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Resumo:A presente pesquisa teve como objetivo identificar e descrever a Qualidade de Vida no
Trabalho - QVT na percepcdo de professores de uma IES, localizada em Belo Horizonte - MG,
demonstrando como os docentes avaliam a QVT a partir das variaveis que compdem o modelo de
Walton (1973) adaptado por Timoss et al. (2009), dém de evidenciar pontos fortes e fracos e a
importanciado trabalho para os pesquisados. O referencial tedrico foi elaborado a partir dos conceitos de
QVT, sob 6tica de diferentes autores, abarcou os modelos de QV T, dando énfase ao modelo de Walton e,
ainda, destacou os desafios do trabalho docente. Para a cance dos objetivos optou-se por um estudo de
caso descritivo com a adogéo de uma abordagem qualitativa e a realizagcdo de uma pesquisa de campo,
sendo que os dados foram coletados por um questionario a partir do instrumento validado por Timossi et
al. (2009) e, tratados a partir do célculo das médias aritméticas. Concluiu-se que a qualidade de vida no
trabalho na percepcdo dos professores € satisfatoria, considerando que existem pontos que geram
insatisfacBes, tais como recompensas, participacdo em resultados dados pela empresa estudada e a
instabilidade, ja que se consideram inseguros quanto a continuidade no emprego.
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1. INTRODUCAO

Na atualidade, as organizacdes estdao inseridas em um ambiente repleto de incertezas e
ambiguidades que surgem de mudancgas relacionadas as varidveis econdmicas, tecnoldgicas,
socioculturais, politicas e legais existentes neste ambiente. Verifica-se que o mercado altamente
competitivo obriga organizacdes e pessoas a se dedicarem, cada vez mais, para alcangcarem os
resultados almejados. Dessa forma, destaca-se que as pessoas sao fundamentais para o sucesso
de qualquer organizacdo e um ambiente organizacional sauddvel é essencial para o sucesso das
mesmas, pois resulta em colaboradores mais motivados e comprometidos com os resultados.

Dessa forma, ¢ importante que as organizagdes invistam continuamente na Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), pois a alta competitividade demanda grande esfor¢o das pessoas
0 que resulta em maior estresse e inseguranca acerca do futuro profissional. O crescente e
progressivo aumento do niumero de pessoas afastadas do trabalho em fun¢ao de transtornos
mentais e comportamentais demonstra essa necessidade. Segundo dados da Organizagao
Mundial da Satide (OMS) divulgados em 2017, os transtornos mentais € comportamentais serao
as doengas mais incapacitantes do mundo até 2020. Destaca-se que os transtornos mentais estao
intimamente relacionados a qualidade de vida no trabalho e ao bem-estar oriundo do ambiente
laboral.

Nas estatisticas mundiais de saude visando o monitoramento da saude para os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), o Brasil figura com a maior taxa de individuos com
transtornos de ansiedade, sendo o quinto quando se fala em depressdo. Sendo que, 9,3% dos
brasileiros demonstram algum tipo de transtorno relativo a ansiedade (OMS, 2017). Diante
desse cenario, os estudos sobre a QVT tornam-se cada vez mais presentes na academia, bem
como, os programas de QVT passaram a integrar a agenda estratégica das organizagdes, sendo
vista, portanto, como uma maneira de motivar as pessoas e garantir a geracao de bons resultados
para as empresas.

Diante deste cenario, como objetivo geral desta pesquisa, buscou-se identificar e
descrever a Qualidade de Vida no Trabalho na percepcao de professores de uma IES de ensino
superior, localizada em Belo Horizonte-MG, a partir do modelo de Walton (1973) adaptado por
Timossi et al. (2009).

