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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi analisar a percepc¢ao de qualidade de vida no trabalho
dos professores brasileiros. Este estudo mostra a evolugdo do trabalho na
sociedade, e como a percepcao dos recursos humanos mudou ao longo dos anos,
sendo considerado agora o ativo mais valioso que as organizacbes de trabalho
possuem. O trabalho procurou identificar as teorias motivacionais chaves. E como
complemento, uma pesquisa quantitativa de carater exploratério-descritivo foi
realizada, por meio de um questionario online aplicado aos docentes com o intuito
de compreender e analisar a percepcao de cada um em relagdo a qualidade de vida
no trabalho. A amostra deste trabalho foi composta por 198 docentes que foram
convidados a responder o questionario por meio de diversos informativos em redes
sociais nas paginas onde se agrupam. Por fim, foi realizada a coleta e analise dos
dados. Por meio da pesquisa, foi possivel identificar que a 61% dos docentes que
responderam ao questionario possuem uma elevada percepcdo de qualidade de
vida no trabalho e estdo satisfeitos com a sua carreira, enquanto 39% ainda nao
atingiram a satisfacdo esperada em relacédo a suas carreiras.

Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Professores, Motivacéao.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the perception of quality of working life
of Brazilian teachers. This study shows the evolution of work in society, and how the
perception of human resources has changed over the years and is now considered
the most valuable asset that labor organizations have. The study sought to identify
the key motivational theories. And in addition, a quantitative study of exploratory and
descriptive character was carried out through an online questionnaire administered to
teachers in order to understand and analyze the perception of each in relation to the
quality of working life. The sample of this study consisted of 198 teachers who were
asked to answer the questionnaire through various information on social networking
pages which are grouped. Finally, the collection and analysis of data was performed.
Through research, it was identified that 61% of the teachers who answered the
guestionnaire have a high perception of quality of life at work and are satisfied with
their career, while 39% have not yet reached the expected satisfaction with their
careers .

Key words: Quality of Working Life, Teachers, Motivation.
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1 INTRODUCAO

A introducédo deste trabalho contextualiza o tema da qualidade de vida no
trabalho, com foco nos dos docentes brasileiros. Assim, apresenta-se o tema, com
uma abordagem sobre a evolugéo do trabalho na sociedade, a qualidade de vida e
0S aspectos motivacionais do trabalho, o problema de pesquisa, 0s objetivos, geral e
especificos, a justificativa da pesquisa e a estrutura na qual esse trabalho foi

desenvolvido.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho ainda € um estudo
recente, que teve inicio apenas na segunda guerra mundial. Por muito tempo o
homem foi visto como uma maquina que deveria produzir, e a preocupacao das
organizacbes era a de produzir mais utilizando menos recursos humanos,
sobrecarregando os individuos em jornadas de trabalho excessivas. Assim como
para com as demais maquinas, ndo cabia a organizacdo dispender tempo para
satisfazer as necessidades fisicas e psiquicas dos trabalhadores, ou se preocupar
em desenvolver os seus funcionarios (COUTO, 1995).

Com o passar do tempo, estudos sobre a qualidade de vida no trabalho foram
desenvolvidos. O tema passou a ser abordado por varios autores. Por meio de
diferentes perspectivas, estando elas geralmente ligados a satisfacao do trabalhador
com o seu trabalho, e as perspectivas de desenvolvimento pessoal que a
organizacao proporciona.

O trabalho também sofreu grandes modificacbes, as organiza¢cdes passaram
a promover uma forte competitividade entre os seus colaboradores. Os individuos
estdo cada vez mais especializados e mais preparados para o mercado de trabalho,
buscam desenvolvimento pessoal e profissional, e sdo atraidos para empresas que

possam ofertar essa possibilidade de desenvolvimento (LAGO; CODO, 2010).
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A qualidade de vida estd relacionada a humanizacdo do trabalho, a
organizagdo proporcionar o sentimento de bem-estar para os seus trabalhadores e
assegurar aos mesmos autonomia e desenvolvimento, assim, a percepcdo de
qualidade de vida no trabalho relaciona-se tanto ao sentimento do individuo quanto
as condicdes percebidas da organizacéo (SIMOES; SILVA, 2002).

Dessa forma, a humanizacéo das relagcées de trabalho, e o sentimento de
bem-estar tanto no ambiente de trabalho quanto na realizacdo das atividades geram
aspectos de qualidade de vida no trabalho (SIMOES; SILVA, 2002).

Além disso, a profissdo do docente € a que torna possivel a existéncia de
todas as outras profissdes possiveis. Os professores sdo 0s agentes responsaveis
por transmitir conhecimento, cultura, educacéo e valores para a sociedade. Por isso,
eles exercem uma forte influéncia social (MARCHESI, 2008).

E por meio da educacdo e da disseminacdo do conhecimento e do
aprendizado que se tornam possiveis mudancas na sociedade e o desenvolvimento
dos cidaddos (MARCHESI, 2008).

Portanto, além das pressoées relacionadas ao trabalho, os professores sofrem
grande pressao dentro da sociedade devido ao forte papel social que representam
(MARCHESI, 2008).

Sendo assim, é preciso entender quais sdo 0s aspectos que causam a
percepcdo da qualidade de vida no trabalho pelos professores, o que 0s motiva e o0
gue causa sofrimento no trabalho, para que tendo conhecimento desses aspectos,
seja possivel expandir os aspectos relacionados a satisfacdo profissional dessa
classe, pois, a falta de qualidade de vida afeta diretamente a qualidade do trabalho

realizado por eles e causa um impacto negativo para a sociedade.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Com base na contextualizacdo acima sobre a qualidade de vida no trabalho
dos docentes, foi identificado que esses profissionais sdo os disseminadores do

conhecimento na sociedade e facilitadores do aprendizado. Por meio da



multiplicacdo do conhecimento e do ensino de valores torna-se possivel o
desenvolvimento das pessoas e consequentemente da sociedade.

A presenca da qualidade de vida no trabalho dos docentes exerce uma
influéncia positiva sobre o trabalho que é realizado por ele, o impacto é percebido
pela sociedade, pois nota-se um aumento na qualidade da educacdo. No entanto,
quando ndo ha qualidade de vida no trabalho, as atividades realizadas pelo docente
sofrem um impacto negativo, o qual é refletido para a sociedade (MARCHESI, 2008).

Considerando a importancia do docente na sociedade e a necessidade de
que este tenha qualidade de vida na realizacdo do seu trabalho, surge o seguinte
problema de pesquisa: Qual é a percepcao do nivel de qualidade de vida no trabalho
dos professores brasileiros?

Com base nas respostas para essa questao sera possivel entender o nivel de
qualidade de vida no trabalho que é percebido pelos professores. Na sequéncia,

serdo descritos os objetivos da pesquisa.

1.3 OBJETIVOS

ApOs a abordagem do problema de pesquisa deste trabalho, seréo
apresentados o objetivo principal e os objetivos especificos, por meio dos quais sera

possivel responder o problema de pesquisa apresentado anteriormente.

