caracteristicas do que foi obtido dentre os

respondentes, tem-se:

AREA N° (%) RESPONDENTES (%)
EXATAS 34 (26,4) 15 (35,7)
HUMANAS 95 (73,6) 27 (64,3)
EXATAS e HUMANAS o 07 (11,9)
SEM IDENTIFICACAO L 11 (18,3)
TOTAL 129 (100,0) 60 (100,0)

Considera-se que a amostra obtida tem representatividade das areas, na
medida em que garante as variagdes de respostas bem como sua significancia,
ja que demonstra um numero expressivo de respondentes, 46,5% da
populacéo alvo.

Assim, tanto a representatividade quanto a significancia nos levam a afericao

da qualidade da amostra obtida.
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CAPITULO 11
BEM-ESTAR: QUALIDADE DE VIDA

2.1 O que € Qualidade de Vida

Apesar da vasta literatura e instrumentos criados, voltados para medir a
qualidade de vida, n&o existe uma concordancia quanto ao seu significado. A
expressao “qualidade de vida” foi empregada pela primeira vez pelo presidente
dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964 ao declarar que "os objetivos
nao podem ser medidos através do balanco dos bancos. Eles s6 podem ser
medidos através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas." O
interesse em conceitos como "padrao de vida" e "qualidade de vida" foi
inicialmente partilhado por cientistas sociais, fildsofos e politicos.

O crescente desenvolvimento tecnolégico da Medicina e ciéncias afins
trouxe como consequéncia negativa a sua progressiva desumanizagao. Assim,
a preocupagao com o conceito de "qualidade de vida" refere-se a um
movimento dentro das ciéncias humanas e bioldégicas no sentido de valorizar
parametros mais amplos do que o controle de sintomas, a diminuicdo da
mortalidade ou o aumento da expectativa de vida.

Partindo-se dai, a avaliagdo da qualidade de vida foi acrescentada nos
ensaios de clinica médica como a terceira dimensdo a ser avaliada, além da
eficacia (modificacdo da doenca pelo efeito da droga) e da seguranca (reagao
adversa as drogas). Na literatura médica, o termo tem sido usado para
distinguir diferentes pacientes ou grupos de pacientes. Nesse sentido, a

qualidade de vida € considerada como sendo diretamente proporcional ao

11



status funcional que é traduzido, basicamente, pela capacidade de desenvolver
atividades diarias.

Entendemos, porém, que esse conceito engloba pelo menos duas realidades
diferentes: a do trabalho (relacionada ao local de trabalho) e a realidade da
vida social e familiar (relacionada além do local de trabalho). Alguns autores
como Kaplan & Bush (1982)(52), entendem que o termo "qualidade de vida
relacionada a saude" serve para separar os efeitos da saude, da satisfacao
com o trabalho, meio ambiente e outros fatores que influenciam na percepcéao
da qualidade de vida.

Para Gil & Feinstein (1994), a qualidade de vida ao invés de ser uma
descricdo do status de saude dos individuos, € uma reflexdo do modo como
eles percebem e reagem sobre o0 seu estado de saude e outros aspectos nao-
médicos de suas vidas. Nesse sentido, qualidade de vida inclui fatores
relacionados a saude (bem-estar fisico, funcional, emocional, bem-estar
mental), e também elementos como trabalho, familia, amigos e outras
circunstancias da vida. A qualidade de vida aparece como uma percepgao
individual relativa as condigdes de saude e a outros aspectos que interferem na
vida pessoal. A necessidade de incorporar as preferéncias e os valores das
pessoas, € o que diferencia a qualidade de vida de todas as outras medidas de
saude. Dessa forma, o termo qualidade de vida pode ser visto como resultado
de todos os fatores que agem sobre o homem e como ele responde a estes
fatores.

Apods 20 anos de pesquisas, Loscocco e Roschelle (1991) concluiram que a

maneira usual de identificar a qualidade de vida de um individuo é através do

12



entendimento de suas atitudes - com relacdo ao trabalho, a tarefa e a
organizagao ajudam a compreender se um individuo possui qualidade de vida.
Assim, as atitudes individuais devem ser tomadas como importantes
indicadores de qualidade de vida no trabalho.

Segundo esses autores, os indicadores utilizados sado os conceitos de
satisfagao no trabalho ("orientagcédo efetiva em geral ao trabalho"(Locke, 1983);
envolvimento com o trabalho (o grau onde o trabalho € componente importante
da auto-imagem do individuo, performance no trabalho e auto-estima);
compromisso com o trabalho e interesse central de vida (orientacédo para
exercer atividades diversas no local de trabalho ou fora dele); e proeminéncia
com relagdo a carreira (envolvimento com o trabalho e interesse central de
vida).

Autores mais voltados a identificar a qualidade de vida do ponto de vista dos
trabalhadores, como Andrews e Withey (1976), apontam que a percepgéao dos
individuos na avaliagdo de ter ou ndo bem-estar, é fundamental para a sua
qualidade de vida. Baker e Itagliata (1982), apontam para a existéncia de dois
tipos de fatores que compdem a qualidade de vida dos individuos: fatores
objetivos (indicadores sociais) e subjetivos (sensacgao de felicidade, satisfagéo
com a vida, bem-estar).

Considerando que no Brasil sdo poucos os estudos feitos sobre o Professor,
ha necessidade de se saber um pouco mais sobre esta categoria profissional.

Esta é a justificativa do tema.
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Este trabalho tem, portanto, como objetivo geral a avaliagao subjetiva do
nivel de Bem-Estar dos Professores Universitarios de uma Instituicao Particular
de Ensino Superior, caracterizando-se, assim, como um estudo Exploratério.

Para isto foi elaborado um instrumento (questionario) onde a tbénica é a
percepcgao individual e subjetiva do professor em relagédo ao seu bem-estar
e/ou Qualidade de Vida.

Dentro da literatura ha alguns modelos que servem para analisar a qualidade
de vida dos individuos, especialmente as suas condi¢cdes de trabalho. Porém,
Loscocco e Roschelle (1991), sintetizam em duas as abordagens tedricas
determinantes das atitudes de trabalho: abordagem estrutural e abordagem

individual.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho
2.2.1 INTRODUQAO

A satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho tém sido consideradas
indispensaveis a produtividade e a competitividade, cruciais a sobrevivéncia de
toda e qualquer empresa. Cada vez mais cresce a convicgdo de que nao se
pode esperar qualidade no desempenho de pessoas que carecem de
satisfagdo com suas condicdes de trabalho, tornando-se a qualidade de vida no
trabalho uma questao-chave para o sucesso empresarial.

O trabalho sofre influéncias advindas das mais diferentes fontes exercidas
num contexto social, o que resulta numa reciproca entre o trabalhador e os

meios de producdo. E o grau de flexibilidade nesse trabalho vai depender da
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interacdo permanente entre os meios de producdo, o trabalhador e a

organizacéao social do trabalho.

2.22 PRECURSORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na primeira década do século XX, a racionalizagdo do trabalho, ja
preconizada por Adam Smith (A Riqueza das Nacgdes, 1776) foi predominante.
Smith percebia a especializagdo das etapas da produgcdo como eficiente meio
para aumento da destreza do trabalhador e minimizacdo do tempo de
producao. O trabalhador, entretanto, desempenhava suas tarefas em
condigcdes desumanas, recebendo um salario suficiente apenas para, no dizer
de Ricardo (Os Principios da Economia Politica e da Tributacdo, 1817),
substituir e perpetuar sua classe.

Com o advento da Administracao Cientifica, proposta por Taylor (1911) com
o proposito de, a partir da racionalizacdo da produgao, elevar a produtividade e
a motivacdo econdbmica do trabalhador gerando, consequentemente, maiores
ganhos aos detentores dos meios de produgado, pode-se observar uma relativa
melhora nas condi¢bes de trabalho da época. Naquele momento mesmo,
Taylor ja propunha que a prosperidade do trabalhador estava em habitua-lo a
desempenhar os trabalhos mais elevados para os quais os individuos
possuiam aptidées naturais. Por sua vez, acrescentava como condigcao
essencial a humanizagdo da produgcdo, a necessidade de dispor de
acomodacgodes amplas, limpas e devidamente ventiladas para este trabalhador.

A partir de pesquisas, Mayo (1959) concluiu que o fator de maior influéncia

na produtividade era as relagdes interpessoais desenvolvidas no trabalho e n&o
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tanto os incentivos salariais. A necessidade social de interacao foi demonstrada
por Mayo através da constatacdo da importancia dos grupos informais na
produtividade. Observou-se que as pessoas, para serem aceitas pelo grupo,
comportam-se de acordo com as normas e expectativas de producao
tacitamente estabelecidas.

Anteriormente, porém, Abraham Maslow (1943), porém, é o primeiro a
relacionar as necessidades humanas num quadro teérico abrangente, na sua
“Teoria da Motivacdo Humana”, construindo uma hierarquia das necessidades,
desenvolveu uma teoria da motivacdo fundamentada dentro de uma hierarquia
das necessidades que influenciam o comportamento humano. Segundo esse
autor, a cada momento existe uma necessidade predominante nos individuos,
que motiva seu comportamento. Neste caso, os incentivos por parte da
geréncia devem, de alguma forma, procurar ser compativeis com a satisfagédo
dessa necessidade predominante, para que, espontaneamente, o individuo se
caminhe na direcdo desejada pela organizacdo. Uma vez satisfeita aquela
necessidade, cessa seu potencial motivador. Torna-se importante, entao, outro
nivel de necessidade, segundo a escala de Maslow, assim constituidas:
necessidades fisiolégicas, de seguranga, sociais, reconhecimento (auto-estima)
e auto-realizacao.

a) Fisiolégicas — Apresentando-se no nivel mais baixo da piramide

hierarquica, representa as necessidades de alimentagdo, descanso e

exercicio;
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b) Seguranga — localizado num nivel superior ao das necessidades
fisiologicas, ela representa a necessidade de segurancga e protegao contra

ameacas de perigos ou de privagoes;

c) Sociais — Nivel de necessidade superior ao de segurancga, representa a
necessidade do individuo de ser aceito no grupo com que convive ou de

sociabilidade com o mesmo;

d) Reconhecimento — Localizado acima das necessidades sociais, ela
representa a necessidade individual de auto-estima, independéncia, status

etc..;

e) Auto-realizagcao — Localizada no topo da piramide, representa a
necessidade do individuo de se realizar plenamente como pessoa ao nivel

de suas aspiracdes e potencialidades.

223 RECENTES ESTUDOS SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Sendo um fator fundamental na estratificagdo e mobilidade social, o trabalho
implica numa relagao social. Quando modificadas as condi¢des ou situagdes de
trabalho, especialmente pelo progresso técnico, isso implica em uma relagao
direta nas condutas e nas reacdes dos grupos e das pessoas que o compodem
(Kanaane, 1994).

Segundo Kanaane (1994), o trabalho sob o ponto de vista psicoldgico, pode
provocar diferentes graus de satisfagdo e de motivagdo no trabalhador,
especialmente no meio onde desempenha suas tarefas. Por isso € preciso

considerar como os trabalhadores percebem as condigdes do ambiente de
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trabalho (se facilitadoras ou nao), para o alcance de seus objetivos e
necessidades.

Segundo o autor, é necessario distinguir motivacdo de satisfacao,
entendendo que a satisfagdo pode estar vinculada a um desejo, necessidade
ou impulso, sem que necessariamente corresponda a um motivo basico de
conduta do trabalhador no local de trabalho. Ja a motivacao, relaciona-se com
as acgdes selecionadas pelo trabalhador na busca por atingir suas
necessidades. O trabalhador pode estar total ou parcialmente satisfeito, sem
que com isso tenha atingido o nivel de realizagdo pessoal ou profissional em
um dado momento na organizagdo. Contrariamente, pode ocorrer que uma
acao de desafios ou obstaculos venha trazer-lhe satisfacdo e realizacao, a
medida em que este desafio ou obstaculo esteja associado as expectativas e
possibilidades percebidas pelo trabalhador.

Com isso Kanaane (1994), distingue o trabalho sob dois enfoques: de um
lado ativa mecanismos psicoldgicos, coercitivos ou subliminares, tratando de
manipular a mente do trabalhador para que ele trabalhe melhor e por outro,
pode caracterizar-se pela progressiva participacdo do trabalhador, com um
nivel de comprometimento, envolvimento e responsabilidade de todos os
trabalhadores, através da transformacgdo do trabalho, de tal forma que ele
passe a ter sentido para aquele que o executa. Nesse sentido, o
comportamento humano nas organizagdes passa a ser identificado a partir dos
conceitos de responsabilidade, postura, rigor muscular, postulados pela
organizagcdo. A responsabilidade corresponde a um conjunto de valores

introjetados pelo individuo e disseminados a partir de condutas desenvolvidas
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no processo de trabalho pelo trabalhador. Para o trabalhador tornar-se
responsavel pelos seus atos, ele precisa ter a capacidade de discriminar entre
o prescrito pela organizagao e a possibilidade de intervir e posicionar-se como
autor do processo de trabalho.

Ha que se considerar a importancia do trabalho como um fator de equilibrio
psicolégico para os seres humanos, evidenciando assim as relagées que os
individuos estabelecem com a sociedade, através das possibilidades
originadas pela sua posicdo ocupada no mercado de trabalho. Além das
condicdes de sobrevivéncia, o trabalho possibilita aos individuos a capacidade
de ser criativo, desde que as condigbes ambientais e profissionais lhes sejam
oferecidas. As energias humanas podem ser canalizadas para a realizagao dos
objetivos, sejam eles pessoais e/ou profissionais, possibilitando ao ser humano
as condi¢gdes de manifestar suas potencialidades, resultando em realizagéo
pessoal. E essa capacidade criativa dos seres humanos, de grande importancia
do trabalho como fator mobilizador das capacidades humanas, demonstra que
o homem pode modificar o seu meio e modificar-se na medida em que ele
possa exercer sua capacidade criativa e intrigante do processo de construgao
das relagdes de trabalho e da comunidade na qual esta inserido. Desta forma,
ao se sentirem participantes de um processo de trabalho, os seres humanos
tendem a se responsabilizarem mais pelo trabalho e pela organizagdo onde
desempenham suas tarefas (Kanaane, 1994).