Considerando-se a relevancia desse tema, ¢ importante analisar a QVT nas diversas
categorias profissionais e segmentos, o que inclui entendé-la em contexto que envolve a atuagao
de professores universitarios. Dessa forma, o tema mostra-se importante para a sociedade, pois
em um mundo globalizado em que as pessoas tendem a priorizar o trabalho, os estudos, dentre
outras atividades, deixando de lado o seu bem-estar fisico e mental, muitas organizagdes t€ém
buscado adotar agdes voltadas para a QVT, além de desenvolver seus colaboradores, criar
planos de carreira e buscar alternativas para diminuir a rotatividade de funcionarios. Por fim,
em nivel académico este estudo fornece novos insumos aos ja existentes, buscando provocar
novas reflexdes sobre a importancia da QVT a partir do entendimento da realidade vivenciada
por professores universitarios de uma institui¢ao privada.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para melhor entendimento da QVT, nos proximos topicos abordam-se os conceitos de
QVT, os modelos de QVT, a QVT segundo o modelo de Walton, o modelo de Walton adaptado
por Timossi et al. (2009) e os desafios do trabalho docente.
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2.1. CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

De acordo com Fernandes (1996), a QVT - Qualidade de Vida no Trabalho surgiu por
volta de 1950, quando Eric Trist e seus colaboradores desenvolveram estudos no Tavistock
Institute. Os estudos realizados evidenciaram que a organizagao do trabalho apontava para a
adocdo de uma abordagem sdcio técnica acerca das experiéncias oriundas da relacao individuo-
trabalho-organizagdo. Nesse sentido, a abordagem enfatizava a necessidade de reestruturagao
da tarefa visando ao bem-estar dos trabalhadores. A autora salienta, ainda, que na década de
1960 se iniciaram os estudos por parte dos cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, com o intuito de melhorar a organizag¢ao do trabalho, a fim de reduzir os efeitos
negativos do emprego no bem-estar geral e na saude dos trabalhadores. A partir de entdo, varios
sdo os conceitos de QVT apresentados até a atualidade. A mesma autora destaca, porém, que
nao existe uma definicdo consensual sobre a expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”,
devido a imensa revisdo bibliografica sobre o tema, pois o conceito engloba além de atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiracdes humanas,
fundamentado na ideia de humanizagdo do trabalho e a responsabilidade social da empresa.

Contudo, Limongi-Franga (2010) destaca que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
refere-se a um conjunto de agdes as quais a empresa desenvolve para implementagdo de
melhorias, inovagdes gerenciais e tecnologias no ambiente de trabalho. Ainda segundo a autora,
a concepcdo da qualidade de vida no trabalho sucede a partir do momento em que a empresa e
as pessoas sao vistas como um todo.

Para Constantino (2007) a qualidade de vida no trabalho ¢ vista como o entendimento
do individuo acerca do bem-estar e, para tanto, esse entendimento deve ser sustentado pelo
equilibrio entre os aspectos biologicos, psicoldgicos e sociais que sdo evidenciados pelos
comportamentos e habitos individuais de cada pessoa. Fernandes e Gutierrez (1988)
complementam enfatizando que a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ afetada por questdes
comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de comportamentos
individuais no ambiente de trabalho, de alta importancia, como, entre outros, variedade,
identidade de tarefa e retro informacgao.

Na percepg¢ao de Gil (2007) a definicdo de qualidade de vida no trabalho esté ligada a
maneira em que as pessoas sao tratadas na organizacao. Os niveis de produtividade e qualidade
variam, de acordo, com a motivagao dos colaboradores ¢ a forma como os mesmos sao
recompensados pelas suas contribuigoes.

Para Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho deve ser vista como uma ferramenta
de gestao de pessoas, algo que vai além das obrigagdes contidas na legislacao trabalhista, pois,
conceito de qualidade de vida no trabalho esta associado a satisfa¢do, satide, bem-estar, lazer e
beneficios oferecidos.

Para Fernandes (1996, p. 45), qualidade de vida no trabalho “¢ uma gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas.”