1.3.1 Objetivo Geral

Considerando o problema de pesquisa apresentado sobre a percepc¢ao de
qualidade de vida no trabalho dos professores, o objetivo geral deste trabalho é:
Identificar qual a percepcdo de qualidade de vida no trabalho pelos docentes

brasileiros.
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1.3.2 Objetivos especificos

Identificado o objetivo geral desta pesquisa, faz-se necessério a divisdo do
mesmo em objetivos especificos que irdo delimitar as atividades para possibilitar o

cumprimento do objetivo geral. Seguem abaixo os objetivos especificos:

a) ldentificar quais sao os aspectos que influenciam a qualidade de vida no
trabalho dos professores.

b) ldentificar quais sdo os fatores que impossibilitam a qualidade de vida no

trabalho.

c) ldentificar quais sdo os fatores que afetam a percepcdo de qualidade de

vida no trabalho dos professores.

d) Identificar quais séo os fatores que causam motivagao no trabalho e quais

causam sofrimento.

1.4 JUSTIFICATIVA

Conforme contextualizado na apresentacdo do tema qualidade de vida no
trabalho, os professores sdo agentes responsaveis pela disseminagdo do
conhecimento na sociedade. Por isso, sédo eles os profissionais com maior chance
de modificar os aspectos negativos da sociedade e torna-la melhor. Por meio do
ensino, os cidadaos tém a oportunidade de se inserirem no mercado de trabalho, se
desenvolver e desenvolver o meio no qual estao inseridos (MARCHESI, 2008).

Assim, torna-se necessario identificar a percepcéo dos docentes em relagcéao a

qualidade de vida no trabalho. A percepcéao da QVT por eles ira influenciar a sua
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forma de trabalhar, de disseminar o conhecimento, e a qualidade com a qual isso
sera feito, causando um alto impacto na sociedade.

O ambiente de trabalho € o local onde os individuos passam a maior parte do
seu tempo, criam vinculos uns com 0s outros, produzem e se desenvolvem. A falta
da qualidade de vida no trabalho afeta a qualidade da vida em si, e ainda pode
causar um sofrimento associado ao trabalho.

Por meio desse trabalho, serdo identificados o0s pontos que causam
satisfacdo e motivacdo em relacdo ao trabalho, para que 0s mesmos sejam
estimulados, e identificar os pontos que causam sofrimento, para que estes possam
ser mitigados.

Assim, justifica-se a importancia de entender a percepc¢do da qualidade de

vida dos professores, e os fatores que a influenciam.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esse trabalho foi composto por cinco capitulos que complementares e
integrados.

O primeiro capitulo, apresentado no inicio desse trabalho foi composto por
uma introducéo ao tema, com a apresentacédo do tema, o problema de pesquisa, 0s
objetivos especificos e o objetivo geral, assim como a justificativa da pesquisa.

O segundo capitulo foi composto pela fundamentacao tedrica. Iniciou-se com
a evolucdo do trabalho na sociedade, os aspectos da qualidade de vida e a
motivacao.

O terceiro capitulo foi dedicado a Metodologia dessa pesquisa, onde foram
detalhados os procedimentos realizados e suas etapas.

No quarto capitulo, apresentou-se a andlise a apresentacdo dos dados
obtidos através da pesquisa.

E por fim, no quinto capitulo foram apresentadas as conclusdes da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo sera apresentada a fundamentacéo deste trabalho, por meio da
revisdo bibliografica pertinente ao tema, com o objetivo de embasar essa pesquisa.
Serdo abordados os assuntos relacionados a evolugdo do trabalho na sociedade, os
aspectos da qualidade de vida, a relagcdo da qualidade de vida com o trabalho, e a

qualidade de vida no trabalho dos professores da graduacéao.

2.1 EVOLUCAO DO TRABALHO NA SOCIEDADE

Ao analisar a evolugéo do trabalho na sociedade, nota-se que historicamente
0 ato de trabalhar era relacionado a atividades nas quais se fazia necessario 0 uso
da forca fisica. Com a evolucdo do conhecimento humano aliado a evolugéo
tecnoldgica, as atividades que envolvem o trabalho intelectual e proporcionam
desenvolvimento humano passaram a ser as mais valorizadas e, em contrapartida,
houve a desvalorizacdo do trabalho envolvendo a forca fisica (LAGO e CODO,
2010).

A valorizacdo cada vez maior do uso do intelecto para a realizacdo das
atividades de trabalho desencadeou no processo conhecido como “era do
conhecimento”, que substituiu a énfase que era dada ao capital industrial e
financeiro (GOULART, 2002).

O novo processo da “era do conhecimento” fez com que as organizagdes
mudassem a sua percep¢ao sobres 0s recursos humanos, e estes passassem a ser
percebidos como os ativos mais importantes, capazes de transformar informacéo em
conhecimento, e assim, ser os geradores de lucro das organizagbes (PILATTI e
BEJARANO, 2005).

Todas essas mudancgas na percepcédo dos individuos como parte fundamental
no funcionamento das organizacbes fazem do trabalho algo cada vez mais

desafiador. Dessa forma, quanto mais desafiadora for a atividade desenvolvida, e
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quanto mais criatividade puder ser empregada no trabalho, maior serd o
comprometimento do trabalhador para com aquela atividade (CODO, 2000).

O trabalho passou a ser um dos principais fatores de satisfacdo pessoal, pois
os individuos vinculam muitas das suas expectativas ao trabalho. Em contrapartida,
as organizacbes sao cada vez mais exigentes, buscando capacitacao profissional,
inovacédo e criatividade. Isso faz com que os trabalhadores precisem ter cada vez
mais o desejo de aprimorar seus conhecimentos proprios e técnicos (GOULART,
2002).

Contudo, nem sempre o trabalho tem um aspecto positivo para os individuos
(DALLEPIANE e BIGOLIN, 2004).

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupacdo com a saude dos trabalhadores surgiu durante a Primeira
Guerra Mundial, quando foi fundada uma comissdo para tratar de assuntos
relacionados a saude dos trabalhadores na industria de munigées. (COUTO, 1995).

Tornou-se prioridade o desenvolvimento de acdes como o aperfeicoamento
dos equipamentos utilizados na induUstria que reduzissem a tenséo das atividades e
os acidentes de trabalho (COUTO, 1995).

Assim, iniciou-se a preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho. Para
determinados autores como Walton (1973) e Lippitt (1978) a qualidade de vida é
definida com base nas necessidades humanas dos trabalhadores. Porém, para
outros, ela esta relacionada aos aspectos organizacionais, segundo 0s autores
Werther e Davis (1983), Hackman e Oldham (1975) e Nadler e Lawler (1983), sendo
que para estes, a qualidade de vida € a reacdo do individuo com o trabalho.
(LIMONGI-FRANCA, 2010).

A qualidade de vida depende de diversos fatores no ambiente de trabalho,
dos quais a remuneracao € apenas um deles. Além deste, sdo considerados demais
fatores que serdo abordados no tépico sobre motivacdo e que proporcionam bem-
estar e desenvolvimento aos trabalhadores. S8o as condi¢des fisicas e psiquicas
gue o ambiente de trabalho proporciona, assim como o atendimento das
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reivindicacdes trabalhistas por parte da organizacdo que geram a satisfacdo e o
bem-estar no trabalho (FERNANDES, 1996; CHIAVENATO, 2008; LIMONGI-
FRANCA, 2009).

Para Rodrigues (1994), a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores é
um dos aspectos da qualidade de vida no trabalho mais objetivos e faceis de serem
atendidos, e a QVT pode ser mensurada com base nos niveis de satisfacdo dos
trabalhadores.

Para Ferreira, Neves e Caetano (2001), a satisfacdo é a soma dos
sentimentos do trabalhador em relacdo ao seu trabalho, e esses sentimentos podem
ser favoraveis ou desfavoraveis.