Nao é sem razao, no entanto, que o tema da qualidade de vida no trabalho
esteja se tornando um desafio e um propdsito para as organizagdes mais

sintonizadas com os novos tempos. A nova realidade de um mercado
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altamente competitivo tem demandado muito mais daqueles que integram as
organizagbes. Nesse sentido, Pinchot (1995) constata que, para os
empregados esta € uma mudanga profunda, dado que deles se exige agora
nao apenas o simples cumprimento de ordens, mas que vejam o todo, que
sejam inovadores, que focalizem o cliente, que trabalhem em equipes e que
tenham autonomia.

Na opinido de Luppi (1995), esta claro que, na mesma medida em que
ocorrem mudangas na cultura das organizagbes, mudangas sao igualmente
exigidas dos trabalhadores. Por conseguinte, se as empresas desejam
realmente mudar, elas necessariamente dever&o investir no crescimento e no
desenvolvimento pessoal de seus empregados.

Um programa de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho pretende,
portanto, reconciliar os objetivos dos individuos em situagao de trabalho com
aqueles propostos pelas organizagdes. Todavia, uma saudavel relagéo
Individuo X Trabalho nem sempre foi tdo desejada ou considerada tao
relevante. Na verdade, o século XX, pode ser caracterizado, entre outras
coisas, pelo desenvolvimento dessa relagéao.

McGregor (1980), contribuindo para a teoria do comportamento humano no
trabalho, afirma em uma de suas obras, que os métodos convencionais de
gestdo de trabalho ignoram as necessidades egocéntricas (auto estima;
reputacao, realizagao pessoal etc.), visto que, em sua maioria, estes atendem
apenas as necessidades basicas do trabalhador, principalmente, daqueles

situados nos niveis mais baixo da hierarquia organizacional. Esta situagao faz
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com que os trabalhadores se comportem com indoléncia, passividade, ma
vontade, resisténcia a mudancgas e exigéncias exageradas.

Enfocando nesse pensamento, McGregor agrupou todas as idéias
relacionadas a relacdo Individuo x Trabalho, decorrentes da administracao
cientifica, e as denominou de Teoria X e Teoria Y. Ele observou que o trabalho
com base na administracdo cientifica, atende as necessidades basicas do
individuo, ficando as necessidades ditas egoistas (auto-estima e reputacao) a
serem atendidas fora do local de trabalho, de sorte que para muitos
assalariados, o trabalho é visto como uma forma de punigdo, o prego a ser
pago pelos varios tipos de satisfagdo obtidas fora do trabalho. MacGregor
propde, entdo a sua Teoria Y, em contraposigao ao que ele sistematizou como
Teoria X, resultado do agrupamento de idéias relacionadas a relagao Individuo
x Trabalho decorrentes da administracdo cientifica. Através da Teoria Y,
McGregor postula que as organizagdes devem permitir aos seus membros
melhor alcangar o0s seus proprios objetivos, atendendo assim as suas
necessidades no préprio local de trabalho. O autor apresenta a teoria X da
seguinte forma:

a) Todo ser humano tem aversao essencial ao trabalho e o evita sempre que

€ possivel,

b) Devido a aversdo do homem pelo trabalho, a maioria das pessoas
precisam ser coagidas, controladas, dirigidas e ameacadas de punigao
para que se esforcem no sentido de consecugdo dos objetivos

organizacionais;
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c) O ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca ambi¢cdo e quer garantia

acima da tudo.

O autor também propde uma outra forma de ver o individuo no trabalho e a
denomina de Teoria Y, que é apresentada da seguinte forma:
a) O dispéndio de esforgo fisico e mental do trabalhador € tdo natural quanto

um jogo ou o descanso;

b) O homem esta sempre disposto a se autodirigir e se autocontrolar a

servigo de objetivos com os quais se compromete;

c) O compromisso com os objetivos depende diretamente das recompensas

associadas a sua consecucgao.

A teoria de motivacdo de Herzberg (1968), conhecida como hipdtese de
dois fatores, sugere que os fatores que produzem satisfagdo no trabalho
(motivadores) diferem daqueles que produzem insatisfacdo (higiénicos). O
autor afirma que o oposto de satisfagdo com o trabalho ndo seria a
insatisfacdo, mas, nenhuma satisfagdo com ele, e igualmente, o oposto da
insatisfacao seria nenhuma insatisfacdo com o trabalho. Assim, propds que os
fatores motivacionais fossem implantados nas organizagdes a partir do
enriquecimento do cargo que, na visdo do autor, proporcionasse oportunidades
ao desenvolvimento psicologico do trabalhador.

Os fatores capazes de produzir insatisfagdo foram denominados higiénicos.
Estes fatores expressam o impulso natural de se evitar sofrimento causado
pelo meio ambiente, mais os impulsos condicionados as necessidades

bioldégicas basicas. Estes fatores sdo: condi¢gdes de trabalho; seguranga no
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emprego; salarios; politica e administracdo da empresa; supervisdao assim
como as relacdes interpessoais.

Os fatores que produzem satisfacdo, denominados de “motivadores”, séo
aqueles que ao se relecionarem com caracteristica humana singular que € a
capacidade de realizar, e é através da realizagcdo que eles se desenvolvem
psicologicamente, fatores como: realizagdo; reconhecimento; o proprio
trabalho; responsabilidade.

Em decorréncia dessas pesquisas, surge uma linha de investigagao que se
orienta no sentido de resgatar valores humanisticos e ambientais que tém sido
negligenciados pelas sociedades industrializadas em favor do avango
tecnolégico e do crescimento econdmico. Tal linha de pesquisa, denominada
Qualidade de Vida no Trabalho, vem ao encontro dessas preocupacoes,
apoiando -se em dois pontos basicos: a produtividade e melhores condigdes de
trabalho.

A tecnologia de Qualidade de Vida no Trabalho, a despeito dos diferentes
enfoques dados pelos estudiosos do assunto, parece evidenciar esforgos no
sentido de melhorar ou humanizar a situagcédo de trabalho, buscando solugdes
mais adequadas que visem a reformulagdo do desenho dos cargos, tornando-
0s mais produtivos para as empresas e mais satisfatorios para aqueles que os
desempenham. Posto que a sociedade industrial moderna tem se caracterizado
pela auséncia de um vinculo entre o trabalho e todas as outras esferas da vida,
a meta principal do estudo da Qualidade de Vida no Trabalho tem sido a

conciliagado dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, buscar
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o0 aumento da produtividade da empresa ao mesmo tempo em que se persegue
uma maior satisfagcao do trabalhador com seu trabalho.

De certa forma, o que se busca superar € o paradoxo com o qual as pessoas
sao obrigadas a conviver, que contrapde o desejo por um trabalho mais criativo
e realizador, de um lado, e do outro, a desmotivagdo com um tipo de trabalho
serial padronizado. O ser humano precisa de muitos espacos para se realizar e
a organizagao é apenas um deles; porém, grande parte da vida das pessoas é
dedicada ao trabalho. As organizagdes, no entanto, simplesmente ndo foram
estruturadas para favorecer ou incentivar a auto-realizagao das pessoas.

Para Sima (1994), a situagdo das industrias nado é facil. Estd mudando a
concepgao de satisfagdo no trabalho, cedendo lugar as atividades que
garantam uma maior satisfagdo no processo produtivo e exija menor esforgo
fisico e maior esforco mental. Desta forma, a estrutura proposta por Taylor,
perde cada vez mais seu lugar, dando lugar a um trabalho mais humano e
possibilitando a evolugéo dos trabalhadores.

Segundo Nadler & Lawler (1983), qualidade de vida no trabalho € um modo
de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizagdes, distinguindo: a)
preocupagao com o impacto do trabalho sobre as pessoas, e a efetividade
organizacional; e b) a idéia de participagdo na solugdo de problemas
organizacionais e tomada de deciséo.

Macedo (1992), afirma que a participagdo na resolugdo de problemas,
restruturagao do trabalho, sistemas de compensacao inovadores e melhoria no
ambiente de trabalho; busca criar um envolvimento 6timo entre os empregados

€ a organizagao, o que se traduz em um maior nivel de satisfagcdo e motivacéao,
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onde seja atingida a efetividade organizacional e preservada a saude do
sistema.

Segundo Carvalho (1988), o conceito de qualidade de vida no trabalho é a
aplicacao concreta de uma filosofia humanista, pela introducdo de métodos
participativos, que visa modificar um ou diversos aspectos do meio do trabalho,
a fim de criar uma situagdo nova, mais favoravel a satisfagcdo dos empregados
e a produtividade da empresa.

Tolovi Jr (1994) anuncia o inicio de uma nova era onde as organizagdes
perdem sua posicao tradicional de ofertantes de oportunidades de trabalho,
para se tornarem lugares nos quais as pessoas se tornam colaboradoras,
dependendo dos seus interesses. No tocante a Qualidade de Vida no Trabalho,
contudo, parece ser necessario um limite para esta nova compreensido das
relacdes de trabalho.

Ha ainda que se considerar o que Oliveira (apud Moro, 1997) denomina de
Perversidade da Ldégica Econdmica. Segundo esse autor, o progresso, a
evolugdo ou o desenvolvimento da nossa sociedade tem sido avaliado
prioritariamente sob o aspecto econémico, sendo abandonadas as demandas
caracteristicas e particulares dos seres humanos. Segundo ele, € necessario
observar alguns aspectos éticos e normativos para melhorar a qualidade de
vida das pessoas; para isso € preciso elaborar um novo conceito de
desenvolvimento, onde sejam esclarecidos alguns termos como bem-estar,
padrdo de vida, qualidade de vida e o proprio conceito de desenvolvimento,

aumentando assim a responsabilidade social das empresas.
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Com a perspectiva de que qualidade de vida €& sinbnimo de melhores
salarios, algumas empresas cristalizam a idéia de que bons salarios véao
automaticamente motivar seus empregados. Corréa (1991), considera que num
mundo movido pelo mercado, em quase todos os segmentos sociais, € o
elemento de troca por exceléncia. Assim, a simplificacdo econémica do
comportamento humano pode ocasionar, segundo Carvell (apud Moro, 1997), a
reducao na rotatividade e uma melhora na seguranga do trabalhador, porém
nao contribui diretamente para que o trabalhador melhore seu desempenho ou
aumente seu envolvimento com a empresa. Dessa forma, o interesse em
realizar um servigo melhor relaciona-se a uma combinagao entre os objetivos,
valores, ambicdes e a satisfagao intrinseca do trabalhador na situacdo de
trabalho.

E precisamente nesse momento que se percebe a importancia da avaliacéo
cientifica da expressao participativa dos trabalhadores. Questdes tais como o
que leva uma pessoa a se envolver e se comprometer, que tipo de
necessidades impulsiona a sua participagdo ou que fatores concorrem para a
melhoria de sua Qualidade de Vida no Trabalho, exigem respostas. Faz-se
necessario, portanto, o aperfeicoamento constante da capacidade diagndstica,
a partir da coleta de dados quantitativos e qualitativos, com base na percepgao
dos proprios trabalhadores, de modo a subsidiar ag¢des estratégicas
significativas.

Nesse sentido, varios autores tém proposto modelos para o diagnéstico dos
fatores intervenientes na qualidade de vida das pessoas em situagao de

trabalho. O foco central das investigagbes tem sido o questionamento das
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formas a serem adotadas para que a adequacao dos cargos se mostrem mais
produtiva e satisfatéria, com vantagens tanto para a empresa como para o

trabalhador.

224 MODELOS DE DIAGNOSTICO DE QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Segundo Walton (Araujo, 1992:32) o termo qualidade de vida no trabalho,
“significa mais do que 40 horas semanais, leis trabalhistas e as reivindicagoes
atendidas como garantias no trabalho através de acordos coletivos, até mais do
que oportunidades iguais de trabalho ou esquemas de enriquecimento de
tarefas. O termo também inclui outras necessidades e aspiragdes humanas”
Seguem-se entao, os oito critérios que devem ser considerados no diagndstico,
segundo o autor:

a) Compensacao Justa e Adequada - O recebedor acha-se satisfeito com
a sua renda para cobrir as suas necessidades? Ha compatibilidade de
remuneragao com a de outros membros da organizagao e em relagao a dos
profissionais externos?

b) Condi¢cées de Trabalho - H4& uma adequada jornada e carga de
trabalho com as condi¢cdes fisicas dos membros da organizacdo? As
condigbes fisicas de trabalho permitem um desempenho individual
satisfatorio de maneira que seja minimo o nivel de doengas e de acidentes
de trabalho?

c) Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades - Para que

seja possivel se alcancar de forma aceitavel é preciso que se dé autonomia
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de trabalho; informacédo, amplas perspectivas de trabalho e tempo para
planejamento.

d) Oportunidade de crescimento e seguranga - Neste item procura-se
perceber o crescimento pessoal como um processo continuo, a possibilidade
de ascensao funcional bem como a manutencdo do emprego dando-se
seguranga.

e) Integragao social na organizagao- Categoria de critérios que avalia o
grau de relacionamento entre os individuos, analisando a existéncia de
preconceitos, auto-estima, status, respeito as individualidades, sentimento
comunitario, mobilidade ascendente.

f) Constitucionalismo - Tem por finalidade identificar de que forma os
direitos do empregado sao cumpridos pela instituicao, observam-se os
direitos trabalhistas, direito a privacidade, liberdade de expressao e também,
as normas e rotinas que influenciam no desenvolvimento do trabalho.

g) Trabalho e vida - Visa analisar o equilibrio entre a vida no trabalho e a
visa pessoal. Como cumprir as normas da organizagao sem trazer prejuizos
para o convivio familiar, para as obrigagbes familiares? Isso requer uma
analise dos horarios de trabalho e viagens de negdcios em relagao ao tempo
em familia.

h) Relevancia social da vida no trabalho - Esta categoria procura avaliar
a imagem, a responsabilidade social, a qualidade da prestacéo de servigos e
valorizagédo do empregado por parte da organizagdo em relacédo a opiniao

dos préprios membros.
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Wesley (Fernandes, 1996) estabeleceu que a qualidade de vida nas
organizagdes pode ser avaliada por quatro indicadores:

a) Politico - Muito relacionado a seguranga no emprego uma vez que a
organizagao detentora do poder pode dispensar o individuo. Avalia-se
portanto, a inseguranga (seguranga no emprego; atuagdo sindical;
retroinformacdo; liberdade de expressdo; valorizagdo do cargo;
relacionamento com a chefia).

b) Econdémico - Diz respeito a forma como os lucros sao repartidos, ou
seja, se ha equidade salarial. Vé-se entdo a injustica na remuneragdo do
trabalho (equidade salarial; remuneracdo adequada; beneficios; local de
trabalho; carga horaria; ambiente externo).

c) Psicolégico - Este critério diz respeito a auto-realizagdo no ambiente de
trabalho. Propde- se a avaliar o grau de desinteresse com o trabalho e com
o préprio ser. Portanto, o grau de alienagao (realizagdo potencial; nivel de
desafio;  desenvolvimento  pessoal;  desenvolvimento  profissional;
criatividade; auto-avaliagao; variedade de tarefa).

d) Sociolégico - Relacionado a falta de envolvimento moral com as
préprias tarefas. Procura-se identificar o grau de anomia (participagao nas
decisoes; autonomia; relacionamento interpessoal; grau de

responsabilidade; valor pessoal).