Por fim, verifica-se que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no decorrer dos anos
tem sido definida em diversas formas, todavia, estes conceitos possuem como aspecto comum
o bem-estar dos trabalhadores e a humanizagdo do trabalho. Além de tais compreensdes, 0s
autores vém desenvolvendo modelos e critérios a fim de avaliar a QVT.
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2.2. MODELOS DE QVT

Rocha (1998) destaca que ao longo da historia, varios estudiosos desenvolveram
modelos de indicadores de qualidade de vida, com o objetivo de evidenciar os fatores que
influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores. Dessa forma, propde sete modelos que
objetivam avaliar a QVT nas organizagdes, conforme evidenciado na tabela 1, abaixo:
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Tabela 1: Modelos de QVT.

Autor Indicadores determinantes de cada modelo

Compensacdo justa e adequada, condigdes de trabalho, oportunidade de uso e desenvolvimento

Walton (1973; de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integragdo social no trabalho,

1974) constitucionalismo, trabalho e espago total da vida e relevancia social da vida no trabalho.
Hackman e Oldham | Variedade de tarefa, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback.
(1975)
Westley (1979) Enriquecimento das tarefas, trabalho auto supervisionado, distribui¢do de lucros e participagdo

nas decisdes.

Projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e expectativas sociais do empregado,
praticas de trabalho ndo mecanicistas, autonomia, variedade, identidade da tarefa e retro
informagao.

Davis e Werther
(1983)

Participacdo nas decisdes, reestruturagdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e
grupos de trabalho auténomos, inovacao no sistema de recompensas e melhoria no ambiente de
trabalho.

Nadler e Lawler
(1983)

Huse e Cummings | Participagd@o do trabalhador, projeto de cargos, inovagd@o no sistema de recompensa e melhoria no
(1985) ambiente de trabalho.

Siqueira e Coletta | Proprio trabalho, relagdes interpessoais, colegas, chefe, politica de Recursos Humanos e empresa.
(1989)

Fonte: Adaptado de Rocha (1998)

Para o autor, as dimensdes abordadas em cada modelo possibilitam o entendimento
acerca da influéncia do bem-estar dos colaboradores relacionando-o ao sucesso da organizacao.
Contudo, nesse estudo, deu-se énfase ao modelo proposto por Walton, apresentado a seguir.

2.2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O MODELO DE WALTON

Limongi-Franc¢a (2004) destaca que Walton (1973) foi o primeiro autor americano que
evidenciou de forma objetiva um conjunto de variaveis que devem ser observadas pelas
organizagoes, iniciando, portanto, estudos relevantes acerca da satisfagdo do individuo em
relagdo a qualidade de vida no trabalho.

Segundo Timossi et al. (2009) o modelo de Walton (1973), embora, tenha sido
concebido na década de 70, ¢ um dos mais aceitos e utilizados por pesquisadores brasileiros.
Os autores destacam também, que embora o modelo de Walton seja um dos modelos mais
aceitos, a sua aplicabilidade apresenta algumas dificuldades devido a linguagem utilizada.
Salientam, inclusive, que ¢ comum que os pesquisados ao serem submetidos a um instrumento
que contemple esse modelo apresentem dificuldades de entendimento em func¢do dos termos e
expressoes muito técnicas. Em virtude disso, o modelo sofreu adaptagdes sugeridas por
Fernandes (1996) que deu uma versao do modelo para o portugués, por Detoni (2001) e, por
Timossi et al. (2009), visando facilitar a compreensao e a aplicagdo do mesmo.

E importante frisar que o modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton é
“constituido pelo maior nimero de dimensoes (0ito)”, segundo Pedroso e Pilatti (2009, p. 30).
Os autores destacam, ainda, que o modelo supracitado considera aspectos da vida pessoal, ou
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seja, enfatiza o trabalho como um todo, mas, ndo aborda somente o trabalho em si, mas, aspectos
do ndo-trabalho e como eles impactam o bem-estar do trabalhador. Os critérios que compdem
o modelo de Walton (1973) referem-se a compensagao justa e adequada, condi¢des de trabalho,
uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga, integracao
social na organizacao, constitucionalismo, trabalho e o espago total de vida, e relevancia social
no trabalho.