A satisfacao dos individuos com o trabalho esté ligada a sua produtividade, ou
seja, uma melhora na produtividade € oriunda da satisfacao do trabalhador. Por isso,
as grandes organizagOes de trabalho tendem a realizar agcdes que proporcionem
satisfacdo aos seus trabalhadores, promovendo a saude fisica e mental no ambiente
de trabalho (FERNANDES, 1996 e WALTON 1973).

H& uma concordancia entre os autores do tema de que a qualidade de vida se
trata da humanizacgéo das relacdes de trabalho, por meio da promocao do bem-estar
e da autonomia, mediante ao envolvimento dos trabalhadores nas decisbes
organizacionais (SIMOES; SILVA, 2002).

No entanto, para Walton (1974), a utilizacdo do termo “qualidade de vida” é
empregada para mostrar uma preocupagdo com os “valores humanisticos e
ambientais” que tem sido deixado de lado devido ao crescente foco na tecnologia e
aumento da produtividade.

Quando se torna possivel para o trabalhador relacionar suas caracteristicas e
ambi¢cBes com as da organizacdo, h4 um aumento na percepcdo da qualidade de
vida no trabalho. Devido a essa identificacdo com a organizacéo, o individuo torna-
se mais confiante e motivado (CHIAVENATO, 2008).

A promocgédo da QVT torna as organizagdes mais competitivas, o que as levam
a oferecer aos seus trabalhadores condicbes de trabalho mais motivadoras, por
meio de melhorias no ambiente e nas condi¢cdes de trabalho, na saude e seguranca,
e nos aspectos psicoldgicos (CHIAVENATO, 2008).

Além disso, as empresas devem proporcionar fatores que geram qualidade de
vida aos seus funcionarios, pois, € preciso atender as necessidades dos

trabalhadores para que o desenvolvimento da empresa ocorra. A producéao de bens
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e servicos de qualidade s6 sera possivel em um ambiente onde a QVT seja
percebida pelos seus funcionarios (FERNANDES, 1996).

A comunicacdo é um importante fator para o desenvolvimento da qualidade
de vida no trabalho. E preciso proporcionar abertura aos trabalhadores, e ouvi-los,
para compreender 0 que querem e O Que esperam, e iSsO contribui para o

desenvolvimento dos funcionarios e da empresa (CARNEIRO, 1996).

2.3 MOTIVACAO

Para compreender aquilo que causa a motivacao dos funcionarios, € preciso
compreender primeiro quais sdo as suas necessidades. E necessario que os
individuos saibam o que a organizacdo na qual eles trabalham espera deles, e como
isso deve ser realizado, além disso, eles esperam que a organizagdo também
entenda o que eles esperam dela. Quando a motivacao é combinada as habilidades
dos funcionarios, o resultado para a organizacdo é a alta produtividade humana.
(WEISS, 1991).

As recompensas sdo fatores que causam motivacdo. Elas podem ser
tangiveis, como salario e beneficios, e também intangiveis, como a posicdo dos
funcionarios na organizagéo e a influéncia que exercem no meio. E a desmotivacao
pode ser causada pelos obstaculos que as pessoas encontram ao longo da carreira.
Esses obstaculos muitas vezes sao causados por falhas na gestdo, como 0 excesso
de cobranca, a falta de direcionamento, a inflexibilidade e insensibilidade dos
gestores para com os funcionarios (WEISS, 1991).

Os fatores que influenciam a motivacdo no trabalho séo: trabalho em grupo,
reconhecimento, seguranca, integracdo com 0 grupo, necessidades fisiologicas,
necessidades de seguranca material, necessidades sociais, de ego e de auto-
realizacdo (MATOS, 1997).

A motivacdo € a predisposicdo dos funcionarios a realizarem determinadas
atividades e dispenderem um grande esforco em nome da organizacdo, estando
esse esforgo relacionado a algum objetivo pessoal, ou seja, relacionado a alguma
meta (FERREIRA, 1999).
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Segundo pesquisadores sobre o tema, a origem da motivagdo obedece a um

ciclo de fatores que se inicia com a necessidade e é apresentado na figura 01.

Estimulo ou S S s || Comportamento

Equilibrio . o > . .
i Necessidade 2| Tensdo > . 2| Satisfagdo
Interno Incentivo ou Agao

\ 4
N

Figura 01 - Etapas do ciclo motivacional envolvendo a satisfacdo de uma
necessidade.
Fonte: Adaptado de Davis e Newstron (1992, p. 91).

Assim, a principio, o individuo encontra-se em estado de equilibrio. Quando
ele sofre estimulos internos e externos, nasce uma necessidade, a qual leva o
individuo a um estado de insatisfacdo, que faz com que o individuo busque suprir
sua necessidade. Por meio de mudancas no seu comportamento (CHIAVENATO,
1994).

Contudo, as necessidades sao temporarias, portanto, ha um ciclo das
necessidades que sao supridas e das novas que vao surgindo (DAVIS,
NEWSTRON, 1992).

Existem diversas teorias motivacionais, e a seguir serdo apresentadas as
teorias classicas que nos ajudardo a entender como ocorre 0 processo de

motivacao.

2.3.1 Teoria das Relagbes Humanas - Elton Mayo

Elton Mayo foi um dos precursores no estudo do comportamento humano e
daquilo que motiva as pessoas, portanto, é considerado fundador da Escola
Humanistica. Suas teorias opdem-se aos conceitos da Teoria Classica, que possui
as caracteristicas rigidas e autoritarias. Com base nas pesquisas de Mayo, em 1920
teve inicio a Escola das Rela¢cdes Humanas, esta € a que mais se aproxima dos
aspectos de Qualidade de Vida no Trabalho (FERNANDES, 1996).



17

Para que Mayo chegasse as conclusdes que o levaram a fundar a
Escola Humanistica, foi realizado um estudo na Fabrica Hawthorne, da Western
Eletric Company. Esse estudo avaliou a relacao entre a iluminacdo do ambiente de
trabalho e a produtividade dos funcionarios da producéo, e identificou que essa
relacdo era influenciada por fatores psicolégicos dos funcionarios. Com isso, 0s
principios da Teoria Classica passaram a ser revistos e questionados, e foi
desenvolvida uma area da Administracao ligada a Psicologia (FERNANDES, 1996 e
BERGAMINI 2005).
Mayo defende a necessidade de entender o ser humano como individuo em
sua totalidade, portanto, relaciona-se a qualidade de vida (BERGAMINI 2005).

2.3.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades — Abraham Maslow

A teoria de Abraham Maslow baseia — se nho cumprimento das necessidades
humanas em uma hierarquia. Ou seja, quando uma necessidade é suprida, surge
uma nova em seu lugar. Essas necessidades sao fisioldgicas (alimentagdo, abrigo,
repouso), de seguranca (protecdo contra perigo, privacdes), sociais (participacéo e
aceitacdo em um grupo), de status-estima (autoconfianca, aprovacdo social,
autonomia) e auto-realizacdo (capacidade de realizar o seu potencial e se
desenvolver). Ao suprir cada uma dessas necessidades a motivagdo do individuo
aumenta (DAVIS; NEWSTRON, 1992).

Para Maslow, a partir do momento em que uma necessidade € suprida, o
individuo passa a tentar suprir a necessidade seguinte. Porém, isso ndo acontece
em uma unica ordem, pois os individuos podem subir ou descer na hierarquia das
necessidades (VERGARA, 2000).