Werther & Davis (Fernandes, 1996:71) afirmaram que a qualidade de vida no
trabalho embora “afetada por fatores como supervisdo, condi¢ées de trabalho,

pagamento, beneficios e projeto de cargo, é a natureza do cargo que envolve

29



mais intimamente o trabalhador”. Isso quer dizer que o projeto de cargos

produz satisfagcdo ao trabalhador mas n&o consegue eliminar todas as

insatisfacbes apenas com a reformulagdo de cargos. Considera-se também
outros fatores:

a) Fatores Ambientais - Levam em conta o ambiente de trabalho como a
habilidade e disponibilidade empregados e as expectativas sociais
(habilidade e disponibilidade de empregados; expectativas sociais).

b) Fatores Organizacionais - Levam em conta a eficiéncia. O projeto de
cargos ressalta o fluxo e as praticas de trabalho evitando-se a todo custo a
influéncia dos moldes mecanicista (abordagem mecanicista; fluxo de
trabalho; praticas de trabalho).

c) Fatores Comportamentais - No nivel comportamental, os analistas
procuram atender as necessidades de cada trabalhador (satisfagdo) em
quatro dimensdes: autonomia (responsabilidade pelo trabalho); variedade
(enriquecimento de tarefas); identidade da tarefa (acompanhamento do
inicio, meio e fim da tarefa); retroinformacédo (avaliagdo do proéprio

desempenho).

Segundo os autores, é preciso ressaltar a importancia do equilibrio entre os
fatores organizacionais e os fatores comportamentais. Assim concluem: “
tornar os cargos mais eficientes pode fazer com que sejam menos satisfatérios.

Inversamente, cargos satisfatorios podem revelar ser ineficientes.” (Araujo,

1992:32).
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O modelo de Belanger (Fernandes, 1996) compreende outros aspectos
sobre a qualidade de vida nas organizagdes. Segundo esse autor, entendendo
o "Trabalho em Si" pode-se verificar o nivel de criatividade, variabilidade no
trabalho, poder de autonomia, envolvimento, feedback. Estuda-se, portanto, as
condicbes em que o trabalhador desenvolve a sua tarefa em relagdo a uma
maior liberdade de acao.

a) Crescimento Pessoal e Profissional - Relaciona-se a oportunidade do
trabalhador de ascender profissionalmente, bem como de desenvolver suas
proprias idéias e aptidodes.

b) Tarefas com Significado - Tenta-se levantar o nivel das tarefas que séo
desempenhadas observando a sua complexidade, afim de que o trabalhador
seja sempre desafiado.

c) Fungoes e Estruturas Abertas - Verifica-se de que forma o relacionamento
entre os individuos contribuem para os objetivos da organizagao, atentando-

se para o clima de criatividade e transferéncia de objetivos.

Huse e Cummings (Araujo, 1992), definem a Qualidade de Vida no Trabalho
como sendo uma forma de pensar que envolve pessoas, trabalho e
organizacgao, a qual ressalta a importancia da preocupagao com o trabalhador e
a eficacia organizacional e a participagdo dos trabalhadores nas decisdes e
assuntos do trabalho. Neste modelo destacam-se os seguintes aspectos: a
participacdo do trabalhador; o projeto de cargo (deve atender a todas as
necessidades tecnoldgicas, enriquecimento do trabalho, variedade de tarefa);

sistema de recompensa (deve ser inovadora a fim de diminuir as diferencas
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salariais e promover uma abertura na estrutura organizacional); melhora no

ambiente de trabalho (visa levantar as condicbes de trabalho para uma

posterior melhoria das condic¢des fisicas de trabalho).

Através das caracteristicas objetivas do trabalho, Hackman e Oldham
(Fernandes, 1996), propuseram um modelo que procura avaliar a qualidade de
vida no trabalho. Este modelo envolve trés categorias de critérios:

1) Dimens6es da Tarefa: nesta categoria destacam-se seis caracteristicas
importantes para a satisfacdo do trabalho: variedade de habilidades;
identidade da tarefa; significado da tarefa; inter-relacionamento; autonomia;
feedback.

2) Estados Psicolégicos Criticos: percepcao da significancia do trabalho;
responsabilidade pelos resultados; conhecimento dos reais resultados do
trabalho.

3) Resultados Pessoais e de Trabalho: satisfagcdo geral com o trabalho;
motivacdo interna; producdo de alta qualidade; baixos indices de

absenteismo e de rotatividade.

O modelo das Caracteristicas da Tarefa proposto por Hackman e Oldham
(1975) propde que os resultados pessoais e de trabalho sdo obtidos quando
um mesmo empregado alcanga os trés Estados Psicoldgicos Criticos, que por
sua vez sao atingidos quando as dimensdes da tarefa sdo satisfatorias.
Através deste modelo é possivel também realizar-se matematicamente uma
avaliagcdo que reflta o Potencial Motivador do Trabalho (PMT), ou seja,

determina-se o grau de motivagao do trabalho.
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Fernandes (1996) acrescenta que o0s modelos ja mencionados sao
suficientes para se avaliar o nivel de qualidade de vida nas organizagdes
podendo evidentemente, serem incorporados novos fatores determinantes da
Qualidade de Vida no Trabalho. Por fim, através destes instrumentos, as
empresas poderao identificar em suas diversas areas o grau de condigbes em
que trabalham os seus membros.

Embora ndo se saiba exatamente definir toda a personalidade humana e a
diversidade dos gostos e valores individuais, pode-se ao menos, mapear
fatores que sdo determinantes na qualidade de vida do individuo nas
organizagbes. Através deles podem-se detectar problemas setoriais para a

implantagéao de um programa de qualidade de vida no trabalho.

2.3  SATISFACAO NO TRABALHO

2.3.1 INTRODUGAO

A fragmentagado do trabalho, ocorrida no inicio do século, juntamente com a
padronizacao e a super especializacdo da tarefa, condicionou 0 homem a uma
maior limitagdo profissional e a perda do significado sistémico da tarefa, o que
desencadeou uma série de problemas, tais como a falta de motivacao,
estresse, subutilizacdo de suas potencialidades assim como sua propria
alienacdo. Toda essa problematica associada a aspectos culturais, sociais,
econdmicos e fisicos, tanto da organizagdo quanto do proéprio individuo, foram
responsaveis pelo aumento do absenteismo, pela queda de produtividade,

aumento da rotatividade da mao de obra e, em alguns casos, pelo surgimento
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de patologias tanto fisicas e quanto psiquicas, todas elas decorrentes da
propria insatisfagcdo com o trabalho.

Percebe-se que a insatisfacdo com o trabalho, ndo esta apenas relacionada
com a sua fragmentagao e padronizagéo. Relaciona-se a uma problematica de
maior complexidade. Fatores motivacionais (salario, estabilidade no emprego,
feedback do desempenho, condig¢des fisicas e ambientais do trabalho) e fatores
de manutengao (relacionamento social, realizagao profissional, autonomia e
auto-estima) sao responsaveis diretos pela conservagdo ou deterioragcao das
relagdes do homem com o seu trabalho. Dessa forma, a satisfacdo com o
trabalho dependera do equilibrio entre os fatores motivacionais e de
manutencdo, levando-se em conta também a variabilidade de acordo com cada
individuo e o estagio no qual o mesmo se encontre, pois um equilibrio perfeito
permitira ao trabalhador uma melhor utilizagdo de suas potencialidades,
proporcionando-lhe maior produtividade, o que consequentemente refletira na
qualidade final do produto, além de uma melhor qualidade de vida do préprio
trabalhador.

A administragao cientifica introduziu, no inicio deste século, a organizagao
racional do trabalho. Taylor (1911) foi o principal mentor deste movimento,
iniciou seus estudos nas fabricas, e constatou que os empregados, de uma
forma geral, ndo se esforcavam por apresentar eficiéncia maxima em suas
atividades. De acordo com esse autor, 0 maximo de prosperidade somente
pode existir como resultado do maximo de produgdo. Assim sendo, uma
organizacao racional do trabalho no qual cada operacgao fosse cientificamente

analisada, conduziria @ melhor e a Unica maneira de realizar uma tarefa com o
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menor esforgco humano. Como resultado, obter-se-ia maior produtividade dos
homens, das maquinas e, consequentemente, menor inversao de capitais.

Nesse sentido, pode-se dizer que existe uma correlacdo entre a
prosperidade do empregado e a do empregador: ambos mantém uma relagao
de dependéncia, cada um necessitando do outro para a sua sobrevivéncia. A
administragcdo cientifica introduziu uma estrutura de trabalho centrada
principalmente na eficiéncia e na produtividade, alcancadas pela crescente
divisdo das tarefas, hierarquias rigidas e padronizacdo de mao-de-obra. Isto
contribuiu significativamente para o desenvolvimento industrial no século XX,
que, segundo Vieira (1990), o seu efeito mais significativo apresenta carater
negativo. A énfase desmesurada e incondicional pré-empregador da
organizagdo racional do trabalho removeu grande parte da iniciativa e
autonomia do trabalho. A acentuada divisdo de trabalho levou o empregado a
conhecer apenas uma pequena parte do todo. E, por isso, é natural que ele
perca a identidade e o significado do trabalho, que sdo fontes de auto-
realizacdo. Ocasionando que, a responsabilidade e o envolvimento com o
trabalho também decrescem. Ha uma perda do interesse pelo trabalho e pelo
produto acabado, provocando declinio da qualidade, alto grau de rotacao,
absenteismo, aumento da alienagdo e, consequentemente, queda da
produtividade.

Maslow (1943), ressalta que o trabalhador possui outros fatores que
influenciam na sua satisfacdo de vida além do trabalho. Estas sao realizacdes
pessoais, reconhecimento no ambiente de trabalho, posicdo social,

crescimento profissional permanente, promogdes, treinamento, etc. Este autor
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propde uma hierarquia das necessidades do crescimento do ser humano,
sugerindo que esta hierarquia € uma aproximagdo, € que existe uma
simultaneidade de necessidades.

Segundo esse autor, ndo se deve ignorar as demais necessidades do
individuo, mesmo privilegiando as suas necessidades basicas. As
preocupacdbes com o atendimento as condicdes fisicas, fundamentais na
situacao de trabalho, sem as quais qualquer pretensdo de melhoria pode estar
condenada ao fracasso, ndao deve assim nem inibir, nem impedir a
preocupacao com as demais necessidades dos individuos.

A partir disso, entende-se que, dois fatores tornaram-se responsaveis por
esta mudanga: o crescente desenvolvimento tecnoldgico, que possibilitou a
utilizacdo de maquinas e equipamentos nas tarefas mais repetitivas e simples e
o desenvolvimento econdmico da sociedade, que possibilitou a elevagdo do
nivel de instrugao dos trabalhadores, uma certa autonomia, e maior satisfacao
e realizagao pessoal.

Na sociedade progressista existe um interesse cada vez maior sobre
"qualidade de vida", principalmente no setor empresarial, uma vez que para a
obtencdo do certificado de "qualidade total", faz-se necessario proporcionar
saude, seguranca e um nivel de satisfagdo no trabalho, apoiado pela Norma
Regulamentadora 17 (NR17), publicada em 1978, e modernizada em 1990. Ela
busca estabelecer parametros que permitam a adaptagdo das condigbes de
trabalho as caracteristicas psico-fisiolégicas dos trabalhadores, de modo a
proporcionar conforto, seguranga e desempenho eficiente, obrigando o

mapeamento ergondmico de toda a empresa.
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Segundo Abrech (apud Moro, 1997) é indispensavel a qualquer organizagao
a utilizagao de técnicas de avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho, o que
deve ser feito regularmente, de forma periddica, pelo menos uma vez ao ano,
através de instrumentos simples de averiguagao. Para que a partir do resultado
obtido possam ser identificadas as areas que necessitam de atuagao.

Nesse contexto que se desenha surgem novas propostas para a
organizagdo do trabalho. Essas contemplam duas categorias bastante
disseminadas na linguagem administrativa, mas que estédo diretamente ligadas
a questdo da qualidade de vida do trabalhador. As questdes mais discutidas
atualmente, quanto a gestao organizacional do trabalho séo a participagéo dos

trabalhadores e a flexibilidade produtiva.

2.3.2 A PARTICIPAGAO DOS TRABALHADORES

Nas novas propostas de organizagao do trabalho, a defesa da participacao
do trabalhador tem recebido papel de destaque, por ser um dos caminhos
apontados pelos defensores das atuais propostas organizacionais, capaz de
aproximar os trabalhadores dos objetivos da empresa, possibilitando as
mesmas a garantia da produtividade e qualidade desejada, tanto do produto
quanto dos servigos prestados a sociedade. Para obter-se a participagéo dos
trabalhadores, propbéem-se a implementagdo de técnicas que proporcionam o
resgate das variaveis relacionadas a satisfacéo e ao prazer do trabalhador em
realizar seu trabalho; a identificagcdo deste com o processo produtivo e a

valorizagao do trabalhador enquanto produtor direto de seu trabalho.
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No decorrer da histéria da humanidade, no entanto, a participacdo do
trabalhador no processo produtivo sofreu restricoes que, dependendo da
organizagao politica, social e econdbmica da sociedade, negava ao mesmo
qualquer nivel de participacgao.

Antes da revolucido industrial, o processo de trabalho apresentava uma
relacdo direta com o trabalhador, detendo este o total conhecimento de seu
oficio. Este fato dava-lhe a autonomia necessaria para determinar o método e a
técnica segundo os quais o produto deveria ser confeccionado, o controle
sobre o ritmo de trabalho e, conseqlientemente, sobre a produtividade. O
processo de trabalho assim organizado conferia ao trabalho a representacao
nao s6 da capacidade do ser humano de transformar a natureza, mas a propria
relagdo deste com seu meio. Ao transformar a natureza, o ser humano também
modificava a si mesmo, pois tomava consciéncia de si e dos elementos que
faziam parte do meio, através do conhecimento gerado no desenvolvimento de
seu trabalho. Nao realizava trabalho apenas para sua sobrevivéncia, mas para
se expressar enquanto individuo e se relacionar com a sociedade. Assim, o ser
humano trabalhador ao conceber e realizar o trabalho, obtinha o prazer da
criagao, da realizagao, da valorizagao de sua obra e de sua aceitagao enquanto
ser, pelo grupo ao qual pertencia. Desta forma, a participagdo do trabalhador
residia justamente no fato dele deter o conhecimento sobre seu oficio, 0o que
Ihe conferia poder de interferir no processo produtivo de modo critico e criativo.