Fernandes (1996) descreve as oito categorias conceituais de Walton (1973) enfatizando
que acerca da compensagao justa e adequada busca-se mensurar a QVT, considerando os
aspectos atinentes a remuneracdo percebida como retribui¢do ao trabalho realizado. Nesse
critério ¢ avaliado a percep¢ao sobre o quanto a remuneracao ¢ adequada, dando ao trabalhador
as condi¢des necessdrias para sua sobrevivéncia e dignidade. Avalia-se, ainda, o quanto a
remuneracao esta equilibrada comparando-a com as de outros membros da propria organizagao
e com relag@o ao que ¢ remunerado pelo mercado.

Outro ponto avaliado pelo modelo de Walton (1973) diz respeito as condi¢des de
trabalho, que visa mensurar a QVT em relacdo as condigdes de satide e seguranca no local de
trabalho. Nesse critério aborda-se a jornada e a carga de trabalho do empregado, considerando
a sua relacdo com as tarefas desempenhadas e o estresse que 0 mesmo pode ser submetido na
execugdo do trabalho. Avalia-se, também, o ambiente fisico e os materiais € equipamentos
disponiveis, no qual os mesmos devem estar adequados e saudaveis para bem-estar do
empregado (FERNANDES, 1996).

Detoni (2001) destaca que a terceira categoria do modelo de Walton (1973) refere-se ao
uso e desenvolvimento de capacidades, ¢ propde a mensuragdo da QVT em relagdo as
oportunidades que o empregado deve aplicar no seu dia a dia, seu conhecimento e suas
habilidades. Neste critério avalia-se a autonomia do empregado na execucao do seu trabalho e
a avaliagdo da tarefa que o mesmo executa, tendo em vista a sua integridade, a ponderagao dos
resultados e a relevancia que ela apresenta na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro ou
fora da organizacdo. Fernandes (1996) corrobora mencionando que esse critério visa, ainda, a
possibilidade de utilizagdo de amplas capacidades e habilidades do individuo e o feedback
acerca da avaliacdo dos seus resultados organizacionais.

A autora menciona, também, que a quarta categoria que prevé a oportunidade de
crescimento e seguranga, remete a mensuragdo da QVT em relacdo as oportunidades que a
organizacgdo estabelece para o desenvolvimento de carreira e o crescimento pessoal de seus
empregados, considerando o desenvolvimento e a aplicabilidade das potencialidades da pessoa
e o reconhecimento por parte dos colegas, membros da familia e comunidade. Nesse critério €
mensurado também, o grau de seguranca percebido pelos empregados quanto a manutengao de
seus empregos.

A integracdo social na organizacao, segundo Fernandes (1996) ¢ outro ponto avaliado
pelo modelo de Walton (1973), sendo que ele afere a igualdade de oportunidades em grau de
auséncia de estratificagdo na organizacdo de trabalho, diferencas hierdrquicas marcantes e
preconceito quanto a raga, sexo, credo, origens, estilos de vida ou aparéncia. Pondera-se, ainda,
o grau de relacionamento marcado por auxilio mutuo e s6cio emocional, abertura interpessoal,
respeito as individualidades e, por fim, o grau do senso de comunidade existente na
organizacao.

A sexta categoria do modelo de Walton (1973) refere-se ao constitucionalismo, que tem
por finalidade medir o grau em que os direitos do empregado sdo cumpridos na organizagao,
respeitando as leis e direitos trabalhistas. Mede-se também, o grau de privacidade que o
empregado possui dentro da organizagdo, a forma como ele expressa sua opinido aos superiores
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sem sofrer represalias, e a maneira como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento das
tarefas (FERNANDES, 1996).