Portanto, a teoria da hierarquia das necessidades transmite a ideia de ciclo
motivacional. E para que o individuo consiga entrar nesse ciclo, ele sofre estimulos
internos (préprio organismo) e externos (organizacdo, sociedade) (VERGARA,
2000).

Nessa teoria a motivagcdo pode ser entendida como algo constante e
dindmico, dependente dos estimulos que cada individuo recebe e da sua

capacidade de resposta a esses estimulos para a realizacdo das suas
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necessidades. As necessidades podem ser divididas em necessidades de alto e
baixo nivel, considerando a sua for¢a no processo motivacional. As necessidades de
baixo nivel sdo as necessidades primarias, ou seja, as necessidades fisioldgicas. Ja
as necessidades de alto nivel, podem ser divididas em trés outros grupos, que Sao
necessidades relacionadas a envolvimento pessoal, necessidades relacionadas a
autoestima e reconhecimento pessoal, e necessidades relacionadas a auto-
realizacdo, ou seja, aproveitamento de toda a capacidade e talento do individuo
(DAVIS; NEWSTRON, 1992).

2.3.3 Teoria X e Teoria Y — Douglas McGregor

Douglas McGregor (1906 — 1904) formulou duas teorias opostas para a viséo
do ser humano em relacdo ao trabalho. A Teoria X € uma visao negativa do ser
humano, que possui uma visdo deste como sendo um ser preguicoso e gue evita
responsabilidades, portanto, € necessario controla-lo a todo o momento. Ja a teoria
Y possui uma visao positiva do ser humano, onde o trabalho é desejado, pois 0
individuo busca desafios, responsabilidades e diferentes atividades, e desta forma,
ele pode ser autodirigido (GONCALVES, 2005).

Grande parte dos individuos baseiam suas atitudes em suas crencas para
definir aquilo que é correto. Para McGregor, as tentativas para influenciar o
comportamento dos individuos estdo baseadas apenas em suposic¢des relacionadas
a natureza humana (GONCALVES, 2005).

McGregor elaborou ainda uma terceira Teoria, denominada Teoria Z, segundo
a qual as organizacdes dependem da motivacdo dos trabalhadores para terem
sucesso, pois, os funcionarios sdo o maior patriménio das organizagdes, e que estes
estardo dispostos a ter iniciativas, assumir responsabilidades e buscardo qualidade
de vida no trabalho (GONCALVES, 2005).
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2.3.4 Teoria dos Dois Fatores— Frederick Herzberg

Frederick Herzberg (1923 — 2000) partiu de algumas premissas da Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow para propor a Teoria dos Dois
Fatores. Por meio de pesquisas realizadas, Herzberg identificou que diferentes
condi¢des faziam com que os individuos se sentissem bem ou mal em relacdo ao
trabalho. Assim, ele concluiu que existem dois fatores que influenciam na motivacéo
dos trabalhadores, os fatores de Higiene, e os fatores de Motivacdo (VERGARA,
2000).

Para Herzberg, os fatores que causam satisfacdo sdo diferentes dos fatores
gue causam insatisfacdo. Assim, € necessario eliminar os fatores que causam
insatisfacdo, e aumentar aqueles que causam satisfacdo. Fatores do tipo: politicas
da empresa, salarios e condi¢cdes de trabalho, foram classificados como fatores
“higiénicos”, pois, a falta deles causa insatisfagdo, mas a sua presenga ndo causa
motivacdo (BERGAMINI, 1982).

J4 os fatores que causam motivacdo, sdo fatores intrinsecos, como
realizacdo, reconhecimento e desenvolvimento. Quando esses fatores existem, eles
causam motivacao, no entanto, a sua auséncia ndo causa insatisfacdo (VERGARA,
2000).

2.3.5 Teoria ERC - Existéncia Relacionamento e Crescimento - Clayton
Alderfer

Clayton Alderfer comprovou cientificamente a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Abraham Maslow, para esse estudo, ele reduziu as necessidades
a trés, que sao: existéncia, relacionamento e crescimento (SANTOS, 1999).

Assim, no primeiro grupo das necessidades de existéncia, estdo o bem estar
fisioloégico, e os bens materiais necessarios a existéncia. No segundo grupo, do
relacionamento, estédo as necessidades de relagdes pessoais e interagdo social. E
no terceiro grupo, do crescimento, esta o desejo de crescimento e desenvolvimento
pessoal (SANTOS, 1999).
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Diferentes necessidades podem ser supridas de forma simultanea, e quando

uma necessidade mais complexa ndo é satisfeita, ha um amento no desejo de
satisfazer uma necessidade basica (MAXIMIANO, 2006).

2.3.6 Teoria das Necessidades Adquiridas — David McClelland

Segundo a Teoria das Necessidades Adquiridas, os individuos aprendem e
adquirem necessidades devido ao convivio social ao longo da vida, quando o
individuo interage com o ambiente (MAXIMIANO, 2006).

O foco da Teoria sé@o trés necessidades, que séo: realizacdo — necessidade
de se desenvolver, assumir riscos e ser reconhecido, poder — necessidade de
manter o controle e lideranca sobre os outros e sobre o meio, e afiliagdo —
necessidade de ser aceito pelos outros e construir fortes relacdes interpessoais. O
que ird influenciar cada individuo em relacdo a essas trés necessidades € o perfil
psicoldgico de cada um (MAXIMIANO, 2006).

2.3.7 Teoria da Avaliacdo Cognitiva — Edward Deci

A Teoria da Avaliacdo Cognitiva foi desenvolvida por Deci em 1971 e € uma
controversa teoria sobre a motivacao para o trabalho. Isso, pois, ela traz a ideia de
gue o pagamento pelo trabalho tenderia a diminuir a motivacdo para o0 mesmo, por
meio da diminuigéo do prazer relacionado ao trabalho (RODRIGUES, 2006).

Para algumas pessoas, a motivacdo pode ocorrer por fatores intrinsecos, e
para outras, ela ocorre por fatores extrinsecos. Nesse segundo grupo, a motivagao

esta fora do controle pessoal, e € apresentado na figura 02.
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Metas que sao:
Especificas

Dificeis mas realistas

| [
Valores > Aceites pela pessoa I_l> Pﬁg Eﬁﬁe

Usadas para avaliar a performance

Ligadas a feedback e recompensas

Estabelecidas por mdividuos ou
grupos

Figura 02 - Estudo obtido sobre metas baseado na teoria da fixagdo das
metas e na performance nas tarefas.
Fonte: Rodrigues (2006).

Para a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, essa mudanca da motivacdo dos
fatores intrinsecos para o0s extrinsecos, provoca uma diminuicdo no prazer
relacionado ao trabalho. Portanto, as recompensas extrinsecas sao uma forma de

obter o controle sobre o individuo e reduzir a sua autonomia (RODRIGUES, 2006).

2.3.8 Teoria da Determinagdo de Metas — Edwin Locke e Gary Lathan

Segundo a Teoria da Determinacdo de Metas, de Locke e Lathan, o
comportamento dos individuos € determinado por seus valores - integridade,
honestidade e dignidade, e por metas - objetivos que o individuo tenta atingir. Assim,
o desempenho de cada um no trabalho é relacionado aos objetivos que se pretende
atingir (RODRIGUES, 2006).