Com o advento da revolugao industrial, o processo produtivo passa por
grandes modificagbes, reestruturando-se no sentido de desapropriar o

trabalhador tanto dos meios de producéo quanto do controle e, principalmente,
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do conhecimento que o mesmo detinha sobre seu oficio. Inicia-se entdo, no
processo de trabalho, a parcializagdo das tarefas que, promovendo a
desapropriacdo do saber do trabalhador sobre o processo produtivo, avanca
cada vez mais em direcdo a nao participagao deste no planejamento do
trabalho. Esta parcializacdo das tarefas tera seu ponto maximo com a
introducéo da organizacgao cientifica do trabalho

Tais métodos, tendo em Taylor o seu maior precursor, consistiam na adog¢ao
de procedimentos onde o trabalhador deixasse de gerir o modo de fazer sua
tarefa e passasse a seguir o determinado por uma geréncia cientifica do
trabalho.

A cientificacdo do trabalho retirou do trabalhador o poder que ele detinha
para determinar o ritmo a ser empregado quando da realizagdo da tarefa; o
modo de realiza-lo; o estabelecimento de movimentos e deslocamentos que
julgasse necessarios para o desenvolvimento de suas tarefas; a possibilidade
de interferir nas decisdes relativas a producgao; a restrigdo ao convivio social
que o trabalho continha e, principalmente, retirou do trabalhador o saber sobre
o seu oficio, passando a ser reconhecido, unicamente, o saber dito cientifico do
trabalho.

Assim a organizagao cientifica do trabalho estabeleceu o ritmo de trabalho
através da determinacdo da quantidade de produtos que deveriam ser
produzidos em um dado espago de tempo, resultando, com isso, na fixagdo do
trabalhador em seu posto de trabalho. Estabeleceu ainda o modo "correto" de
realizar a tarefa, ordenando em sequéncia, as ferramentas usadas pelo

trabalhador no decorrer de suas atividades. Assim, determinava os movimentos
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que julgava serem necessarios para a confeccdo do produto. Tais preceitos
implantados na produgao tinham por objetivo a obtengdo de um processo onde
o0 maximo de produtividade deveria ser atingido, ao mesmo tempo que seus
procedimentos construiam os ambientes que impossibilitavam a livre
adaptacéao do trabalhador a seu trabalho.

Desta maneira, a implementagdo do taylorismo no processo produtivo
determinou a necessidade da criagdo de uma geréncia cientifica do trabalho,
que tinha como incumbéncia o planejamento de todos os passos necessarios
para a realizagdo de uma tarefa, formalizando, assim, a separacao entre
planejamento e execugdo. Assim, resultou num trabalho extremamente
rotinizado, parcializado, subjugando o trabalhador a execugdo de tarefas
monotonas, pobres em seu conteudo e repetitivas. Isto o impedia de usar seus
conhecimentos, sua capacidade criativa, de participar e de tomar decisdes.

Para Dejours (1992), a organizagao cientifica do trabalho amordagou a
liberdade de organizagao, de reorganizacédo e/ou de adaptacgao do trabalho, ou
seja, a adaptacdo espontanea do trabalho ao homem que n&o esperou os
especialistas para inscrever-se na tradigdo operaria. Adaptagdo que exige uma
atividade intelectual e cognitiva proibida pelo trabalho padronizado.
Impossibilitado de usar seu conhecimento e seu poder criativo, de participar e
tomar decisdes, o trabalhador foi reduzido a uma série de movimentos que,
devidamente analisados e cronometrados, procuravam alcangar 0 maximo da
capacidade de trabalho de cada trabalhador, inserido no processo produtivo.

Com isso, o taylorismo desconsiderou os fatores psicologicos relacionados

ao ser humano trabalhador que, além de suas necessidades basicas de

40



alimentagdo, saude, moradia, etc. , possui necessidades outras a serem
satisfeitas, tais como de aceitagcédo pelo grupo ao qual pertence, de segurancga,
de status, de valorizacdo de seu trabalho, de participacédo, entre outras, que
transcendem a sua capacidade fisica de realiza-lo.

O trabalho, assim concebido, perdeu a qualidade de ser a expressao livre e
consciente do ser humano. Desumanizou-se e passou a ser um valor
incorporado ao produto de sua realizagdo. E uma mercadoria a ser trocada. O
trabalhador perdeu, portanto, a possibilidade de identificacdo com o seu
trabalho, a afetividade para com o resultado de seu trabalho e o prazer de
realiza-lo. Restringindo as relagdes interpessoais que o trabalho possibilitava,
descaracterizando, portanto, o conteudo social do processo produtivo.

Deste modo, o trabalho assumiu a caracteristica de penalidade, dor e
sofrimento que pode gerar, no trabalhador, manifestagbes que se traduzem em
perturbagdes psicoldgicas como o estado de angustia, depressao, raiva,
frustragdo, medo, stress, apatia, desinteresse, entre outros. Ou ainda, pode se
manifestar através de quadros patolégicos como cardiopatias, alteracbes de
pressao arterial, altas taxas de colesterol, diabetes, problemas vasculares etc.

A organizagao cientifica do trabalho, ao transformar o trabalhador em
apenas mais uma peca da "engrenagem" do processo produtivo, negou a este,
sua participagao na totalidade de decisdes do processo.

Apods a | Guerra Mundial, a participagao volta a tomar parte da discussao
que se processa no interior da produgao, orientada por duas grandes questdes.

A primeira, pelo movimento reivindicatério dos trabalhadores que se opunham
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a submissao determinada pela organizacao do trabalho existente nas fabricas
e, a segunda pela estagnagao da produtividade.

Quanto as reivindica¢des dos trabalhadores, estas surgiram da necessidade
sentida pelos mesmos de buscar, na participagdo, o meio de interferirem no
processo produtivo assumindo o papel de sujeitos, neste processo. Para os
trabalhadores, independente das formas pelas quais possa se dar a luta pela
participacao - participagao nos lucros, na gestdo das fabricas, na instalagao de
comissdes de fabricas etc - esta esteve sempre pautada pela conquista de
melhores condi¢des de trabalho e de vida.

O trabalhador n&o aceita mais a redugao de suas potencialidades apenas a
capacidade que possui de realizar trabalho. Exige agora que a organizagao do
trabalho permita-lhe adaptar-se livremente a suas tarefas, trocar conhecimento
com todos os trabalhadores envolvidos no processo produtivo e desenvolver,
também, a sua capacidade de criagao através do resgate de sua autonomia, de
seu poder de decidir e de participar.

Surgiram como parte das transformacgdes politico-sociais que o mundo vem
presenciando desde entdo, como o fato de os individuos estarem cada vez
mais se conscientizando de suas necessidades de realizagdo pessoal e
profissional. (Holland, 1993). A questao da participagéo, por outro lado, retorna
diante da crise deflagrada pela estagnacdo da produtividade, na década de
trinta, gerando a necessidade do processo produtivo sofrer modificagdes de
modo a garantir a perpetuacdo do modo capitalista de producao.

Nesta medida, os analistas do sistema produtivo apontam causas ligadas ao

trabalhador, como as orientadoras desta crise. Quais sejam: a falta de
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comprometimento que faz com que o trabalhador ndo se sinta mais
responsavel por adequar ou corrigir as ordens de produgado; a insatisfagcao
sentida por ele diante do autoritarismo existente nas relacdes de trabalho e a
alienacao cada vez maior que tem sofrido neste processo.

Na década de 80, com mais uma crise dos modos de produgao, restringindo
0 processo produtivo, referindo-se mais ao papel das instituicbes, a crise do
Estado que gerou a descrenga na justica; na educagdo; na saude; na
possibilidade de mudancas; na desestruturacdo do mercado de trabalho; e de
valores sociais até entdo estabelecidos, levou os seres humanos a buscar
novas formas de identificagcao, de prazer e satisfagdo. Surgem entédo, no ambito
do trabalho, novas propostas de organizagao, onde busca-se uma redefinicao
de papéis até entdo exigidos, cabendo aos trabalhadores deixar o seu papel
passivo, para assumirem um papel mais ativo, através de tomadas de
decisoes.

Para tanto, defende-se no processo produtivo a criagdo de mecanismos
mais democraticos de informagao, possibilitando ao trabalhador tomar decisées
mais precisas de operacionalizagdo. Deste modo, a participacédo defendida
pelas novas propostas de organizagao do trabalho tenta, através do sentimento
de responsabilidade gerado nos trabalhadores, comprometé-los com os
objetivos tragados pela empresa.

No entanto, a participagcao do trabalhador no processo produtivo, da-se de
forma contraditria. Ao mesmo tempo que lhe é delegada atribuicao de decidir
sobre métodos de producdo a serem empregados, a sua participagdo na

determinacgao dos objetivos da empresa se da através de sugestdes. As novas
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propostas de organizacao do trabalho sobre os niveis de participagao que elas
propdem, € que a participagao, se da dentro dos limites que o poder julga ser
necessario para garantir o acumulo de capital, sem alterar profundamente a
relacdo de poder existente nas relagcdes de trabalho, uma vez que continua a
manter o poder com os dirigentes. Isto, segundo pesquisadores, tem
representado um maior comprometimento dos trabalhadores com a empresa,
garantindo para esta a sua lucratividade através do aumento da produtividade e
qualidade, resultante da efetivagdo de ag¢des - enriquecimento de cargos e
tarefas, etc - que visam a motivacdo dos trabalhadores e a diminuicdo dos
conflitos existentes nas relagdes de trabalho (Holland, 1993).

Assim, a participagcdo defendida pelas novas propostas organizacionais
mantém em seu interior a estrutura de poder contida na organizacéao cientifica
do trabalho e os limites colocados a participacdo dos trabalhadores no
processo produtivo ndo tem propiciado que a mesma se inscreva de modo

critico e criativo, apesar de garantir a competitividade das empresas.

2.3.3 A FLEXIBILIDADE DAS ORGANIZACOES

A discussao sobre flexibilidade, no interior do processo produtivo, esta
relacionada a realidade social, politica e econdmica de determinada época,
buscando assim alcangar a mesma em relagdo ao produto, ao processo e ao
mercado. A flexibilidade apresenta varias dimensdes que, segundo Salermo
(1991), podem ser: flexibilidade social extra-empresa; flexibilidade estratégica;

flexibilidade de volume; flexibilidade de gama; flexibilidade de mix; flexibilidade
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para operagdes sazonais; flexibilidade para suportar mau funcionamento do
sistema produtivo e flexibilidade para suportar erros de previsao.

A discussao de flexibilidade esta, também, relacionada a organizagdo do
trabalho. Com a estruturagdo do capitalismo e a adogdo do taylorismo nas
fabricas, os trabalhadores viram-se paulatinamente inseridos num processo
produtivo autoritario, administrado por rigidas normas e profundamente
alienante. Esta administracdo, estruturada sob os principios cientificos do
trabalho, organiza-o de modo a retirar do trabalhador a possibilidade de se
adaptar livremente a realizacdo de sua tarefa, resultando dai um trabalho
inflexivel e desgastante, tanto fisico quanto psiquicamente.

Em geral, a carga psiquica de trabalho aumenta quando a liberdade de
organizagcdo do trabalho diminui. Essa regra € modulada pelo jogo da livre
escolha do oficio. A carga psiquica do trabalho é a quantidade de pressao que
constitui a organizagcédo do trabalho. Quando ndo ha mais arranjo possivel da
organizacdo do trabalho pelo trabalhador, a relagcdo conflitual do aparelho
psiquico a tarefa é bloqueada. Abre-se, entdo, o dominio do sofrimento
(Dejours, 1994)

Com o avango da tecnologia e a solidificagcdo da divisdo do trabalho -
separagao entre quem planeja, decide e controla e quem executa no processo
produtivo - os trabalhadores viram-se subjugados a uma organizagao do
trabalho que impossibilitou a identificagado dos mesmos com o resultado de seu
trabalho, gerando sentimento de frustragcdo, insatisfacdo e de sofrimento.

Diante da inflexibilidade técnica e administrativa garantida pela organizacao
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cientifica do trabalho, este passa a representar para o trabalhador apenas um
meio pelo qual ele tem garantida sua sobrevivéncia.

Esta percepcéao traz como resultado o ndo envolvimento do trabalhador com
o trabalho; a descrenca de possibilidades de mudancas; o esquivar-se cada
vez mais de assumir responsabilidades, limitando-se apenas a cumprir
estritamente a prescricao fornecida pela ordem de producgao, interferindo na
capacidade competitiva da empresa.

Assim, quando surge no cenario mundial uma nova proposta de organizar o
trabalho, esta traz em seu bojo a discussdo da flexibilizacdo do modo de
produgdo. Esta discussdo tenta contemplar questbes relacionadas aos
trabalhadores quanto ao resgate da satisfacdo e do comprometimento dos
mesmos na realizagao de seu oficio. Visa, ainda, garantir a produtividade e a
qualidade dos produtos necessarios para tornar as empresas mais
competitivas.

O maior volume de informagdes sobre a flexibilizagdo da produgao esta
relacionado as operagdes das empresas. No entanto, existe a flexibilizagdo do
contrato de trabalho, das tarefas e de cargos e salarios, que apesar de nao ser
tdo amplamente discutida pelos defensores destas propostas, interfere

sobremaneira nas condi¢cdes de vida e de trabalho dos trabalhadores.

2.3.4 FLEXIBILIDADE DE CARGOS E SALARIOS

A flexibilizagdo da hierarquia tem como objetivo diminuir a divisdo do
trabalho através da reducao de cargos. Tal flexibilizagao visa atingir u’a maior

produtividade através da participacao do trabalhador operacional nas decisdes,
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aproximando-o dos objetivos da empresa. A proposta de diminuigdo do numero
de cargos existentes representa, para o trabalhador operacional, uma realidade
que se manifesta contrariamente aquela vivenciada por eles, até o momento,
no processo produtivo. Ou seja: a possibilidade de ascenséo funcional mais
rapida, sem levar em conta casos de aposentadorias, demissdes ou
falecimentos de quem ocupa determinados cargos.