O trabalho e espaco total de vida diz respeito a sétima categoria do modelo de Walton
(1973), que busca mensurar o equilibrio entre a vida pessoal do empregado e a vida no trabalho.
Segundo Fernandes (1996) neste critério avalia-se o equilibrio entre horarios de entrada e saida
do trabalho, jornada de trabalho, viagens, exigéncias de carreira € o convivio familiar.

Por fim, a ultima categoria do modelo de Walton (1973) refere-se a relevancia social da
vida no trabalho, que visa mensurar a QVT através da percepcao do empregado em relagdo a
responsabilidade social e a imagem da organizagdo perante a comunidade. Mede-se, ainda, a
percepcao dos empregados acerca da qualidade dos produtos e prestacdo dos servigos
oferecidos a comunidade e a sua valorizagdo e participagdo na organizagdo, considerando a
politica de Recursos Humanos (DETONI, 2001).

E importante ressaltar que, segundo Timossi et al. (2009); Detoni (2001); Fernandes
(1996) os oito critérios que integram o modelo de Walton (1973) ndo possuem uma ordem de
prioridade. Todos os critérios possuem o mesmo grau de importancia na qualidade de vida no
trabalho, na qual € possivel adapta-la de acordo com a realidade de cada organizagao.

2.2.2. O MODELO DE WALTON ADAPTADO POR TIMOSSI ET AL. (2009)

O estudo proposto por Timossi et al. (2009) objetivou adaptar e transcrever para uma
linguagem mais clara e objetiva o modelo proposto por Walton (1973), acerca da avaliagdo da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O autor também destaca que o modelo de Walton possui
0 maior numero de critérios, e, por esse motivo, ¢ o mais aplicado na avaliagdo da QVT. Ja
Limongi-Franga (2007) corrobora citando que o modelo de QVT proposto por Walton ¢ o mais
utilizado no Brasil.

Vale ressaltar, que Walton (1973) nao criou um instrumento de avaliagdo, ¢ sim um
modelo teodrico. Esse modelo foi traduzido para o portugués por Fernandes (1996) que também
prop0s adaptacdes ao modelo, utilizando uma linguagem mais simples e objetiva, assim como,
Detoni (2001) e Timossi et al. (2009), visando facilitar a compreensdo do mesmo. Contudo,
ap6s adaptagdes acerca dos termos utilizados pelo autor foi elaborado um instrumento de
avaliacdo por Timossi et al. (20009.

O questiondrio adaptado e validado por Timossi et al. (2009), buscando demonstrar a
percepcao acerca da QVT, possui uma escala do tipo Likert de cinco pontos, sendo que, o 1
representa “muito insatisfeito”, o 2 “insatisfeito”, o 3 “nem insatisfeito e nem satisfeito”, o 4
“satisfeito” e o 5 “muito satisfeito”. Para a quantificacdo dos resultados utiliza-se uma escala
que varia de 0 a 100, sendo o valor 50 o ponto central e o determinante dos valores
intermediarios. Os autores citam, ainda, que os pontos 25 e 75 sdo considerados referéncias,
dessa forma, os resultados encontrados abaixo de 25 representam “elevada insatisfacdo” e os
acima de 75 “elevada satisfacdo”. Ja os valores compreendidos de 25 a 50 (ponto central)
caracterizam resultados “insatisfatorios” e os que se situam entre 50 e 75 sdo considerados
resultados “satisfatorios” (TIMOSSI et al., 2009).

A analise dos dados se da a partir dos calculos das médias aritméticas de cada item que
compde a escala de Timossi (2009) visando evidenciar os escores médios de cada uma das oito
categorias de QVT do modelo de Walton (1973). Considera-se que o grau numero 1 “muito
insatisfeito” tem como escala o “0%”, o numero 2 “insatisfeito” apresenta-se como “25%”, o
grau numero 3 “nem satisfeito e nem insatisfeito” escala “50%”, o nimero 4 “satisfeito” aparece
na escala como “75%” e, por fim, o grau niimero 5 “muito satisfeito” representa “100%” na
escala conforme demonstrado no tabela 2, abaixo:
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Na figura 1, abaixo, ¢ possivel visualizar a classificagdo acerca da Qualidade de Vida
no Trabalho proposta Timossi et al. (2009) descrita anteriormente:

