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RESUMO

O objetivo deste trabalho consistiu na analise dos fatores determinantes da Qualidade de Vida
no Trabalho docente da UNIPLAC - Universidade do Planalto Catarinense, segundo a
percepgdo de seus professores. O modelo adotado no trabalho baseou-se em Walton (1973),
cujos fatores definem o grau de satisfagdo dos professores. O trabalho se configurou como um
estudo de caso, tipo descritivo-analitico. Foram pesquisados cento e dois professores e
obteve-se um retorno de cinqienta e trés questionarios respondidos. Os dados primarios
foram coletados através de questionario especifico para o atendimento dos objetivos. Utilizou-
se a escala de coeréncia interna do tipo Likert, composta de cinco valores. As conclusdes
apontaram que, dos oito fatores pesquisados, quatro (condi¢bes de trabalho, uso e
desenvolvimento das capacidades, trabalho e espago total de vida, e a relevincia social da
vida no trabalho) sdo considerados razoaveis e regulares pelos docentes. Os quatro restantes
(compensagdo justa e adequada, oportunidade de crescimento e seguranga, integra¢do social e
o constitucionalismo) apontaram como resultado a pouca satisfagdo ou pouca concordincia
dos professores com o tratamento dispensado a estes fatores por parte da UNIPLAC. Diante
deste quadro e apesar da nitida estratificagdo politica e social do corpo docente da UNIPLAC,
conclui-se, por fim, que a qualidade de vida no trabalho dos docentes da UNIPLAC, de um
modo geral, é regular e suas melhorias poderdo ser conquistadas através do investimento e
implantagdo de programas de desenvolvimento gerencial, com a finalidade de qualificar e
preparar novas liderangas e na reavaliagio da politica de recursos humanos, centrando-a
essencialmente na valorizagdo da competéncia profissional.
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ABSTRACT

The objective of this work consisted of making an analysis of the decisive factors of life
quality in the teaching work of UNIPLAC — University of Catarinense Altiplane — according
to its teachers point of view. The specific pattern which was adopted was based on Walton
(1973), whose factors define the teachers degree of satisfaction. The work shaped according
to a case study of the descriptive-analytical kind. One hundred and two (102) teachers were
researched and fifty three (53) fulfilled questionnaires were handed back. The primary data
were collected in a specific purpose. The scale that was adopted to attain internal coherence
was of the Likert type, which consisted of five (05) values. The conclusions shoved that four
(04) of the researched factors — work conditions, use and development of the teachers
abilities, work and total life space and life social relevance in the teaching work — were
considered both reasonable and regular by the teachers. The four (04) remaining factors — fair
and fit compensation, improvement and safety opportunities, social integration, and
constitutionalism — were aspects referring to which the research shoved little satisfaction and
a lot of disagreement on the part of the teachers to words UNIPLAC. On the face of this
picture and despite the clear political and social bedding of the teaching staff of UNIPLAC, it
is possible to conclude that work life quality in a general sense, is regular and its improvement
can be attained by investing on the implantation of managing development programs, so as to
quality and give rise to new leaderships as well as to promoter political reevaluation of human
resources, by giving emphasis to professional competence.

X



1 INTRODUCAO

A preocupag¢@o com as pessoas, com a tecnologia e com seus impactos sobre a
natureza, €, de certa forma, o grande campo de aplicag@o dos estudos organizacionais para a

geragdo presente e muito mais para as geragoes futuras.

O presente trabalho de pesquisa pretendeu analisar um desses aspectos, mais
especificamente o que tratada da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e, em particular, a
qualidade de vida no trabalho docente da Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC,
tendo como campo de aplicago e objeto de pesquisa todos os professores lotados no quadro
de pessoal da Universidade. A metodologia utilizada para a sua realizagdo tem como
fundamento teodrico basico, os modelos de autores estudiosos da qualidade de vida no
trabalho, entre os quais citam-se Hackman e Oldhan (1975), Wether e Davis (1983), Westley
(1979), Huse e Cummings (1985) e Richard Walton (1973).

O modelo especifico que se pretendeu adotar para este trabalho foi o de Richard
Walton (1973), cujos fatores orientaram um questionario que abrangeu todo o quadro docente
da Universidade, numa abordagem direta e clareza de objetivos, cuja finalidade foi a de medir
o grau de satisfagdo dos professores com a politica de remuneragdo quanto a sua adequagdo ao
trabalho realizado, as condi¢Ges de segurangca e saude, jornada de trabalho, analise das
oportunidades presentes e futuras para a utilizagdo e aproveitamento das potencialidades dos
professores, verificou-se ainda a integragdo social no trabalho docente em questSes que
envolvem preconceitos, confianga mutua, companheirismo e solidariedade. Analisou-se
também, fatores como o constitucionalismo, relevancia social e sistemas de comunicagio,
fundamentados em trabalhos dos autores mais aceitos nos estudos académicos que tratam da

qualidade de vida no trabalho.

Assim, pretendeu-se com este trabalho contribuir com a UNIPLAC, no processo
de ensino pesquisa e extensdo, viabilizando indicadores de satisfagdo e motivag@o para elevar
o grau de qualidade de vida no trabalho docente. Pretendeu-se igualmente fazer com que o
atendimento das necessidades dos docentes e da Universidade e a concepgdo dé qualidade de

vida no trabalho, ndo sejam vistas como uma iniciativa isolada, mas como um processo de



formag3o e amadurecimento cultural e institucional, como um modelo norteador nas relacdes
de trabalho na UNIPLAC, como forma de buscar a permanente humanizagdo das relagdes de
trabalho da Universidade visando a manutengdo de estreitas relagdes com a eficiéncia e

satisfa¢do do professor em seu ambiente de trabalho.

Este trabalho podera também contribuir como referéncia nos conteudos e
metodologias do trabalho docente, considerando o momento presente como um estagio de
preparagdo de novos profissionais para a tarefa de dirigir os diversos segmentos

universitarios, tendo em vista o ano um da UNIPLAC como Universidade reconhecida.

1.1 TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

A motivagdo para o trabalho e a satisfagdo no trabalho, sio as principais

preocupagdes das geréncias de organiza¢Ges na atualidade.

Em contrapartida, a insatisfacdo causa preocupagio e baixa produtividade. As
organizagdes se constroem e se destroem pelo desempenho das pessoas que nelas trabalham.
Nao se concebe organizagdes vencedoras sem trabalhadores vencedores, assim como
organizagbes motivadas sem pessoas motivadas. Em conseqiiéncia, ndo ha qualidade sem

satisfagdo e motivagdo. Satisfagdo e motivagdo refletem qualidade de vida no trabalho.

As organiza¢des tornaram-se ambientes propicios ao sofrimento do trabalhador.
Sua apatia e seu descrédito tornam o trabalho entediante. Diante deste fato e especialmente
para evitar para as organizagdes consequéncias danosas, muitos gerentes buscam

incessantemente programas de qualidade integrados com programas de motivagio.

Através dos avangos observados a partir da revolugdo industrial, em que novas
técnicas de produgdo foram incorporadas, € que as organiza¢Ges puderam atingir a produk;éo
em larga escala através das linhas de montagem. Nesse momento, a mio de obra passou a ser
incremento na renda e representar maior possibilidade de sobrevivéncia para a organizagio.
Com o advento da industrializagio, o homem tornou-se recurso nas organiza¢des, isto &,
tornou-se um elemento concreto, que deve produzir algo e como tal, sua condicdo muitas
vezes € ignorada, sendo apenas observado e avaliado o seu comportamento produtivo,
tornando a relagdo organizagdo/trabatho meramente utilitaria, gerando assim, insatisfagdo,

descontentamento e apatia.



Historicamente, a sociedade ndo se encontrava totalmente preparada para
assimilar a rapida mudanga de oferta tecnologica que passou a ser encontrada no cotidiano.
Com isso o elevador, esteiras e escadas rolantes, controle remoto, computadores, dentre
outros avangos, passaram a representar comodidades, satisfagdo e melhor qualidade de vida e
principalmente, permitiram a redu¢io do tempo gasto em atividades, sugerindo que as pessoas

tivessem mais tempo para suas atividades de recreagdo e de lazer.

A busca da qualidade de vida no trabalho, tem sido uma alternativa de muitos
pesquisadores, técnicos e administradores, com o proposito de combater os efeitos negativos
que envolvem a satisfagio das necessidades das pessoas e a humanizagio das relagdes no
trabalho. A qualidade de vida no trabalho, ndo interessa apenas aos trabalhadores da area
manufatureira, mas também as areas de servicos como no caso dos profissionais de .

instituigdes educacionais.

Programas que promovem a qualidade de vida nas instituigGes educacionais,
significam, inicialmente, investimento em recursos humanos. A preocupagdo com a qualidade
de vida do docente, muitas vezes, confunde-se com o senso de responsabilidade unicamente
da institui¢do, o que nio é verdade. Partindo do principio que qualidade de vida significa
conjunto de fatores, que favorecem ganhos significativos durante a vida, imagina-se que a
discussdo sobre esse tema seria uma forma de co-gestdo da qualidade de vida e saide, onde
ambos, universidade e docente, possuem responsabilidades sobre o resultado final da agdo

maior que € o ensino para a educag@o e a cidadania.

Este estudo utilizou a QVT como tema de pesquisa e tem como objeto de pesquisa
a Universidade do Planalto Catarinense (UNIPLAC), com vistas a pesquisar e analisar a
percepgdo dos professores de como se carateriza a QVT em suas atividades diarias de

trabalho.

Parte-se do pressuposto de que a QVT deve ser construida com base em dois
fatores chaves: o atendimento das necessidades dos docentes e da universidade e a concepgdo
da QVT ndo como uma iniciativa isolada, mas como um processo de formagio e

amadurecimento cultural e institucional.

Neste sentido, muitas s3o as inquietagles, porém, a que norteou este estudo

buscou resposta para a seguinte pergunta de pesquisa:

“Qual a percepcao dos professores da UNIPLAC sobre a qualidade de vida

no trabaltho docente?”



1.2 OBJETIVOS E DELINEAMENTO DA PESQUISA

O objetivo geral desta pesquisa € o de analisar como se carateriza, na percep¢io
dos docentes da UNIPLAC, a qualidade de vida no trabalho.

Com base na pergunta de pesquisa formulada, especificamente objetiva-se:

a) Identificar a percep¢io dos docentes sobre os principais fatores
indicadores de satisfagdo decorrentes da politica de compensagdo do
trabalho realizado na UNIPLAC;

b) Identificar a percep¢do dos professores sobre as condigSes de seguranga e
saude no trabaltho do docente da UNIPLAC;

c) Identificar a percepgdo dos professores sobre as oportunidades imediatas
e futuras para a utilizagdo e desenvolvimento das capacidades e
potencialidades dos docentes da UNIPLAC;

d) Identificar a percepgdo dos professores sobre as possibilidades de
crescimento profissional no trabaltho docente da UNIPLAC,;

e) Identificar a percep¢do dos professores sobre a politica que promove a
integragdo social no trabalho docente da UNIPLAC;

) Identificar a percepgdo dos professores sobre a politica que promove o
constitucionalismo no trabalho docente da UNIPLAC;

g) Identificar a visdo dos professores sobre os fatores que propiciam o
equilibrio entre o trabalho € a vida pessoal na UNIPLAC ;

h) Identificar a percepgdo dos professores sobre a politica que promove a

relevancia social do trabalho docente na UNIPLAC.

A presente pesquisa se carateriza como um estudo de caso que, de acordo com

Chizzotti (1991), pretende retratar uma situagdo ou unidade em particular, analisando-a

profundamente. Neste caso, a unidade ¢ a Universidade do Planalto Catarinense, na qual foi

analisada a QVT na percep¢io de seus docentes.

e

Este estudo carateriza-se também por ser do tipo descritivo. E descritivo porque,

estudando o fendmeno, leva a conhecer sua natureza, sua composigdo e 0S processos que o

constituem ou nele se realizam (Selltiz, 1987).

Esta pesquisa parte de abordagem qualitativa, com base na anéalise do fatores e

dimensdes da QVT estabelecidos por Richard Walton (1973), embora seus resultados sejam



analisados predominante de forma quantitativamente. A escolha desta abordagem parte do
pressuposto de que as pessoas agem em fungdo de suas crengas, percepgdes, sentimentos e
valores ¢ de que seus comportamentos tém sempre um sentido que precisa ser desvelado

(Alves, 1991).

1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA E ORGANIZACAO DO ESTUDO

X A opgio pelo tema “Qualidade de Vida no Trabalho”, justifica-se por considerar
que o estudo em questdo é essencial para qualquer organizagio que tenha por meta a
satisfagio, o desenvolvimento e manutengdo dos indices de produtividade dos seus
trabalhadores, bem como para as que planejam implantar programas de qualidade e de

produtividade.

Como tema de pesquisa, a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido foco de
relativamente poucos trabalhos académicos, com aplicagdo em Universidades. Neste sentido,
considera-se que o estudo € pertinente, uma vez que podera vir a contribuir na construgao e no

aprimoramento de novos conhecimentos sobre o tema.

~-- Em termos praticos pretendeu-se contribuir, através de sugestdes de propostas de
agOes concretas a serem implementadas pela Universidade do Planalto Catarinense, para a
construcdo de relagdes de trabalho mais humanas, que resultem em maior satisfagdo e‘
produtividade dos docentes em seu ambiente de trabalho, influenciando positivamente seu
trabalho como agentes da produgdo e difusdo da informagiio e do conhecimento cientifico,
contribuindo assim na forma¢do humana e técnico/cientifica do cidadio e para o
desenvolvimento regional sustentado nos aspectos econdmicos, politicos, sociais,

educacionais, culturais e ambientais.

Este trabalho, pretende também contribuir como referéncia, nos conteudos e
metodologias do trabalho docente, considerando 0 momento presente como um estagio de
preparagdo de novos profissionais para tarefas de dirigir os diversos segmentos sociais em

futuro proximo.

Nestes termos, o presente trabalho compde-se de seis capitulos, distribuidos da

seguinte forma:



O primeiro capitulo apresenta uma breve introdugdo com uma visio geral do tema
a ser trabalhado, assim como do problema de pesquisa a ser investigado e dos objetivos a

serem atingidos.

O segundo capitulo compreende a revisdo da literatura especializada sobre o tema
proposto, na qual foram considerados os aspectos relevantes para auxiliar no desenvolvimento
da pesquisa. Iniciou-se apresentando um histérico sobre politica de qualidade de vida no

trabalho, conceitos, objetivos, componentes € 0s principais modelos universalmente adotados.
O terceiro capitulo apresenta a metodologia na qual esta baseado este trabalho.

O quarto capitulo compreende a apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa,
iniciando com a identificagdo da UNIPLAC como objeto de estudo para, em seguida,
apresentar e analisar as percepgdes dos docentes sobre QVT dentro de uma metodologia
estatistica, cujos resultados, sdo demonstrados em tabelas e graficos, para que sua

compreensio seja facil e abrangente.

O quinto capitulo apresenta as consideragdes finais e retoma o problema e os
objetivos inicialmente propostos apresentando as conclusdes e algumas sugestSes para a

institui¢do pesquisada e também para futuros temas a serem estudados na area.

O ultimo capitulo apresenta uma referéncia bibliografica das principais obras
literarias sobre o estudo da qualidade de vida no trabalho, de autores universalmente

reconhecidos e estudados.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo tem a finalidade proceder a uma revisdo da literatura especializada
sobre os temas Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Sentido do Trabalho, sub-areas da
ciéncia do comportamento que trata de forma especifica dos aspectos ligados ao bem estar das

pessoas em situagoes de trabalho.

Esta revisdo inicia-se com os estudos sobre Qualidade e QVT sob o enfoque de
autores contemporineos e predominantemente brasileiros, como Rodrigues (1994), Fernandes
(1996), Quirino e Xavier (1987), Vieira (1996), Siqueira e Coleta (1994), Burigo (1997), entre
outros, inclusive as‘ definigdes de Nadler e Lawler (1983), evoluindo para os estudos
desenvolvidos por Nadler et ali. (1983) e Thomson (1987) sobre a perda do sentido do
trabalho e os prejuizos dela decorrentes, onde se destacam a alienagdo do homem ao seu
trabalho, causando o desinteresse e a insatisfagdo pessoal, culminando com o estudo dos
modelos de estudo da QVT desenvolvidos por pesquisadores como Walton (1973), Wether e
Davis (1983), Hackman e Oldham (1975) Westley (1979) e Huse e Cummings (1985), entre

outros.

2.1 ORIGENS E CONCEITOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupagdo com a satisfagdo e motivagdo no trabalho ja apareceram nas
primeiras civilizagdes, quando teorias e métodos foram desenvolvidos e aplicados visando
minimizar o mal estar ou o esforgo inadequado do trabalho. Entretanto, apenas a partir da
sistematizagdo dos métodos de producdo nos séculos XVIII e XIX, é que as condi¢bes de
trabalho e sua influéncia na produgdo e moral do trabalhador vieram a ser estudados de forma
cientifica. Ha cerca de trés décadas o termo Qualidade de Vida no Trabalho ocupa lugar na
literatura, recebendo contribuig¢bes de estudiosos de varias areas do conhecimento. Esta idéia

¢ expressa por Rodrigues (1994, p. 87) quando afirma que

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do homem desde a sua

existéncia. Ao longo do tempo a qualidade de vida no trabalho vem recebendo
~-  diferentes titulos ou conota¢des, mas objetiva em esséncia, facilitar ou satisfazer as

necessidades do trabalhador no desenvolver de suas atividades na organizag3o.



A Qualidade de Vida no Trabalho busca humanizar as relagGes de trabalho na
organiza¢do mantendo uma relagdo estreita com a produtividade e principalmente com a
satisfa¢do do trabalhador no seu ambiente de trabalho. Constitui-se ainda em condigdo de vida

no trabalho, associada ao bem estar, a saude, e a seguranga do trabalho.

Para Moraes e Kilimnik. (1987), o referencial mais remoto € encontrado na
década de 30, na Escola de Relagdes Humanas. O termo QVT, como nova abordagem em
administrag@o, apareceu na literatura somente no inicio da década de 50, na Inglaterra, com
Eric Trist e colaboradores, que estudavam um modelo macro para agrupar o trindmio

pessoa/trabalho/organizacgio.

Na década de 60, o movimento pela QVT tomou impulso com a iniciativa de
cientistas, lideres sindicais, empresarios, governantes e dirigentes organizacionais, na busca
de melhores formas de realizar o trabalho. Em 1979 a preocupagdo com a QVT entra numa
nova fase, induzida pelo fascinio das técnicas de administrag@o utilizadas pelo Japdo, como
por exemplo o Ciclo de Controle de Qualidade que se disseminou nas organizagdes do

Qcidente.

Nos anos 90, a QVT tornou-se foco de programas que estudam a satde na
organizagdo, resgatando valores ambientais € humanos, negligenciados em favor do avango
tecnolégico. De acordo com Moraes e Kilimnik (1987), atualmente a qualidade de vida no
trabalho, esta sendo difundida e desenvolvida em muitos paises da Europa, além dos Estados
Unidos, Canada e Méxicd, visando atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores,

de forma a elevar seus niveis de satisfagdo no trabalho.

No Brasil algumas pésquisas nesta area vem sendo desenvolvidas no sentido -de
ampliar o conhecimento sobre o assunto e abrir novas discussdes. Podem ser citados a]éuns
pesquisadores brasileiros que contribuiram construtivamente com o avango da pesquisa sobre
o tema através do desenvolvimento de estudos sobre QVT em organizactes das mais variadas
areas. Destacam-se: Quirino e Xavier (1987), Fernandes e Becker (1988), Siqueira ¢ Coleta

(1994), Fernandes (1996), Vieira (1996) e Burigo (1997).

Nestes termos, pode-se perceber que a QVT tornou-se um tema amplamente
pesquisado e difundido ao longo das décadas, embora isto, ao revisar a bibliografia
especializada, nota-se uma certa confusdo quanto ao seu conceito e significado. Fernandes
(1996), Fernandes ¢ Becker (1988) e Nadler ¢ Lawler (1983), destacam-se na literatura por

demonstrar grande preocupagio com um concetto adequado de QVT.

A —



Fernandes e Becker (1988, p. 1719), expdem sua preocupagdo com o conceito que

entendem como abrangente, pois engloba, além de atos legislativos que protegem o

trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiragdes humanas, calgado na idéia de

humanizac¢io do trabalho e na responsabilidade social da empresa:

E de grande importincia um correto conceito de QVT, para que nio seja utilizada
como, simplesmente, a melhoria das condigdes fisicas, instalagdes, atendimento e
reivindicagbes salariais e etc., que sem duvida sdo indispensaveis ao bem do
trabalhador, mas que por envolverem despesas adicionais constituem barreiras a
implantacdo de programas de QVT. Existem fatores globais que promovem a melhoria
da QVT, sem envolverem recursos financeiros, como por exemplo, autonomia,
Jeedback, etc.

Nadler e Lawler (1983), afirmam que o maior problema referente ao conceito de

QVT € que esta falta de clareza no seu significado, além de conduzir ao equivoco e a

confusio, impede também a sua implanta¢do e desenvolvimento. Os autores propdem uma

revisio da evolugdo das definicdes da QVT como um modo de pensar a respeito da

ambigiiidade que gira em torno deste termo:

De 1959 e 1972, a QVT era vista como uma variavel que se referia a reagdo
e as expectativas do individuo frente ao seu trabalho. O enfoque, portanto,
era a preocupagdo com o individuo. '

De 1969 a 1974, a QVT enfatiza primeiro o individuo e depois a
organizac¢io, entretanto, ja tendia para a busca de melhonias tanto para o
individuo, quanto para a organizagio.

De 1972 a 1975, a QVT surgiu como um conjunto de métodos, técnicas ou
abordagens que tinham como objetivo melhorar o ambiente de trabalho,
tornando-o mais produtivo e satisfatorio.