Portanto, o comprometimento dos funcionarios com o atingimento de uma
meta faz com que apresentem um desempenho superior. No entanto, quando 0s
funcionarios ndo estdo comprometidos, a busca por uma meta complexa causa
frustracdo. Quando as metas sao utilizadas para avaliar a performance dos
funcionarios, elas sdo mais eficazes, pois, eles sabem que estdo sendo avaliados

mediante ao seu desempenho em relacédo a meta (RODRIGUES, 2006).
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2.3.9 Teoria do Refor¢co — BurrhusSkimmer

A Teoria do Reforco, de BurrhusSkimmer € contraria a Teoria da
Determinacédo de Metas de Locke e Lathan. A Teoria do Refor¢co segue uma escola
chamada Comportamentalismo, na qual o foco é o comportamento dos individuos,
independente dos fatores internos que o0s levam a esse comportamento
(RODRIGUES, 2006).

O principal ponto da Teoria do Reforco é que o comportamento pode ser
determinado de forma positiva ou negativa, dependo do reforco que o funcionério
receber. Dessa forma, os gestores devem estimular os refor¢cos positivos, como
elogios, premiacfes e incentivos, e inibir os reforgcos negativos, que levardo os
funcionérios a terem um mal comportamento, por meio de repreensfes e até mesmo
demissdes (RODRIGUES, 2006).

2.3.10 Teoria da Equidade — John Adams

A Teoria da Equidade do psicologo John S. Adams em 1963 baseia-se no
principio da comparagdo social no trabalho e foca na percepcdo dos individuos
sobre o trabalho. Essa teoria compara o desempenho dos funcionarios e 0s
beneficios de cada um em uma mesma situacdo. Nessa situacdo, pode haver
equidade, quando os funcionarios percebem que ha igualdade quando comparado
aos outros, ou injustica, sub-recompensas ou super-recompensas (ROBBINS, 2002).

Se os funcionarios percebem uma situacdo de injustica, isso pode refletir em
uma reducgdo na produtividade e na qualidade das suas entregas, ou até mesmo o
abandono do emprego (ROBBINS, 2002).

Assim, o conceito de equidade é a igualdade em relacdo as recompensas,
que devem ocorrer com base no mérito dos individuos. Ja a iniquidade ocorre
quando o individuo percebe uma diferenca entre o seu tratamento quando
comparado aos demais funcionarios. Nas organizacfes a iniquidade é percebida

principalmente em relacdo a salarios. Dessa forma, ao contrario da reducdo da
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produtividade que afeta os individuos que se sentem injusticados, os funcionérios
gue recebem boas recompensas, tem um melhor desempenho (ROBBINS, 2002).

2.3.11 Teoria das Expectativas — Victor Vroom

A Teoria das Expectativas foi formulada pelo psicélogo Victor Vroom em
1964. Segundo a Teoria das Expectativas, a motivacdo € oriunda dos objetivos de
cada individuo e, sendo assim, contrarias as teorias das necessidades. Dessa
forma, o comportamento do individuo em seu local de trabalho é uma escolha
consciente, e os funcionérios irdo dedicar maior esforco as atividades quando isso
puder leva-los a recompensas, na figura 03 sédo apresentadas as trés forcas basicas
gue atuam sobre cada individuo (RODRIGUES, 2006).

-

Valencia |

'“/ /

N D

[ll*-'trumnmlldm;h | Ir Expectativa

A4 \_/

Figura 03 - As trés forgas basicas.
Fonte: Rodrigues (2006).
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As trés forcas basicas que atuam nos individuos e causam motivagdo sao:
expectativa — a possibilidade de que a acdo conduzira ao resultado esperado,
valéncia — é o valor que o individuo percebe sobre as recompensas que ele recebe,
e instrumentalidade — é a percepcdo de que um bom resultado esta ligado a uma
recompensa ainda melhor. (RODRIGUES, 2006).
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Nos aspectos metodolégicos apresenta-se a caracterizacdo da pesquisa, 0
designe da pesquisa, e as definicbes da amostra para a qual a pesquisa sera

aplicada, a coleta de dados e o tratamento dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa realizada possui um carater exploratério-descritivo. Pois, a coleta
de dados tem como objetivos, aprimorar a compreensao sobre o tema QVT, e ainda,
descrever as caracteristicas percebidas pelos professores em relacdo a qualidade
de vida no trabalho (GIL, 2002). Assim, sera possivel compreender como a
qualidade de vida no trabalho € percebida pelos professores de diversas instituicdes
de ensino brasileiras.

Para que essa percepcao ocorra, foi aplicado um questionario que possibilitou
a coleta dos dados para andlise das informacdes que fundamentaram a teoria do
presente trabalho, portanto, essa analise serd uma interpretacdo do que ocorre na
pratica (TOZONI-REIS, 2010).

Essa pesquisa é caracterizada como quantitativa, pois nela, quantificam-se os
dados coletados, para que sejam apresentados valores que apoiardo o0 estudo
(ZAMBERLAN, 2008).

3.2 DESIGN DA PESQUISA

O presente trabalho teve inicio com a apresentacdo do tema Qualidade de
Vida no Trabalho, com foco nos professores de diferentes instituicbes brasileiras.

Assim, buscou-se um referencial teérico que fundamentasse o tema, e abordasse a
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evolucéo do trabalho na sociedade e aspectos da qualidade de vida e motivagéo no
trabalho. Como fontes para a pesquisa foram utilizados artigos publicados sobre o
tema, dissertacdes e livros relacionados ao trabalho e a motivacao.

Para demonstrar de forma pratica os temas abordados nesse trabalho, foi
aplicado um questionario para compreender a percepcao de QVT pelos professores
da graduacéao de diferentes universidades brasileiras.

O questionario que foi aplicado € composto por 32 questdes sobre QVT, além
de questdes para a caracterizacdo dos participantes. Esse instrumento foi
desenvolvido por Petroski (2005), que aplicou o questionario para professores de
uma universidade do Sul do Brasil em sua Tese de Doutorado, e foi escolhido ap6s
uma busca pelos instrumentos de pesquisas relacionados ao tema QVT disponiveis.

Além das questdes especificas ao tema QVT, fizeram parte do questionario
questdes relacionadas a caracterizagcdo dos professores, como a instituicdo de
trabalho, o tempo de trabalho, e a titulacdo académica. Quanto as questdes
relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, o quadro 01 especifica as dimensfes

e indicadores sugeridos por Petroski (2005).

Dimensdes Indicadores
Remuneracao e Remuneracdo adequada
compensagao Compensacao Justa

Jornada de Trabalho

Ambiente saudavel

Condicdes de trabalho Estresse

Disponibilidade de material, equipamentos e
laboratorios

Autonomia

Oportunidade imediata para Multiplas habilidades

uso e desenvolvimento de ~ . ~
Informacdes sobre o processo (retroalimentacao)

capacidades humanas

Relevancia da tarefa do professor

Desenvolvimento pessoal

Oportunidade futura de Perspectiva de aplicacao

crescimento e seguranca Progressao na carreira

Estabilidade e seguranca

Auséncia de preconceito

Integracéo social na

organizagao de trabalho Igualitarismo

Grupos de suporte matuo
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Relacionamentos

Constitucionalismo na
organizacao de trabalho

Privacidade

Liberdade de opini&o

Justica no tratamento

Direitos trabalhistas

Trabalho e espaco total de
vida

Papel balanceado no trabalho

Relevancia social da vida no
trabalho

Responsabilidade social da Instituicdo pelos
empregados

Responsabilidade social da Instituicdo pelos servigos

Quadro 01 — Dimensdes e Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho Propostos por

Petroski.