Totalmente Neutro Totalmente
Insatisfatério Satisfatorio
0 50 100

25 75
Insatisfatério Satisfatério
T

12,5 ‘ 37,'5 62.5 ‘ 87.5 ‘

31,25 43,75 56,25

81.25 ‘ 93,75

Figura 1: Classificacdo da QVT proposta por Timossi et al. (2009).
Fonte: Timossi et al. (2009)

Além dos pontos principais (0, 25, 50, 75, 100) a escala proposta por Timossi et al.
(2009) apresenta subdivisdes em cada intervalo, que estdo representados na figura acima por
setas unilaterais, que visam apresentar tendéncias para outra classificagdo. Dessa forma, a partir
das subdivisdes das categorias ¢ possivel demonstrar se existe uma tendéncia de evolucao para
outra categoria a partir da mensuracao da percepc¢ao de cada individuo acerca da QVT. Destaca-
se, ainda, que a percep¢do de QVT ¢ subjetiva e, portanto, s6 € possivel a sua mensuragao a
partir da construcdo de um modelo reacional conforme o que foi elaborado pelos autores
(TIMOSSI et al., 2009).

2.3. DESAFIOS DO TRABALHO DOCENTE

Segundo Barros (2017), o docente ¢ um profissional que vivencia em seu trabalho as
exigéncias do mundo moderno e que desenvolve atividades diversas fora do ambiente de sala
de aula. Desse modo, o trabalho docente ultrapassa o ambiente organizacional, fazendo com
que seja necessario pensar a QVT de maneira mais ampla em relacao as necessidades humanas.

Pereira, Teixeira e Lopes (2013), por sua vez, explicitam que os professores representam
uma categoria profissional altamente suscetivel aos riscos psicossociais, tendo em vista, a
exposi¢do a problemas posturais, uso da voz em excesso, adversidades oriundas do uso
demasiado do computador, problemas de ordem circulatoria, além, de em alguns casos,
exposicdo a agentes fisicos e quimicos, dentre outros. Destacam-se, ainda, as situagdes que
podem gerar desmotivagao em fun¢do de expectativas frustradas e que afetam sua qualidade de
vida.

Os autores mencionam, inclusive, que embora as pesquisas acerca da qualidade vida de
professores sejam restritas e recentes, varias delas tém apresentado resultados importantes que
sinalizam para relagdo estreita entre as condi¢des de trabalho e o desencadeamento de diversas
doengas, tais como a Sindrome de Burnout, oriunda do estresse cronico e resultante da lida
diaria com pessoas; disfonias, que acarretam mudangas na voz e problemas nas cordas vocais;
transtornos mentais, fisicos e psicossomaticos. (PEREIRA; TEIXEIRA e LOPES, 2013). Sendo
que, essas morbidades podem acarretar o abandono da profissao docente.

Servilha (2011) complementa destacando que ocorreram muitas mudangas na
organizagdo do trabalho nos ultimos anos, nas institui¢des de ensino, o que acarretou maior
carga psicologica para os docentes. Explicita, também, que essa sobrecarga se relaciona nao
somente as exigéncias diversas atinentes ao proprio trabalho docente, mas, as questoes relativas
a competitividade e reconhecimento observados nesse meio. Menciona que a morbidade mais
frequente se refere ao desenvolvimento da Sindrome de Burnout, ocasionada pela insatisfacao
com o excessivo volume de trabalho e alto grau de instabilidade no emprego.
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Por fim, vale destacar que as pessoas sdo agentes transformadores das organizacdes,
portanto, garantidoras de maior competitividade organizacional, respondendo, inclusive, pelo
grau de inovacgao, pela flexibilidade, pelo processo de aprendizagem e melhoria dos produtos e
servicos. Em uma instituicdo de ensino, parte da exceléncia no alcance dos objetivos
organizacionais depende do grau de engajamento e satisfagdo de seus docentes, logo, ¢
fundamental avaliar e adotar a¢des que oportunizem o bem-estar ¢ a qualidade de vida no

trabalho do professor.