De 1975 a 1980, a QVT se tornou uma abordagem muito mais ampla, um
movimento que tinha declara¢des ideologicas sobre as relagbes dos
trabalhadores com a organizago e a natureza do trabalho. Foram invocados
temas como regéncia participativa e democracia industrial.

De 1979 a 1982, a QVT comegou a ser vista como um conceito global e
também como a solugdo para todo e qualquer problema organizacional. Isto
fez com que os empresarios ficassem entusiasmados com o assunto,

entretanto muito confusos quanto ao que realmente significa QVT.

De acordo com Nadler e Lawler (1983), o fato da QVT ser entendida como

solug3o para tudo, gerou expectativas frustrantes, ou seja, a QVT ndo pode cumprir todas as



i0

promessas milagrosas feitas em seu nome. Na concepg¢do dos autores, estas altas expectativas
depositadas na QVT podem levar a uma sexta defini¢do do termo, que quer dizer que a QVT
pode se transformar em nada. Nadler e Lawler (1983), chamam a ateng@o para este aspecto,

para que a esséncia da QVT nio se perca neste periodo de desilusio.

Conforme Fernandes (1996), embora os autores apresentem enfoques diferentes
ao conceituarem a expressdo “qualidade de vida no trabalho”, algo parece comum a todos, ou
seja, a conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes. Isto significa que a QVT
busca, ao mesmo tempo, melhorar a satisfagdo do trabalho e melhoré.r a produtividade da

empresa.

Dentre os autores que apresentam conceitos mais amplos e genéricos de QVT,
além de Nadler e Lawler (1983), que conceituam QVT como “pensar a respeito das pessoas,
trabalho e organizagdo”, destacam-se Walton (1973), Davis (1996) e Vieira e Hanashiro
(1990).

Para Walton 1973, p21), QVT éa

¢ a preocupagdo com determinados valores humanos e ambientais, de certa forma
negligenciados pela sociedade industrializada em favor da tecnologia avangada da
produtividade industrial e de crescimento econémico.

Davis (1996), argumenta que QVT sdo as condi¢Ges favoraveis e desfavoraveis ao
empregado resultante de um ambiente de trabalho, enquanto que, para Vieira e Hanaschiro
(1990, p. 45), o conceito de QVT ¢ amplo, flexivel e contingencial, podendo ser definido

comao:

a melhoria nas condigdes de trabalho com extensdo a todas as fungdes de qualquer
natureza ou nivel hierarquico em termos das variaveis do comportamento, ambientais ¢
organizacionais, que venham juntamente com o estabelecimento de politicas de
recursos humanos, humanizar o emprego de forma a obter um resultado satisfatorio,
tanto para o empregado como para a organizagdo com vistas a atenuar o conflito
existente entre o capital e o trabalho. :

Percebe-se que estes conceitos tratam a QVT de uma forma bastante ampla e
generalizada, abrangendo todas as varidveis de um ambiente de trabalho como sendo
relevante para a melhoria de qualidade de vida dos trabalhadores. Entretanto, outros autores,
apesar de reconhecerem que varios fatores influenciam na QVT, acreditam que ela esta

diretamente relacionada ao cargo que o individuo ocupa na organizag@o.

Dentre os autores que corroboram este ponto de vista, destacam-se Wether e
Davis (1983), que afirmam que € a natureza do cargo que envolve mais intimamente os

trabalhadores, pois os cargos representam além de uma fonte de renda, um meio de satisfag¢do
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de suas necessidades. Estes autores propdem o projeto de cargos como um meio de melhorar a
qualidade de vida no trabalho. Destacam-se também Hackman e Oldham (1975), que
predizem a QVT através do enriquecimento das tarefas fundamentais no pressuposto de que a
qualidade de vida no trabalho pode ser melhorada através de um trabalho mais desafiador e

complexo.

Fernandes (1996), reconhece esta orientagdo da QVT para o cargo e afirma que o
foco central de pesquisadores como Wether e Davis (1983), e Hackman e Oldham (1975) € o
questionamento das formas de trabalho a serem adotados para que os cargos se mostrem mais
produtivos e satisfatorios com vantagem para as pessoas e organizagGes mediante a

reformulac¢do do desenho de cargos e postos de trabalho.

Embora a qualidade de vida no trabalho possa ser entendida como pontos
favoraveis e desfavoraveis aos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, muitas pesquisas
tém sido desenvolvidas considerando que a qualidade de vida de um trabalhador esta
diretamente relacionada ao cargo que este ocupa na organiza¢gio. S0 muitos os autores que
acreditam que a QVT esta diretamente ligada ao trabalho, ou seja, se o individuo gosta do que
faz, ele o fara bem feito, pois provavelmente estara envolvido emocionalmente com o seu
trabalho e, consequentemente, os resultados obtidos serdo também alvos de satisfagdo pessoal
(Fernandes e Becker, 1988).

Moraes e Kilimnik (1987), também constataram a importancia do conteudo do
cargo para a QVT, pois relata que em varias pesquisas foi evidenciado que o trabalho em si
possui um forte potencial de motivacdo, sendo este o elo mais forte de ligacdo entre o
empregado e a organizagdo, ou seja, o que realmente motiva o individuo é gostar do tipo de

trabalho que executa.

Estas teorias se baseiam no pressuposto de que o individuo perdeu o interesse pelo

seu trabalho principalmente porque este perdeu o significado.

2.2 A PERDA DO SENTIDO DO TRABALHO

A centraliza¢do do poder faz com que a organizagio fique dependendo da relagdo
forma e unilateralidade do chefe para o subordinado, ou seja, os individuos ndo podem dar um
passo sem ter permissdo de seus superiores. Tal caracteristica leva as pessoas a se

acomodarem e até mesmo deixarem de pensar € ser criativas. Os subordinados adquirem um
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carater passivo e agem somente de acordo com as normas e rotinas preestabelecidas pelos
seus superiores, sendo que fora disso s3o incapazes de tomar qualquer atitude. Este aspecto ¢
considerado prejudicial tanto para o individuo quanto para a organiza¢do, no entanto, é uma

garantia de poder e autoridade pelos superiores.

A divisdo do trabalho também tem essa conotagdo de legitimidade e protecdo do
poder aos superiores, uma vez que tira do individuo o sentido e o significado de seu trabalho.
A divisdo das tarefas tornou invisivel a meta de uma atividade, alienou o homem do seu

trabalho, sendo que este perdeu com isto a sua identidade social (Thomson, 1987).

Através da fragmentagio do trabalho, os superiores subtrairam do operario, antes
artesdo, o saber fazer, que tanto os incomodava, uma vez que este era 0 unico poder que os
subordinados possuiam e podiam usar em seu favor. Logo, os superiores adquiriram maior
poder e controle da organizagdo. Dentre os prejuizos decorrentes deste aspecto, destaca-se a
alienagdo do homem ao seu trabalho, causando o desinteresse, a insatisfagdo pessoal e muitos

outros problemas.

Conforme Davis e Newstrom (1996), tais aspectos negativos levaram ao
absenteismo, alta rotatividade, baixa qualidade e alienagdo do homem. Entretanto as
organizagdes tentaram resolver estes problemas através do aumento de controle e supervisio,

0 que agravou ainda mais o problema.

Tais medidas s6 contribuem para desumanizar ainda mais o trabalho e, em
conseqii€éncia, os trabalhadores foram perdendo cada vez mais a vontade de trabalhar. Outro
aspecto que contribuiu para o declinio do interesse do homem pelo trabatho foi 0 aumento da
conscientizagdo dos trabalhadores que tornaram-se mais informados e comegaram a buscar
outras formas de satisfagio que nio fosse somente a recompensa financeira pelo trabalho

concedida pelas organizagdes (Davis € Newstrom, 1996).

Em suma, as organizagdes tém duas fortes razdes para replanejarem suas fungses,
ou seja, primeiro por ndao conseguirem acompanhar as rapidas mudangas nas atitudes e
desejos dos trabalhadores e, segundo, por ndo perceberem que a concepgio classica do
trabalho ndo ¢ mais condizente com a nova for¢a de trabalho que comegou a surgir, ou seja,

trabalhadores mais educados e influentes.

Entende-se por concepgdo classica do trabalho, o projeto de cargo desenvolvido
pela administraggo cientifica no inicio do século. Nesta concepgio, o trabalho e sua estrutura

também eram considerados fatores centrais para o sucesso das organiza¢des. O trabalho era
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estudado de forma cientifica para se tornar o mais simples e fragmentado possivel a fim de
que as tarefas se tornassem faceis de aprender e executar. Isto possibilitava grandes vantagens
para as organizacdes, na medida em que ndo necessitavam de trabalhadores qualificados para
realizar as tarefas fragmentadas, o treinamento e a substitui¢cdo de novos operarios ficava cada
vez mais facil. Em conseqiiéncia, aumentava o poder e o controle sobre os funcionarios, pois
qualquer funcionario podia ser despedido a qualquer momento, ja que seu trabalho era facil de
ser aprendido por outro. Havia também consideravel diminui¢io de erros, pois cada operario
era responsavel por uma parte tdo pequena do trabaltho, que, portanto, poderia realiza-lo muito

bem.

Com relagdio aos motivos pelos quais as organizagdes devem replanejar suas
fungdes, acredita-se que ha mais razdes do que apenas as duas citadas por Davis e Newstrom

(1996).

Acredifa-se que a concepgdo classica do trabalho nunca foi e dificilmente sera
condizente com as aspiragdes humanas, 0 que se contrapde 4 idéia dos autores quando
afirmam que esta teoria nio é mais condizente com uma for¢a de trabalho mais qualificada,
educada e consciente. Para sustentar tal percepgao, recorre-se a teoria de Schumacher (1980),
sobre o homem, sua existéncia e o bom trabalho. Nesta obra o autor apresenta quais as
verdadeiras aspiragdes do homem em rela¢@o ao seu trabalho, bem como, demonstra de que

forma o trabalho atenderia a estas aspiragdes.

Para fundamentar suas idéias, Schumacher (1980) utiliza-se do que denomina de
sabedoria tradicional. Segundo esta sabedoria, 0 homem existe por trés finalidades, quais
sejam, aprender sobre a sociedade e sua tradi¢do, internalizar o que aprendeu selecionando
para st 0 que € bom e deixando de lado o que é ruim, e por fim, ter a liberdade de agir
conforme o seu interior, e isto s6 se dara na medida em que tiver cumprido as duas primeiras
finalidades. Conforme o autor, se sdo realmente estas as finalidades do homem, entdo o bom é

aquilo que ajuda o homem a ter esta liberdade de agir conforme seus valores e crengas.

Tendo como base estas verdadeiras finalidades do homem na sua vida,
Schumacher (1980), partindo de sua propria experiéncia, considera trés fatores essenciais ao
homem e cuja educag@o deveria prepara-lo, quais sejam: atuar como um ser espiritual ¢ de
acordo com seus impulsos morais, atuar servindo ao proximo e atuar como pessoa com poder
e responsabilidade, ou seja, compreender-se de forma criativa, utilizando e desenvolvendo
todos os dons que possui. De acordo com o autor o homem tera felicidade quando conseguir

satisfazer estas trés necessidades.
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Entretanto, na sociedade moderna, além de ndo haver a possibilidade de satisfagdo
destas necessidades, muitas vezes 0 homem nem sequer conhece suas reais necessidades. Isto
se deve ao tipo de educagdo que lhes € transmitido neste tipo de sociedade ou seja, o
individuo é programado a viver conforme o que lhe € imposto, e portanto, nem sequer sabe o

que realmente necessita para ser feliz.

Por fim, a partir do momento que se sabe porque e para que o homem existe,
pode-se sugerir 0 que € um trabalho adequado a0 homem. Na percep¢do de Schumacher
(1980), o trabalho possui trés fungdes, criar possibilidades para o individuo, desenvolver suas
habilidades, permitir que o0 homem venga sua natureza egocéntrica, unindo-se a outras pessoas
para realizar uma tarefa em comum e por Ultimo, produzir os bens e servicos que todos
precisam para sobreviver dignamente. De acordo com o autor, sdo estas as trés fungdes que
devem ser ensinadas a0 homem, para que haja felicidade na vida e no trabalho. E preciso,
portanto, preparar as pessoas para distinguir o bom trabalho do mau e incentiva-las a buscar o
primeiro e rejeitar o Gltimo. O mau trabalho pode ser traduzido em um trabalho sem sentido,
que corrompe a dignidade do homem, transformando-o em maquina a servigo da ganincia e
do poder. E isto é importante, porque, conforme Schumacher, ndo ha meios de aproveitar a

vida sem aproveitar o trabalho.

O termo enriquecimento do trabalho, segundo Davis e Newstrom (1996), foi
desenvolvido por Frederick Herzberg ao estudar os fatores da manutengio ou motivég:ﬁo dos
individuos. Os fatores de motivacdo estdo relacionados aos sentimentos de amplitude e
desafio do individuo ao executar tarefas que exigem mais habilidades sendo que estes
sentimentos motivam o trabalhador a um desempenho superior. Herzberg, citado por
Chiavenato, (1989) afirma que estes sentimentos podem ser evocados através do
enriquecimento dos cargos, o que ndo significa uma simples ampliagio das tarefas.
Acrescenta ainda que se as organizagdes despendessem mais tempo e dinheiro implantando o
enriquecimento de cargos teriam mais resultados positivos, tanto com o envolvimento
psicologico do trabalhador, o que causaria uma maior satisfagdo e desempenho, como com 0s

lucros econémicos.

Para Davis € Newstrom (1996), tornar um trabalho mais enriquecido significa
tornar as tarefas mais recompensadoras através de motivadores adicionais. Embora o termo
enriquecimento do trabalho tenha se originado do termo ampliagdo das tarefas, a diferenca

estd no fato de que através do enriquecimento do trabalho procura-se atender as aspiragdes
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mais altas dos trabalhadores, enquanto que a ampliagdo esta relacionada ao aumento de

tarefas complementares para buscar maior variedade e menor rotina nas atividades.

Dentre os autores que trabatham com base na perspectiva de considerar o cargo
como fator essencial para a perspectiva de considerar o cargo como fator essencial para a
qualidade de vida no trabalho, destacam-se: Hackman e Oldham (1975), Westley (1979),
Wether e Davis (1983), Huse e Cummings (1985). Estes estudiosos destacam-se ndo apenas
por enriquecer a literatura com suas pesquisas, mas por terem a preocupagdo de fornecer
referenciais para a afericio da motivagdo e satisfacdo no trabalho, ou seja, modelos que
servem de suporte para estudos posteriores e técnicas de mensuragio da QVT, visando a
aplicabilidade por parte de qualquer estudioso ou organizacdo interessados em investigar e
analisar possiveis melhorias na qualidade de vida dos trabalhadores. Dentre estes estudos,
destaca-se também o de Richard Walton (1973), que também fornece um modelo para a
afericdo da QVT, entretanto n3o focalizando o cargo como principal aspecto da qualidade de
vida no trabalho. Seguem-se portanto, as idéias e os modelos dos referidos autores, partindo-
se de uma abordagem mais restrita e relacionada ao cargo até a abordagem mais ampla e

abrangente.

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os modelos de QVT sdo estruturas mentais nos quais se podem identificar fatores
presentes numa determinada situagdo de trabalho, que servam de critérios mais especificos e

indicadores de qualidade de vida no trabalho.

A seguir, apresentam-se alguns autores como Hackman e Oldham (1975), Werther
e Davis (1983), Weatley (1979), Huse € Cummings (1985)e Walton (1973), que estruturaram

modelos que identificam fatores determinantes da QVT nas organizagdes.

2.3.1 Modelo das caracteristicas das tarefas (Hackman e Oldham - 1975)

Uma das abordagens que tem sido bastante pesquisada e utilizadas em diversos
estudos € o modelo das caracteristicas das tarefas de Hackman e Oldham (1975). Com este
modelo, os autores tem seguido uma ideologia que busca trazer de volta ao individuo o
significado do seu trabalho e fazer com que os trabalhos sejam mais motivadores para quem

0S executa.
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O modelo proposto pelos autores estd baseado em trés estados psicologicos
criticos que podem ser considerados como determinantes criticos na motivagdo humana e
satisfacio no trabalho. O primeiro estado € o significado percebido (SP), ou grau de
percepgdo da pessoa quanto a importancia do seu trabalho, o segundo, € a responsabilidade
percebida (RP), ou o grau de percepg¢do do individuo da sua responsabilidade pelos resultados
do seu trabalho, e o terceiro, é o conhecimento dos resultados (CR), ou até que ponto o
individuo obtém o conhecimento da sua atuagido ou desempenho (Hackman e Oldham,1975;

Nadler e Lawler, 1983; Rodrigues, 1994; Davis e Newstrom, 1996).

De acordo com Hackman e Oldham (1975), quando estes estados psicologicos
criticos estdo presentes, os individuos tendem a se sentir bem em relagdo a si mesmos quando
realizam um bom trabalho, e¢ estes bons sentimentos fardo com que seu interesse e
desempenho continue melhorando. Dessa forma, os autores, denominam de motivagio interna
0 processo no qual os bons sentimentos ao realizar um bom trabalho fazem com que o

individuo sinta uma disposi¢do para realizar cada vez melhor o seu trabalho.

Hackman e Oldham (1975), propGem um modelo que se apoia em caracteristicas

objetivas do trabalho, como mostra a FIGURA 1, da pagina 18.

De acordo com tais autores, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em
termos de: a) Dimensdes da tarefa, identificando seis atributos importantes para a satisfa¢do
no trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-
relacionamento, autonomia e feedback. b) Estados psicologicos criticos, envolvendo a
percepc¢do do significado do trabalho, da responsabilidade pelos resultados € o conhecimento
dos reais resultados do trabalho. ¢) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo a satisfagio

geral e a motivagao para o trabalho, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.

A relagdo entre estes estados e dimensdes ocorre da seguinte forma. O estado do
significado percebido (SP), € criado por trés dimensdes, a variedade de habilidade (VH),
identidade da tarefa (IT), e o significado da tarefa (ST); o estado da responsabilidade
percebida (RP), € criado pela autonomia (AT), e o estado do conhecimento dos resultados
(CR), € criado pelo feedback (FB). Para Hackman e Oldham (1975), a presenga destas
dimensdes ¢ essencial para obter dos trabalhadores alta motivag¢do interna, alta qualidade no

desempenho do trabalho, alta satisfagdo com o trabalho e baixo absenteismo e rotatividade.
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Faz-se necessario, para um melhor esclarecimento do que vem a ser o modelo das
caracteristicas das tarefas, a exposi¢io do significado de cada uma das dimensdes basicas das

tarefas.

Variedade de habilidade (VH): é a oportunidade do individuo de realizar um
trabalho que exija diferentes atividades e habilidades, assim como raciocinio, iniciativa e
criatividade (Hackman e Oldham, 1975; Nadler e Lawler, 1983; Davis e Newstrom,1996).

Identidade da tarefa (IT): é a oportunidade do funcionario realizar uma tarefa
por completo, ou seja, do inicio ao fim. Hackman e Oldham (1975) acreditam que esta
dimens3o ¢ central no enriquecimento do cargo, pois permite ao individuo a sensagido de
conclusdo da tarefa como um todo e ndo apenas como uma parte de algo, cujo resultado final
ndo tenha conhecimento (Hackman e Oldham, 1975; Nadler e Lawler, 1983; Davis e
Newstrom,1996).

Significado da tarefa (ST): € a oportunidade do individuo perceber qual o
impacto do seu trabalho na vida das outras pessoas, na organizag¢do, na comunidade e na sua
propria vida. E o quanto a pessoa percebe a importincia do seu trabalho, seja para atingir os
objetivos da empresa, seja para satisfazer os clientes e até mesmo para a sua vida pessoal.
Segundo Hackman e Oldham (1975) ndo ha necessidade que estas trés caracteristicas ou
dimensdes das tarefas estejam presentes no trabalho para criar o estado psicologico critico do
significado percebido, porém deve haver no minimo a presenca de duas delas, pois uma so

nio seria suficiente.

Autonomia (AT): ¢ a caracteristica da tarefa que cria o estado psicologico da
responsabilidade percebida. E a oportunidade do trabalhador experimentar o aumento da
responsabilidade no seu trabalho, ou seja, ter a liberdade de decidir o que fazer e de que modo
fazer o seu trabalho sem a necessidade de autorizagio de seus superiores. Para Hackman e
Oldham (1975), as pessoas que possuem autonomia sabem que s3o responsaveis pelo sucesso
ou falhas em seu trabalho (Hackman e Oldham, 1975; Nadler e Lawler, 1983; Davis e
Newstrom,1996).

Feedback (FB): € uma dimens3o que cria o estado psicologico do conhecimento
dos resultados. E a oportunidade do trabalhador obter as informagdes sobre como esta
desempenhando o seu trabalho, seja através dos superiores, clientes ou outros colegas.
Conforme Davis e Newstrom (1996), as pessoas querem e precisam saber como estio se

saindo, de forma constante e freqiiente, para poder atuar em cima dos resultados, tanto para
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melhorar o desempenho como para reconhecer os erros que estdo sendo cometidos (Hackman

e Oldham, 1975; Nadler e Lawler, 1983; Davis € Newstrom,1996).

Para o melhor entendimento do modelo das caracteristicas das tarefas sugerido por

Hackman e Oldham (1975), apresenta-se a sua sistematiza¢do através da FIGURA 1.