Outro fato observado pela reestruturagcao hierarquica € a possibilidade de
aproximagdo entre geréncia e trabalhadores, ocasionando uma maior
motivagcdo entre os trabalhadores operacionais que, por terem acesso a
informagdes que antes ficavam retidas, na geréncia e na supervisao, eles se
sentem participantes do processo assim como valorizados profissionalmente.
Tais possibilidades levam estes trabalhadores a se comprometerem, ainda
mais, com a produc¢ao, interagindo com a dire¢ao da empresa na obtencao de
metas determinadaspor ela. Tal estratégia representa mais uma técnica
motivacional utilizada pelo empresariado, para alcangarem a produtividade
desejada.

No entanto, a ascensao funcional continua a se dar lentamente no interior
das organizacdes. Alias, uma das dificuldades apontadas para a reestruturagéo
hierarquica tem sido a prépria estrutura organizacional. Baseada nos principios
da organizacgao cientifica do trabalho, ela estabeleceu uma politica salarial com
base nos cargos, fixando, de acordo com as atribuigdes exigidas pelos
mesmos, uma remuneragao correspondente, o que resultou em uma grande

diferenciagao salarial entre os cargos.
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Na verdade, as dificuldades de implementagao de flexibilidade na hierarquia
traduzem-se pela resisténcia apresentada, pelos proprios empresarios, em
adotar tais medidas. Isto porque a adocdo das mesmas acarretaria em uma
reestruturagcdo da politica de cargos e salarios visando a diminuigdo das
diferencas salariais e significando, na realidade, o rompimento com a politica
de diferenciacao salarial pautada na competitividade entre os trabalhadores.

Por outro lado, segundo Rodrigues (1994), as alteragdes sugeridas pelas
novas propostas de organizagdo do trabalho na hierarquia da empresa, tém
gerado resisténcia por parte dos trabalhadores que ocupam cargos de geréncia
e supervisdo. A flexibilizagdo redefine as atribuigbes e exige,
consequentemente, um novo modo de gerir a realizagao da tarefa. Isto pée em
cheque o poder de delegar dos gerentes e supervisores estabelecido na
organizacao cientifica do trabalho, levando tais trabalhadores a conflitos de
identidade com o seu trabalho.

Estes conflitos se manifestam por situagdes de stress, aumento da tenséao,
variagdes no estado de humor e pelo aparecimento de enfermidades tais como:
alteracdo da pressédo arterial, problemas cardiacos, entre outros. Tais
problemas sado gerados pela sobrecarga psiquica que as redefinicbes das
atribuicdes traz, bem como pelas dificuldades na determinacao dos objetivos e

das responsabilidades, e avaliagao de resultados obtidos.

2.3.6 A FLEXIBILIDADE DA PRODUCAO

A flexibilidade de producédo é traduzida pela introducédo de tecnologia -

equipamentos, técnicas e métodos operacionais -, que visam o planejamento
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da producédo de acordo com a demanda, eliminando estoques, possibilitando
ao empresario a obter a qualidade e produtividade desejadas. Ao ser
planejada de acordo com a necessidade de mercado, a produgao impde, ao
trabalhador, um aumento no ritmo de trabalho que, pela implementacao de
métodos e tecnologia, permite diminuir o intervalo entre uma operagao e outra -
diminui¢cao do lead time. O resultado, para o trabalhador, € um maior desgaste
fisico e psiquico, ocasionado pelo aumento da pressao temporal e,
principalmente, pelo maior controle exercido, por parte do empresariado, sobre
o trabalho.

Como o estoque é muito baixo e o fluxo ndo pode apresentar interrupgdes, a
producdo sera rigorosamente controlada, aumentando, portanto, a presséao
sobre os trabalhadores. A flexibilidade da produgdo vem se somando, dessa
forma, aos esforgos do capital no sentido de encontrar novas formas de
controle da mao-de-obra.

Desta forma, o trabalhador passara a conviver com uma carga psiquica
maior, considerando o sentimento de insegurancga gerado pela desestruturagao
do mercado de trabalho assim como dos novos métodos introduzidos no
processo produtivo. Tal sentimento € capaz de gerar medo pela ameaga de
nao ter assegurado seu emprego, fonte de sua sobrevivéncia. Este medo, por
sua vez, fard com que o trabalhador se submeta a condi¢gdes autoritarias e
ainda mais inflexiveis de trabalho, aumentando assim o conflito e o sofrimento
na realizacao de seu oficio. O medo, seja proveniente de ritmos de trabalho ou
de riscos originarios das mas condigdes de trabalho, destréi a saude dos

trabalhadores de modo progressivo e inelutavel (Dejours, 1992:74).
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Diante de tais fatos, a flexibilidade tem representado uma técnica que visa
garantir a competitividade das empresas, perpetuando a dominagao existente
nas relacbes de trabalho. Sendo assim, as acg¢des implementadas pelos
empresarios nacionais que visam a participacdo dos trabalhadores e a
flexibilidade do processo produtivo tém se revestido de um carater
conservador, pois pouco ou quase nada alterou o poder existente nas relagdes

de trabalho.

24 COMPROMETIMENTO COM O TRABALHO

2.41 INTRODUCAO

Essa é uma outra questdo bastante discutida nas novas formas de
administragcdo. A questdo do comprometimento perpassa certas formas
organizacionais configurando o ambiente de trabalho e alterando as relagbes
estabelecidas. Assim, a questdo do apego ao trabalho vem sendo trabalhada
de diversas formas, e com diferentes enfoques.

O conceito de comprometimento comporta duas dimensdes, segundo Dubin,
Heldley e Taveggia (1976): focos e bases. Os primeiros, referem-se as
caracteristicas do ambiente que atuam como fontes de apego, que podem ser:
sistemas do ambiente de trabalho (pessoas, grupo de trabalho, organizagéo,
sindicato, profissdo e o tipo da industria), objetos do local de trabalho e
condigbes humanas (tecnologia, produto de trabalho, rotinas, autonomia e
espaco pessoal), e recompensas/pagamentos por trabalhar (salario, salarios
indiretos, poder, status e carreira). A dimensao das bases, refere-se as reagdes

dos individuos a diferentes partes do seu ambiente de trabalho (reacdes
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intelectuais — avaliagao e julgamento, emocionais — respostas afetivas, e
comportamentais — resposta a estimulos do ambiente).

Nesse sentido, pode-se observar que varios aspectos do trabalho podem ser
alvo de apego do trabalhador, portanto, podem existir multiplos apegos
estabelecidos pelo trabalhador e seu trabalho, que podem fortalecer esse
vinculo. O comprometimento vem sendo objeto de muitas pesquisas, as
analises desenvolvidas abordam alguns tipos de vinculos, correspondem a

diferentes linhas de investigacao, formulagdes tedricas e enfoques.

2.4.2 COMPROMETIMENTO COM A ORGANIZAGCAO

Sobre essas abordagens Bastos (1993), sintetizou as principais propostas
de mensuragao:

a) Afetiva e Instrumental - Mowday, Porter e Steers (1982) destacam-se
nessa perspectiva. Suas abordagens compreendem que o nivel de
envolvimento do individuo com a organizagao esta relacionado com a sua
natureza afetiva. As analises desse tipo privilegiam aspectos como o
sentimento de lealdade, o desejo de permanecer e de se esforgar. Assim, essa
perspectiva compreende o comprometimento como um estado no qual o
individuo se identifica com a organizagdo, seus valores e metas, e deseja
permanecer como parte dela. Nesse sentido, o comprometimento representa
uma relagdo ativa, onde o individuo busca contribuir para o bem-estar da
organizagao dando algo de si préprio.

b) Sociolégica — Halaby e Weaklien (1989) sdo pesquisadores desse tipo

de abordagem que enfoca o comprometimento organizacional como resultante
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das relacbes de autoridade estabelecidas pelas organizag¢des, as quais visam
controlar e subordinar os trabalhadores no ambiente de trabalho. Nessa
perspectiva a questdo da participacdo dos trabalhadores nas tomadas de
decisdo, € de importancia fundamental para a organizagdo. O vinculo do
trabalhador se da de acordo com a autoridade presente no controle do
empregador e a subordinagdo dos trabalhadores (legitimidade do regime da
organizagao). Para esses autores, a logica que determina as relagdes entre
controle e apego é muito mais instrumental do que uma resposta psicolégica
afetiva e social a uma condigdo de trabalho por si valiosa, ou seja, 0 apego
envolve custos e beneficios associados a permanéncia ou abandono da
organizagao.

c) Normativa — O comprometimento € abordado como um conjunto de
pressodes internalizadas pelo individuo (valores, crengas, normas e papeéis que
determinardo o comportamento do individuo),estabelecendo uma convengéao
entre individuo e organizagao, para o cumprimento dos objetivos e interesses
organizacionais. Para Wiener e Vardi (1990), o comprometimento
organizacional ¢é resultante da articulacdo do sistema cultural (plano
organizacional) e motivacional (plano individual). Eles defendem que os
padrébes morais incorporados  estabelecem mais fortemente o
comprometimento com a organizagdo do que muitas das consideragoes
racionais propostas por outras abordagens.

d) Comportamental — O comprometimento é definido como um estado de
ser onde as agbes determinam as crengas que sustentam a atividade assim

como o proprio envolvimento do individuo com a organizagdo. Assim, o
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comprometimento é percebido pelo individuo como uma forma de manter a
compatibilidade entre seus comportamentos e suas atitudes no ambiente de
trabalho. Para Salancik (1977), o comprometimento é mais complexo do os
individuos podem perceber, compreende também a assiduidade, o tempo no

emprego e a qualidade das tarefas.

243 COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA

As caracteristicas que definem um profissional reforcam um tipo de relagao
especial entre o individuo e sua profissao. Essa relagao, intimamente ligada ao
conceito de comprometimento, é caracterizada pelo envolvimento, o sentimento
de identidade e autonomia e a adesdo aos seus objetivos e valores. No
entanto, o grau com o qual os individuos se identificam com a sua profissdo e
aderem aos seus valores pode variar de modo significativo, como afirmam
Morrow e Wirth (1989).

Com relagao ao conceito de carreira, pode-se entendé-la como um padrao
de experiéncias relacionadas ao trabalho (incluindo atitudes e
comportamentos) durante a vida da pessoa, ou seja, uma sequéncia de
trabalhos relacionados a uma area determinada, ao longo do tempo. Nesse
sentido, o comprometimento com a carreira pode ir além de um simples
compromisso com tarefas especificas, englobando varios trabalhos numa
perspectiva a longo prazo (Colarelli e Bishop, 1990).

Para Blau, Paul e John (1993), o comprometimento organizacional e o
envolvimento com o trabalho, devem ser abordados conjuntamente, isso

porque esses autores compreendem o comportamento organizacional como
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intermediario na compreensao de um comprometimento mais geral sobre a
carreira (0 que requer pesquisas que abordem os individuos durante um ongo
periodo).

Apesar das dificuldades de definicao dos estudos sobre o comprometimento
com a carreira, existem algumas pesquisas que tém procurado explicar o
vinculo do individuo com o trabalho utilizando varios fatores como apego,
organizacgao, carreira, profissdo, sindicato etc. Nesse sentido, os trabalhos
enfocando multiplos comprometimentos ganham uma nova dimensdo, na
tentativa de explicar o comprometimento dos trabalhadores.

Os trabalhos sobre multiplos comprometimentos sao ainda muito recentes, o
que implica em problemas que cercam o estudo de cada modelo. Entretanto,
encontram-se na literatura sobre comprometimento com o trabalho duas
vertentes ja consolidadas de estudos que relacionam o vinculo do trabalhador
com dois aspectos do seu contexto de trabalho. Esses aspectos sao
considerados em conjunto como preditores de provaveis comprometimentos e
outras atitudes no trabalho (relacionam comprometimento entre individuo e
organizacao, e entre o sindicato e a organizagéo e a profissdo/carreira). Essas
tradicbes de pesquisa derivam de formulagdes da teoria organizacional,

abrangendo questdes, basicamente administrativas.

2.4.4 SAUDE E SATISFACAO NO TRABALHO

O processo produtivo € determinante de uma cultura humana, produz tanto a
objetividade quanto a subjetividade, isto €, as formas materiais e as formas

psicossociais da realidade. No interior de uma cultura, aquilo que se tem por
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realidade objetiva é o produto da atividade sdécio-cultural que estabelece a
relagdo entre as forcas humanas e as matérias naturais, meios de producao,
signos de linguagem e agentes produtivos. Esse processo de culturalizagao
das forgas naturais, através da linguagem e do pensamento, concomitante com
o0 desenvolvimento da organizagao produtiva, caracteriza as relagdes
estabelecidas no local de trabalho ou fora dele.

Essa relacdo vem mudando através do tempo. Nos dias de hoje, ha uma
forte demanda para melhorar a qualidade de vida, e a promog¢ao da saude no
mundo inteiro, ndo somente no sentido de assisténcia médica, mas também no
sentido de prevenir doencas. As questdes pertinentes ao mundo do trabalho
estdo sendo privilegiadas, tendo em conta que os homens passam a maior
parte de seu tempo de vida trabalhando. Por isso, alguns autores tém
desenvolvido pesquisas especificas sobre a saude dos trabalhadores.

A relacdo entre saude e o trabalho evidenciada nessas pesquisas,
fundamenta-se no fato de que a organizagao produtiva tende a integrar de
forma rigorosa os acontecimentos sociais, através da definicdo das realidades
individuais. Ou seja, nas sociedades modernas a organizagao do trabalho Tem
atingido um limiar técnico e cientifico que organiza e planeja, de forma técnica
e sistematica, ndo somente as relagdes produtivas em si mesmas, como
também organiza a familia, o sistema pedagdgico e o sistema ético e politico.

Com o desenvolvimento de técnicas e ciéncias especializadas numa
maximizagao da produtividade, com a preparagao do individuo desde sua fase
familiar até a sua inserg¢ao no aparelho produtivo, com a criagédo de u’a moral e

uma pedagogia destinadas exclusivamente a tornar esse individuo um agente
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de producado, produz-se também efeitos colaterais de nao adaptacdo ou
resisténcia a ideologia produtiva, resultando num processo de insatisfagao
dentro do trabalho ou no aparecimento de doencgas relacionadas a eles.

Segundo Caldas (1995), a forma como as organizagdes destinam
investimentos para a manutencdo e o desenvolvimento de seus recursos
humanos, é de extrema importancia. Manter os empregados saudaveis esta
diretamente ligado a performance da companhia.