3. METODOLOGIA

Buscando identificar qual a percep¢ao dos pesquisados acerca da qualidade de vida no
ambiente de trabalho, optou-se por um estudo de caso, com a adogdo de uma abordagem
qualitativa descritiva, a partir da realiza¢do de uma pesquisa de campo.

Para a coleta de dados, optou-se pela aplicagao de um questionario de QVT adaptado de
Timossi et al. (2009), a partir do modelo de Walton (1973), a 183 colaboradores contratados
como docentes, pertencentes a instituicdo de ensino. O instrumento ¢ composto de trés partes,
sendo que, a primeira parte buscou caracterizar os pesquisados a partir de variaveis
demograficas, pessoais e profissionais. A segunda parte, abordou os oito critérios propostos por
Walton (1973) divididos em 35 (trinta e cinco) subcritérios (questdes) adaptados por Timossi
et al. (2009). Ja a terceira parte buscou evidenciar a percep¢ao dos pesquisados acerca do
trabalho por meio de trés questdes dissertativas que versam sobre pontos fortes e fracos e a
importancia do trabalho, além de uma questio em que os pesquisados podiam deixar
comentarios e sugestdes acerca do tema e da pesquisa.

O instrumento foi disponibilizado por um /ink gerado pelo site Google Forms, para os
183 colaboradores que exercem a fun¢do de docentes na instituicdo de ensino pesquisada.
Foram recebidos 69 questionarios validos. Dessa forma, salienta-se que a amostra se configurou
como nao probabilistica ja& que ndo foram utilizados célculos amostrais para a definicdo do
numero de respostas.

Vale ressaltar que, o questionario adaptado e validado por Timossi et al. (2009),
buscando demonstrar a percep¢ao acerca da QVT possui uma escala do tipo Likert de cinco
pontos, sendo que, o 1 representa “muito insatisfeito, o 2 “insatisfeito”, o 3 “nem insatisfeito e
nem satisfeito”, o 4 “satisfeito” e o 5 “muito satisfeito”.

A andlise dos dados se deu considerando as especificidades de cada parte do
questionario. Assim, na primeira parte apresentou-se a frequéncia relativa observada em cada
item. A anélise dos itens pertencentes a segunda parte se deu a partir dos calculos das médias
aritméticas de cada subcritério que compde o questionario, visando evidenciar os escores de
cada um dos critérios de QVT. Realizou-se, também, o céalculo do escore total a partir das
médias aritméticas simples das oito categorias da QVT, conforme previsto por Timossi et al.
(2009).

A quantificagdao dos resultados, oriundos da segunda parte e conforme Timossi et al.
(2009), adotou-se uma escala de que varia de 0 a 100, sendo o valor 50 o ponto central e o
determinante dos valores intermediarios. Os autores citam, ainda, que os pontos 25 e¢ 75 sdo
considerados referéncias, dessa forma, os resultados encontrados abaixo de 25 representam
“elevada insatisfacdao” e os acima de 75 “elevada satisfagdo”. Ja os valores compreendidos de
25 a 50 (ponto central) caracterizam resultados “insatisfatorios” e os que se situam entre 50 e
75 sao considerados resultados “satisfatorios”.

Por fim, os dados da ultima parte foram apresentados a partir da descricdo, a andlise e
interpretagdo dos mesmos.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

L ="

4.1. CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO PESQUISADA

A unidade de andlise ¢ uma institui¢ao de ensino superior privada localizada na cidade
de Belo Horizonte, Minas Gerais. Sendo uma das mais tradicionais instituigdes da rede
particular de ensino superior de Belo Horizonte, essa instituicdo estd no mercado a mais de
cinco décadas, e possui quase cinquenta cursos de graduacdo nas modalidades de bacharelado,
licenciatura e tecnologia, e dezenas de cursos de extensao, pds-graduagdo e MBA.