FIGURA 1 - Modelo Completo de Hackman e Oldham

Principais dimensodes do Estados Resultados pessoais do
cargo psicologicos criticos trabalho
Variedade de habilidades . - ..
| Identidade da tarefa Slgmﬁcado Alta motivagao interna
Significado da tarefa percebido do para o trabalho
e trabatho Alta qualidade de
+
performance
Alta satisfagdo com o
. Responsabilidade percebida ba islaga
Autonomia | ) ftados d balho - trabalho
pelos resultados do trabalbo Absenteismo e
rotatividade
baixos
Conhecimento dos A
Jeedback | resultados reais do trabalho

Forga da necessidade de
crescimento do emprego

Fonte: Hackman e Oldham (1975)

Apoés apresentar os trés estados psicologicos criticos que, na percep¢do de
Hackman e Oldham (1975), s3o os estados que geram a motiva¢do interna no individuo, bem
como as cinco dimensdes ou caracteristicas da tarefa que fazem surgir estes estados
psicologicos. Os autores apresentam um instrumento utilizado para operar o modelo das
caracteristicas da tarefa, chama-se Job Diagnostic Survey — JDS (Pesquisa do Diagnostico do
Trabalho). Este instrumento permite ao gerente ou pesquisador avaliar e estudar as tarefas
para saber qual o grau de variedade, identidade, importincia, autonomia e feedback elas
possuem. A partir desta pesquisa se obtém um motivating potencial score — MPS (potencial
motivador), ou seja um indice que possibilita saber o grau em que um trabalho pode ser
considerado motivador. Um trabalho é motivador, como foi afirmado anteriormente, quando
apresenta os trés estados psicologicos criticos. Entretanto, o modelo das caracteristicas das

tarefas apresenta outro aspecto importante, ou seja, Hackman e Oldham (1975), reconhecem
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que este modelo ndo funciona para todos os tipos de pessoas, pois nem todos os individuos se
sentem internamente motivados para o seu trabalho quando o indice de potencial motivador €
alto. Pesquisas tem demonstrado que as necessidades psicologicas das pessoas sdo muito
importantes para determinar quem pode ou ndo ser internamente motivado no trabalho através
do enriquecimento do trabalho. Segundo os autores, algumas pessoas tem pouca necessidade
de crescimento ou desenvolvimento e quando esta necessidade ndo € alta, as respostas
pessoais ao enriquecimento do trabalho podem nio ser tdo significantes. Por esta razio, este
aspecto é incorporado ao modelo das caracteristicas das tarefas de uma forma que as tarefas
sejam ajustadas as necessidades individuais, ou seja, a natureza do individuo € um fator
determinante para o enriquecimento de cargo (Hackman e Oldham, 1975; Nadler e Lawler,
1983; Davis € Newstrom,1996).

Ressalta-se que, para os autores, a QVT € entendida como o resultado da
combinagio das caracteristicas ou dimensGes da tarefa que criam os estados psicologicos
criticos que, por sua vez, levam a diferentes atitudes e condutas dos individuos na
organizagdo, como motivagdo interna, desempenho de qualidade, alta satisfagdo e baixo

absenteismo e rotatividade.

Apesar do modelo das caracteristicas da tarefa considerar as diferencgas existentes
entre as necessidades individuais de crescimento do individuo, nem todas as tentativas de
enriquecimento do trabalho produzem resultados positivos. Isto se da por dois motivos,
primeiro por causa de falhas no diagnostico, pois geralmente os executivos acreditam que o
enriquecimento do trabalho € a solugdo para todos os problemas das pessoas no trabalho e
implementam o modelo das caracteristicas da tarefa sem diagnosticar se o problema € de fato
a estrutura ou a forma como o trabalho estd desenhado. Segundo, em alguns casos, o
diagnéstico ¢ feito, porém os executivos ndo fazem uma analise de quais aspectos do trabalho

requerem mudanga.

Para esses autores, o sucesso da implantagdo do enriquecimento do cargo ndo
depende unica e exclusivamente da aplicagdo do JDS, ou pesquisa de diagnéstico do trabalho,
bem como de uma base solida sobre as pessoas e o trabalho, € preciso mais que isso, € preciso

que o agente tenha qualidade e intuigdo ou, até mesmo, um pouco de sorte.

Davis € Newstrom (1996) também fazem alguma ressalva quanto a pratica do
enriquecimento do trabalho. Na sua opinido, alguns funcionarios simplesmente ndo querem

trabalho enriquecidos, € isto se da por varias razdes. Os funcionarios podem ser incapazes de
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obter mais responsabilidade, ndo gostam de tarefas mais complexas, ndo possuem habilidades

adaptaveis, preferem seguranga e estabilidade, ndo gostam de aprender, € assim por diante.

Na concepgdo dos autores, reconhecer que tais aspectos podem comprometer o
enriquecimento do trabalho, ndo significa corroborar com a teoria X de Mc Gregor, que
considerava o homem irresponsavel por natureza, tendo aversio ao trabalho, encarando-o
como uma obrigagdo, mas antes, ser condizente com os valores humanos, reconhecer e

respeitar as diferengas individuais entre os funcionarios.

Outros pontos sio levantados por Davis e Newstrom (1996) sobre o
enriquecimento dos cargos. Primeiro, sdo os fatores de contingéncia, quer dizer, da mesma
forma como diferentes funcionarios podem ndo se adaptar a uma atividade com alto potencial
de motivagdo, ha situagdes que sdo mais adaptaveis ao enriquecimento do cargo do que
outras. Conforme os autores, por exemplo, cargos mais altos na hierarquia da organizagio
parecem ser mais acessiveis ao enriquecimento de cargos, enquanto que nos niveis mais
baixos aconteéce o contrario, principalmente porque nestes ultimos anos a tecnologia é mais
estavel e altamente automatizada, o que implicaria em custos exagerados, em mudangas
substanciais em seus processos produtivos. Segundo, a geréncia assume o enriquecimento do
trabalho como uma recompensa intrinseca suficiente e isto pode fazer com que os
funcionarios se sintam descontentes por ndo obter um aumento salarial em propor¢do ao
aumento de responsabilidades. E, por fim, a atuagdo sindical pode criar alguma resisténcia,
pois as alteragdes provenientes do enriquecimento do cargo podem alterar as classificagdes de

trabalho.

Apesar das varias limitagdes apontadas por Hackman e Oldham (1975) ao
enriquecimento do trabalho, 0 modelo das caracteristicas da tarefa ¢ amplamente utilizado na
literatura especializada, inclusive em varias pesquisas no Brasil. Conforme Rodrigues (1994),
isto porque a grande maioria dos cientistas sociais véem no trabalho de Hackman e Oldham
uma nova fase nas preocupagdes com a qualidade de vida no trabalho, a partir do

enriquecimento das dimensdes da tarefa.

Moraes e Kilimnik (1987) realizaram uma pesquisa sobre a qualidade de vida no
trabalho de administradores recém formados, cujas atividades envolvem a utilizagdo de
computadores, em Minas Gerais. Além do objetivo principal que era a verificagio da
qualidade de vida destes profissionais, tinham como outros objetivos verificar quais
dimensdes basicas do trabalho atuam mais fortemente e também com menor intensidade como

fator de satisfagdo para os administradores. Tinham como objetivo também, verificar a
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validade do modelo tedrico desenvolvido por Hackman e Oldham, sendo que sua pesquisa
utilizou o Job Diagnostic Survey — JDS (Pesquisa de Diagnostico do Trabalho), como
instrumento operacional. Dentre as conclusdes dos pesquisadores foi constatada a validagéo
da utilizagdo do modelo e de seu instrumento operacional. Para os autores, através da
aplicagdo deste modelo, foi possivel identificar que a qualidade de vida do administrador €
satisfatoria no que diz respeito as dimensdes basicas do cargo, com limita¢Ges aos varios
contextos, (seguranga, ambiente social, compensag@o e satisfagdo). Além destas conclusées
foi possivel identificar que o cargo de administrador obteve um alto potencial de motivagdo e
também um alto grau de necessidades de crescimento individual, o que implica em um

programa de educagdo continuada para estes administradores.

Além de Moraes e Kilimnik (1987), destacam-se outros autores e pesquisadores
que realizaram algumas pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho e que utilizaram o
modelo das caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975), bem como o instrumento
operacional deste modelo, o Job Diagnostic Survey - JDS. Dentre estes trabalhos, podem-se
citar os de Rodrigues (1994), que verificou a qualidade de vida dos executivos de indastrias
de confec¢des no estado do Ceara; Macedo (1992), que realizou um estudo comparativo entre
dois setores funcionais de uma mesma organizagio em Belo Horizonte; Moreno (1991), que
investigou a qualidade de vida no trabalho de profissionais bibliotecarios das Universidades
Estaduais do Parana ¢ Fernandes e Becker (1988), que realizaram uma pesquisa com o0s
profissionais da computagio de varias empresas do ramo terciario, incluindo bancos,

empresas de varejo, instituicdes de ensino ¢ empresas de informatica no Rio Grande do Sul.

Apés a exposi¢do do modelo das caracteristicas da tarefa, percebe-se que a
preocupagdo essencial de Hackman e Oldham (1975) era a de tornar o trabalho mais
satisfatorio para o individuo através da autonomia, variedade de habilidades, significado da
tarefa, identidade da tarefa e feedback, as quais os autores denominam de dimensdes basicas
do trabalho. Entretanto, os autores ndo consideraram outros fatores que poderiam afetar a
qualidade de vida de um trabalhador. Chega-se portanto, a uma questio que deve ser
analisada, ou seja, serd que a QVT realmente se resume a realizagdo de um trabalho mais

complexo e desafiante, ou existem outros fatores que influem de maneira significativa?

Embora os autores tivessem reconhecido, em seu modelo, que as necessidades
individuais de crescimento e desenvolvimento sdo diferentes e que isto leva a falhas na
implanta¢do do enriquecimento dos cargos, ndo consideram aspectos extrinsecos ao cargo

como fatores influentes na qualidade de vida dos trabalhadores.
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2.3.2 Modelo da QVT e o Projeto de Cargo (Wether e Davis - 1983)

Para Wether e Davis (1983), a maioria dos movimentos da qualidade de vida no
trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatérios. Embora muitas e
diferentes técnicas sejam utilizadas sob este mesmo titulo. Os autores reconhecem que a QVT
seja afetada por muitos fatores ,como condi¢des ambientais, remuneragdo, supervisio e
outros, entretanto, afirmam que € a natureza do cargo que envolve mais intimamente o
trabalhador, acrescentando, ainda, para reforgar o seu ponto de vista, que se pode melhorar a
qualidade de vida através do projeto de cargos e que o cargo € o elo de ligagdo entre as

pessoas € as organiza¢des.

Os autores reconhecem que ndo é possivel satisfazer todas as necessidades dos
funcionarios através do projeto do cargo, entretanto, se propéem a estudar a natureza € a
estrutura do cargo como uma forma de melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores.
Wether e Davis (1983), véem o projeto de cargos em trés niveis diferentes: organizacional,
ambiental e comportamental, cujos componentes interferem tanto no projeto de cargos como

na QVT, conforme representado na FIGURA a seguir.

FIGURA 2 — Projeto de Cargos e a Qualidade de Vida no Trabalho

FATORES AMBIENTAIS
sociats, FATORES ORGANIZACIONAIS
tecnologicos, objetivos,
culturais, organizagio,
econdmicos € departamento e
governamentais cargos.
PROJETO DE CARGO

<

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

FATORES COMPORTAMENTAIS
motivagio,

satisfagio e

recursos humanos.

Fonte: Wether ¢ Davis (1983)

Para os autores, estes fatores devem ser cuidadosamente analisados, pois € a partir

da combinagdo destes com um projeto de cargos adequado que poderdo ser desenhados cargos

mais satisfatorios.
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Nivel organizacional: neste nivel busca-se alcangar a eficiéncia através de uma
melhor forma de organizar o trabalho. Os autores apresentam trés abordagens que procuraram
alcancar esta eficiéncia, entendida como alta produtividade e menores custos. A primeira € a
abordagem mecanicista, nesta abordagem a eficiéncia se da através da especializagdo e
racionaliza¢cdo do trabalho, com base no pressuposto de que o tempo e o esfor¢o dos
trabalhadores podem ser minimizados se as tarefas forem agrupadas de acordo com sua
semelhanga. A segunda abordagem ¢ a do fluxo de trabalho, que procura distribuir as taretas
conforme uma sequéncia que esteja de acordo com a natureza do produto. E a terceira
abordagem que se refere ao nivel organizacional, é a da pratica do trabalho. que se refere as

formas de realizar um tipo de trabalho (Wether e Davis, 1983).

Nivel ambiental: este nivel se refere a influéncia do ambiente externo no projeto
de cargo. Dois aspectos sdo considerados importantes neste nivel, a habilidade dos
funcionarios e as expectativas sociais do mesmo. Ao projetar um cargo deve-se ter a
preocupacdo em verificar quais as habilidades e competéncia de uma determinada pessoa.
para que o cargo nao se torne dificil ou até mesmo facil demais para o funcionario, deixando-
o insatisfeito e frustrado. Deve-se também saber quais s3o suas expectativas em relag¢ao ao
trabatho que executa, para que o cargo seja projetado conforme estas expectativas. A nao
consideragdo destas expectativas tem originado a insatisfagdo, baixa motivagao, vagas dificeis

de serem preenchidas e uma baixa qualidade de vida no trabalho (Wether e Davis, 1983).

Nivel comportamental: este nivel € considerado por (Wether e Davis,1983),como
fundamental para o sucesso de um projeto de cargo, bem como para a melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores. E preciso realizar uma pesquisa comportamental para que seja
possivel prover uma ambiente que ajude na satisfagio das necessidades individuais de cada
um. Para os autores, um projeto de cargos baseado somente na eficiéncia do trabatho omite o
principal fator contribuinte para o sucesso da organizag@o, ou seja, o fator humano sio as

pessoas que irdo realizar o trabalho que esta sendo projetado.

De acordo com Wether e Davis (1983), destacam-se neste nivel, quatro dimensdes
que se constituem em ferramentas importantes para a confec¢do de um cargo:
— Autonomia: é a responsabilidade e a autoridade para tomar decisdes sobre o
trabalho que o individuo executa, proporcionando com isso maior senso de
reconhecimento ou auto-estima. A falta de autonomia no cargo, pode causar

apatia e baixo desempenho;



24

— Variedade: ¢ a diversidade no trabalho, ou o uso de diferentes habilidades e
capacidades do individuo. Isto faz com que seu trabalho deixe de ser
mondtono e repetitivo. A monotonia no trabalho causa tédio, fadiga e erros;

— Identidade da tarefa: é a realizacio de um trabalho por complexo, ou seja,
seu inicio, meio e fim. Isto faz com que o individuo perceba a sua
responsabilidade pelos resultados, bem como aumenta o seu senso de
realizagdo;

— Retro-informacio ou feedback: é a possibilidade que o individuo tem de
obter informagdes sobre o seu desempenho no trabalho. Desta forma, ha a
possibilidade de atuagdo em cima desta retro-informagdo por parte dos
funcionarios, ou seja, eles podem conhecer onde estio acertando e onde

estdo errando.

A partir do conhecimento dos niveis que influenciam o projeto de cargos e a QVT,
os autores identificaram que na mesma medida em que o nivel organizacional busca a
eficiéncia da organizag@o e a produtividade através da especializagdo do trabalho faz também
que diminua a satisfagdo dos funcionarios. Isto acontece porque a satisfagio dos funcionarios
com o trabalho se da através de um projeto de cargos que considera fatores com autonomia,
variedade, identidade e retro informagdes, enquanto que a eficiéncia € obtida de forma
inversa, ou seja, através de cargos altamente especializados, rotineiros, sem autonomia e
Sfeedback. De forma parcial, poder-se-ia dizer que cargos mais eficientes podem fazer com que
sejam menos satisfatdrios e cargos satisfatorios podem ser ineficientes. Contudo a solugdo
para este problema, na concep¢do dos autores, é encontrar um equilibrio entre o nivel
organizacional € o nivel de comportamento para que nem os funcionarios € nem a empresa
saiam perdendo com o projeto de cargos Por fim, os autores concluem que a maior barreira
que pde em risco o sucesso de um programa de QVT, através do projeto de cargos, € a

resisténcia natural das pessoas as mudangas. (Wether e Davis,1983).

2.3.3 Moedelo das Dimensdes da QVT (Westley - 1979)

Westley (1979) ndo sugere necessariamente um modelo para a satisfagio da
qualidade de vida no trabalho, como fizeram Hackman e Oldham (1975), mas propde quatro

indicadores que considera fundamentais para a QVT dos trabalhadores.



Estes indicadores sdo considerados, pelo autor, como as principais fontes de uma
série de problemas dos individuos numa organizagdo. Estes se constituem em problemas

politicos, econdmicos, psicoldgicos e sociais.

Os problemas politicos causam a inseguranga no individuo € os econdmicos
causam a injusti¢a. Para o autor, estes problemas ja sdo bem antigos e s3o resultantes tanto da
concentragdo do poder quanto da concentragdo dos lucros e da exploragdo dos trabalhadores.
Westley (1979) afirma que a busca pela seguranga e justica dos trabalhadores geraram os
movimentos sociais que tinham o objetivo de tentar buscar um trabalho mais organizado e

com maior distribuigdo de lucros.

Na visdo de Westley (1979), um dos meios pelos quais estes problemas podem ser
solucionados ou minimizados € através do enriquecimento dos cargos. Mas sua proposta é
bastante ampla e abrangente e vai além da idéia de que somente o enriquecimento dos cargos
pode melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Para melhor esclarecimento das idéias
de Westley (1979), apresentam-se a seguir os problemas apresentados pelo autor e seus

respectivos indicadores e propostas de solucio.

Problema econdmico: causa injustica nos trabalhadores, pois ha uma grande
disparidade nas recompensas financeiras entre os superiores e subordinados. Este sentimento
de injusti¢a pode ser percebido através de indicadores, como as greves e a insatisfa¢do. Para
Westley (1979), a solugido deste problema estd na unido dos trabalhadores para que seja

possivel a existéncia da cooperagdo, divisdo dos lucros e participagdo nas decisdes.

Problema politico: causa inseguranca nos trabalhadores, pois na medida em que
o poder esta totalmente na mio dos superiores, os trabalhadores podem ser despedidos a
qualquer momento. Esta inseguranga também € percebida através das greves e da insatisfacdo.
Para Westley (1979), € preciso que os trabalhadores adotem posi¢Bes politicas através de
conselho de trabalhadores, para garantir trabalho auto-supervisionado e alguma participagdo

nas decisdes da organizagdo.

Problema psicolégico: causa alienagdo nos trabalhadores, pois ja ndo possuem
mais o dominio de seu trabalho, apenas realizam uma parcela muito fragmentada de uma
tarefa que muitas vezes, ndo permite que o individuo saiba qual o resultado do seu trabatho. A
alienagdo pode ser identificada através do desinteresse, absenteismo e turnover. Na concepgio
de Westley (1979), o enriquecimento do trabalho seria uma solugio para diminuir este

desinteresse pelo trabalho.



26

Problema social: causa uma completa falta de envolvimento moral do trabalhador
para com o seu trabalho, organiza¢do e até mesmo com a sua propria vida. Esta falta de
envolvimento moral também é percebida através do absenteismo, turnover e auséncia de
significado do trabalho. Westley (1979), acredita que este problema pode ser solucionado
através do auto desenvolvimento, do enriquecimento do trabalho e de métodos sécio-técnicos
aplicados em grupos. Para Westley (1979), o método sdcio-técnico € uma intervengio através

da qual € constituida uma cultura- de trabalho em cima de valores sociais ativos.

Dentre os pesquisadores brasileiros, que utilizaram como referencial tedrico a
. teoria de Westley (1979), destaca-se Ruschel (citado por Kilimnik et ali, 1994), que realizou
uma pesquisa no ramo imobiliario em Porto Alegre, utilizando os quatro indicadores de
Westley da seguinte forma: o indicador econdmico foi representado pela eqiiidade salarial e
no tratamento recebido, o indicador politico foi representado pelo conceito de seguranga do
individuo, o indicador sociologico foi representado pela participa¢do do trabalhador nas
decisOes relacionadas com o planejamento das tarefas, forma de realizar o trabalho e
distribui¢do de responsabilidades dentro de uma equipe e ,0 indicador psicologico, indicado

pelo conceito de auto-realizagio.

2.3.4 Modelo da Produtividade e QVT (Huse e Cummings - 1985)

Huse ¢ Cummings (1985), entendem a qualidade de vida no trabalho de uma
forma bastante ampla e genérica. A qualidade de vida no trabalho é pensar a respeito das
pessoas, trabalho e organizagGes e se fundamenta em dois principios basicos, a preocupagdo
com o bem estar do trabalhador € com a eficicia organizacional e a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes organizacionais. Para Rodrigues (1994), o entendimento que Huse
e Cummings (1985), tem da qualidade de vida no trabalho enfoca uma abordagem bastante

diferente das tradicionais.

Huse e Cummings (1985), apresentam quatro aspectos que tornam possivel a
operagio da QVT, a participagdo do trabalhador, o projeto do cargo, a inova¢do no sistema de

recompensas e a melhoria no ambiente de trabalho.

Participacio do trabalhador: os autores sugerem que a participagio do
trabalhador deva ocorrer em varios niveis organizacionais, onde 0 mesmo tenha a
possibilidade de decidir sobre os problemas que lhe dizem respeito. Esta participacdo

contribui para que o individuo se sinta comprometido tanto com os objetivos, como com 0s



27

resultados da organiza¢do. Huse ¢ Cummings (1985) sugerem esta participagdo através da
ado¢do de novos estilos de gestdio e de uma nova filosofia organizacional. Para Rodrigues
(1994), um exemplo de como pode ser operada esta participagdo € através do ciclos de

controle da qualidade e de grupos de trabalho cooperativos.

Projeto de cargo: Huse e Cummings (1985), acreditam que os cargos devem ser
desenhados de acordo com as necessidades do trabalhador. Para os autores, a operagdo deste
aspecto pode ser feita através do enriquecimento de cargos, fixando-se autonomia, variedade

da tarefa e trabalhos em grupos auténomos.