Assim, a implantacao de programas de qualidade de vida deve seguir
padrdoes essenciais de qualidade: comprometimento de alta cupula, definicao
clara da filosofia e dos objetivos, avaliagdo das necessidades internas,
coordenacgao de profissionais qualificados, acbes de marketing, sistemas
eficientes de operacédo e administragdo, procedimentos de avaliagdo e
sistemas de comunicagao eficientes, bem como, ressaltar a importancia de
buscar desenvolver habitos e atitudes saudaveis que se tornem familiares no
dia-a-dia da empresa, oferecendo u’a melhor qualidade de vida e promovendo
a saude do trabalhador.

Nessa perspectiva, surge o conceito de “saude positiva”, que € mais do que
a mera auséncia de doenga ou incapacidade; implica em “integralidade” e
“funcionamento total” ou “eficiéncia” da mente e do corpo e ajustamento social.
Saude social, bem estar social, e qualidade de vida tornam-se componentes de
um conceito mais amplo de saude positiva (Bowling, 1991).

Segundo Colvez, Blanchet e Lamarche (1987), a saude é um fenbmeno
complexo com componentes fisicos, mentais e sociais, cuja obtencdo depende

da adaptagao ao ambiente de maneira eficiente. Assim, a doenga é resultante
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de uma falha na adaptagao do organismo ao seu ambiente. Deixam claro que o
objetivo da saude é manter o equilibrio entre o organismo humano e seu
ambiente.

Noack (1987), entende o conceito de saude como sendo um conceito
holistico, a saude é vista como um processo de manter um equilibrio dinamico -
" resultado da capacidade autbnoma do individuo ou da comunidade de auto-
regulagéo, auto-renovagao ou auto-cura devido a mecanismos automaticos de
'feedback’ positivos ou negativos, e também pela habilidade de uma pessoa ou
de um grupo de interagir com seus ambientes social, cultural, econémico,
natural e técnico, de maneira significante e bem sucedida" - dentro de qualquer
sub-sistema - um 6rgao, um individuo, um grupo social ou uma comunidade.

Segundo esse autor, os individuos possuem capacidades fisiologicas,
cognitivas e emocionais especificas para lidarem com seus ambientes. Essas
capacidades podem ser influenciadas por alguns fatores como situagdo de
pobreza, exaustao fisica e o nivel de suporte social do individuo, mediante as
situagdes estressantes de sua vida. A influéncia exercida por esses fatores
podem provocar um desequilibrio.

O conceito de saude mais aplicado pelos autores, € a definicdo da
Organizagdo Mundial da Saude: "Saude é um estado completo de bem-estar
fisico, mental e social, e ndo meramente a auséncia de doenca ou
enfermidade" (W.H.O, 1958, apud Bowling, 1991).

As doencas relacionadas ao trabalho (doengas ocupacionais/profissionais)
sao aquelas que surgem da exposicao dos trabalhadores aos riscos

ambientais, ergonémicos ou de acidentes. Elas se caracterizam quando se
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estabelece uma relacdo causal entre os danos observados na saude e a
exposicao a determinados riscos ocupacionais. Assim, se o risco esta presente,
uma consequéncia € a atuagdo sobre o organismo humano que a ele esta
exposto, alterando sua qualidade de vida. Essa alteracdo pode ocorrer de
diversas formas, dependendo dos agentes atuantes, do tempo de exposigcado a
eles, das condicbes inerentes a cada individuo e de fatores do meio ambiente
da organizagao ou de vida desses trabalhadores.

Entre as doengas comumente relacionadas com o ambiente de trabalho sao
as manifestacdes de estresse ou de sofrimento mental, decorrentes das novas
exigéncias do processo produtivo. Enquanto os processos anteriores de
producao possibilitavam a existéncia de fatores estressantes das formas de
monotonia, tarefas repetitivas, eliminando a capacidade de inovagao e criagao
dos trabalhadores, os novos sistemas de producgéo trazem outros incentivos ao

estresse, particularmente as condi¢des de inseguranga e de competicao.
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CAPITULO 1III

3.1  SITUACAO DA METODOLOGIA:

3.1.1 DEFINICAO E QUANTIFICACAO DAS VARIAVEIS

Para quantificar os fatores (conjunto de caracteristicas que tipificam uma
situagdo) foram estabelecidas trés variaveis compondo assim um eixo
aplicativo, (3) Crenca na Instituicao, (2) Satisfagao no Trabalho e (1) Bem Estar

Subijetivo (ou Pessoal) (Figura 1).

Bem Estar

Crenca na
Instituicao

Satisfacio no
Trabalho

Subjetivo

2 1

Figura 1: Eixo das variaveis 3, 2 e 1

Para quantificar a variavel n° 3, “Crencga na Instituicdo”, foram estabelecidas
2 tipos de condi¢des: 3.A (Estruturais, figura 2) e 3.B (Relacionais, figura 3).

As condi¢des 3.A (Estruturais) s&o aquelas provenientes de uma realidade
dada pelas Politicas Institucionais que estruturam a organizagdo. Sao elas:
gestédo institucional, infra-estrutura, salarios e beneficios e segurangca no
emprego, enquanto as condi¢des 3.B (Relacionais) sdo construgdes pessoais.

Na elaboracdo do questionario as condi¢gdes 3.A e 3.B foram explicitadas

através de questdes, que sado os indicadores das mesmas.



Fatores de Bem Estar

Lohoimanna

Figura 2: Condi¢des 3.A ou Estruturais

Sao as Politicas Institucionais que abrangem:

3.A.1 Infra Estrutura

23. ... nos laboratorios de ensino os equipamentos (computadores,

aparelhos de som, etc.) estdo em numero adequado a demanda.’

28. ... nos laboratérios de ensino os equipamentos (computadores,

aparelhos de som, etc.) estdo em boa condic&o técnica.’

35. ... a biblioteca pede sugestdes de livros para compra.’

2 (...) Evitando repeticdes, foi utilizado o enunciado: “Na UNA, no meu trabalho...” nas

questdes 23, 28, 35, 43, 45, 51, 59, 24, 29, 34, 41, 47, 54, 55, 58, 26, 33, 38, 46, 57, 27, 37, 44,
48, 49, 50, 52, 53e 56. Obs.: a numeragdo segue por ordem de assunto e ndo em ordem

crescente. Esta nota vale para todo este capitulo.



43. ... a biblioteca compra livros sugeridos.’

45. ... a biblioteca possui um bom acervo de livros e periédicos.”

51. ... os recursos audiovisuais estdo em boas condi¢des de uso, nas salas

de aula.’

59. ... nota para... a biblioteca.?

60. ... nota para... os laboratérios de ensino.?

61. ... nota para... os aparelhos audiovisuais para sala de aula.?

3.A.2 Seguranga no Emprego e 3.A.3 Gest&o Institucional

24. ... ha muitas oportunidades de crescimento na carreira e progresso

profissional.’

29. ... ha seguranga no emprego.’

34. ... foi facil ser contratado.”

41. ... a direcdo valoriza meus conhecimentos e habilidades.’

47. ... sinto ser respeitado pela direcgo.’

54. ... estou satisfeito com as formas de comunicagdo entre a

direcéo/coordenacao e os professores.’

55. ... estou satisfeito com a forma como sido desenvolvidas as

reunides entre professores e coordenacao/diregdo.’

3.A.4 Salarios e Beneficios

58. ...estou satisfeito com o salario e beneficios que recebo.’

70. ... tenho experimentado falta de recursos financeiros.®

84. ... considero que a UNA deveria remunerar atividades extra-classe

(preparacgéao de aulas e provas, corregdes e participacdo em reunic“>es).3

% (.)ldem para as questdes 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68 e 72 como
continuidade do enunciado: “Na UNA, atribuo a seguinte nota para... “ Esta nota vale para todo

este capitulo.

61



Estas sdo as condi¢cdes estruturais e ou materiais que irdo influenciar na

*variavel crenga na instituicgo. (Figura 2).

. Coordenacio
Direcéao

Figura 03: Condicies 3.B — Fatores Relacionais

Sao relagbes pessoais que se estabelecem no trabalho, a partir de uma
realidade (hierarquia) dada pela instituicao.
Crenca na Instituicdo que abrange:

3.B.1 Relacionamento com os Alunos

26. ... os alunos me procuram para pedir apoio moral.’

33. ... sinto ser respeitado pelos alunos.’

66. ... nota para... minha relacdo com os alunos.?

3.B.2 Relacionamento com os Funcionarios

25. ... sinto que sou respeitado pelos funcionarios.

65. ... nota para... minha relacdo com os funcionarios.?

*3 (...)Para n3o repetir em to
das as questdes foi utilizado o mesmo enunciado: “Na UNA, no meu trabalho...”
Relativo as questdes 70, 84, 75, 79, 90 e 92.
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3.B.3 Relacionamento com os Colegas

38. ...tenho suficiente confianga nos colegas para reclamar assuntos de
trabalho.’

46. ...prefiro manter-me afastado dos colegas.’

57. ... entre 0s meus colegas, sinto-me em um ninho de cobras.’

62. ... nota para... minha relacdo com os colegas.2

3.B.4 Relacionamento com Coordenacao e Direcao

27. ... a diregdo atende pedidos ou sugestdes para a melhoria de meu

trabalho.’

37. ... sinto que sou respeitado pelos superiores hierarquicos.’

44. ... os coordenadores buscam sanar as dificuldades que se

apresentam no trabalho.”

48. ... os coordenadores elogiam meu desempenho e esforgo.’

49. ... tenho liberdade para programar e executar o meu trabalho.’

50. ... os coordenadores dos cursos sempre estdo dispostos a me

ajudar.”

52. ... a direcdo reconhece o meu desempenho e esforgo.’

53. ... os coordenadores dao dicas e informagdes quando realizo mal o

meu trabalho.’

56. ... estou satisfeito com os conteudos tratados nas reunides entre

professores e coordenagao/direcéo.’

63. ... nota para... minha relacdo com o (os) coordenador (es).?

64. ... nota para... minha relacdo com a diregdo.?
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MECESSIDADE
DE .
AUTO-REALIZAGED

MECESSIDADE
DE RECOMHECIMEMTO
/ MNECESSIDADES SOCIAIS \

/ FMECESSIDADE DE SEGURSMGS \

/ MECESSIDADES FISIOLOGICAS \

Figura 4: Hierarquia das necessidades humanas (Maslow, 1943)

Fonte: FERNANDES, Eda. 1996, p. 47.

Variavel 2 — Satisfagdo com o Trabalho na Instituigao

Refere-se a satisfacdo de necessidades humanas no ambiente de trabalho,
que segundo a hierarquia de MASLOW (1943) compde-se de necessidades:
fisiolégicas, de seguranga, sociais, de reconhecimento e auto-realizagdes.

a) Fisiologicas — Apresentando-se no nivel mais baixo da piramide
hierarquica e representa as necessidades de alimentagdo, descanso e
exercicio;

b) Seguranga — localizado num nivel superior as necessidade fisiologicas,
ela representa a necessidade de seguranca e protecdo contra ameacas de
perigos ou de privagdes;

c) Sociais — Nivel de necessidade superior ao de seguranga, representa a
necessidade que o individuo tem de ser aceito no grupo com o qual convive ou

de sociabilidade com o mesmo;
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d) Reconhecimento — Localizado acima das necessidades sociais, ela
representa a necessidade individual de auto-estima, independéncia, status,etc.;

e) Auto-realizagcao — Localizada no topo da piramide, representa a
necessidade do individuo de se realizar plenamente como pessoa no nivel de
suas aspiragdes e potencialidades.

Nivel de Satisfagcao ao Trabalhar na UNA

67. ... tenho medo de expressar opinides que ponham em risco o0 meu

emprego.?

68. ... tenho experimentado fracasso em nao atingir prazos e objetivos que
estabeleci.?

72. ... estou arrependido pela escolha profissional.2

75. ... decidir trabalhar na UNA foi um erro da minha parte.3

79. ... fico frustrado por ter escolhido a UNA para trabalhar, quando a comparo com
outras instituiées.’

90. ... que a UNA me provoca “stress”.’

92. ... eu sinto pouca lealdade para com a UNA.?

Variavel 1 — Bem Estar Subjetivo (ou Pessoal)

Refere se as avaliacbes pessoais sobre aspectos da vida que provocam
emogdes agradaveis como alegria e satisfagdo com a vida ou desagradaveis
como raiva, tristeza e/ou depressao.

A literatura sobre o bem-estar, oferece alguns elementos para as analises de
percepcao da qualidade de vida dos trabalhadores. A maneira pela qual os
individuos atribuem a sua maior ou menor qualidade de vida, esta muitas vezes
relacionada as suas aspiragdes de bem-estar, tanto de um modo geral (bem-

estar na vida), quanto de um modo mais especifico (bem-estar no trabalho).
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Pesquisas realizadas por Diener, Sush e Oishi (1997)!", apontam que o
bem-estar pessoal esta relacionado diretamente ao modo como as pessoas
percebem suas vidas. Segundo esses autores, a questdo do bem-estar
associada saude mental, identifica uma correlagdo entre satisfacao de vida
com experiéncias emocionais vividas pelos individuos. Assim, diferentes
estados emocionais (positivos ou negativos) causam diferentes entendimentos
do ue seja bem-estar, alterando o modo como as pessoas percebem suas
vidas (com maior ou menor satisfagdo). Nesse sentido, sentimentos como
felicidade, alegria, medo, tristeza, estdo diretamente relacionados a satisfagao
de vida. Observam os pesquisadores, que essas variagbes emocionais podem
referir-se a diferentes culturas e estruturas, as que estdo expostos os
individuos em estudo. Assim, para esses pesquisadores, as analises de
satisfagcdo de vida e de bem-estar, devem levar em conta fatores que
interferem na forma como os individuos percebem suas vidas (temperamento
emocional, contextos, valores culturais, experiéncias, metas pessoais, atividade
exercida etc).

A partir desse ponto de vista, Diener, e Lucas, destacam a deficiéncia de
certas pesquisas que buscam medir o bem-estar, negligenciando as maneira
como os individuos percebem suas vidas. Observam que muitas pesquisas sdo
desenvolvidas medindo as condi¢gdes sociais no Brasil, também denominadas
Indicadores Sociais, tais como indice de saude, estatisticas criminais,
escolaridade da populagao, etc que ndo dao conta das questdes subjetivas do
bem-estar. Nessas pesquisas, segundo os autores, percebe-se que as pessoas
podem considerar suas vidas satisfatérias mesmo vivendo em situagdes de

grande angustia social. Para esses autores, bem-estar deve ser medido
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levando em consideracdo aspectos cognitivos (satisfagdo com a vida,
satisfagdo com o trabalho) bem como os aspectos afetivos (felicidade, tristeza
etc).