Fonte: adaptado de Petroski (2005).

No quadro 02 é possivel verificar a distribuicdo de novos indicadores dentro

das novas dimensdes que
Anderson Catapan (2014).

foram propostas em um estudo desenvolvido por

Dimensdes

Indicadores

Condic¢Oes de trabalho para
desenvolvimento de
capacidades humanas

Meu trabalho me permite usar minhas diferentes
habilidades e capacidades, com iniciativa e
criatividade

Meus locais de trabalho sdo adequadamente
arrumados

Tenho amplas oportunidades de usar no trabalho os
conhecimentos adquiridos em cursos

Estou satisfeito com os materiais disponiveis para o
trabalho

Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas
realizadas como professor nessa instituicao

A instituicdo possibilita atualizagdo permanente de
seus professores permitindo o desenvolvimento de
suas potencialidades

CondicOes de trabalho para
desenvolvimento de
capacidades humanas

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

Tenho orgulho e satisfagao em pertencer ao corpo
docente desta instituicao

A instituicdo respeita os professores no sentido de n&o
depreciar seus trabalhos

Minha remunerac&o nessa instituicdo € adequada para
viver com dignidade




Integracéo na organizacao
de trabalho
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Percebe-se entre os professores desta instituicdo o
predominio de um espirito de coletividade e
cooperacao em vez de individualizada e
competitividade

Estou satisfeito com a quantidade de feedback que
recebo dos colegas

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

O direito do professor a sua privacidade é respeitado
nesta instituicao

Das atividades que realizo recebo feedback suficiente
da chefia

Nesta instituicdo todos os professores tem tratamento
justo em todas as matérias, inclusive na distribui¢céo
do trabalho

Na instituicdo o professor é aceito e respeitado pelo
seu trabalho, sem considerar o género, cor, aparéncia
fisica ou preferéncia sexual

Na minha percepcao, a comunidade tem orgulho e
respeito pelo trabalho desenvolvido nesta instituicao

Oportunidade de
crescimento e seguranca do
emprego

A instituicdo respeita os direitos trabalhistas dos
professores, como férias, licencas, cumprimento de
decis0Oes judiciais, entre outros, incluindo a garantia de
defesa dos direitos do trabalhador na justica

O professor desta instituicdo tem possibilidades de
progredir na carreira profissional

Esta instituicdo oferece aos professores seguranca
guanto ao recebimento do salario

Trabalho e espaco para lazer

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

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

Apos o trabalho chego em casa com animo e energia,
para dar atencao a familia e/ou realizar atividades de
lazer
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Minha remuneracéo € justa, considerando minhas
qualificagcbes

Professores desta instituicdo tém melhor
remuneracao que professores de equivalente
posicéo, em outras instituicbes da regido

Remuneracéo e
compensacao

Nesta Instituicdo existem simbolos de status e/ou
degraus acentuados na estrutura hierarquica

Quadro 02 - Novos Indicadores.
Fonte: adaptado de Catapan (2014). COLOCAR NAS REFERENCIAS

Foi proposto que se adotasse novas dimensOes para a aplicacdo do
questionario sobre QVT, pois, notou-se que ndo houve uma preocupacao estatistica
com a pesquisa de Petroski (2005). Assim, foram definidas cinco dimensdes que
melhor se inserem na pesquisa, ap6s uma validacdo estatistica que confirma a
validade das dimensdes. As novas dimensdes sdo: “Condi¢cdes de trabalho para
desenvolvimento de capacidades humanas”, “Integracéo social na organizagado de
trabalho”, “Oportunidade futura de crescimento e seguranca do emprego”, “Trabalho
e espaco para o lazer’ e por ultimo, “Remuneragao e compensacgao”. Dessa forma,
cada indicador ficou dentro da dimensédo adequada, para que seja possivel medir
aquilo que é proposto em cada uma das dimensdes. Pra esta pesquisa, forma
replicados os métodos estatisticamente comprovados por Petroski (2005) e por

Catapan (2014).

3.3 AMOSTRA DA PESQUISA

O questionario foi disponibilizado de forma online em uma ferramenta gratuita
de pesquisa (Qualtrics), e os professores foram convidados a participar da pesquisa
por meio de informativos em diversas redes sociais, nas paginas nas quais se
agrupam.

Dessa forma, a amostra da pesquisa € composta por 198 professores que
responderam o questionario online, que lecionam entre quatro meses até 33 anos,

em instituicbes publicas e privadas, no nivel Fundamental e/ ou Médio, ou no nivel
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Superior. Na amostra continham professores com diversos titulos académicos, como
Pés-Graduacgdo, Mestrado, Doutorado ou apenas Graduacgdo, todos os professores

que participaram da pesquisa possuem nacionalidade brasileira.

3.4 COLETA DE DADOS

ApoOs a disponibilizacdo do questionario online durante os meses de Julho e
Agosto de 2015, foi realizada a coleta dos dados Por meio da andlise das respostas
obtidas na pesquisa com os professores.

Para estimular os professores a responderem o questionario, realizou-se uma
forma comunicacdo nas redes sociais, com informacfes frequentes sobre o

questionario e divulgacéo dos dados apés a finalizacdo do questionario.

3.5 TRATAMENTO ESTATISTICO DOS DADOS

O tratamento dos dados coletados por meio da pesquisa foi feito a partir da
analise das respostas do questionario, para que seja possivel compreender a
percepc¢ao de qualidade de vida no trabalho dos professores.

Sera analisado se o0s professores se posicionardo de forma contraria as
assertivas do questionario, o que sugere indicativos de pouca satisfacdo em relacao
a qualidade de vida no trabalho, ou se a posi¢do serd de concordancia com as

assertivas, 0 que sugere maior percepcao de QVT.
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4 COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta e analise dos dados demonstram as informacdes coletadas por meio
da pesquisa externa realizada. Os dados foram organizados para melhor
compreensao, desta forma, foi facilitada a observagdo do seu comportamento. Em
seguida, apresento a coleta de dados e sua devida analise.

4.1 ANALISE DESCRITIVA DA AMOSTRA DE PESQUISA

A fim de dar continuidade a essa pesquisa, € necessario a coleta dos dados
referentes a qualidade de vida no trabalho dos professores. O questionario que foi
aplicado é composto por 32 questdes sobre QVT, além de questdes para a
caracterizacéo dos participantes.

O questionario foi respondido por 198 professores. Para obter a maior
participacdo possivel de docentes, foram consideradas as respostas de todos o0s
docentes distribuidos ao longo do territério nacional, e que lecionam no nivel
Fundamental e/ou Médio, ou no nivel Superior.

No quadro 03 é questionado o nivel académico no qual o docente leciona.

Nivel académico %
no qual leciona
Fundamental 0
elou Médio 89%
Superior 11%

Quadro 03 — Nivel académico no qual leciona.
Fonte: Elaboracao propria.
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E possivel observar que a maior parte dos professores que participaram da
pesquisa leciona no Ensino Fundamental e/ou Médio, o que representa 89% dos
respondentes, e 0s outros 11% lecionam no ensino Superior.

No quadro 04 apresentam-se os dados referentes ao tempo de docéncia dos

professores.
Tempo que é %
docente
De 1 a5 anos 45%
De 6 a 10 anos 25%
De 11 a 15 11%
anos
De 16 a 20 3%
anos
Mais de 21 17%
anos
Total 100%

Quadro 04 — Tempo que € docente.
Fonte: Elaboracéo prépria.