Inovacio do sistema de recompensa: os autores argumentam que ndo ha como
almejar a qualidade de vida no trabalho sem a eqiiidade salarial. E preciso replanejar o
sistema de cargos e salarios, a fim de diminuir as diferencas salariais e também as diferencas

hierarquicas entre os trabalhadores.

Melhoria no ambiente de trabalho: este aspecto envolve todas as condigdes
fisicas e ambientais dos trabalhadores, que v3o desde horario de trabalho até o local e os
equipamentos utilizados pelos funcionarios. Para Huse e Cummings (1985), os operarios
tornam-se mais satisfeitos como as melhorias do ambiente de trabalho e isto afeta
indiretamente a produtividade dos mesmos. Por fim Huse e Cummings (1985), afirmam que
este programa de qualidade de vida no trabalho afeta positivamente e indiretamente a
produtividade, pois provoca uma melhor coordena¢do dos trabalhadores € uma maior

motivagdo e capacidade dos funcionarios.

FIGURA 3 — Qualidade de Vida no Trabalho e Produtividade

—p| Maior coordenagdo

Qualidade de

vida no trabalhe —>T—> Maior motivagio »| Maior produtividade

Ly Maior capacidade

Fonte: Huse e Cummings, (1985, p. 204)
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2.3.5 Modelo dos Oito Critérios para a QVT (Richard Walton - 1973)

Walton (1973), é considerado classico na literatura da qualidade de vida no
trabalho, por ser muito citado por varios autores, bem como por ser encontrado como

referencial tedrico de varios trabalhos realizados no Brasil.

Dentre os pesquisadores brasileiros que utilizam o modelo proposto por Walton
em suas pesquisas, destacam-se, Quirino e Xavier. (1987), Fernandes (1991), Tannhauser
(1993), Vieira (1996) e Burigo (1997). A maioria destes pesquisadores justifica a sua escolha

devido a abrangéncia e amplitude do modelo de Walton.

Walton (1973), agrupou seu modelo em oito categorias ou fatores conceituais
conforme defnonstrado no QUADRO 1, cujas dimensdes ou indicadores afetam de maneira
mais significativa o trabalhador em condi¢Ges de trabalho. O autor relaciona tanto variaveis
que estdo diretamente ligadas ao conteido do cargo, como variaveis que dependem da
organizagio, pois acredita que todas estas variaveis tem igual importincia para a qualidade de

vida no trabalho.

QUADRO 1 - Modelo de Walton para aferi¢iao da QVT

FATORES DIMENSAO
1 — Renda adequada ao trabalho
1 - Compensagao justa e adequada 2 — Eqiiidade interna

3 — Eqiiidade externa

4 — Jornada de trabalho

2 — Condicdes de seguranca e saiide no trabalho 5 — Ambiente fisico seguro ¢ saudivel

6 — Autonomia
7 — Significado da tarefa

3 — Uso e desenvolvimento de capacidades 8 —Identidade da tarefa
9 — Variedade na habilidade
10— Retroinformacio
11 — Possibilidade de carreira
4 — Oportunidades de crescimento e seguranca 12 — Crescimento profissional

13 — Seguranca de emprego
14 - Igualdade de oportunidade
5 — Integracdo social na organizagio de trabalho 15 — Relacionamento
16 — Senso comunitario
17 — Respeito as leis e direitos trabalhistas
18 — Privacidade pessoal
19 - Liberdade de expressdo
20 — Normas e rotinas

7 — Trabalho e espaco total de vida 21 —Papel balanceado do trabathe

6 — Constitucionalismo na erganizagio de trabalho

22 - Imagem da empresa v
8 — Relevincia social da vida no trabalho 23 — Responsabilidade social pelos servigos
24 - Responsabilidade social pelos empregados

FONTE: Vieira (1996, p. 44).
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Cada uma das variaveis apresentadas por Walton (1973) pode ser assim descrita:

Compensaciio justa e adequada: refere-se a satisfacdo do empregado quanto a
politica de remuneragdo da organizagdo, ou seja, se a remuneracdo recebida é justa e
adequada ao trabalho realizado pelo mesmo. Walton (1973), aﬁrmé que estes aspectos que
envolvem a remuneragio sdo relativos e ideologicos e, portanto, dificeis de serem definidos
de forma objetiva. Entretanto, ha alguns indicadores que podem facilitar esta defini¢do e
posterior verificagdo. A justiga da remuneragdo recebida € a eqiiidade interna, ou o equilibrio
da remunera¢do de um cargo com a remunera¢do do mesmo cargo no mercado de trabalho,. A
adequacdo da compensagio € uma remuneragdo que no minimo satisfaga as necessidades mais

basicas do ser humano, como alimentagio, saide, moradia, vestuario e lazer.

Condi¢des de seguranca e saude no trabalho: diz respeito as condi¢des fisicas
do trabalhador e a jornada de trabalho. Segundo Walton (1973), os horarios de trabalho
devem ser razoaveis e dentro de um periodo padrio. E as condi¢Ges fisicas devem ser
adequadas para nio por em risco a saude e 0 bem estar do trabalhador. Dentre os indicadores
que se enquadram nesta categoria apresentam-se:

— jornada de trabalho adequada ao trabalho que deve ser desempenhado;

— ambiente fisico, seguro e saudavel, quer dizer, que o local de trabalho
apresente iluminagdo, higiene, ventilagdo e arrumagdo. Que a empresa se
preocupe com a saide do seu funcionario, seja realizando exames médicos

periddicos e de admissdo, seja, tomando atitudes para melhorar a sua saude.

Oportunidade imediata para a utilizacio e desenvolvimento da capacidade
humana: esta categoria proposta por Walton (1973) refere-se as oportunidades que uma
organizagdo cria para que o funcionario tenha possibilidades de desenvolver suas habilidades
e conhecimentos. Dentro desta categoria conceitual destacam-se os seguintes indicadores:

— autonomia, ou a liberdade que o individuo tem de decidir sobre o
planejamento e a execugdo das suas atividades;

— multiplas atividades, ou um trabalho que exija diferentes habilidades, bem
como o uso da criatividade, raciocinio e iniciativa;

— informagdes e perspectivas, ou 0 acesso as informacgdes que dizem respeito
ao trabalhador e ao seu desempenho profissional,

— tarefas completas, ou a realizagdo de um trabalho por completo, do in{’cio ao

fim. E
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Oportunidade futura para crescimento continuo e seguro: refere-se a

oportunidade do trabalhador de poder crescer dentro da organizagdo através do

desenvolvimento das suas potencialidades. Destacam-se os seguintes indicadores:

possibilidade de carreiré, ou as chances de ser promovido dentro da
organizagio;

desenvolvimento e crescimento pessoal, a organizagdo deve criar condigdes
para que seus funcionarios desenvolvam suas habilidades e potencialidades;
oportunidade de progresso, a empresa deve promover a capacidade de seus
proﬁssibnais, visando melhorar o futuro dos mesmos;

seguranga e estabilidade, o funcionéario deve-se sentir seguro na empresa em
que trabalha, seja quanto a sua permanéncia no emprego, seja quanto a

garantia de sua remunerag@o.

Integraciio social na organiza¢io de trabalho: nesta categoria Walton (1973)

estabelece um bom nivel de integragdo social na empresa, entre funcionarios de mesmo e de

diferentes niveis hierarquicos. Esta integragio promove o senso de comunidade nas

organizagdes € ocorre na presenca dos seguintes indicadores:

auséncia de preconceitos, todos devem ter tratamento igualitario dentro da
organizagdo independente de sexo, idade, raga, cargo que ocupa, nivel social
e cultural;

relacionamento, deve haver a confianga mutua entre os funcionario, sejam
ou ndo do mesmo nivel hierarquico, auséncia de brigas e discussdes;

senso comunitario, ou o espirito de equipe € o companheirismo entre os

funcionarios, Walton (1973), enfatiza a auséncia da competigdo.

O constitucionalismo na organizacio de trabalho: refere-se aos direitos e

deveres dos trabalhadores dentro da organizagdo, sendo que deve prevalecer um clima de

democracia, observando-se o didlogo aberto e o tratamento justo em todos os assuntos.

Destacam-se os seguintes indicadores:

direitos trabalhistas, refere-se ao respeito que a organizagio tem pelo
direitos legais dos trabalhadores, como férias, carteira assinada, horas
extras, etc.;

direito a privacidade pessoal, € o respeito que a organizagdo deve ter com a

individualidade do trabalhador;
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— dialogo aberto e direto de expressdo, é a oportunidade do trabalhador
expressar tanto suas sugestdes como suas criticas, sem ser constrangido por

medo dos superiores.

O trabalho e o espaco total de vida: este fator relaciona-se ao equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do trabalhador. De acordo com esta categoria conceitual, o trabalho
ndo deve absorver toda a energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar, suas

atividades de lazer e comunitarias.

A relevincia social da vida no trabalho: refere-se ao respeito que a empresa tem
por seus funcionarios, no sentido de ndo depreciar seu trabalho e sua carreira. Walton (1973),
enfatiza o sentimento de orgulho que o funcionario deve ter em relagdio a4 empresa que
trabalha, para que n3o sinta um certo constrangimento social, o que podera afetar sua

qualidade de vida no trabalho.

Decorrem desta categoria de conceito, dois indicadores, a saber:
-~ valorizagdo do trabalho: o individuo deve se sentir valorizado pela
organizag@o em que trabalha;
— responsabilidade social da organizagdo: o individuo deve sentir orgutho da
empresa em que trabalha e isto se da através de agdes de responsabilidade
social por parte da organizagdo, seja para com a comunidade, cliente e

funcionarios.

Quirino e Xavier (1987, p. 73), afirmam que, de acordo com este modelo, a QVT
¢ definida como “o grau do qual os membros da organizagio sdo capazes de satisfazer suas

necessidades pessoais mais importantes, através de sua experiéncia na empresa”.

2.3.6 Demonstra¢cio Comparativa dos Modélos de QVT

De acordo com a descrigdo dos modelos de QVT apresentados anteriormente,
onde se destacam os principais fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho, verifica-se
que os diversos autores analisam a qualidade de vida no trabalho em duas dimensdes amplas:
uma dimensio que relaciona a QVT a um conjunto de condigGes e praticas organizacionais
que procuram a satisfagdo dos funcionarios através do préprio trabalho que executa, com
cargos enriquecidos, participagdo nas decisGes, grupos de trabalho e assim por diante, e, uma

outra, que a define como os efeitos visiveis que as condi¢des de trabalho tém sobre o bem
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estar do individuo e que busca, principalmente, atender a toda a gama de necessidades

humanas, ou seja, enfatiza todos os aspectos que envolvem o ambiente de trabalho.

Para melhor visualizar estas diferengas de concepgGes expressas nos diferentes
modelos propostos pelos autores citados nesta revisdo bibliografica, apresenta-se, a seguir, o
QUADRO 2, onde sdo identificados os diversos fatores que afetam a QVT de acordo com a

concepgdo de cada modelo.

QUADRO 2 - Fatores que afetam a QVT, de acordo com os diferentes modelos

Compreensio justa e adequada;
Condigdes fisicas de trabalho;
Uso e desenvolvimento de capacidades;
Crescimento e seguranca;

WALTON (1973) Integraglo social na organizagdo e no trabalho;
Constitucionalismo;
Equilibrio entre o trabalho e o lazer;
Relevincia social.

Variedade de tarefas;
Identidade da tarefa;
Significado da tarefa;
Autonomia e feedback.

HACKMAN e OLDHAM (1975)

Participacio nas decisoes;

Divisdo dos lucros;

Enriquecimento dos cargos;
Reestruturagdo de grupos de trabalho.

WESTLEY (1979)

Projeto de cargos (de acordo com a capacidade e expectativas sociais);
Autonomia; :

DAVIS e WERTHER (1983)  Variedade de tarefas;
Identidade da tarefa;
Retro informacio (feedback).

Participacdo nas decisoes;

Projeto de cargos (variedade da tarefa e feedback),
Sistema de recompensas;

Melhor ambiente de trabalho.

HUSE ¢ CUMMINGS (1985)

Pode-se afirmar que ndo ha uma diferenga muito grande entre estes dois enfoques,
visto que toda acdo e mudanca nas condi¢des e caracteristicas do trabalho direcionada a uma
melhoria na QVT, geralmente tem efeitos positivos na satisfagdo e percepgdo dos
empregados. Entretanto, ha que se considerar que nem toda pessoa pode perceber o
enriquecimento do cargo como um fator importante para a sua qualidade de vida no trabalho.
Logo, acredita-se que ndo € possivel afirmar com certeza que existe a qualidade de vida no
trabalho apenas com o projeto de cargos através do enriquecimento do trabalho. Deve-se
considerar o fato de que mesmo estando o individuo satisfeito com as suas atividades e com o
seu cargo, pode estar insatisfeito com a propria organizagdo e com as condi¢Bes oferecidas

pela mesma, e isto pode afetar direta ou indiretamente o seu bem estar.
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Mesmo citada por todos os autores, como um importante componente para a
qualidade de vida no trabalho, a abordagem do enriquecimento dos cargos ndo leva em
consideragdo .as diferengas existentes entre as pessoas € que estas reagem distintamente as
mesmas circunstancias. Portanto, entra a questdo individual, ou seja, o que é a QVT para uma

pessoa, pode ndo ser para outra.

Segundo Kilimnik et ali.(1994, p. 308), “a qualidade de vida no trabalho é
justamente aquilo que cada um acha que €, ou seja, a qualidade de vida no trabalho é subjetiva

e refere-se as percepgdes que as pessoas t€m das condigdes em que trabalham”.

Tal perspectiva leva a crer que n3o € possivel aplicar ou implantar um dos
modelos apresentados pelos autores como uma forma de avaliar ou até mesmo melhorar a
QVT dos trabalhadores. A QVT deve ser entendida como uma intervengéo global que envolve
toda organizag@o, e isto interfere necessariamente na cultura da organizagdo e do individuo. A
cultura da organizac¢do € constituida por varios elementos como: valores, crengas, normas,
formas de comunicagdo e outros, que devem ser considerados em qualquer tentativa de

mudanga.

Portanto, baseia-se no pressuposto basico de que a importincia de qualquer
necessidade varia de acordo com o tempo e com a cultura do individuo e da organizagio.
Pode-se sugerir que a QVT ndo ¢ a mesma para todas as pessoas assim como para todas as

organizagdes.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo trata da caracterizagio da pesquisa, envolvendo a instituigdo

pesquisada, o modo de investigagdo, a populagdo € a amostra que fazem parte do estudo, uma

defini¢io de termos considerados relevantes a operagdo das variaveis e a técnica de coleta e

analise dos dados utilizada.

3.1 PERGUNTAS DE PESQUISA E CARATERIZACAO DA PESQUISA

A partir das consideragGes contidas na fundamenta¢io tedrica € com base no

problema desta pesquisa, que consistiu em identificar a percepgdo dos professores da

UNIPLAC sobre os fatores determinantes da QVT no trabalho docente, formularam-se as

seguintes perguntas de pesquisa:

Qual a percepgido dos professores sobre os fatores indicadores de satisfagio

decorrentes da politica de remuneragdo do trabalho realizado na UNIPLAC?

Qual a pércepg:ﬁo dos professores sobre as condigGes de seguranga e saude no
trabalho docente da UNIPLAC?

Qual a percepgdo dos professores sobre as oportunidades imediatas e futuras
para a utilizagdo e desenvolvimento de capacidades e potencialidades dos
docentes da UNIPLAC?

Qual a percepgdo dos professores sobre a politica que promove possibilidades

de crescimento profissional no trabalho docente da UNIPLAC;,

Qual a percepgdo dos professores sobre a politica que promove a integrago

social no trabalho docente da UNIPLAC?

Qual a percepgdo dos professores sobre a politica que promove o

constitucionalismo do trabalho docente da UNIPLAC?

Qual a percepgdo dos professores sobre a politica que promove o equilibrio

entre a vida pessoal do professor e a vida no trabalho docente da UNIPLAC?



e Qual a percepcdo dos professores sobre a responsabilidade social da
UNIPLAC na comunidade e em relagdo a qualidade de prestacdo dos servigos

e ao atendimento de seus professores?

O método de investigacdo utilizado para esta pesquisa foi o estudo de caso, uma
vez que se procurou realizar uma analise intensiva empreendida numa unica organizagio.
Considerando-se o tema de pesquisa e as condigtes de sua efetivagdo, um estudo de caso foi o

que se mostrou mais apropriado. Segundo Bruyne (1982, p. 47), tal técnica

permite um estudo em profundidade de casos particulares, isto é, uma analise intensiva
empreendida numa unica ou algumas organizacdes reais. O estudo de caso retne
mformagGes tdo numerosas e tdo detathadas quanto possivel com vistas a apreender a
totalidade da situagio.

A pesquisa caracterizou-se como um estudo descritivo. Selltiz (1987), afirmam
que os estudos descritivos objetivam apresentar precisamente as caracteristicas de uma
situag@o, um grupo ou um individuo especifico (com ou sem hipoteses iniciais a respeito da

natureza de tais caracteristicas).

Vale ressaltar que a pesquisa apresenta uma perspectiva sincronica, uma vez que
sera desenvolvida em um determinado momento sem se deter em maiores detalhes no passado
das pessoas ou da organizagido pesquisada. Richardson (1986) refere-se a tais estudos como
sendo de corte transversal, em que se coletam dados em um ponto do tempo, baseados numa

amostra selecionada, objetivando descrever certa populagio neste determinado tempo.

3.2 DEFINICAO DE TERMOS E VARIAVEIS

— Compensacio justa e adequada: Refere-se a satisfagdo do empregado
quanto a politica de remuneragdo da organizagio, ou seja, se a remuneragio
recebida € justa e adequada ao trabalho realizado pelo mesmo (Walton,
1973).

— Condicdes de seguranca e satide no trabalho: Diz respeito as condi¢des
ambientais fisicas do trabalhador e a jornada de trabalho (Walton, 1973).

— Oportunidade imediata para a utilizacio e desenvolvimento da
capacidade humana: Refere-se as oportunidades que uma organizagio cria
para que o funcionario tenha possibilidades de desenvolver suas habilidades

e conhecimentos (Walton, 1973).
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— Oportunidade futura para crescimento continuo e seguro: Refere-se a
oportunidade do trabalhador de poder crescer dentro da organizagdo através
do desenvolvimento das suas potencialidades (Walton, 1973).

— Integracio social na organizacio de trabalho: Refere-se ao
estabelecimento de um bom nivel de integragio social na empresa, entre
funcionarios de mesmo e de diferentes niveis hierarquicos (Walton, 1973).

— O constitucionalismo na organizaciio de trabalho: Refere-se aos direitos
e deveres dos trabalhadores dentro da organiza¢do, sendo que deve
prevalecer um clima de democracia, observando-se o didlogo aberto e o
tratamento justo em todos os assuntos (Walton, 1973).

— O trabalho e o espaco total da vida: Este fator relaciona-se ao equilibrio
entre o trabalno e a vida pessoal do trabalhador. Nesta categoria de
conceitos destaca-se o seguinte indicador: “tempo entre o trabalho e a
familia: é o equilibrio que o individuo deve buscar para que a sua vida
pessoal, seu lazer e sua familia ndo sejam prejudicados pelo excesso, de
trabalho” (Walton, 1973).

— A releviancia social da qualidade de vida no trabalho: Refere-se ao
respeito que a empresa tem por seus funciondrios, no sentido de ndo

depreciar seu trabalho e sua carreira (Walton, 1973).

3.3 DELIMITACAO DA POPULACAO E AMOSTRA DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada no dmbito da Universidade do Planalto Catarinense,
tendo como populagdo todos os professores com vinculo trabalhista junto 4 institui¢do vigente

durante o segundo semestre de 2000, perfazendo um total de 213 (duzentos e treze) docentes.

Para a determina¢do da mostra de pesquisa, foram estabelecidos os seguintes
critérios de exclusdo: (a) professores com vinculo empregaticio estabelecido a menos de dois
anos; (b) docentes licenciados a época da pesquisa e (c) docentes em exercicio cumulativo de

' atividad_es administrativa e docente.

Com base nestes critérios de amostragem, foram excluidos 111 (cento e onze)
docentes, sendo 94 (noventa e quatro) por contarem com menos de dois anos de trabalho na

- \ -
institui¢do, 4 (quatro) por encontrarem-se licenciados e 10 (dez) por trabalharem na
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administracio da UNIPLAC, resultando em um universo de 102 (cento € dois) professores

aptos a comporem a amostra de pesquisa.

Do total de questionarios enviados, obteve-se um retorno de 51,96%, o que
representou um percentual de 24,88% do atual quadro de professores existentes, numero

considerado satisfatorio para efeitos deste estudo.

3.4 COLETA E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Os dados utilizados nesta pesquisa sdo oriundos de fontes primarias, coletados
através de questionario (ANEXO 1), em virtude de ndo existirem na organizagdo informagdes

sobre os fatores selecionados para este estudo.

Para a coleta dos dados da pesquisa utilizou-se, como instrumento de pesquisa,
um questionario composto de duas partes. A primeira serviu para céietar informagdes sobre os
dados pessoais dos professores, tais como idade, sexo, éategoﬁa funcional, tempo de servigo,
departamento a que pertence e livros e artigos puBlicados. A segunda, constituiu-se de um
conjunto de afirmativas relacionadas com 'é|s oito Vca-‘t’egorias e indicadores de QVT
identificados por Walton (1973), definidos para auferir a visdo dos professores sobre a
qualidade de vida no trabalho docente da UNIPLA\C‘ Cada um destes fatores foi desdobrado
em uma ou mais dimensc“)es, de modo a esgotar todo o espectro de indicadores, perfazendo um

total de 40 (quarenta) dimensGes operacionais relevantes.
=
A fim de captar a percep¢do dos professores sobre cada uma das afirmativas,

“utilizou-se a técnica de escalonamento, através da escala de coeréncia interna do tipo Likert.
Uma escala “¢ um continuum separado em unidades numéricas que pode ser aplicado para
- medir determinada propriedade de um objeto”, em relagdo a percepg¢do da qualidade de vida
no trabalho, por exemplo, “ou seja, ¢ capaz de transformar dados qualitativos em

quantitativos” (Richardson, 1986).