Figura 5: Fatores de Bem-Estar Subjetivo

Conforme a figura 5, vemos o bem-estar subjetivo ou pessoal como
resultante da combinagdo de outros fatores como: dinheiro, sexo, religidao e
familia, satisfacdo no trabalho, lacos sociais, saude, auto estima,

respeitabilidade e lazer.

Fatores de Bem Estar

o

&
=

Figura § : Fatores de Bem Estar Subjetivo
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CAPITULO IV
DADOS COLETADOS

Para interpretar as condi¢des referentes a cada variavel estabelecida, foram
elaboradas perguntas, que na sequéncia foram agrupadas em blocos. Para
avaliar os resultados foram calculadas médias aritméticas relativas a cada uma

das condicoes.

NIVEL DE BEM ESTAR GERAL DO INDIVIDUO

Média

1. Meu nivel de satisfagdo com a vida. 8,07
2. Minha auto-estima. 8,12
3. Minha tranquilidade emocional. 7,68
4. Minha saude de modo geral. 8,00
5. Minha sensacéo de felicidade. 7,90
6. Minha satisfagao com o trabalho. 7,56
7. Minha seguranca financeira. 7,02
8. Minha sensacao de respeitabilidade frente as pessoas do meu 8,50
convivio intimo.
9. Minha respeitabilidade em geral, na sociedade. 8,70
10. GRAU DE IMPORTANCIA para: Meu lazer (hobbies, esportes, 7,02
recreagao).
11. GRAU DE IMPORTANCIA para: Minha comunidade 5,33

(organizagdes voluntarias, sindicatos, organizag¢des politicas).
12. GRAU DE IMPORTANCIA para: Meu trabalho 8,69
13. GRAU DE IMPORTANCIA para: Minha religido (crencas e 4,69
atividades religiosas).
14. GRAU DE IMPORTANCIA para: Minha familia. 8,42
15. GRAU DE IMPORTANCIA para: Meus amigos. 8,22




SATISFACAO C/GESTAO INSTITUCIONAL

Média
24. ... ha muitas oportunidades de crescimento na carreira e 6,15
progresso profissional.
29. ... ha seguranca no emprego. 5,90
34. ... foi facil ser contratado. 6,97
41. ... a diregao valoriza meus conhecimentos e habilidades. 6,55
47. ... sinto ser respeitado pela diregao. 7,58
54. ... estou satisfeito com as formas de comunicagdo entre a 5,80
diregcao/coordenacao e os professores.
55. ... estou satisfeito com a forma como sao desenvolvidas as 5,53
reunides entre professores e coordenacao/direcao.
INFRAESTRUTURA DE ENSINO

Média
23. ... nos laboratérios de ensino os equipamentos (computadores, 5,64
aparelhos de som, etc.) estdo em numero adequado a demanda.
28. ... nos laboratérios de ensino os equipamentos (computadores, 7,21
aparelhos de som, etc.) estdo em boas condi¢des técnicas.
35. ... a biblioteca pede sugestbes de livros para compra. 6,20
43. ... a biblioteca compra os livros sugeridos. 5,97
45. ... a biblioteca possui um bom acervo de livros e periodicos. 4,37
51. ... 0s recursos audiovisuais estdo em boas condigdes de uso, 7,14
nas salas de aula.
59. ... nota para...a biblioteca. 5,12
60. ... nota para...os laboratorios de ensino. 6,44
61. ... nota para...os aparelhos audiovisuais p/ sala de aula. 6,88
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RELACIONAMENTO COM OS ALUNOS

70

Média
26. ... os alunos me procuram para pedir apoio moral. 7,40
33. ... sinto ser respeitado pelos alunos. 8,25
66. ... nota para...minha relacdo com os alunos. 8,38
RELACIONAMENTO COM OS FUNCIONARIOS
Média
25. ... sinto que sou respeitado pelos funcionarios. 8,85
65. ... nota para...minha relacdo com os funcionarios. 8,52
RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS
Média
38. ... tenho suficiente confiangca nos colegas para reclamar 6,43
assuntos de trabalho.
46. ... prefiro manter-me afastado dos colegas. 2,43
57. ... entre os meus colegas, sinto-me em um ninho de cobras. 2,55
62. ... nota para...minha relagdo com os colegas. 8,17

RELACIONAMENTO COM COORDENAGAO/DIRECAO

Média
27. ... a direcdo atende pedidos ou sugestdes para a melhoria de 6,59
meu trabalho.
37. ... sinto que sou respeitado pelos superiores hierarquicos. 7,82
44. ... os coordenadores buscam sanar as dificuldades que se 7,62
apresentam no trabalho.
48. ... os coordenadores elogiam meu desempenho e esforgo. 6,57
49. ... tenho liberdade para programar e executar o meu trabalho. 7,80
50. ... os coordenadores dos cursos sempre estdo dispostos a me 7,98
ajudar.




52. ... a diregao reconhece o meu desempenho e esforgo. 6,57
53. ... os coordenadores dao dicas e informacdes quando realizo 6,54
mal o meu trabalho.

56. .. estou satisfeito com os conteldos tratados nas reunides entre 5,43
professores e coordenacgao/direcao.

63. ... nota para...minha relagcdo com o (os) coordenador (es). 8,13
64. ... nota para...minha relacdo com a direcdo. 7,07

SATISFACAO COM SALARIO E BENEFICIOS DA UNA

Média
58. ... estou satisfeito com o salario e beneficios que recebo. 4,77
70. ... tenho experimentado falta de recursos financeiros. 4,23
84. ... considero que a UNA deveria remunerar atividades extra- 9,17
classe (preparagao de aulas e provas, correcoes e participagao em
reunioes)

CRENCA NA INSTITUICAO

Média
30. ... os alunos cobram mais nota do que conhecimento. 8,17
31. ... a direcao faz solicitagbes que prejudicam o meu trabalho. 4,25
36. ... ha cobrancgas de tarefas inuteis. 5,97
39. ... vigora o sistema “pagou/passou”. 3,95
99. ... meus valores sao similares aos valores defendidos pela UNA. 5,85
102. ... eu me sinto envergonhado dizendo as pessoas que fago 1,08
parte da organizagdo onde trabalho.

RELIGIOSIDADE
Média

112. ... tenho um orientador religioso. 2,41
113. ... a religido me ajuda a viver melhor. 4,39
117. ... aprimoro o espirito sozinho, através da meditacao. 4,53
119. ... vou a minha Igreja com freqiiéncia. 1,88
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RELACAO COM A FAMILIA

72

Média
80. ... minha familia me explora financeiramente. 1,13
85. ... familia s6 é boa em fotografia. 1,10
87. ... prefiro conviver com meus amigos que com meus familiares. 2,72
89. ... preciso dar mais afeto aos meus familiares. 6,00
94. ... minha familia me causa “stress”. 4,20
95. ... gostaria de receber mais apoio de meus familiares. 2,95
103. ... minha familia, muitas vezes, me sufoca. 2,59
110. ... eu seria mais feliz longe de meus familiares 1,29
REPRESENTACAO DO TRABALHO
Média
16. ... O TRABALHO proporciona status e prestigio. 7,35
17. ... O TRABALHO fornece rendimentos necessarios. 7.44
19. ... O TRABALHO permite ter contato com outras pessoas. 8,63
20. ... O TRABALHO é um modo util de servir a sociedade. 7,97
21. ... O TRABALHO é interessante. 8,32
22. ... O TRABALHO proporciona auto-realizago. 7,87

NIVEL DE SATISFAGCAO AO TRABALHAR NA UNA

Média

67. ... tenho medo de expressar opinides que ponham em risco o 3,98
meu emprego:

68. ... tenho experimentado fracasso em n&o atingir prazos e 2,82
objetivos que estabeleci.

72. ... estou arrependido pela escolha profissional. 2,72
75. ... decidir trabalhar na UNA foi um erro da minha parte. 0,98
79. ... fico frustrado por ter escolhido a UNA para trabalhar, quando 2,23




a comparo com outras instituicoes.

90. ... que a UNA me provoca “stress”. 4,20
92. ... eu sinto pouca lealdade para com a UNA. 3,33
SAUDE
Média
97. ... optei por uma alimentagcdo mais saudavel. 6,47
115. ... consulto os médicos regularmente. 5,73
118. ... sou um doente cronico. 0,78
124. ... freqientemente necessito de licenga médica. 0,39
125. ... consumo bebidas alcodlicas regularmente. 1,73
RELACIONAMENTOS SOCIAIS
Média
42. ... pego auxilio aos colegas em questdes de trabalho. 7,31
83. ... sinto-me feliz em casa, com minha familia. 7,98
88. ... gosto de trabalhar sozinho. 5,05
116. ... pertenco a grupos de convivio religiosos. 1,37
122. ... pertengo a grupo de mutua ajuda (Lions, Gr. Oriente). 1,12
AUTO-IMAGEM
Média
69. ... nego oportunidades apesar de minhas qualificagdes. 2,72
76. .. prefiro falar a ouvir. 4,22
91. ... as criticas me deixam muito perturbado. 475
96. ... sou ansioso e apressado diante de compromissos. 4,80
100. .. conto somente 0s meus sucessos aos outros. 2,63
104. ... gosto de ser noticia, o centro das atengdes. 2,68
107. ... perco muito tempo quando tenho que escolher entre duas 4,73
oportunidades.
108. ... gosto de falar dos meus problemas para os outros. 4,02
111. ... tenho experimentado frustracbes amorosas. 3,02
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LAZER
Média
114. ... meu lazer s&o pequenos consertos e afazeres domésticos. 3,15
120. ... freqliento bares e boates. 3,29

PERGUNTAS NAO UTILIZADAS

18. ... O TRABALHO é uma tortura.

32. ... 0 numero de alunos em sala de aula é adequado.

40. ... tem um sistema de beneficios que atende as minhas necessidades.

71. ... ndo tenho me sentido aceito socialmente (sentindo-me marginalizado pela

sociedade).

73. ... a UNA sempre inspira o0 melhor em mim, para meu progresso no desempenho
do trabalho.

74. ... sou uma pessoa bem-humorada (simpatica).

77. ... a familia € a Unica razio da minha vida.

78. .. tenho sucesso na vida amorosa.

81. ... sou uma pessoa dificil de se conviver.

82. ... sou muito sentimental, uma “manteiga derretida”.

86. ... eu realmente me interesso pelo destino da UNA.

98. ... minha familia cuida bem de mim.

106. ... minhas decisbes sao respeitadas por minha familia.

109. ... conversando com amigos, afirmo que a UNA é uma instituicdo para a qual é

muito bom trabalhar.

121. ... a UNA faz bem a minha saude.

123. ... pratico esporte regularmente.

126. ... fumo mais de 20 cigarros por dia.

127. Trabalho na UNA ha...

128. Sou...
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129. Minha idade é

[[LL]

130 Possuo “x” numero de filhos...

131. Leciono nos cursos de... (citar)

132. Tenho outra atividade remunerada além da Una.

133. O meu salario, em horas/aula, na Una, é de ...

134. Moro com.. (escreva o numero de pessoas nos espagos indicados)

135. Ajudo financeiramente a ... (escreva 0 numero de pessoas hos espagos

indicados)

136. A Una representa a maior parte de minha renda total.

137. Minha renda mensal TOTAL é de ....

[Tl]

138. Considerando as 24 horas do dia, eu dedico “x” horas para...

(Favor indicar o namero real de horas para cada atividade)

139. Se eu pudesse, as 24horas do dia seriam utilizadas assim:

(Favor indicar o namero ideal de horas)

140. Considero que este questionario foi bastante... (escolha multipla)
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CAPITULO V

5.1 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

Para interpretar as condi¢cdes referentes a variavel 3 estabelecida “Crenca
na Instituicdo”, foram elaboradas perguntas, que foram agrupadas em blocos
(Escalas, cap. IV) e, a seguir calculadas as médias aritméticas.

A figura 6, abaixo, mostra o conjunto dos fatores estruturais e relacionais
que compdem a crenga na institui¢ao.

Fatores de Cremca

Coord enacio

Figura 6: Crenca na Instituicdo
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5.2 Condigoes Estruturais

Sao as Politicas Institucionais, que determinam as formas de Gestao, Plano
de Salarios e Beneficios, Seguranga no Emprego, bem como a Infra-estrutura
material necessaria as atividades de Ensino, Pesquisa e Extensao.

No que se refere a Satisfacdo com a Gestdo, as questdes relativas ao
Crescimento na Carreira, Condicdoes de Contratacdo e Valorizacdo de
Conhecimentos das Habilidades do Professor, bem como o respeito por parte
da diregao, tiveram uma avaliagdo acima da média (6,81). No entanto, a
Satisfagdo com a Gestdo esta prejudicada pela Inseguranga no Emprego e
pela Insatisfacdo com os conteudos das reunides e as formas de comunicag¢ao
entre diregdo-coordenacéao e os professores (5,74).

Podemos ilustrar os resultados com alguns comentarios emitidos por
professores:

“Quando o meu trabalho esta bom, eu percebo porqué ndo tem nem elogio e
nem reclamacido. Quando esta indo mal, a coordenacéo me avisa.”

“Eu digo para o ... (superior hierarquico), que nem tudo que ele quer da para
fazer como ele quer ... nao da para ser assim. Mas ele acha que tem que
centralizar tudo ... tem que ter o controle de tudo.”

“‘Eu vim nesta reunidao pensando em buscar solugcbes para problemas das
turmas ... soO ouvi “avisos paroquiais” do diretor e lamurias do coordenador e
mais algumas coisas que ndo resolvem nada. Perdi meu tempo ... tiraria mais
proveito se ficasse no meu escritério folnando revistas ou trabalhando nos
processos.”

“‘Estou saindo dessa reunido chateado. O diretor falou bem assim: “Ha

alguns anos atras, quando chegava um doutor na instituicdo todo mundo fazia
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ahhhh ... agora é s6 mais um. A Universidade Federal forma por ano pelo
menos 100 mestres e 50 doutores” . Ele nos tratou com desdém ... mas
agora ja tem outras 10 universidades na regiao e estao surgindo outras mais...”

“‘Nés so6 recebemos por aula-hora ministrada, agora querem que a gente seja
escravo... estdo querendo que a gente fagca o planejamento pedagodgico. A
mais- valia relativa € pouca ... tem que ser absoluta. Nao aguento mais isto.”