E possivel observar que o tempo de docéncia de 45% dos participantes da
pesquisa é de um a cinco anos. O tempo médio de docéncia dos respondentes da
pesquisa é de 9,9 anos. Deste periodo, eles estdo a cerca de 6,2 anos na instituicao
atual.

No quadro 05 apresentam-se os dados referentes a titulagcdo académica dos

docentes.



Maior titulo
académico %
atual
P6s Graduado 60%
Graduado 24%
Mestre 14%
Doutor 2%

Quadro 05 - Titulacdo académica atual.

Fonte: Elaboracéo prépria.

Em relacdo ao titulo académico, 60% dos respondentes da pesquisa
informaram que o seu maior titulo académico atual € de Pdés-Graduado, 24%
informaram ser Graduados, 14% Mestres e 2% Doutores.

4.2 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS DA PESQUISA

33

A analise dos dados e resultados da pesquisa ira apresentar os dados

coletados e como cada um deles contribui para a percepc¢éo de qualidade de vida no

trabalho dos professores que responderam ao questionario.

4.2.1 Descricéo dos dados

No quadro 06 estdo detalhados os percentuais de cada uma das questdes

respondidas nas pesquisas.



34

Questdes Concordo Cor_1cordo Discordo Dis_cordo Outros
Totalmente Parcialmente Totalmente Parcialmente

1. A jornada de
trabalho é suficiente e
adequada para
realizar todas as 17% 38% 24% 17% 5%
atividades que
envolvem o meu
trabalho.
2. Meu trabalho
permite usar minhas
diferentes habilidades
e capacidades, com
iniciativa e
criatividade.
3. Ainstituicao
possibilita atualizacéo
permanente de seus
professores 18% 42% 20% 15% 5%
permitindo o
desenvolvimento de
suas potencialidades.
4. Na instituicéo, o
professor é aceito e
respeitado pelo seu
trabalho, sem 55% 26% 11% 5% 5%
considerar o género,
cor, aparéncia fisica
ou preferéncia sexual.
5. Tenho liberdade de
criticar e discordar,
inclusive da chefia,
em qualquer assunto
sem temor de
represalias.
6. As atividades
profissionais
realizadas na
instituicdo interferem
(prejudicam) na minha
vida familiar.
7. Na instituigcéo,
professores da
mesma classe 24% 41% 14% 15% 6%
funcional recebem
salarios similares.
8. Ha na instituicéao
grupos de trabalho ou
pessoas que
fornecem auxilio

26% 42% 21% 6% 5%

20% 36% 18% 21% 5%

6% 38% 17% 33% 6%

5% 17% 20% 55% 5%



mutuo e suporte socio
emocional aos
professores.

9. Estou satisfeito com
a qualidade de
feedback que recebo
dos colegas.

10. Meus locais de
trabalho séo
saudaveis e a saude é
preservada.

11. Tenho amplas
oportunidades de usar
no trabalho os
conhecimentos
adquiridos em cursos.
12. A instituicao
valoriza e respeita os
professores no
sentido de nao
depreciar seus
trabalhos.

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

14. Sinto-me satisfeito
profissionalmente com
as tarefas realizadas
como professor nesta
instituicao.

15. A instituicéo
respeita os direitos
trabalhistas dos
professores como
férias, licencas,
cumprimento de
decisdes judiciais,
entre outros, incluindo
a garantia de defesa
dos direitos do
trabalho na justica.
16. Na minha
percepgéao, a
comunidade tem
orgulho e respeito
pelo trabalho
desenvolvido nesta

18%

17%

27%

36%

17%

21%

47%

26%

35%

33%

42%

32%

33%

55%

24%

48%

24%

20%

21%

23%

23%

14%

18%

18%

18%

26%

5%

5%

23%

6%

6%

3%

35

5%

5%

5%

5%

5%

5%

5%

5%



instituicao.

17. Minha
remuneracao € justa,
considerando minhas
qualificacdes.

18. Apos o trabalho
chego em casa

com animo e energia,
para dar atencéo a
familia e/ou realizar
atividades de lazer.
19. Tenho orgulho e
satisfacdo em
pertencer ao corpo
docente desta
instituicao.

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

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

22. Minha
remuneragcao como
professor nesta
instituicdo é adequada
para viver com
dignidade.

23. Meus locais de
trabalho séo
adequadamente
arrumados.

24. O direito do
professor a sua
privacidade é
respeitado nesta
instituicao.

25. Professores desta
instituicdo tém melhor
remuneracao que
professores de
equivalente posicao,
em outras instituicoes

8%

6%

55%

29%

29%

12%

17%

36%

14%

26%

44%

30%

45%

48%

30%

45%

26%

18%

26%

18%

8%

12%

14%

21%

17%

27%

21%

36%

27%

3%

6%

5%

32%

14%

3%

38%

36

5%

5%

5%

8%

5%

5%

8%

8%

9%
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da regiédo.

26. Das atividades
que realizo recebo
feedback suficiente da
chefia.

27. Nesta instituicao
existem simbolos de
status e/ou degraus 18% 32% 18% 24% 8%
acentuados na

estrutura hierarquica.

28. O professor desta

instituicado tem

possibilidades de 26% 30% 29% 9% 6%
progredir na carreira
profissional.

29. Nesta instituicao
todos os
professores tém
tratamento justo em

20% 39% 15% 18% 8%

. 21% 38% 17% 18% 6%
todas as matérias,
inclusive na
distribuicdo do
trabalho.
30. Percebe-se entre
os professores desta
instituicdo o
predominio de um
espirito de 20% 55% 15% 5% 6%
coletividade e
cooperacao em vez
de individualidade e
competitividade.
31. Esta instituicao
oferece seguranca
guanto ao 42% 39% 11% 2% 6%
recebimento
do salario.
32. Meu trabalho_e 24% 15% 50 0% 6%
relevante para mim.
Total 25% 36% 18% 16% 5%

Quadros 06 — Percentuais de respostas do questionario de QVT.
Fonte: Elaboracao prépria.

Na analise dos dados, verifica-se por meio das respostas "Concordo

Totalmente" e "Concordo Parcialmente” que 61% dos professores possuem uma



38

maior percepcao de QVT. Enquanto 34% possuem uma menor percepgao de QVT,
pois, responderam "Discordo Totalmente" e "Discordo Parcialmente" para as
assertivas da pesquisa.

O maior nivel de QVT foi percebido através da assertiva “Meu trabalho é
relevante para mim”, com o qual 74% dos respondentes concordaram totalmente, e
15% concordaram parcialmente.

O menor nivel de QVT foi percebido através da assertiva “Ha na instituicdo
grupos de trabalho ou pessoas que fornecem auxilio mutuo e suporte socio
emocional aos professores”, em que apenas 5% dos professores concordaram
totalmente e 17% concordaram parcialmente.

Para melhor analise dos dados coletados, foram divididos em segmentos
diferentes os docentes que lecionam no nivel Fundamental e/ou Médio daqueles que
lecionam no nivel superior.

No quadro 07 € possivel verificar os niveis de satisfacdo de cada um dos
grupos, através dos percentuais das suas respostas “Concordo Totalmente”,
“Concordo Parcialmente”, “Discordo Parcialmente” e “Discordo Totalmente” as
assertivas. Sendo considerado o maior nivel de satisfacdo a “Concordo Totalmente”

€ 0 maior nivel de insatisfagao a resposta “Discordo Totalmente” as assertivas.