Para Goodd e Hatt (1977), “as técnicas de escala se aplicam quando o problema é
ordenar uma série de itens ao longo de um continuum”. Em outras palavras, sdo métodos que
visam transformar uma série de fatos qualitativos em uma série quantitativa, permitindo
aplicar processos de mensuragdo e de analise estatistica. Alem disso o método de coeréncia
interna consiste em pedir ao individuo que assinale dentre o conjunto de alternativas a

resposta que mais reflete seus sentimentos em relagio a cada afirmagio.
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A coleta dos dados foi realizada durante o periodo de 26 de outubro a 10 de
novembro de 2000. Os questionarios foram entregues em envelopes com enderego do
professor destinatario e nome e endereco do remetente. Apos decorridos 15 dias, iniciou-se a

coleta dos questionarios respondidos.

Para o tratamento e analise dos dados foram utilizadas técnicas estatisticas
proprias para a analise de estudos desta natureza, permitindo representar os resultados através
de tabelas e quadros de distribuicio de freqii€ncia, histogramas e graficos de colunas. Por se
tratar de um estudo descritivo sobre os fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho,
o tratamento estatistico predominante foi o da média percentual e dos graus da escala de
variagdo de 1 a 5, as quais permitiram a constru¢do de graficos que representam a qualidade
de vida no trabalho docente da UNIPLAC.

3.5 LIMITACOES DA PESQUISA

Ha de se considerar como possiveis delimitadores para esta pesquisa, os seguintes
fatores:

— Influéncia de variaveis ndo consideradas nesta pesquisa.

— O estudo de caso impossibilita a generaliza¢do das conclusées obtidas para
além do universo investigado.

— A possibilidade dos professores pesquisados nio terem tido oportunidade de
se manifestar sobre fatores relacionados com o tema em dimensdes ndo
especificadas no questionario.

—  As caracteristicas impostas pelo instrumento de coleta e por sua natureza na
medida em que restringe respostas as questdes pré-determinadas. Além
disso, os questionarios ndo oportunizam um contato direto do pesquisador
com o sujeito investigado, através do qual seria possivel uma observacgio
dos professores pesquisados e da situagdo em que responderam s
indagagoes.

— O método empregado e o exiguo espago de tempo estabelecido para a coleta
dos dados, isto €, os questionarios foram distribuidos e dado um prazo de 15
(quinze) dias para responde-lo e devolvé-lo ao enderego ou local

previamente determinado.



4 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

Este capitulo corresponde a descrigdo e analise dos resultados da pesquisa sobre a
qualidade de vida no trabalho do docente da UNIPLAC.

No primeiro momento, apresenta-se a descrigio dos dados da pesquisa referentes
a identificagdo do objeto de estudo UNIPLAC. No segundo, focaliza-se a caracteriza¢do dos
professores pesquisados em relagdo as variaveis, idade, sexo, tempo de servigo na UNIPLAC,
carga horaria e livros e artigos publicados, enquanto que, no terceiro, demonstra-se e
descreve-se a percepg@o dos professores sobre a QVT, quanto aos fatores, compensagio justa
e adequada, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranga, integracdo social, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida

e relevancia social da vida no trabalho.

4.1 IDENTIFICACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC ¢é uma institui¢do de ensino
superior, com sede no Municipio de Lages e area de atuagdo consolidada no planalto

catarinense.

A consolidagd@o do Ensino Superior na Regidgo comega a acontecer a partir de
novembro de 1965, quando € criada a Fundagdo Educacional de Lages, mantenedora dos
cursos de Ciéncias Econdmicas e Contabeis da Faculdade de Ciéncias Econdmicas,
Contabeis, Administrativas, Juridicas e Sociais de Lages. No final da década de 60,
plenamente consolidada como instituigio e identificada na sua abrangéncia regional, a
UNIPLAC busca os caminhos da expansdo, marcados, no inicio dos anos 70, pela criagdo de
mais uma unidade de ensino, a Faculdade de Ciéncias e Pedagogia de Lages, com cinco novos

cursos de graduag3o.

Em 03/04/73, ja no contexto da organizagio do sistema fundacional catarinense,
criou-se a Fundag@o das Escolas Unidas do Planalto Catarinense — UNIPLAC, em 03/04/73,

que permaneceu até hoje com esta denominagio e condi¢do.



No inicio dos anos 90, o contexto local e regional ja estava francamente é exigir
transformagdes na estrutura do ensino superior. No entanto, € a decisd3o de tornar-se
Universidade, a partir de 1994, que acionara o maior processo de transformagdes vivido pela
UNIPLAC em toda a sua trajetoria. A Carta Consulta foi protocolada em 1995, o Projeto da
Universidade, em outubro de 1996. Em 12/12/96, instalou-se a Comissdo Especial de
Acompanhamento. Ao mesmo tempo, tomou-se importantes providéncias: a reorganizagio
dos atos constitutivos da Institui¢do, finalizada na Lei Complementar n.° 092/98, nos novos
Estatutos e Regimento Geral; o plano de expansio académica, a multiplica¢io das
oportunidades de capacitagdo e titulagdo dos quadros de professores e de técnicos
administrativos; a total informatiza¢io dos registros académicos e administrativo-contabeis; a
informatizagdo e ampliagdo do acervo da Biblioteca Central, o Programa de Avaliagio
Institucional, a constru¢do de laboratorios, o Plano de Cargos, Salarios € de Carreira; a

implantag¢@o da nova estrutura organizacional, de base departamental, entre outras.

Por fim, em 13/04/99, foram protocolados, no Conselho Estadual de Educacio, os
Relatorios Parciais € o Relatorio Final da Comissio Especial de Acompanhamento do

Processo de Transformac¢do das Faculdades Unidas do Planalto Catarinense em Universidade.

Em 15/06/99, pela Resolugdo 31/99, o Conselho Estadual de Educagio
reconheceu a Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC. Logo apods, a 23/06/99, o
Govemno do Estado também a reconheceu, através do Decreto 312/99 do Governo do Estado

de Santa Catarina.

Por fim, em 27/07/99, foi a Universidade do Planalto Catarinense oficialmente

instalada, passando assim, a usar de todas as prerrogativas inerentes ao sfafus universitario.

No ano de 2000, a UNIPLAC oferecia 18 cursos de graduagZo, atendendo a um
numero de, aproximadamente, 3.600 alunos e contanto com 213 professores € 112 servidores

técnico-administrativos.

A UNIPLAC € mantida pela Fundagio das Escolas Unidas do Planalto
Catarinense - Fundagdo UNIPLAC, entidade educacional regional, de carater comunitario,
filantropico e sem fins lucrativos, pablica de direito privado e com sede 3 Avenida Marechal

Castelo Branco, 170, CEP 88.509-900 — Bairro Universitario, Lages, SC.

O Conselho de Administragdo é o 6rgdo maximo da Fundagdo UNIPLAC. Entre
suas muitas atribuigdes, constam o exame, a discussdo, a defini¢do, a redefini¢io e a

aprovagdo dos Planos de cargos, salarios € de carreira docente.
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O estatuto da Fundagdo UNIPLAC estabelece diretrizes para a execucgdo de
atividades mantendo quadro de pessoal regido pela Consolidagdo das Leis do Trabalho e

colocado a disposi¢do da UNIPLAC, para que ela cumpra suas finalidades e objetivos

A UNIPLAC apresenta uma estrutura administrativa em nivel superior, nivel
setorial, orgdos suplementares e Orgios complementares. A administragdo superior €
estruturada através dos colegiados deliberativos superiores, Conselhos Universitario -
CONSUNI, Conselho de Ensino Pesquisa e Extensdo - CONSEPE e pelos 6rgéos superiores,
Reitoria e Pro-Reitorias. A administragio setorial compreende os Departamentos e os

Colegiados de Cursos.

A UNIPLAC, tem por finalidade a formagdo humana e técno-cientifica do
cidaddo, através do ensino pesquisa e extensdo; a intervengdo na regido com propostas e
respostas para o desenvolvimento regional sustentavel nos aspectos econdmicos, politicos,
soclais, educacionais, culturais e ambientais; a assisténcia e beneficéncia sociais, em especial

orientadas para pessoas carentes.

Constituem objetivos da UNIPLAC, entre outros, o de atender com agilidade e
eficiéncia as demandas que lhe sejam feitas no ensino, através da formagdo de recursos

humanos necessarios ao processo de desenvolvimento da sociedade.

Estatuto da Universidade define o Conselho Universitario como sendo o 6rgédo
superior no ambito da Universidade de natureza deliberativa, normativa e consultiva em
assuntos de politica administrativas e de planejamento da Universidade, cujas competéncias,
entre outras, sao as de propor, para aprovagdo ao Conselho de Administragio da Fundagio

UNIPLAC, os planos de cargos, salarios e carreira do corpo docente.

De acordo com o Estatuto, a admissdo do pessoal docente do ensino far-se-a
mediante concurso € o contrato de trabalho sera celebrado com a mantenedora (Fundagio
UNIPLAC), de acordo com o Plano de Cargos, Salario e Carreira, constituindo desta forma o

quadro de carreira do magistério superior da UNIPLAC.

O plano de cargos, salarios e de carreira define, normatiza e disciplina as
condi¢des de admissdo, demissio, promogio, progressdo, desenvolvimento profissional,
direitos e deveres dos quadros de pessoal docente do magistério superior, docente de outras

modalidades de ensino e do pessoal técnico administrativo.

O plano de carreira da UNIPLAC tem por objetivos: oportunizar 4 administragdo

da UNIPLAC carreiras compativeis com a necessidade de recursos humanos; permitir que
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através das possibilidades de ascensdo profissional os docentes da UNIPLAC possam
maximizar suas habilidades e comportamentos e atingir seus objetivos de vida; garantir que a
administragio da UNIPLAC possa utilizar o desenvolvimento da carreira como um

instrumento efetivo de administragdo integrada.

O corpo docente do magistério superior da UNIPLAC ¢ constituido pelos

professores que exercem atividades inerentes ao ensino, pesquisa e extensao.

Os docentes do magistério superior serdo contratados como professores de ensino
superior, em tempo integral (quarenta horas semanais de trabalho a Universidade) e em tempo

parcial (por nimero de horas-aula.

Quanto aos direitos dos docentes, assim como para os demais funcionarios da
UNIPLAC, lhes é assegurado: remuneragdo compativel com seu cargo e desempenho; acesso,
promogao € progressao no plano de carreira; tomar conhecimento do resultado da avaliagdo de
seu desempenho; incentivo ao seu aprimoramento profissional; direito em igualdade de
condigdes, a politica de beneficios e vantagens da institui¢do; direito a voto e a elegibilidade,
em conformidade com o Estatuto da Fundagio UNIPLAC e no Estatuto e Regimento Geral da

Universidade; condigdes adequadas ao exercicio profissional.

Quanto aos deveres dos docentes, assim como para os demais funcionarios, entre
outros preceitos, lhes € exigido: comparecer ao ambiente de trabalho no horario contratual e
em horarios extraordinarios, quando convocados;, guardar sigilo quanto aos assuntos de
servico, manter com os colegas e superiores relagbes de participagdo, cooperagdo e
solidariedade; manter comportamento ético em todos os momentos e n3o praticar atos que
firam fisica ou moralmente qualquer pessoa dentro da Institui¢do; participar de eventos de

atualizagdo e aperfeicoamento dentro de sua atuagdo profissional.

Todos os fundamentos juridicos e constitucionais da UNIPLAC, demonstram a
preocupagdo de seus fundadores com a qualidade de vida de seus docentes. O Plano de
Cargos Salarios e Carreira, em seu Art. 63, revela esta preocupagio quando diz: “A
administragio universitiria da UNIPLAC se empenhard no sentido de promover o
crescimento profissional do seu quadro de pessoal, com treinamento especifico, permanente
capacitagdo profissional e avaliagdo de desempenho, tendo em vista as necessidades de

qualidade de servigos e eficacia organizacional”.
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4.2 CARACTERIZACAO DOS PROFESSORES PESQUISADOS

Este item refere-se aos professores pesquisados na primeira parte do questionario
e abrange a identificagdo por idade, sexo, tempo de magistério na UNIPLAC, nimero de aulas

por semana, artigos e livro publicados, titulagdo académica e classificagido por departamento.

a) Faixa Etaria — a TABELA 1, demonstra a distribui¢do de freqiiéncia da idade
dos professores pesquisados na UNIPLAC,

TABELA 1 - Distribuicio de frequéncia da categoria Idade

. ; FREQUENCIA |
N FAIXA ETARIA ABSOLUTA RELATIVA
ol 5 a2 30 3 5.7
02 31 a 35 3 57
03 36 a 40 4 75
04 4 a 45 5 94
05 46 a 50 8 15.2
06 51 a 55 19 35.8
07 56 a 60 7 13.2
08 » Acima de 60 anos 4 7.5

TOTAL 53 100

A faixa etaria dos professores pesquisados pode ser considerada como alta, uma

vez que 71,7% da freqii€ncia se concentra em docentes acima de 45 anos.

O numero de professores na faixa até 30 anos é a mais baixa, 5,7%, enquanto que
a faixa considerada de “meia idade”, € a segunda mais elevada, 22,6% e a faixa de “terceira

idade”, integrando professores com mais de 60 anos de idade, é de 7,5%.

b) Sexo - A TABELA 2 demonstra a distribui¢do de frequéncia da categoria sexo
dos professores pesquisados na UNIPLAC.

TABELA 2 — Distribuigio da frequéncia da categoria Sexo

o FREQUENCIA
N SEXO ABSOLUTA RELATIVA %
01 Masculino 41 77.4
02 Feminino 12 22,6
TOTAL 53 100

Observa-se uma grande predominancia do sexo masculino sobre feminino (77,4

para 22,6%) da amostra dos professores pesquisados.
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¢) Tempo de Servico: a TABELA 3 demonstra a distribuicio de freqiiéncia

correspondente ao tempo de servigo dos professores pesquisados na UNIPLAC. Para efeito

desta pesquisa, foram considerado dois anos como tempo de servigo minimo exigido.

TABELA 3 - Distribuicio da frequéncia da categoria Tempo de Servigo

- FREQUENCIA
N TEMPO DE SERVICO ABSOLUTA RELATIVA %
01 02 a 05 06 113
02 06 a 10 11 207
03 11 a 15 07 13.2
04 16 a 20 09 17.0
05 21 a 25 08 151
06 2% a 30 10 18.9
07 31 a 35 01 1.9
08 Acima de 35 Anos 01 1,9
TOTAL 53 100

O Quadro 10, demonstra que 17 docentes, ou 32% dos professores pesquisados,

apresentam tempo de servigo docente entre 2 e 10 anos, 16 docentes, ou seja 30,2%, entre 11

e 20 anos de tempo de servigo e entre 21 a 35 anos de docéncia, estdo 19 docentes, ou 35,9%

dos professores. Somente um professor apresenta mais de 35 anos de magistério na
UNIPLAC.

d) Classificacio dos professores em seus departamentos: Os resultados

demonstrados na TABELA 4, comprovam o grande predominio, na amostra de pesquisa de

professores oriundos dos departamentos pertencentes as areas de gestdo e exatas. Este fato €

resultado da propria metodologia estabelecida para a definigdo da amostra da pesquisa, uma

vez que foram excluidos os professores cujo contrato de trabalho apresentasse menos de dois

anos na UNIPLAC. Sendo assim, € baixa a frequéncia de professores dos departamentos das

ciéncias biologicas e juridicas, recentemente criados.

‘TABELA 4 — Classificagdo dos Professores por Departamento de Lotagao

N° DEPARTAMENTOS N° DE PROFESSORES %
01 | Ciéncias Juridicas 06 11,3
02 | Ciéncias Sociais Aplicadas 19 35,9
03 | Ciéncias Exatas 15 283
04 | Ciéncias Bioldgicas - -
05 | Ciéncias, Letras e Artes 06 11,3
06 | Ciéncias Sociais 07 13,2
TOTAL 53 100,0

e) Carga horiria semanal dos professores: a TABELA 5 apresenta a carga

semanal de aulas ministradas pelos professores pesquisados na UNIPLAC.
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Convém registrar que, de acordo com decisdo do Conselho Universitario

(Resolugdo 47/99), a carga horaria maxima permitida por professor € de 40 horas-aula
semanais.
TABELA 5 — Carga Semanal de Horas-Aula por Professor
o < FREQUENCIA

N CARGA HORARIA SEMANAL ABSOLUTA RELATIVA %

01 Até 4 06 11,3

02 05 a 08 10 18,9

03 09 a 12 11 20,7

04 13 a 16 16 : 30,2

05 17 a 20 09 17,0

06 21 a 24 - -

07 25 a 28 01 1,9

08 29 a 32 - -

TOTAL 53 100

Conforme os resultados demonstrados na TABELA 5, 27 professores, ou seja,

50,9%, ministram até 12 aulas por semana; 25 professores ( 47,2%) ministram até 20 aulas

por semana. Somente um professor esta classificado na faixa de 25 a 28 aulas por semana.

f) Producio literaria - as TABELAS 6 e 7 demonstram os resultados da

produgdo literaria dos professores pesquisados. A produgdo literaria a que se referem estas

tabelas compreende tudo aquilo que tenha sido escrito. A literatura aqui referida ¢

essencialmente uma atividade pessoal, de modo que ndo podem ser estabelecidas e utilizadas

regras definitivas para julgar seu estilo. Sdo livros e artigos publicados, de natureza cientifica

como também livros e artigos formadores de opinides, ou simplesmente matéria de jornal.

Abrangem edig¢Ges de livros e artigos e publicados em jornais ou revistas cientificas, ou n3o.

TABELA 6 — Artigos Publicados em Jornais ou Revistas

o o FREQUENCIA
N N° DE ARTIGOS PUBLICADOS ABSOLUTA RELATIVA%
01 Nenhum 29 54,7
02 Um 02 3,8
03 Dois 05 9.4
- 04 Trés 03 5,7
05 Quatro 04 7.5
06 Cinco - 05 9.4
07 Seis 03 5,7
08 Acima de seis 02 3,8
TOTAL 53 100

Na TABELA 6, estdo demonstrados os resultados das publicagdes de artigos em

jornais ou revistas. 29 professores, ou seja, 54,7% declaram-se sem publicagdo, enquanto que

22 professores, ou seja, 41,5%, publicaram de um a seis artigos e somente dois professores,

ou seja, 3,8%,publicaram mais de seis artigos em jornais ou revistas.
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¢) Publicacio de livros: Na TABELA 7 estdo demonstrados os resultados das
publicagGes de livros. 50 professores, ou seja, 94,3% ndo publicaram livros ainda. Dois
professores pesquisados, ou seja, 3,8%, publicaram dois livros cada um. Enquanto que

somente um professor publicou 04 obras.

TABELA 7 -~ Livros Publicados pelos Professores

: i FREQUENCIA

N N° DE LIVROS PUBLICADOS ABSOLTTA RELATIVA %

01 Nenhum 50 94,3

02 Um 0 >0

03 Dois : 2 3,8

04 Trés 0 0,0

05 Quatro 1 1.9

06 Cinco 0 0,0

07 Acima de cinco 0 0.0
TOTAL 53 100

Os dados apresentados nas TABELAS 1 a 7 refletem o perfil dos docentes
pesquisados da UNIPLAC, que pode ser caraterizado como sendo, predominantemente, com
idade superior a 45 anos, do sexo masculino, com tempo de servigo entre 11 e 25 anos,
pertencente aos departamentos de Cié€ncias Sociais ou de Exatas, com carga horaria semanal

média de 14 horas-aula e muito baixa produgio cientifica de livros e artigos publicados.

4.3 ANALISE DAS CATEGORIAS E DIMENSOES DA QVT

Este item apresenta a analise dos dados obtidos na segunda parte do questionario,

onde € demonstrada a percep¢do dos professores sobre a QVT do docente da UNIPLAC.

A percepgdo dos docentes sobre a QVT foi medida através das oito categorias (ou
fatores) estabelecidas por Walton (1973), cada uma delas desdobrada-se em um nimero de
variavel de dimensdes (ou indicadores) as quais corresponde uma afirmativa do instrumento
de coleta dos dados, perfazendo um total de 40 (quarenta) afirmativas, as quais os docentes
atribuiram um valor dentro de um confinuum (escala de avalia¢do), que vai da caracterizagio

negativa (1) a caraterizagdo positiva (5), de acordo com sua. percepgio.

A tabulag@o das respostas foi feita em trés etapas: (a) primeiramente, as respostas
obtidas em cada afirmativa foram compiladas, somadas, acumuladas e convertidas em valores
percentuais representativos da frequéncia com que cada grau da escala foi assinalado pelos
professores pesquisados (estes dados estdo representados nas colunas 1 a 5 da escala

correspondente as Tabelas 8 a 15 e representam a percep¢do dos docentes sobre cada
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dimensdo de uma categoria de QVT); (b) posteriormente, foi calculado o “grau de avaliagdo”
na escala de 1 a 5 obtido por cada dimensdo (este grau ¢ indicado nas Tabelas 8 a 15 pela
coluna “G” e representa a percep¢do dos docentes em relagdo a cada dimensdo);, e (c)
finalmente, foi calculado o indice médio de QVT obtido na escala de 1 a 5 por cada categoria
(este indice ¢ representado graficamente e corresponde & frequéncia com que cada grau de

escala foi assinalado, sintetizando a percepgido da QVT propiciada por cada categoria)

Os graus de avaliagdo, constantes da coluna “G” (graus) foram determinados de

acordo com a seguinte formula:

>G%n

100

Y = somatoério
Onde : G% = grau percentual na escalade 1 a 5
n = termos da escala percentualde 1 a 5

A analise das respostas foi feita em trés etapas: (a) pela avaliagio percentual dos
indices obtidos na escala de 1 a 5 por cada uma das dimensGes que compdem cada categoria;
(b) pelo grau de avaliagio obtido na escala de 1 a 5 por cada uma das dimensdes e (c) pelo
indice médio de QVT obtido por cada categoria. Este tipo de analise permitiu, primeiramente,
identificar o peso atribuido a cada dimensio de uma categoria para a sua avaliagio e,

posteriormente, o peso de cada uma das oito categorias na percepgio da QVT do docente da
UNIPLAC.