“Nés coordenadores somos pagos para pressionar os professores.”

No que se refere a Satisfagdo com Salarios e Beneficios a média foi
pontuada em 4,77 , pois os professores consideram que a instituicdo deveria
remunerar as atividades extra-classe como: preparagcdo de aulas e provas,
corregao de provas e trabalhos, bem como a participagao nas reunides. Esta
afirmativa teve média final 9,17, enquanto a afirmacao de ter experimentado
falta de recursos financeiros teve média de 4,23.

Os discursos abaixo ilustram esta insatisfacao:

“‘Em cada sala de aula, 5 alunos pagam os salarios de todos os professores
da turma. Se ao menos a gente recebesse pelas horas de trabalho que leva
para casa, ja seria algum reconhecimento.”

“A instituicdo pensa que a atividade extra-classe é como problema sexual: é
assunto para ser resolvido em casa”

“‘Nés professores queremos ser bem tratados, paparicados ... estamos
trabalhando de graca na analise horizontal e vertical dos programas de ensino.”

“‘Nés professores nao somos dama de caridade para fazermos
benemeréncia a instituicdo ... nos somos profissionais, e queremos ser

remunerados pelo trabalho.”
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« . e L . ~ 79
Marcam reunido para distribuir tarefas. Em dinheiro ninguém fala. Nao sou

reldgio para trabalhar de graga ... e relégio sem pilha nao funciona.”

“Agora a concorréncia aumentou entre as faculdades. Ja sdo mais de 10 s6
na grande Floriandpolis. A oferta de trabalho para professores aumenta todo o
més.”

“A universidade quer melhorar a imagem fazendo marketing da qualidade...
agora é para rodar aluno. Nao ganhamos para fazer atendimento individual ...
contato com aluno s6 na sala de aula. Que qualidade é essa?’

“E eu sou tolo? ... Ah! Se eu ganho de salario 150 contos, e isto € menos
que um salario minimo para dar duas aulas por semana para uma turma com
mais de 60 alunos, achas que eu vou ainda nas reunides onde n&ao se ganha
nada? Vamos sO para ouvir o coordenador falar que temos que fazer mais
coisas ainda? .... eu sempre digo que ja tenho outro compromisso, que estou
fazendo um curso, que tenho muitos trabalhos nos processos judiciais. Invento
qualquer coisa, mas nao vou mesmo. N&o sou tolo!”

“Aqui eu ganho s6 o pao. O queijo, o presunto, o arroz e o feijao eu ganho
noutro lugar.”

Para avaliar as condigdes de infra-estrutura (biblioteca, laboratérios,
equipamentos audio-visuais) necessarios as atividades de Ensino, Pesquisa e
extensdo, foram atribuidas médias 5,07 para biblioteca, 6,38 para os
Laboratérios de Ensino e 6,82 para os aparelhos audio-visuais. Explicando a
baixa nota atribuida a biblioteca, temos alguns discursos:

“A biblioteca pede sugestdes de titulos para comprar, mas ndo compra.”

“‘Nao sei porque, gastam tempo e papel fazendo consultas se nao serao

utilizados.”



Com relagdo as condigdes A (estruturais) foi possivel concluir que ha
algumas frustragcdes que se refletem na variavel Crenca na Instituicdo (média
final 5,53). Alguns discursos demonstram estas frustracoes:

“‘Querem que o marketing da instituicao melhore. Marketing se faz & partir
do interior, de dentro para fora. Funcionarios contentes, sdo um bom marketing
para qualquer empresa.”

“Os alunos s6 se preocupam com a nota para ter o diploma. Conhecimento
eles nao querem saber muito.”

“Quando o coordenador vem me pedir uma segunda prova para algum aluno
argumentando que “Ele tem direito”, ja sei ... este deve ser gente muito
importante ... ndo pode rodar. Ainda ndo acabou o “pagou, passou” ”

“Se a avaliagdo do MEC fosse séria, com certeza esta universidade nao

seria aprovada, ja que as condi¢des de trabalho sao muito ruins.”

5.3 Condig¢des Relacionais

Quanto as condi¢des relacionais, para a variavel Crenga na Instituicdo, a
nota para a relacdo com a diregado teve média 7,07 , na medida em que os
professores consideram que a diregao reconhece seu desempenho e esforgo e
atende pedidos ou sugestdes para melhoria do trabalho, assim como também
os professores sentem-se livres para programar e executar este trabalho.

Na avaliacdo do relacionamento com as coordenacgdes, a média final foi 8,13
pois os professores sentem-se respeitados pelos coordenadores, que tentam
sanar as dificuldades que se apresentam no trabalho, e estdo sempre
dispostos a ajudar no que for necessario. Os discursos abaixo ilustram estas

avaliagoes.
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“Os coordenadores se esforcam. Ajudam. Mas sdao nossos capatazes
também. As ordens e determinagbes superiores sao cumpridas através dos
coordenadores.”

“Coordenador nao elogia. Seu papel, € botar defeitos.”

“Nés coordenadores somos pagos para pressionar os professores...”

“Os coordenadores mudam o comportamento da agua para o vinho. A partir
do momento em que recebem a portaria de coordenador eles se desigualam
dos professores. Eles se tornam superiores ... ninguém esta preparado para
subir na hierarquia. No momento em que eles sobem, eles desconhecem os
colegas e nao pensam que podem também descer.”

“A direcao e os coordenadores fazem o papel de senhores de escravos. Os
escravos somos nos os professores.”

No que diz respeito ao relacionamento com os funcionarios a média final
calculada foi 8,52 , e os discursos abaixo sdo bastante ilustrativos.

“Os funcionarios trabalham demais, estdo sempre com cara de cansados e
se desdobram para dar conta de tanta coisa.”

“Sao atenciosos sempre, demais.”

“Nao sei como eles aguentam, € de enlouquecer.”

“Tudo o que eu pego aos funcionarios eles providenciam com a maxima boa
vontade.”

“E muito trabalho para poucos funcionarios. Deveriam contratar mais gente.”

“S6 tenho elogios aos funcionarios.”

“Estao sempre assoberbados, mas me atendem muito bem.”

O relacionamento com os alunos teve média de 8,38. Este escore é muito

bom na medida em que eles procuram professores para pedir apoio moral
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(7,40) e sentem-se respeitados pelos alunos (8,25). Alguns discursos ilustram
esta avaliagao.

“Eu gosto é mesmo dos alunos, ndo aguento a burocracia.”

“Eles as vezes me torram, mas eu gosto de dar aulas.”

“A razao de ser de um professor é ter alunos, e eu gosto deles ... quando os
alunos sao bons, dar aula € uma delicia ...”

“Lidar com quem quer aprender € outra coisa ...”

“Alguns pensam que vieram ao clube, passear, namorar: € aquele vai e vem
da sala para rua. Alguns ndo sabem o que querem, mas vem ver como €.”

“Eu digo a eles que um canudo vazio nao resolve nada.”

O ultimo fator pertinente as condi¢cdes relacionais refere-se aos colegas
professores. A média final para esta relagéo foi 8,17 na medida em que ha
confianga nos colegas, o que € corroborado pela baixissima média das
questdes negativas “prefiro manter-me afastado dos colegas” (2,43), e “entre
0s meus colegas sinto-me em um ninho de cobras” (2,55). Seguem discursos
que ilustram essas avaliagdes.

“A gente quase nao conhece os outros professores”.

“Eu s6 conhego aqueles que dao aula nos mesmos dias que eu.”

“Quando tem reunido geral é que eu me dou conta de que nao conhego
quase ninguém.”

“Dos cento e tantos aqui eu conhego uns trinta”.

“Eu s6 sei que o numero é grande por causa dos escaninhos.”

“‘Eu gostaria de ter maior integragdo com os colegas, mas a gente sO se

encontra na chegada ou no intervalo. Nao da para conversar com ninguém.”
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“Os advogados que dao aula nao se misturam: sdo mais importantes que os
outros professores.”

“Na sala dos professores € “oi” e “tchau”.”

“Se tivéssemos uma sala de professores adequada a gente se conheceria
melhor.”

“‘No final das contas todos os professores sabem que sao igualmente
explorados .... € por isso que ndo temos uma sala de professores mais
cdmoda: poderiamos conspirar.”

Comparando-se as condigcbes A (estruturais) com as condigdes B
(relacionais) pode-se dizer que estas ultimas contam positivamente na variavel

Crenca na Instituicdo, enquanto que as primeiras nao foram tao satisfatérias.

Especificando melhor, as médias calculadas para estes dois grupos foram:

Condigo6es Estruturais:
Gestao institucional: 5,53 Seguranga no emprego: 4,94
Salarios e beneficios: 4,77 Infra-estrutura: 6,09

Média geral do nivel de satisfagdo com as condi¢des estruturais: 5,33

Condigoes relacionais:

Alunos: 8,33 Funcionarios: 8,52
Colegas: 8,17 Coordenadores: 8,13
Direcao: 7,07

Média geral do nivel de satisfagdo com as condi¢des relacionais: 8,04
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Sendo a variavel Crenga na Instituicao resultante da média calculada entre
as condi¢des estruturais e relacionais, teve como resultado final para esta
variavel uma média de 6,68.

Um discurso sobre esta variavel € bastante revelador, na medida em que
destaca aspectos mais amplos:

"A descrenca na Instituicdo se deve a falta de seriedade. A universidade
particular se pde na postura de “o aluno é nosso cliente” e esquece a funcao
educacional. O que é vital € que o ensino como um todo esta desacreditado.
Afinal os pagodeiros estdo ai e nem tem o segundo grau, assim como 0s
jogadores de futebol e as donas das bundinhas. Todo mundo conhece um cara
que se deu bem na vida sem ter estudado. Meus alunos sempre conhecem
alguém assim que se deu bem ... a universidade particular deveria ter mais

participagdo comunitaria, mais incentivo a pesquisa, nao para ficar trancada no

laboratério, mas para servir a comunidade. Veja o curso de ... n&o tem
aplicagao pratica ... se fizesse parceria com a comunidade, ficaria mais
cotado.”

Para chegar a uma avaliagéo final do Nivel de Satisfagdo no trabalho foi
calculada a média aritmética entre a variavel Crenca na Instituicdo e a
Representagao do Trabalho em si.

Crenca na Instituicdo apresentou uma média de 6,68, enquanto que a
Representagcédo do Trabalho apresentou uma média de 7,93. Assim, a variavel
Satisfacdo no Trabalho foi avaliada como a média final de 7,30.

Observa-se que a Representagao do Trabalho teve uma avaliagdo um pouco
acima da Crenga na Instituicdo, contribuindo positivamente na avaliagao final

da variavel 2, Satisfagao no Trabalho. Alguns discursos ilustram a afirmacad:

84



“O trabalho é realizacdo humana por definicao”.

“Ser Professor Universitario me da prestigio, e € muito importante para
profissao de advogado”.

“O que eu ganho é a oportunidade de estar oferecendo servigos aos alunos.
Se alguém necessitar de um advogado, na minha especialidade, eu serei
lembrado com certeza”.

“Ministrar aulas na Universidade da prestigio a minha carreira de advogado.
Aqui eu me exponho, fico “na vitrine” para futuros clientes.”

“Cada aluno é um potencial cliente.”

“Eu ndo sou Professor por falta de opgdo. Eu sou um privilegiado por que
faco o que gosto, e eu gosto € de ser professor. Nao quero outra profisséo.”

Foi através dos discursos acima que se pode sentir a Satisfagao no Trabalho
€ resultante da auto-avaliagao das condi¢des relacionais, com média 8,04, e da
Representacdo do Trabalho em si com média 7,93. Se a Satisfacédo no
Trabalho fosse resultante apenas das condigdes estruturais estaria
prejudicada, pois foi avaliada com média 5,53.

Ao concluir este capitulo, pode-se afirmar que a variavel numero 3, Bem-
Estar Subjetivo, vem a ser o resultado final das médias atribuidas a todos os

fatores considerados na composi¢ao desta variavel:

Financas 7,02
Amigos 8,22
Religiosidade 4,69
Familia 8,42
Satisfacdo no Trabalho 7,30

Grupo de Mutua Ajuda 5,32



Saude 8,00

Auto-Estima 8,12
Respeitabilidade 8,60
Lazer 7,02

As avaliagdes mais altas (igual ou maior do que 8,00) foram atribuidas aos

fatores:
Respeitabilidade 8,60
Familia 8,42
Amigos 8,22
Auto-Estima 8,12
Saude 8,00

As avaliagdes abaixo de 7,50 foi atribuidas a:

Satisfagao no Trabalho 7,30
Finangas 7,02
Lazer 7,02
Grupos de Mutua Ajuda 5,32
Religiosidade 4,69

Vendo finalmente o quadro geral percebe-se os pontos fortes e os

pontos fracos da avaliag&do subjetiva do Bem-Estar dos docentes.



CAPITULO VI

CONCLUSOES

Sendo esta tese um trabalho académico que busca uma aprendizagem
que possa se refletir nas atividades de ensino, pesquisa e extensao, cré-se ter
alcangado os objetivos para os quais ele foi proposto. Aprendeu-se com 0s
autores estudados na fundamentagdo tedrica que ha uma convergéncia de
idéias como em Gil e Feistein, Loscocco e Rochelle, Andrews e Withey que
estudam Bem-Estar, Qualidade de Vida, Satisfacdo com a Vida e Sensacao de
Felicidade.

Na verdade ainda ndo existe um conceito que seja definitivo, mas todos
0s autores se encaminham para um consenso de que o melhor juiz do bem-
estar pessoal € o proprio individuo.

Com o ponto de vista de que a percepgao pessoal € o que realmente
conta para a avaliagcédo subjetiva do bem-estar, construi um modelo explicativo
de fatores que influenciam sobre o bem-estar pessoal.

Conforme os resultados obtidos na analise dos dados coletados com o
instrumento “Inventario do Bem-Estar dos Docentes”, percebe-se os pontos
fortes e os pontos fracos na avaliagado subjetiva do bem-estar dos docentes.

E interessante observar no eixo das variaveis A, B e C como estes pontos

estdo distribuidos na figura a seguir:
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Figura 7: Eixo de variaveis

A variavel “Crenca na Instituicdo” foi avaliada com nota 6,68 , como
resultado da média entre as condicdes estruturais, avaliadas em 5, 53 e das
condi¢des relacionais, avaliadas em 8,04. A baixa avaliagdo das condi¢des
estruturais foi compensada na média final pela avaliacdo das condi¢oes

relacionais e pela Representagao do Trabalho.
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