N'Yel. Concordo Concordo Discordo Discordo
académico ) ) Total
: Totalmente |Parcialmente |Parcialmente| Totalmente
em que leciona
Fundamental 24% 38% 20% 18% 100%
e/ou Médio
Superior 42% 39% 12% 7% 100%

Quadro 07 — Percentuais de respostas conforme o nivel em que leciona.
Fonte: Elaboracao prépria.

Percebe-se que os docentes que lecionam no nivel superior possuem uma
percepcdo maior de qualidade de vida no trabalho e ja alcancaram uma maior
satisfacdo em suas carreiras, pois, 0 maior percentual de respostas as assertivas foi
“Concordo Totalmente”. Enquanto aqueles que lecionam no nivel Fundamental e/ou
Médio apresentaram um menor nivel de percep¢do de QVT, pois, concentram um

percentual maior nas respostas “Discordo Parcialmente” e “Discordo Totalmente” em
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relacdo ao outro grupo, o que demonstra que ainda nao alcancaram o nivel de
satisfacédo desejado no trabalho.

Para analisar os niveis de satisfacdo dos docentes no decorrer da sua
carreira, foram agrupadas as respostas com base no tempo de docéncia.

No quadro 08 apresentam-se os dados referentes ao tempo de docéncia dos
respondentes. Nele é possivel verificar os niveis de satisfagdo através dos
percentuais das suas respostas as assertivas do questionario. Sendo considerado o
maior nivel de satisfacdo a resposta “Concordo Totalmente” e o maior nivel de

insatisfacao a resposta “Discordo Totalmente”.

Tempo que é Concordo Concordo Discordo Discordo Total
docente Totalmente |Parcialmente |Parcialmente| Totalmente

De 1 a5 anos 29% 39% 17% 15% 100%

De 6 a 10 anos 22% 36% 23% 18% 100%

De 11 a 15 anos 27% 37% 21% 15% 100%

De 16 a 20 anos 34% 42% 14% 9% 100%

Mais de 21 anos 25% 37% 18% 20% 100%

Quadro 08 — Percentuais de respostas conforme o tempo que € docente.
Fonte: Elaboracéo prépria.

E possivel identificar que os docentes com maior nivel de satisfagdo em
relacdo ao seu trabalho sdo aqueles que lecionam entre 16 a 20 anos, pois,
possuem o maior percentual das respostas “Concordo Totalmente” e “Concordo
Parcialmente” as assertivas. Por outro lado, o menor nivel de satisfagdo foi
percebido no grupo de docentes que lecionam entre 6 a 10 anos, pois tiveram o
menor percentual de respostas “Concordo Totalmente” e “Concordo Parcialmente”
as assertivas.

Com isso, nota-se um aumento no nivel de satisfacdo com o passar do
tempo, porém, essa pesquisa ndo teve por objetivo ressaltar a modificacdo no nivel

de satisfacdo ao longo do tempo.
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5 CONCLUSOES

Nas conclusbes serdo apresentados os resultados obtidos sobre os dados
coletados. Na sequéncia serdo apresentadas as conclusdes e limitacbes desta

pesquisa e 0s objetivos especificos alcancados.

5.1 CONCLUSOES E LIMITACOES

Para analise dos dados, a pesquisa limitou-se aos professores que
responderam o questionario online, que ficou disponivel entre as datas a partir de
junho de 2015 e foi finalizado em meados de marco de 2016.

A presente pesquisa tinha como objetivos identificar a qualidade de vida no
trabalho dos professores, e com base nos dados coletados, foi possivel concluir que
a maior parte dos respondentes da pesquisa (61%) possui uma percepcao de
qualidade de vida no seu trabalho, ou seja, estdo satisfeitos com as suas posi¢oes,
atividades executadas e com as suas conquistas ao longo da carreira. E apenas
39% encontram-se insatisfeitos em relacdo a qualidade de vida no trabalho.

Concluiu-se também que o maior nivel de qualidade de vida no trabalho foi
percebido pelos docentes que lecionam no nivel superior, pois, foi 0 grupo com o
maior percentual de respostas “Concordo Totalmente” as assertivas da pesquisa, em
relacdo ao outro grupo, formado por professores que lecionam no nivel Fundamental
e/ou Médio.

Percebeu-se um crescimento no nivel de satisfagdo conforme o tempo de
docéncia aumenta, sendo os docentes mais satisfeitos aqueles que lecionam entre
16 a 20 anos, no entanto, essa pesquisa buscou ressaltar a correlacéo entre o nivel

de satisfacdo com o tempo de carreira.
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5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS ATINGIDOS

Para a realizagdo deste trabalho, foram estabelecidos alguns objetivos
especificos, conforme abaixo. No final da pesquisa, contatou-se que todos o0s

objetivos especificos determinados inicialmente foram cumpridos.

a) Identificar quais sdo os aspectos que influenciam a qualidade de vida
no trabalho dos professores da graduagéo.

Foi possivel identificar que aspectos como a jornada de trabalho, autonomia,
remuneracao, estrutura dos locais de trabalho e a relevancia do trabalho sao fatores

gue influenciam a percepcéo da qualidade de vida por parte dos docentes.

b) Identificar quais sé&o os fatores que impossibilitam a qualidade de vida
no trabalho.

Foram identificados os fatores nos quais a percepc¢édo de qualidade de vida
dos professores é menor. Esses fatores foram principalmente em relacdo a

remuneracao dos professores, 0 progresso na carreira e a jornada de trabalho.

C) Identificar quais sdo os fatores que afetam a percepcdo de qualidade
de vida no trabalho dos professores.

Foi possivel identificar que aspectos como a jornada de trabalho, autonomia,
remuneracao, estrutura dos locais de trabalho e a relevancia do trabalho séo fatores

que influenciam a percepcéo da qualidade de vida por parte dos docentes.

d) Identificar quais sado os fatores que causam motivacao no trabalho e
guais causam sofrimento.

Com base nos dados coletados da pesquisa, percebe-se a os fatores que
causam maior motivacéo estéo relacionados a relevancia que o trabalho possui para
0s docentes, no respeito recebido na instituicdo onde trabalham, e no orgulho de
pertencer aquela instituicdo. Quanto aos itens que causam sofrimento, pode-se
considerar principalmente fatores como remuneracdo, 0 progresso na carreira e a

jornada de trabalho.
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5.3 LIMITACOES DA PESQUISA

Esta pesquisa limitou-se a observar a percepcao que qualidade de vida no
trabalho dos docentes brasileiros que atuam no ensino Fundamental e/ou Médio e
no ensino Superior no Brasil.

Para isso, foi utilizado um questionario online, e por meio das respostas dos
professores, foi possivel analisar o comportamento da QVT e o nivel de satisfagédo
dos docentes.

Este trabalho néo teve por objetivo correlacionar o nivel de satisfacdo com o
tempo de docéncia ou com a regido geografica na qual os docentes atuam.

Por fim, a pesquisa limitou-se a analisar a percepcdo de qualidade de vida

daqueles professores que responderam a pesquisa.

5.4 SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

- Analisar a correlacao do nivel de satisfagcdo com o tempo de docéncia.

- Analisar a correlacdo do nivel de satisfacdo com a regido geografica dos
docentes.

- Limitar a pesquisa aos docentes que lecionam no nivel superior.

- Pesquisar o nivel de satisfacdo de docentes que lecionam fora do Brasil e

comparar com aqueles que lecionam no Brasil.
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