4.3.1 Fator Compensacio Justa e Adequada

A seguir ¢ apresentada a visdo dos professores sobre o fator compensag@o justa e

adequada do trabalho docente na UNIPLAC.

Esta categoria visa mensurar a qualidade de vida no trabalho em relagio a
remuneragdo recebida pelo trabalho realizado, desdobrando-se em trés dimensdes ou
indicadores:

— a) remuneracio adequada (Al): remuneragdo necessaria para o professor
viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais,

sociais € econdmicos da sociedade em que vive.
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— b) Eqiiidade interna (A2): eqiudade na remuneragdo entre outros membros
da UNIPLAC.
~ ¢) Eqiiidade externa (A3): eqiidade na remuneracdo em relagdo a outros

profissionais no mercado de trabalho.

TABELA 8 - Compensagio Justa e Adequada pelo Trabalho Docente na UNIPLAC

- ESCALA o
A DIMENSOES 1 ) 3 2 3 B G Yo /
Al | O valor da hora aula pago pela s
UNIPLAC aos seus professores € justo €
adequado pelo trabatho realizado 5,7 41,5 453 {57 |19 |- 2,6 |100

A2 | Existe equilibrio entre a remuneracio de
seu cargo de professor com a
remuneracio de cargos idénticos ao seu
dentro da institui¢do - 18,9 24,5 {396 {132 |3,8 |- 26 |100
A3 | Existe equilibrio entre a remuneragio de

seu cargo de professor com a -
remuneragio do mesmo cargo no
mercado de trabalho 18,9 1245 [415 [113 |- 38 |24 |100

AVALIACAO MEDIA EM % 14,5 (30,2 1422 (10,1 |19 |11 |25 |[100
Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagdo na escalade 1 a5 T = Percentual total de respostas

Conforme se constata, os professores pesquisados, de um modo geral,
demonstraram o seu descontentamento em relagdo a politica de remuneragdo mantida pela

UNIPLAC, uma vez que em média 88% assinalaram a sua percepgdo nas escalas 1,2 e 3.

Os 12% restantes, revelaram concorddncia em relagdo a justa e adequada

compensacdo pelo trabalho docente realizado na UNIPLAC.

No entanto, de uma forma geral, encontrou-se a nota média de 2,5 atribuida a este

fator.

Depreende-se, através dos percentuais e notas apurados, quanto a categoria
compensagio justa e adequada, que a insatisfagdo ou pouca satisfagio dos docentes pode estar
fundamentada no sentimento de injustica, na disparidade salarial € no ndo comprometimento
das mesmas. Tal entendimento encontra-se corroborado por Westley (1979, p. 73), quando

afirma que: J
O problema econdmico, causa injustica nos trabalhadores, pois ha uma grande
disparidade nas recompensas financeiras entre os superiores e subordinados. Este
sentimento de injusti¢a pode ser percebido através de indicadores, como as greves e a

insatisfagdo. A solugdo deste problema esta na unido dos trabalhadores para que seja
possivel a existéncia da cooperagio, divisdo dos lucros ¢ participagdo nas decisoes.

Ao particularizar-se a anélise, dimens3o por dimensdo, encontrou-se, para todas,

valor hora/aula (A1), equidade na remuneragio (A2), e a equidade da remuneragio em relagio
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a outras profissdes do mercado (A3), a mesma percep¢do dos sujeitos pesquisados, ou seja,
em todas as dimensdes os docentes revelaram-se entre insatisfeitos, pouco satisfeitos e nem
insatisfeitos nem satisfeitos. A dimensdo (A1) foi assim percebida por 92,5% dos docentes. A
dimens3o (A2) por 83,0% e a dimensio (A3) por 84,%%.

Estes resultados refletem o entendimento de que o salario ndo pode ser encarado
apenas como uma varidvel econémica e vale muito mais pelo que representa para o
empregado. “O salario que o empregado ganha reflete-se em sua situagdo social, em suas
condi¢des de vida e define o seu sfatus na sociedade, passando inclusive a ser avaliado como

tal”, (Aquino, 1980, p. 190).

O salario tem uma conotagio emocional muito grande. Pelo dinheiro recebido o

empregado costuma fazer uma avaliagdo do proprio eu e de seu valor profissional.

O efeito psicologico da remuneragdo ocorre também quando o funcionario faz
comparagoes com os colegas de trabalho, fato comum nas épocas de reajustes ¢ nas
empresas em que o salario nio é confidencial. Essa comparacdo tem efeitos danosos
para o funcionario, porque raramente se sente justicado em sua remuneragdo. Isto
acontece com maior freqiiéncia nas empresas em que ndo ha uma administra¢3o salarial
organizada (Aquino, 1980, p. 190).

O salario por mérito, concedido apds a realizagio de uma avaliacio de
desempenho criteriosa, deve ser amplamente noticiado para servir de alerta e estimulo aos

demais funcionarios. E uma modalidade de remuneragio de forte efeito educacional.

Para o estabelecimento de politica salarial, algumas medidas devem ser
consideradas. E indispensavel a realizagdo de uma analise dos ambientes externo e interno da
empresa nos fatores motivacionais daquele grupo especifico de trabalho. Na anilise do
ambiente externo sdo consideradas as influéncias econdmicas, culturais, demograficas, a

politica educacional, a evolugdo tecnoldgica e o ambiente politico.

O individuo termina uma escola superior ¢ mesmo sem estar qualificado para exercer
cargos especializados pressionara as empresas exigindo salarios altos. Em sua auto-
percepgao, jamais aceitara ganhar pouco e comegar a trabalhar em cargos simples. O
fato de o salario estar ligado a titulos universitarios ¢ ndo a desempenho gera essas
distor¢oes (Aquino, 1980, p. 191).

A FIGURA 4, apresenta os graus recebidos para cada dimens3o avaliados pelos
professores pesquisados. As dimensdes, valor hora aula pago pela UNIPLAC (Al) e o
equilibrio entre o salario de professor e o de cargos idénticos dentro da instituigio (A2),

receberam nota média ponderada igual a 2,6, cujo conceito é ruim tendendo para regular.



FIGURA 4 — Graus obtidos na escala de 1 a 5 para cada dimensio do fator Compensacio Justa e
Adequada
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A dimensdo que trata do equilibrio entre a remunera¢do do cargo de professor
com a remunera¢ido do mesmo cargo no mercado de trabalho (A3), recebeu nota 2.4, que lhe

atribui conceito igualmente ruim com tendéncias para regular.

A FIGURA 5 apresenta, em indices percentuais, a freqii€ncia com que cada grau
foi assinalado na pesquisa, de modo que, na avalia¢do do fator compensag@o justa e adequada,
o grau 1 recebeu em média 14,5% das indicagdo, o grau 2 recebeu 30,2%, o grau 3 recebeu
42,2%, o grau 4 recebeu 10,1% e o grau 5 recebeu 1,9% das indicagdes. Estes indices indicam
que a categoria “compensacdo justa e adequada” é percebida como variando de Tuim para

regular, ou seja, afetando negativamente a QVT na UNIPLAC.

FIGURA 5 - indice médio de QVT obtido naescalade1a5 para o fator Compensagio Justa e Adequada
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4.3.2 Fator Condicées de Seguranca e Saiide no Trabalho

Neste item ¢ apresentada a visdo dos professores sobre as condi¢es de seguranga

e saude no trabalho docente na UNIPLAC.

Esta categoria mede a qualidade de vida no trabalho em relagdo as condigdes

existentes no local de trabalho, apresentando os seguintes critérios ou dimensdes:

a) jornada de trabalho (B1): nimero de horas trabalhadas, previstas ou

n3o pela legislagdo, e sua relagdo com as tarefas desempenhadas.

— b) Ambiente fisico (B2): local de trabalho e suas condi¢cdes de bem estar,
conforto e organizacdo para o desempenho do trabalho, bem como
seguranga € saude em relagdo aos riscos de injurias ou de doengas.

— ¢) Material e equipamento (B3): quantidade e qualidade de material
disponivel para a execugio do trabalho.

— d) Beneficios sociais (B4): plano de saude e assisténcia médica, plano de

previdéncia privada e contratos de seguro de vida.

TABELA 9 — Condigies de Seguranca e Saiade no Trabalho na UNIPLAC

ESCALA
1 2 3 | 4 5 B G

B DIMENSOQOES

Bl | A jornada de trabalho € suficientemente
adequada para o trabalho docente que

%

deve ser realizado 226 (30,2 {245 1189 |38 |- 2,6 (100
B2 | Assalas de anla da UNIPLAC

apresentam iluminacdo, higiene,

ventilagdo e arrumagio adequadas 38 {94 {415 (340 (|75 {38 (32 [100

B3 | Os materiais e equipamentos
oportunizados para o desempenho da
funcio docente sdo suficientes em
quantidade e qualidade 38 194 208 |54,7 |113 |- 3,8 1100
B4 | Os planos de beneficios sociais (Plano
de saide, aposentadoria, Seguro de vida,
etc.), sdo importantes para o

desempenho dos professores da
UNIPLAC 113 |94 (226 {132 1435 |- 4,7 1100
AVALIACAO MEDIAEM % 104 1144 {274 130,2 {165 |{1,1 133 1100

Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escalade 1 a5 T = Percentual total de respostas

Em fun¢do dos resultados apurados, constata-se que, de uma forma geral, os
professores pesquisados encontram-se satisfeitos com as condigdes de seguranga e satde no
trabalho, uma vez que, 46,7% assim responderam, enquanto que 24,8% revelaram-se

insatisfeitos ou pouco satisfeitos.

A média, em termos de nota, alcancada neste fator ¢ de 3,3.
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No que se refere ao nimero de horas trabalhadas e sua relagdo com as tarefas
desempenhadas (B1), os resultados apurados demonstraram que 52,8% dos docentes estdo
insatisfeitos ou pouco satisfeitos, enquanto que 22,7% revelaram-se satisfeitos ou totalmente

satisfeitos.

A infra estrutura disponibilizada aos docentes para o desempenho de suas fungdes,
bem como as condi¢gdes de saude e seguranga (B2), vivenciadas no local de trabalho
revelaram-se motivo de satisfagdo para 41,5% dos sujeitos da pesquisa. Apurou-se o

percentual de 13,2% para as respostas que revelaram insatisfagdo ou pouca satisfagéo.

Para 66% dos docentes ha satisfagio em relagio A quantidade e qualidade de
materiais € equipamentos a sua disposi¢do (B3). E 56,7% manifestaram sua satisfacio em

relacdo aos beneficios sociais que lhes sdo oferecidos.

Em relagio a este fator de avaliacdo, percebe-se que no que se refere as condigdes
de trabalho ha em grau relevante satisfagdo por parte dos docentes, necessitando ser revista

por parte dos gestores da institui¢do a adequag3o da jornada de trabalho.

Disto depreende-se que a insatisfagdo com a jornada de trabalho manifestada na
pesquisa pode ser decorrente do periodo em que se realiza o trabalho, uma vez que, na
UNIPLAC, o periodo noturno € o que polariza a preferéncia. Quanto ao corpo docente, este é
formado em sua grande maioria por profissionais que também realizam trabalhos nas
empresas locais durante os periodos diurnos. Assim sendo, o grau atribuido & jornada de
trabalho, pode ter sido influenciado pelas proprias circunstancias de horario em que se situa,
isto €, no final do expediente, suportando toda a carga de stress, comum apés um dia de

trabalho.
Sob este enfoque, Kanaame (1994, p. 46) assevera:

A qualidade de vida, entio vem representada por condi¢es facilitadoras que
impliquem o bem estar do funcionario, quanto ao alcance daquilo que ele busca como
pessoa, como profissional, como ser social, enfim. Um ambiente seguro do ponto de
vista da higiene ¢ seguranca no trabalho atesta, entre outros pontos, a perspectiva do
individuo ver assegurada sua saude fisica, mental e emocional, o que lhe possibilita um
ajustamento mais sadio ao ambiente de trabalho.

A FIGURA 6 apresenta a distribuicdo da freqiiéncia dos graus atribuidos pelos

professores pesquisados as dimensdes B1, B2, B3 e B4, do fator condigdes de trabalho.
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FIGURA 6 — Graus obtidos na escala de 1 a 5 para cada dimensio do fator Condi¢io de Seguranca e
Saide no Trabalho
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Na FIGURA 7, apresenta-se a distribui¢do de freqiiéncia dos indices percentuais

em que foram assinaladas as dimensées B1, B2, B3 e B4 do fator condi¢des de trabalho

FIGURA 7 — indice médio de QVT obtido na escala de 1 a5 para o fator Condigdes de Seguranca e Saide
no Trabalho
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4.3.3 Fator Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A seguir € apresentada a visdo dos professores sobre a oportunidade imediata para

a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana no trabalho docente na UNIPLAC.

Esta categoria visa mensurar a qualidade de vida no trabalho em relagio as
oportunidades que o professor tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptiddes

profissionais. Entre os critérios e dimensdes destacam-se:
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a) autonomia (C1): medida, permitida ao professor, de libérdade
substancial, independéncia e discri¢io na programacgdo e execu¢do de seu
trabalho.

b) significado da tarefa (C2): relevancia da tarefa desempenhada na vida e
no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da Universidade.

¢) Identidade da tarefa (C3): medida da tarefa na sua integridade na
avaliag¢do do resultado.

d) Variedade da habilidade (C4/C6): possibilidade de utilizacdo de uma
larga escala de capacidades e de habilidades do professor.

e) Retroinformacio (C5/C9): informagio ao professor acerca da avaliagio
do seu trabalho como um todo, e de suas agGes.

f) Melhoria continua (C7/C8): Empenho por parte dos professores em

melhorar seu nivel de capacitagd@o e modernizar a sua metodologia docente.

TABELA 10 — Uso ¢ Desenvolvimento de Capacidades na UNIPLAC

N ESCALA
DIMENSOES T T3 s T 5 T el %

Cl

C2

C3

Ca

Cs

Cé

c7

C8

C9

A UNIPLAC da liberdade para o
professor decidir sobre o planejamento e
a execucio das aunlas a serem por ele

ministradas 38 |94 |189 (283 |396 |- 3,7 |100

O significado do magistério acresce
importancia ao trabalho docente na

UNIPLAC 57 |94 (32,1 (358 |17,0 |- 3,5 {100

Os professores da UNIPLAC estdo
atingindo a realizacdo plena de suas

vocacdes profissionais 94 226 {510 |17.0 |- - 2,8 |100

As diferentes habilidades bem como o
uso da criatividade, raciocinio e
iniciativa promovem a Qualidade de

Vida no Trabalho L9 |- 15,1 {208 62,2 |- |44 |100

As informagdes da competéncia do
professor lhe sio informadas

corretamente 15,1 {245 |34,0 {264 |- - 2,7 100

Os professores sabem ministrar suas
aulas corretamente, de acordo com a

>

metodologia estabelecida 57 1113 [490 {321 |19 |- 31 |100

Existe preocupagio por parte dos
professores em melhorar seu nivel de

capacitacao /ato ou stricto sensu - 5,7 (34,0 /509 (94 |- 3,6 |100

Os professores estdo atualizados e
modernizados nas disciplinas de seus

cursos

Existe acesso as informagdes que dizem
respeito ao professor € ao seu
desempenho profissional na UNIPLAC |18,8 1208 |340 |26.4

1.9 |113 604 |264 |- - 3,1 |100

- 12,7 {100

AVALIACAO MEDIAEM % 69 1128 1365 {293 [145 |- 3,3 1100

Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escalade ! a5 T = Percentual total de respostas
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A percepgdo dos docentes da UNIPLAC no que se refere a oportunidade para a
utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana representa motivo de satisfagdo para em
média 43,8% dos professores. 29,7% revelam-se insatisfeitos ou pouco satisfeitos. Ha que se
registrar, que estes valores representam a média percentual das escalas das nove dimensdes

pesquisadas de (C1 a C9). A média das notas atribuidas as nove dimensdes foi de 3,3.

Especificando-se a analise, dimensdo por dimensdo, encontrou-se que autonomia,
liberdade e independéncia (C1), sdo dimensdes com motivo de satisfagdo para 67,9% dos
sujeitos. 52,8% revelaram através de suas respostas, que consideram relevante seu trabalho
docente para as pessoas dentro e fora da Universidade (C2), sendo tal percep¢do motivo de
satisfagdo. 51,0% dos professores demonstraram que encontram-se nem insatisfeitos e nem
satisfeitos no que se refere a sua realizagio profissional (C3), enquanto que 32,0%

demonstraram insatisfagdo em rela¢do a esta dimensio.

Quanto a efetiva utilizacdo da capacidade e habilidade do professor (C4) os

resultados revelaram que 73,0% dos sujeitos pesquisados demonstraram satisfaggo.

60,4% dos docentes revelaram-se satisfeitos em relagdo ao feedback (C5 e C9),
recebido pela sua atuagdo, resultado muito proximo ao apurado (60,3%) na questdo que
envolve o interesse do docente a melhoria de sua performace profissional (atualizagdo lato ou

stricto sensu).

A analise que se faz deste fator, sugere que ha, de uma forma geral, satisfa¢ido dos
docentes em relacdo as oportunidades que tém de aplicar no seu dia a dia, seu saber e suas
aptiddes. Pelo fato da gestdo da Universidade caracterizar-se pelo distanciamento, comum 2
academia, os docentes sentem-se livres e autonomos para decidir sobre os rumos a dar as suas
disciplinas. Se por um lado isto € compreendido como motivo de satisfagdo por parte destes,
por outro serve como alerta, uma vez que a lideranga do tipo laissé faire pode dar origem ao

ndo comprometimento, noctvo a qualquer tipo de organizagéo.

Apesar de em oito itens, dos nove avaliados, serem encontrados resultados que
demonstram a satisfagdo para a maioria dos professores, 0 que se refere a realizacdo
profissional do docente corresponde a apenas 17,0% de satisfagio — revela-se um dado
contraditorio. Ora, seria de se esperar que estando tais condigdes satisfeitas (C1, C2, C4, CS,

C6, C7, C8 e C9), haveria a decorrente realiza¢do profissional do docente.
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A FIGURA 8 apresenta a distribui¢do da freqiiéncia dos graus atribuidos pelos
professores pesquisados as dimensdes C1, C2, C3 e C4, C5, C6, C7, C8 e C9 do fator uso e
desenvolvimento de capacidades.

FIGURA 8 — Graus obtidos na escala de 1 a 5 para cada dimensio do fator Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

NOTA DE
QvT

L

C1C2C3C4C5C6CT7C8CH9
DIMENSOESI/CRITERIOS

_ N WAoo

]

Na FIGURA 9 apresenté—se a distribuicio de freqiéncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos as dimensées C1, C2, C3, C4, C5, C6, C7, C8, e C9, do

fator uso e desenvolvimento de capacidades.

FIGURA 9 — Indice médio de QVT obtido naescalade 1a5 para o fator Uso e Desenvolvimento de
. Capacidades
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4.3.4 Fator Oportunidade de Crescimento e Seguranc¢a

A seguir, € apresentada a visdo dos professores sobre as oportunidades futuras

para o crescimento continuo e seguro no trabalho docente na UNIPLAC.
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Esta categoria tem por finalidade medir a QVT em relagdo as oportunidades que a

Universidade estabelece para o desenvolvimento e crescimento pessoal € de seguranga para

seus professores. Os critérios ¢ dimensdes que neste trabalho expressam a importancia do

desenvolvimento e perspectiva de aplica¢do sdo os seguintes:

a) Possibilidade de carreira (D1): viabilidade de oportunizar avangos na
Universidade e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia e
comunidade.

b) Crescimento pessoal (D2): processo de educagdo continuada para o
desenvolvimento das potencialidades dos professores e aplicagdo das
mesmas.

¢) Equilibrio hierarquico (D3): equilibrio entre o nimero de chefes,
professores e técnicos administrativos.

d) Valorizagio da competéncia profissional (D4): politica de premiagio
das melhores oportunidades para os professores mais competentes.

¢) Reconhecimento profissional (DS): politica de recursos humanos que
valoriza devidamente as atividades docentes.

f) Seguranca de emprego (D6): grau de seguranca dos professores quanto a

manutengdo de seus empregos.

TABELA 11 — Oportunidades de Crescimento e Seguranga na UNIPLAC

~ ESCALA o
D DIMENSOES 1 3 3 n 3 B G %o

D1 | O professor tem chance de ser

promovido dentro da UNIPLAC 245 1189 |30,2 {226 |38 |- 2,5 100
D2 | A Umversidade cria condi¢des para que

os professores desenvolvam suas ‘

habilidades e potencialidades 38 (245|434 (170 {113 |- 2,6 (100
D3 | Ha equilibrio entre o namero de chefes,

professores e funcionarios na UNIPLAC (32,1 {11,3 |37,7 {170 |19 - 2.4 |100
D4 | A politica da UNIPLAC premia com

melhores oportunidades os professores

mais competentes 322 |1358 (245 |75 |- - 2,1 100
D5 | A politica de Recursos Humanos da

UNIPLAC valoriza o professor 32,1 1282 [32,1 |57 |19 |- 2,2 100
D6 | Existe estabilidade e garantia de

permanéncia no emprego e garantia de

remuneracdo na Universidade 11,3 1264 {283 {245 {38 {57 [2,7 {100
AVALIACAO MEDIA EM % 22,7 1242 1327 |157 |38 {09 |25 |[100

Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escaladel a5 T = Percentual total de respostas

Conforme se constata, os professores pesquisados demonstraram o seu

descontentamento em relagdo ao crescimento continuo e seguranga na UNIPLAC, uma vez

que, em média, 79,6% assinalaram a sua percep¢do nas escalas 1,2 e 3. Os 20,4% restantes,
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revelaram concordincia em rela¢do ao crescimento continuo e seguranga na UNIPLAC. No
entanto, de uma forma geral, encontrou-se em média a nota 2,5 atribuida a este fator, cujas
dimensdes D1, D2, D3, D4, D5 e D6, tratam das opinides dos professores sobre questdes
como acesso a promog¢do (D1), criar condigdes para desenvolver criatividade e
potencialidades (D2), valorizar e até premiar competéncias (D3), valorizar a atividade docente
(D4), equilibrio entre o numero de chefes, professores e funcionarios (D5) e estabilidade no

emprego e garantia da remuneragio (D6).

O fator oportunidade de crescimento e seguranga, dentro da escala de avaliagdo
crescente de 1 a 5, recebeu a nota 2,5 pelos professores pesquisados. 79,6% destes mesmos
professores pesquisados acham péssima, ruim ou apenas regular a politica da UNIPLAC na

promogao das oportunidades futuras para o crescimento continuo e seguranga.

Quanto a chance de ser promovido dentro da Universidade (D1), 73,6% dos
professores discordam, concordam pouco ou ignoram esta possibilidade. 66,0% dos
professores discordam, concordam pouco ou ignoram a possibilidade de a UNIPLAC criar
condi¢des para que os professores desenvolvam suas habilidades e potencialidades (D2).
81,1% discordam, concordam pouco ou estdo indecisos, quanto ao equilibrio entre chefes,
professores e funcionarios (D3) existentes na UNIPLAC. 92,5% estdo insatisfeitos, pouco
satisfeitos ou indecisos, quanto a politica da UNIPLAC em premiar com as melhores
oportunidades os professores mais competentes (D4). 92,4% acham que a politica de recursos
humanos da UNIPLAC para a valorizagdo do professor (DS) € péssima, ruim ou apenas

regular.

Quanto a estabilidade e garantia de permanéncia no emprego e garantia de sua

remuneragdo (D6), 66% dos professores manifestaram sua desconfianga neste propdsito.

Quanto as perspectivas futuras da qualidade de vida no trabalho docente da
UNIPLAC, segundo os indices de satisfagdo resultantes da pesquisa, € de expectativa. Isto €,
parece ser o de que: “o futuro a Deus pertence”, ou “seja 0 que Deus quiser”. Esta atitude
demonstra a auséncia de lideranga firme, transparente e democratica, indispensavel para obter

éxito na administra¢do de organizac¢Ges ideologicamente conflitantes.

A FIGURA 10 apresenta a distribui¢do da frequéncia dos graus atribuidos pelos
professores pesquisados as dimensges D1, D2, D3, D4, D5, e D6, para o fator oportunidade de

crescimento € seguranga.
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FIGURA 10 — Graus obtidos na escala de 1 a 5 paca cada dimensio do fator Oportunidade de
Crescimento e Seguranca
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Na FIGURA 11, apresenta-se a distribuicio de freqiiéncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos as dimensGes D1, D2, D3, D4, D5 e D6, do fator
oportunidade de crescimento e seguranga.

FIGURA 11 — indice médio de QVT obtido na escalade 125 para o fator Oportunidade de Crescimento ¢
Seguranga
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4.3.5 Fator Integracio Social na Organizacio

Neste item € apresentada a percepgao dos professores sobre a integragdo social no

trabalho docente da UNIPLAC. Para este trabalho foram definidos as seguintes dimensdes:
— a) Igualdade de oportunidades (E1): grau de auséncia de estratificacio .na
Universidade em termos de simbolos de status e/ou estruturas hierarquicas
ingremes ¢ de discriminag@o quanto a raga, sexo, credo, origens, estilos de

vida ou aparéncias.
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b) Senso comunitirio (E2) : grau de senso de comunidade existente na
Universidade.

¢) Relacionamento (E3) : grau de relacionamento marcado por auxilio
reciproco, apoio sOcio emocional, abertura interpessoal e respeito as
individualidades.

d) Assiduidade e pontualidade (E4): assiduidade e pontualidade do
professor para iniciar e terminar o expediente de trabalho.

¢) Objetivos da UNIPLAC (ES): conhecer e estar integrado aos objetivos
da UNIPLAC.

f) Atendimento as reivindicacdes (E6): atendimento as reivindicagbes de
cunho pedagogico dos professores.

g) Confianca mitua (E7): solidariedade e amizade entre os professores da
UNIPLAC.

h) Espirito de Equipe (E8): companheirismo entre os professores da
UNIPLAC

TABELA 12 - Integragio Social na UNIPLAC

- ESCALA o
E DIMENSOES 1 2 3 n 3 B G %

El1 | Existe auséncia de preconceitos na

instituicdo ¢ todos tém o mesmo

tratamento, independente de sexo, idade,

cargo, raca ou cultura 226 (35,8 |15,1 [189 {19 (57 |22 100
E2 | Os professor se sente integrado e

participante do processo de crescimento

e desenvolvimento da UNIPLAC 11,2 120,8 (28,3 [28,3 |57 |57 (28 |100
E3 | Os professores convivem descontraidos

¢ espontancamente entre si na

UNIPLAC , 170 |112 (434 (18,9 3,8 |57 (26 {100
E4 | Ha assiduidade e pontualidade dos

professores as suas aunlas 15,1 1151 {453 [245 |- - 2,3 |100
E5 | Os professores conhecem e estdo

integrados aos objetivos da UNIPLAC {3,8 30,2 39,5 |20,8 |- 57 2,7 {100
E6 | AUNIPLAC atende as reivindicactes

dos scus professores 15,1 120,8 {415 {15,1 75 (24 {100
E7 | Existe confianca mitua entre

professores, sejam ou ndo do mesmo

nivel hierarquico e anséncia de brigas e

discussdes 226 {283 1377 {57 |- 57 12,1 {100
E8 | Existe na Universidade espirito de

equipe e companheirismo entre

professores 17,0 {30,1 {340 {132 |- 57 |23 100
AVALIACAO MEDIAEM % 156 1240 |356 [182 [14 [52 [24 [100

Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escaladel a5 T = Percentual total de respostas
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Os resultados da pesquisa para o fator integra¢do social apresentaram um grau de
avalia¢do dentro da escala de 1 a 5 equivalente a 2,7. Este conceito avaliou a integra¢do social

na UNIPLAC como ruim, apresentando uma tendéncia para regular.

A auséncia de preconceitos € tratamento sem diferenciacdo na instituicio (E1),
apesar da legislagdo brasileira combater com leis especificas e apesar dos fundamentos
juridicos da instituigdo preconizarem que “a Universidade consagra os principios que
asseguram a dignidade da pessoa e seus direitos fundamentais, vedadas quaisquer
discriminagdes filosoficas, politicas, religiosas, raciais, de género ou de classe” (Estatuto, Art.
5°, $ 3), aparece em 75% dos resultados, representando insatisfagdo ou pouca satisfagio no
que se refere a auséncia de manifestagdes de preconceito. Quanto ao sentir-se integrado e
participante do processo de crescimento e desenvolvimento da UNIPLAC (E2), 60,3% dos
pesquisados manifestaram-se insatisfeitos ou pouco satisfeitos com esta possibilidade. As
mesmas percepgdes os docentes manifestaram sobre o relacionamento interpessoal € o senso
comunitario ou espirito de equipe (E3). Quanto a assiduidade e pontualidade (E4), 75,5% dos
pesquisados manifestaram existir pouca pontualidade e pouca assiduidade entre os docentes.
73,5% dos pesquisados, manifestaram n3o conhecer os objetivos da UNIPLAC (E5). 77,4%
afirmaram que a UNIPLAC ndo atende ou atende de forma razoavel as reivindicagdes dos
professores (E6). 88,6% afirmaram nio existir confianga matua (E7), ou que ela ocorra
poucas vezes entre os professores. Quanto ao espirito de equipe ou manifestagdes de
companheirismo (E8), entre os professores, 81,1% manifestaram que este fator nunca ocorre

ou ocorre em poucas oportunidades.

Pelos resultados, nota-se claramente a profunda divisio da comunidade
UNIPLAC em grupos que professam os mais diversos pensamentos e crengas ideologicos.
Novamente detecta-se a auséncia de uma lideranga forte e capaz de estabelecer um consenso

entre as partes, para o bem dos principios institucionais.

A qualidade de vida ndo € determinada isoladamente por caracteristicas pessoais
(impulsos, expectativas, pensamentos, desejos, valores, etc), ou fatores de situagio
(tecnologia, fluxos de trabalho, sistemas de recompensas, condi¢des econdmicas e politicas,

etc.), mas pela intera¢@o destes dois conjuntos de fatores - individuo e organizagio.

Na analise das dimens@es do fator Integragio Social na UNIPLAC, identificam-se
ainda fatores impeditivos, como a existéncia de coergdes subjacentes as relagdes entre o
homem e o trabalho, que refletem interesses intrinsecos ao proprio homem e ao desempenho

de seu papel. Esta postura se associa aos interesses ideologicos defendidos por determinados
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grupos sociais que detém o poder econdmico, social, politico € atuam de forma arbitraria,
intencional e muitas vezes protecionistas, atravancando a agdo dos individuos nos respectivos

ambientes organizacionais. Sobre esta realidade Kanaame, (1994, p. 46), assim argumenta:

As organizacgdes exercem influéncia acentuada sobre os estados mentais € emocionais
dos individuos que as compdem. As instituicGes podem atuar com ambiente mtegrador
e enriquecedor para as pessoas que nelas trabalham, ou contraniamente, podem
desagregar-se ¢ manipular as pessoas, que tendem a ser absorvidas pelas mesmas.

As implica¢Ges decorrentes de praticas coercitivas ocasionam danos profundos na
personalidade dos individuos - em sua forma de ser, pensar e agir - € no clima organizacional,
gerando manifestagSes e comportamentos inadequados e inadaptados, quer do ponto de vista
individual, quer do ponto de vista de grupo social. Sobre este fendmeno social, Kanaame,

(1994, p. 47), argumenta:

A medida que a personalidade do dirigente tende a determinar o seu modo de agir,
ressalta as relages entre as dimensdes da personalidade do administrador lider € a
administracdo da organizacdo. O imaginario das pessoas em postos de direcdo faz
pressupor a visao do poder. Por outro lado o poder ¢ uma variavel que tende a alterar
profundamente os seres humanos, uma vez que o exercicio do poder ativa as fantasias
imaginarias, como o medo do fracasso, medos associados ao sucesso, desejo de ser
excepcional, desejo de criar seu universo, desejo de status, desejo de ser admirado,
reconhecido etc.

Nas organizac¢des em geral e na UNIPLAC em particular, a maneira de exercer o
poder toca principalmente em trés aspectos distintos: a orientagdo estratégica da

Universidade, a forma de estruturagio priorizada e a cultura interna dominante.

- Dai ocorrem conflitos e contradi¢Ges entre os espagos ocupados pelos individuos
que deles fazem parte. O clima organizacional € as vezes conseqiiéncia e outras vezes
condicionante da saide mental de uma organizagdo, dos trabalhadores e das transagdes
mantidas com o ambiente. Observa-se a tendéncia de relagGes interpessoais conflitantes em
distintos ambientes organizacionais que assinalam os impactos decorrentes do clima
organizacional, uma vez que este tende a ser determinado pelas respectivas motivagdes dos
individuos e de aspectos formais administrativos como: padrdes de comunicagio, estilos de
lideranga, padrdes de desempenho que, direta ou indiretamente, afetam tais relacionamentos e

a0 mesmo tempo sdo por eles influenciados.

Dos aspectos delineados atentou-se para os determinantes impeditivos para a
efetiva integracdo do professor ao contexto de trabalho no que concerne a auto realiza¢do e ao
comprometimento diante da mesma. H4 necessidade de que o professor possa desenvolver

uma concepgdo abrangente de si mesmo - inclusive corporal - visando facilitar as interagdes
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sdcio profissionais, vislumbrando perspectivas de ampliar seu espago de participag3o, aliado

ao reconhecimento e recompensas. O trabalhador, segundo Aquino (1980, p. 193),

E uma unidade em constante interagio com outras pessoas, com os mais diversos
grupos sociats, sendo, portanto, 2 comunicagdo (interpessoal, profissional ou qualquer
outro tipo de contato), a interacdo com terceiros, a convivéncia etc., condigGes
imprescindiveis a sobrevivéncia e produtividade humana. Assim o empregado de
qualquer nivel, precisa de uma qualidade (¢ de muita competéncia), sumamente
importante, que é a de conviver, de saber relacionar-se com os seus semelhantes, tanto
no ambiente social como no trabatho.

A FIGURA 12 apresenta a distribui¢do da freqii€éncia dos graus atribuidos pelos
proféssores pesquisados as dimensdes E1, E2, E3, E4, ES, E6, E7 e E8, do fator integragio

social na organizag3o.

FIGURA 12 — Graus obtidos naescalade1as para cada dimensdo do fétor Integracio Social na
- ' Organizagdo :

INTEGRACAO SOCIAL

NOTA DE
QvT

CRITERIOS/DIMENSOES

Na FIGURA 13 apresenta-se a distribuicdo de freqgiiéncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos as dimensGes E1, E2, E3, E4, E5, E6, E7 ¢ E8, do fator
integragdo social na organizag3o. |

FIGURA 13 — indice médio de QVT obtido na escala de 1 a 5 para o fator Integracio Social na
Organizacao
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ao reconhecimento e recompensas. O trabalhador, segundo Aquino (1980, p. 193),

E uma unidade em constante interagio com outras pessoas, com os mais diversos
grupos sociais, sendo, portanto, a comunicagao (interpessoal, profissional ou qualquer
outro tipo de contato), a interacdo com terceiros, a convivéncia etc., condi¢Ges
imprescindiveis a sobrevivéncia ¢ produtividade humana. Assim o empregado de
qualquer nivel, precisa de uma qualidade (¢ de muita competéncia), sumamente
importante, que € a de conviver, de saber relacionar-se com os seus semelhantes, tanto
no ambiente social como no trabalho.

A FIGURA 12 apresenta a distribui¢do da freqii€ncia dos graus atribuidos pelos
professores pesquisados as dimensdes E1, E2, E3, E4, ES, E6, E7 e E8, do fator integragio

social na organizag3o.

FIGURA 12 - Graus obtidos na escala de 1 a S para cada dimenszo do fator Integracao Social na
o » Organizacio

INTEGRACAO SOCIAL

NOTA DE
QvT

E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8
CRITERIOS/DIMENSOES

Na FIGURA 13 apresenta-se a distdbuig;io de freqii€éncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos as dimensGes E1, E2, E3, E4, ES, E6, E7 e E8, do fator
integragdo social na organizag3o.

FIGURA 13 — Indice médio de QVT obtido naescalade 125 para o fator Integracio Social na
Organizagio

INTEGRACAO SOCIAL

100
80

iNDICEDE 60
QVTEM % 40

20

1 2 3 4 5 B
ESCALA DE AVALIACAO -




64

4.3.6 Fator Constitucionalismo

A seguir é apresentada a visdo dos professores sobre o constitucionalismo da
UNIPLAC no trabalho docente, isto é, sobre os direitos e deveres dos docentes dentro da
UNIPLAC. Esta categoria tem por finalidade medir o grau em que os direitos do professor s3o
cumpridos na Universidade. Os critérios e dimensdes dessa categoria sdo os seguintes:

— a) Avaliacio de desempenho (F1): elaborar, implantar € manter um plano
de avaliagdo de desempenho institucional .

— b) Direitos trabalhistas (F2): observancia ao cumprimento dos direitos do
professor, incl.usive 0 acesso a apelagio.

-~ ¢) Privacidade pessoal (F3): grau de privacidade que o professor possui
dentro da instituiggo.

— d) Liberdade de expressio (F4): forma como o professor pode expressar
seus pontos de vista aos superiores sem medo de represalias.

— ) Normas e rotinas (F5): maneira como as normas e rotinas influenciam o

desenvolvimento do trabalho

TABELA 13 - Constitucionalismo na UNIPLAC

F DIMENSOES ESCALA %

1 2 3 4 5 B G
F1 O Plano de Avaliacdo do Desempenho
da Universidade € adequado 4 atividade

docente 18,9 (18,9 {225 {208 |13,2 |57 {2,8 |[100
F2 A Universidade respeita os direitos

legais dos professores 189 1170 1245 {283 {38 {75 126 1100
F3 A Universidade considera importante a

individualidade do professor 226 (264 (322 |113 |- 75 12,2 |100

¥4 A Universidade d oportunidade para o
professor expressar tanto suas sugestoes :
quanto suas criticas 264 170 340 (150 {19 |57 (23 {100
F5 Nos direitos e deveres promovidos pela
Universidade prevalece o clima
democratico 226 {17,0 1396 (151 |- 57 124 1100
AVALIACAO MEDIA EM % 219 (193 |30,5 (18,1 |38 |64 24 |100
Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escalade 1 a 5 T = Percentual total de respostas

Os resultados da pesquisa para o fator constitucionalismo atingiu um grau de
avaliacdo dentro da escala de 1 a 5, equivalente a 2,4, o que identifica este fator como

causador de insatisfagdo ou pouca satisfagéo.

Particularizando-se as analises, constata-se, no que se refere ao o plano de
avaliagio de desempenho (F1), que 60,3% dos professores pesquisados manifestaram-se

insatisfeitos ou pouco satisfeitos. No que se refere ao respeito que a Universidade dispensa



aos direitos legais dos professores (F2), verifica-se que 60,4% dos pesquisados estdo
insatisfeitos. Quanto ao respeito que a Universidade deve ter com a individualidade do
professor (F3), 81,2% discordam da politica adotada demonstrando insatisfagdo. A liberdade
do professor de expressér tanto suas sugestdes quanto as suas criticas (F4), revelou motivo de
insatisfagdo para 92,4% dos professores pesquisados. Quanto ao prevalecimento do clima
democratico na promogio dos direitos € deveres na UNIPLAC (F5), 79,2% dos professores

pesquisados manifestaram-se igualmente insatisfeitos ou pouco satisfeitos.

A FIGURA 14 apresenta a distribui¢io da freiliiéncia dos graus atribuidos pelos

professores pesquisados as dimensées F1, F2, F3, F4 e F5, do fator constitucionalismo.

FIGURA 14 — Graus obtidos na escala de 1 a S para cada dimenséo do fator Constitucionalismo
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NOTA DE
QVT
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F1 F2 F3 F4 F5
CRITERIOS/DIMENSOES

O fator constitucionalismo, dentre os fatores para medir a QVT, € o que apresenta
maior numero de dimensdes regulamentadas por legislagdo especifica, como por exemplo,
legislagdo do trabalho e a legislagdo social que garantem ao cidaddo brasileiro o direito de
cobrar seus haveres por servigos prestados, bem como o direito & expressio e locomogdo a
qualquer momento. Entretanto, ainda assim, este fator- € percebido pelos professores

pesquisados como sendo muito pouco satisfatorio na UNIPLAC.

Ao constatar-se indices de pesquisas que apresentam resultados pouco expressivos
neste fator, a preocupag@o dos responsaveis em buscar solu¢des devera ser imediata. Pois
além de causar insatisfagdo e prejuizo pecuniario, causa um dano ainda maior que é
desrespeito aos direitos legais € morais do cidad3o. Sobre este fator Durkheim (1980, p. 113),
assim se manifesta:

A personalidade humana ¢ uma coisa sagrada; ninguém pode viola-la ou infringir seus

limites, embora, a0 mesmo tempo, o maior bem consiste na comunicagio com 0s
outros.
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Tal procedimento desencadeia ﬁma reagdo extfemamente negativa nos fatores
determinantes da motivagdo para o trabalho, além de grandes prejuizos para a credibilidade
institucional. Estes processos e procedimentos sdo parte das causas geradoras dos baixos
indices de satisfacio dos docentes no fator constitucionalismo da UNIPLAC e a solugdo
destes problemas devera passar, necessariamente, pela via da negociagdo promovida pelas

partes conflitantes.

Na FIGURA 15 apresenta-se. a distribuicio de freqiiéncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos s dimensdes F1, F2, F3, F4 e F5 do fator

- constitucionalismo.

FIGURA 15 — Indice médio de QVT obtido na escala e 1 a 5 para o fator Constitucionalismo

CONSTITUCIONALISMO

iNDICE DE
QVT EM %

1 2 3 4 5 B
ESCALA DE AVALIAGAO

4.3.7 Fator Trabalho e Espaco Total de Vida

Neste item € apresentada a visdo dos profeSsores sobre o trabalho e o espago total

de vida do trabalho docente na UNIPLAC. Esta categoria tem por finalidade mensurar o
equilibrio entre a vida pessoal do empregado e a vida no trabatho. A dimensdo ¢ a seguinte:

— a) Papel balanceado no trabalhe (G1): equilibrio entre jomada de

trabalho, exigéncias de carreira, viagens e convivio familiar.

TABELA 14 — Trabalhe ¢ 0 Espaco Total de Vida no Trabalho na UNTIPLAC

ESCALA
1 2 3 4 5 B G

G DIMENSOES

G1 | Existe equilibrio entre o trabalho
docente e a sua vida pessoal, seu lazer
e sua familia 57 1226 1340 (26,3 |57 {57 |29 |100

MEDIA EM PERCENTUAIS 5,7 1226 /34,0 126,3 |57 {57 {29 |100
Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escalade 1 a5 T = Percentual total de respostas

%
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Os resultados da pesquisa para o fator trabalho ¢ espago total de vida indicam que
seu grau de avaliagdo, dentro da escala de 1 a 5, atingiu o indice de 2,9, correspondendo a um

ponto da escala médio, que ndo nem insatisfagdo nem satisfagio.

Na analise da dimensio (G1), a distribuigio de tempo para a vida pessoal, o lazer,
a familia e o trabalho do professor da UNIPLAC, revela-se motivo nem de insatisfagio e nem

de satisfacdo para 66,0% dos professores pesquisados.

A FIGURA 16 apresenta a distribui¢do da freqiéncia do grau atribuido pelos

professores pesquisados a dimensdo G1 do fator trabalho e espaco total de vida.

FIGURA 16 — Grau obtido na escala de 1 a 5 para a dimensao fator de Trabalho ¢ Espaco Total de Vida

TRABALHO E ESPAGO TOTAL DE VIDA

CRITERIOS/DIMENSOES

Percebe-se, desta forma, que os professores estdo satisfeitos € que a Universidade
ndo exige excesso de tempo para o trabalho, a ponto de impor sacrificios ao tempo de lazer e

ao destinado a familia.

4.3.8 Fator Relevincia Social da Vida no Trabalho

A seguir ¢ apresentada a visdo dos professores sobre a relevancia social da
qualidade de vida no trabatho. Esta categoria tem por finalidade mensurar a qualidade de vida
no trabalho através da percepgio do professor em relagio a responsabilidade social da

. Universidade na comunidade, a qualidade de prestagdo dos servigos e ao atendimento a seus
professores. Entre os critérios e dimensdes destacam-se 0s seguintes:

— a) Imagem da Universidade: visdo do professor em relagio a sua

Instituigdo de trabalho: importancia para a comunidade, orgulho e satisfa¢do

pessoal de fazer parte da Instituigio.
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— b) Responsabilidade social da Universidade: percep¢do do prdfessor

quanto a responsabilidade social da institui¢@0 para a comunidade, refletida
' na preocupagio de resolver os problemas da comunidade e também de néo
lhe causar danos.

- c)' Responsabilidade social pelos servigos: percepcdo do empregado
quanto a responsabilidade da instituigdo com a qualidade dos servigos
postos a disposig¢do da comunidade.

— d) Responsabilidade social pelos professores: percepcdo do professor
quanto a sua valorizagdo e participag@o na Universidade, a partir da politica

de recursos humanos.

TABELA 15 — Relevincia Social da Vida no Trabatho na UNIPLAC

ESCALA
1 2 3 4 5 B G

H DIMENSOES

H1 | Pertencer ao magistério superior da
UNIPLAC é motivo de satisfacdo e

%

orguiho 1,9 (38 [113 {471 (302 |57 |38 |100
H2 | Os alunos e a comunidade em geral

tém satisfacio € orgulho pela

Universidade , 38 |94 490 (283 (3,8 {57 (3.0 |100

H3 | Os alunos estio satisfeitos com a
qualidade das aulas recebidas em seus
cursos 7,5 18,9 (47,1 (208 |- 57 12,5 |100
H4 | A Universidade valoriza e respeita os
professores no sentido de nio
depreciar seu trabalho 11,3 113,2 (30,2 1396 |- 57 12, 100

MEDIA EM PERCENTUAIS 6,1 |113 |344 |34,0 |85 |57 100
Legenda: B = Respostas em Branco G = Grua de Avaliagio na escalade 1 a5 T = Percentual total de respostas

ub)
S

Os resultados da pesquisa para o fator relevancia social da vida no trabalho, estdo
demonstrados na FIGURA 17, cujo grau de avaliagdo dentro da escala de 1 a 5, é 3,0. Este
conceito avalia a relevancia social da vida no trabalho docente da UNIPLAC como motivo de

nem satisfac@o e nem insatisfa¢do para 76,9% dos entrevistados.

Na andlise das dimensdes que envolveram este fator, a satisfagdo e orgulho por
pertencer ao magistério superior da UNIPLAC (H1) foi revelada por 88,6% dos pesquisados.
Quanto ao fato dos alunos e a comunidade em geral sentirem-se satisfeitos e orgulhosos pela
UNIPLAC (H2), foi comprovado que 62,2% dos entrevistados percebem que a comunidade

esta pouco satisfeita ou indecisa sobre este fator.

Quanto a satisfagdo dos alumos com a qualidade das aulas recebidas em seus
cursos (H3), os entrevistados (73,5%) manifestaram opiniGes que variam de insatisfeitos para

pouco satisfeitos. E quanto ao grau de respeito que a UNIPLAC tem pelos professores no
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~ sentido de ndo depreciar seu trabalho (H4), 67,8% dos professores pesquisados manifestaram
nao ter esta preocupagao.

A FIGURA 17 apresenta a distribuigido da freqii€ncia dos graus atribuidos pelos
professores pesquisados as dimensdes H1, H2, H3 e H4 do fator relevancia social da vida no
trabalho.

. FIGURA 17 — Graus obtidos na escala de 1 a 5 para cada dimensio do fator Relevancia Social da Vida no
Trabalho
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CRITERIOS/DIMENSOES

Na FIGURA 18 apresenta-se a distribuigdo de freqiéncia dos indices em
percentuais assinalados e atribuidos as dimensdes H1, H2, H3 e H4, do fator relevincia social
da vida no trabalho. ‘

FIGURA 18 — Indice médio de QVT obtido na escala de 1 a S para o fator Relevincia Social da Vida no
: : - Trabalho
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Além dos resultados da pesquisa, outros fatores comprovam igualmente a

relevancia social da vida no trabalho docente da UNIPLAC.
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Grande numero de docentes ocupam cargos e dirigem setores relevantes na
comunidade e no pais. Docentes que participam e vencem e¢lei¢gdes constitucionais da vida

publica brasileira.

A disposi¢cdo dos docentes em participar de programas de capacitagdo para
melhorar sua performance didatico-pedagogica € grande. O presente trabalho de dissertagio é
um exemplo. Ha uma necessidade para isto, os indices da pesquisa exprimem a realidade dos

fatos.

Quanto a satisfagdo e orgulho da comunidade pela UNIPLAC, esta é percebida
também em grandes eventos académicos, tais como formaturas, onde a demonstragdo de

satisfagio e orgulho séo flagrantes.



5 CONCLUSOES

O desenvolvimento de estudos sobre a QVT tem sido negligenciado entre os
estudiosos da administragdo brasileira, principalmente por ndo ser de pesquisa facil e porque
as organizagOes nem sempre estdo dispostas a por a descoberto seus procedimentos internos
(Souza, 1980). E também porque na area de estudos do comportamento humano no trabalho o
proprio habito de pesquisa cientifica ainda € incipiente no Brasil (Siqueira, 1989). O assunto
¢, no entanto, de grande importincia para o entendimento e€ manejo da dindmica
organizacional, quer nas suas relagdes internas, quer externas, ja que os clientes s3o

influenciados pela qualidade de vida percebida na organizagio.

Com base no objetivo geral da pesquisa e considerando-se as formalidades
técnicas e metodologicas aplicadas no estudo, permite-se considerar os seguintes aspectos
conclusivos como suporte para o atendimento das necessidades dos docentes e da prépria
UNIPLAC e para a concepgdo da QVT ndo como uma iniciativa isolada, mas como um

processo de formagdo e amadurecimento cultural e institucional.

Alguns fatores e dimensdes destacaram-se favoravelmente, mostrando pontos
fortes, reconhecidos pelos professores, que podem ser devidamente alavancados pela
Universidade, no sentido de melhorar o seu desempenho. Outros no entanto, causam

preocupacio aos professores pesquisados.

Com base na anilise dos resultados da pesquisa, sdo apresentadas a seguir as
principais conclusées do estudo, elencadas de acordo com cada um dos fatores de analise:

— Compensacio justa e adequada — que se refere a satisfagdo do professor
quanto a politica de remuneragio da UNIPLAC, ou seja, se a remuneragao
recebida € justa e adequada ao trabalho realizado. Os resultados
demonstraram que os professores consideram a politica de remuneragio
como razoavel e regular, com tendéncia para ruim e péssima.

— Condicdes de seguranca e saiide no trabalhe — que diz respeito as
condigdes fisicas do professor e a jornada de trabalho adequada, em horario

padrio e em ambiente fisico seguro e saudavel, e a sala de aula, no seu
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aspecto de seguranga, higiene, iluminagdo, ventilagdo e arrumagio, sdo
considerados como regulares € bons.

Oportunidade imediata para a utilizacio e desenvolvimento da
capacidade humana — refere-se as oportunidades que a UNIPLAC cria
para que os professores tenham possibilidades de desenvolver suas
habilidades e conhecimentos. Este fator ¢ sem davida o que apresenta
melhor performace na caracterizagdo da QVT. Da mesma forma, os
professores se manifestaram razoavelmente ou muito satisfeitos com a
autonomia que a Universidade dd aos professores para decidir sobre o
planejamento € a execugdo de suas atividades. Assim como ela também
permite o uso da criatividade, raciocinio e iniciativa para as atividades do
magistério.

Oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranca — refere-
se a oportunidade para o professor poder crescer dentro da UNIPLAC,
através do desenvolvimento das suas potencialidades. Este fator e suas
dimensdes tratam das opinides dos professores sobre questdes como acesso
a promogdo, criar condigdes para desenvolver criatividade e potencialidades,
valorizar e até premiar competéncias, valorizar a atividade docente € o
equilibrio entre o nimero de chefes, professores e funcionarios. Para estas
dimensdes a pesquisa indica conceitos variando de razoavel, ruim ou
péssimo. |

Integracio social — refere-se ao estabelecimento de um bom nivel de
integracdo social na UNIPLAC, entre professores do mesmo e de diferentes
niveis. Esta integracdo deve promover o senso de comunidade na
UNIPLAC. Apesar da legislagio brasileira e o proprio estatuto da
Universidade combaterem com leis especificas as mais diversas
manifestacbes de preconceito, a maioria dos entrevistados discordam
totalmente, concordam pouco ou estio indecisos quanto i auséncia de
manifestagdes de preconceito nas atividades docentes. As mesmas opiniGes
os docentes pesquisados manifestaram sobre o relacionamento interpessoal e
0 senso comunitario ou espirito de equipe que deveria predominar no

convivio dos docentes na Universidade.



— O Constitucionalismo — Refere-se aos direitos e deveres dos professores
dentro da UNIPLAC. Quanto ao constitucionalismo, ou seja o respeito que a
Universidade dispensa aos direitos e deveres legais dos professores, o
respeito que a Universidade deve ter com a individualidade do professor e a
liberdade que o professor tem para expressar tanto suas sugestGes como suas
criticas, a maioria dos professores consideram essa observancia por parte da
Universidade péssima, ruim ou apenas regular.

— O trabalho e o espaco total de vida — Refere-se ao equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho, a vida pessoal, ao lazer e a familia. Na visio dos
professores, este fator esta distribuido entre ruim e regular. Percebe-se, desta
forma, que os professores ndo estdo satisfeitos e que a Universidade exige
muito tempo para o trabalho, impondo sacrificios ao tempo de lazer e ao
destinado a familia.

— A relevancia social da qualidade de vida no trabalho- refere-se ao
respeito que a UNIPLAC tem por seus professores no sentido de ndo lhes
depreciar seu trabalho e sua carreira. O fator relevancia social da vida no
trabalho procura auferir o grau de satisfagdo dos professores e sentimento de
orgulho que eles t€m em relagdo a Universidade, isto €, o respeéito que a
Universidade tém por seus professores no sentido de ndo depreciar-lhes o
trabalho e carreira. A opinido dos professores pesquisados atribui conceitos

como regular € bom para este procedimento da instituigio.

Com base nestas conclusdes, pode-se afirmar que, dos oito fatores pesquisados
para medir a QVT do docente na UNIPLAC, quatro — condigdes de seguranga ¢ saide no
trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades dos professores, trabalho e espago total de
vida, e a relevancia social da vida no trabalho docente — apresentam avalia¢@io considerada de

razoavel a boa.

Os quatro fatores restantes — compensac¢io justa e adequada pelo trabalho docente
realizado, oportunidade de crescimento e seguranga, integragio social e constitucionalismo —
de acordo com a percep¢do dos professores, foram avaliados com conceitos que variam de
ruim a péssimo, o que reflete a pouca satisfagdo dos professores com o tratamento dispensado
a estes fatores por parte da UNIPLAC, fato que desperta grande preocupagio em todas as
pessoas que integram a UNIPLAC.
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De acordo com os resultados obtidos pela pesquisa, apesar da nitida estratificagio
politica e social do corpo docente, conclui-se que a visdo dos professores sobre a QVT do
docente na UNIPLAC, de um modo geral, é regular e suas melhorias poderdo ser
conquistadas investindo-se na implantacdo de programas de desenvolvimento gerencial, com
a finalidade de qualificar e preparar novas liderangas e na reavaliagdo da politica de recursos

humanos, centrando-a essencialmente na valoriza¢do da competéncia profissional.

De modo objetivo e com o intuito de colaborar com a Universidade, recomendam-
se os seguintes pontos a serem observados pelos dirigentes da UNIPLAC:

— Promover equilibrio entre a remuneracdo do cargo de professor com a
remunerac¢do dos outros cargos na UNIPLAC. Em diversos exemplos, a
remunera¢do de uma hora de trabalho de um auxiliar administrativo, excede
a remuneragio da hora aula de professor.

— Desenvolver estratégias que viabilizem a manutengdo de planos de
beneficios sociais, tais como, planos de saiude, aposentadoria complementar
e privada, seguro de vida etc.

— Implantar e desenvolver um sistema de informagdes eficiente, de modo que
o0 acesso as informagdes da competéncia do professor lhe sejam facilitadas e
informadas corretamente. &

— Implantar e manter um programa permanente de capacitagido lafo e stricto
sensu, com perspectivas futuras promissoras para a realizagdo plena da
vocagio dos professores.

— Cnar condigdes para que os professores possam integrar o processo de
crescimento da UNIPLAC e utilizar suas capacidades em beneficio da
Universidade e da comunidade em geral.

— Promover equilibrio entre o nimero de chefes, professores e funcionarios no
quadro de pessoal da UNIPLAC. ‘é’a:—

~ Implantar e desenvolver uma politica de recursos humanos que valorize a
competéncia e respeite os direitos legais dos professores na UNIPLAC. %

—~ Promover politicas que desenvolvam a sadia integracdo social € que
promovam a igualdade democratica na UNIPLAC.

— Divulgar os projetos e objetivos de curto, médio e longo prazds da
UNIPLAC, para que os professores possam tempestivamente habilitar-se e

integrar-se a0s mesmos.



Desenvolver e implantar um plano de avaliagdo de desempenho justo e
eficiente para o trabalho docente na UNIPLAC.

Implantar e manter um programa permanente de qualificagdo das chefias
para o exercicio da fun¢ido na UNIPLAC.

Desenvolver projetos que promovam a qualidade de vida no trabalho
docente da UNIPLAC.

Implantar e manter um plano de pesquisa periodica da satisfagdo dos

professores no trabalho docente da UNIPLAC.

Finalmente, de acordo com os dados e as informagdes analisadas neste estudo,

constata-se a necessidade de desenvolver novas pesquisas, por isso sugerem-se 0s seguintes

aspectos para o desenvolvimento de futuros estudos:

Estender a aplicacio da presente pesquisa aos funcionarios técnico-
administrativos da UNIPLAC.
Analisar os impactos do reconhecimento da UNIPLAC como universidade
em suas conexdes com a QVT.
Ampliar as categorias de analise da QVT, extrapolando os limites da

organizagdo para abranger questdes relacionadas com a saiide e o meio

ambiente.
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INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Lages/SC, outubro de 2000
Ilmo(a). Senhor(a)
Professor(a):

UNIPLAC — Lages - SC.

Solicitamos a Vossa Senhoria a gentileza de responder ao questionario de pesquisa
para a Dissertagdo de Mestrado em Administragdo, que se encontra em anexo, cuja
finalidade € a de medir a qualidade de vida no trabalho docente da UNIPLAC.

Instrugdes:
1. Leia com aten¢do cada questdo;
2. Ao lado de cada questdo, vocé encontrara uma escalade 1 a 5;
3. Assinale somente uma vez em cada afirmativa, o nimero que melhor expresse a
sua opinido de acordo com a alternativa da escala abaixo:

1 2 , 3 \ 4 5
Nem Insatisfeito,
Nem Satisfeito

Satisfeito Muito> satisfeito

£ ;
§ Insatisfeito B{a’ﬁ{;Q Satisfeito

4. Solicitamos igualmente aos caros professores(as), a gentileza de responder o
referido questionario dentro do tempo de 10 (dez) dias uteis e“devolvé-lo para o
Prof. Claudio Schuch, colocando-o na caixa apropriada na/séla de meios (com a
enhora Eulina), ou pelo correio, via envelope selado em-dnexo.
Ceﬂo%poder contar com a sua honrosa contribui¢ao para esta pesquisa, queremos
aproveitar a oportunhade\para sauda-lo.

Atenciosamente

CLAUDIO SCHUCH
Fone 222.0880 E-mail schuch@uniplac.rct.br
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IDENTIFICACAO DO PROFESSOR

Senhor(a) Professor(a), queira por gentileza responder as perguntas abaixo,
preenchendo as lacunas com os niameros correspondentes, ou simplesmente marcando com
um “X” aos quesitos indicados:

1.

2.

Idade: ( ) anos

Sexo: () masculino ( ) feminino

. Tempo de magistério na UNIPLAC: () anos

. Carga horaria por semana: ( /_,)/horas-aula

s
e

. Publicagdes de artigos em jornais e-tevistas: (. ) sim( ) ndo
. Total de livros publicados: ( ) livros

. Maior titulo académico:

Graduado ( )
Especialista ( )
Mestre ()
Doutor ( )

. Departamento de lotagdo:

Ciéncias Sociais Aplicadas ( )
Ciéncias Juridicas ( )
Ciéncias Exatas ()

Ciéncias Sociais ()

Ciéncias Biologicas ()



FATORES DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

AFIRMATIVAS

ESCALA

O valor da hora aula pago pela UNIPLAC aos seus professores ¢ justo e
adequado pelo trabalho realizado

Existe equilibrio entre a remuneracio de seu cargo de professor com a

2 remuneracio de cargos idénticos ao seu dentro da instituicdo

3 Existe equilibrio entre a remuncracdo de seu cargo de professor com a
remuneracio do mesmo cargo no mercado de trabalho

4 A jornada de trabalho € suficientemente adequada para o trabalho docente que
deve ser realizado

5 As salas de aula da UNIPLAC apresentam iluminagio, higiene, ventilacdo e
arrumacio adequadas

6 Os materiais € equipamentos oportunizados para o desempenho da fungio
docente sdo suficientes em quantidade e qualidade

~ Os planos de beneficios sociais (Plano de saude, aposentadoria, Seguro de vida,
etc.), sdo importantes para o desempenho dos professores da UNIPLAC

3 A UNIPLAC da liberdade para o professor decidir sobre o planejamento e a
execugdo das aulas a serem por ele ministradas

9 O significado do magistério acresce importincia ao trabalho docente na
UNIPLAC

10 Os professores da UNIPLAC estdo atingindo a realizagdo plena de suas
vocagdes profissionais

1 As diferentes habilidades bem como o uso da criatividade, raciocinio e
iniciativa promovem a Qualidade de Vida no Trabatho

12 | As informacdes da competéncia do professor the sdo informadas corretamente

13 Os professores sabem ministrar suas aulas corretamente, de acordo com a
metodologia estabelecida '

14 Existe preocupacdo por parte dos professores em melhorar seu nivel de
capacitacdo lato ou stricto sensu

15 | Os professores estdo atualizados e modernizados nas disciplinas de seus cursos

16 Existe acesso as informacles que dizem respeito ao professor e ao seu
desempenho profissional na UNIPLAC

17 | O professor tem chance de ser promovido dentro da UNIPLAC

>18 A Universidade cria condi¢Ges para que os professores desenvolvam suas

habilidades e potencialidades

19 Ha equilibrio entre o numero de chefes, professores ¢ funcionarios na

UNIPLAC
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20

A politica da UNIPLAC premia com methores oportunidades os professores
mais competentes

21

A politica de Recursos Humanos da UNIPLAC valoriza o professor

22

Existe estabilidade e garantia de permanéncia no emprego € garantia de
remuneracdo na Universidade

Existe auséncia de preconceitos na institui¢do e todos t€m 0 mesmo tratamento,
independente de sexo, idade, cargo, raca ou cultura

Os professor se sente integrado e participante do processo de crescimento e
desenvolvimento da UNIPLAC

Os professores convivem descontraidos e¢ espontaneamente entre si na
UNIPLAC

26

Ha assiduidade e pontualidade dos professores as suas aulas

27

Os professores conhecem e estdo integrados aos objetivos da UNIPLAC

28

A UNIPLAC atende as reivindicagdes dos seus professores

29

Existe confianca mutua entre professores, sejam ou ndo do mesmo nivel
hierarquico ¢ auséncia de brigas ¢ discussoes

30

Existe na Universidade espirito de equipe ¢ companheirismo entre professores

31

O Plano de Avaliagdo do Desempenho da Universidade ¢ adequado a atividade
docente

32

A Universidade respeita os direitos legais dos professores

33

A Universidade considera importante a individualidade do professor

A Universidade da oportunidade para o professor expressar tanto suas
sugestdes quanto suas criticas

(93]
¥}

Nos direitos e deveres promovidos pela Universidade prevalece o clima
democratico

Existe equilibrio entre o trabalho docente e a sua vida pessoal, seu lazer ¢ sua
familia »

37

Pertencer ao magistério superior da UNIPLAC ¢é motivo de satisfacio €
orgulho

38

Os alunos e a comunidade em geral tém satisfacio ¢ orgutho pela Universidade

Os alunos estio satisfeitos com a qualidade das aulas recebidas em seus cursos

40

A Universidade valoriza e respeita os professores no sentido de nio depreciar
seu trabalho
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