A pesquisa foi realizada em um dos campi, sendo que esta unidade possui cursos nas
areas de Ciéncias Biologicas e da Satude, Ciéncias Humanas, Educacdo, Engenharia e
Tecnologia e Ciéncias Sociais Aplicadas. Conta com uma infraestrutura de exceléncia e com
diversos projetos de parcerias com empresas do entorno e projetos de extensao.

4.2.  PERFIL DOS PESQUISADOS

O questiondrio foi disponibilizado para os 183 docentes ativos na unidade de analise,
obtendo-se 69 questionarios respondidos corretamente. Verificou-se que dos respondentes
50,7% informaram que sdao do sexo masculino e 49,3% do sexo feminino.

Acerca da distribuigdo etéria, observou-se que a maior parte dos respondentes informou
que possui de 31 a 40 anos, representando 42% do total. 34,8% informou que se encontra na
faixa de 41 a 50 anos, 20,3% possui mais de 51 anos e notou-se que a presenca de respondentes
com idade de 25 a 30 anos ¢ menos frequente nesta amostra com apenas 2,9%.

Sobre a formagdo dos professores, evidenciou-se que o mestrado ¢ o nivel de
escolaridade que possui a maior representatividade, com 72,5% do total. Sendo que 24,6% dos
docentes pesquisados possuem doutorado e apenas 2,9% informou que possui especializagao
(pos Lato-sensu). A maior predominancia de professores com mestrado e doutorado coaduna
com o cenario do ensino superior que demanda professores cada vez mais qualificados.

Quando os pesquisados foram perguntados sobre o tempo de casa, observou-se que as
faixas ficaram bem equilibradas, com excecdo daqueles que possuem menos de 1 ano de casa.
verificou-se que a maioria dos respondentes, ou seja, 28% se enquadram na faixa de 5,1 a 10
anos. Aqueles que tém de 1,1 a 3 anos de efetivo trabalho na institui¢do representam 23% do
total. Com mais de 15,1 anos de empresa identificou-se 22% dos respondentes. Tanto a faixa
de 3,1 a 5 anos, quanto a de 10,1 a 15 anos representam 13% da amostra pesquisada. Observou-
se, ainda, que 1% dos respondentes trabalham na institui¢do hd menos de 1 ano, um percentual
expressivamente baixo.

Quanto a distribuicao dos dados referente a faixa salarial, observou-se que a faixa
salarial mais relevante foi a de 5 a 7 salarios minimos, cerca de 27% do total. Tanto a faixa
salarial de 7 a 10 salarios minimos, quanto a de 4 e 5 saldrios minimos representaram 25% da
amostra pesquisada. Os dados apontaram também que tanto a faixa salarial de 3 a 4 salarios
minimos, quanto a de acima de 10 salarios minimos representaram 10% dos respondentes.
Notou-se que a presenga de respondentes com faixa salarial de 1 a 3 salarios minimos ¢ menos
frequente nesta amostra, com cerca de 3%.

Por fim, para melhor caracterizacdo dos professores pesquisados questionou-se sobre a
area de atuagdo. Os achados apontaram que a area mais expressiva entre os respondentes foi a
area de Engenharias e Tecnologia, cerca de 29% do total. Tanto a area de Gestdo, quanto a area
de Saude e Biologicas, quanto a 4rea de Educacdo e Licenciatura representaram 21,7% da
amostra pesquisada. A drea com menor participacdo foi a de Comunicagdo, Design e Artes,
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com cerca de 5,9%, o que era esperado, tendo em vista que ndo sdo ofertados cursos desta area
na unidade estudada.

4.3. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE PROFESSORES DE UMA IES DE
ENSINO SUPERIOR

Aqui, analisa-se as percepgoes dos professores acerca da Qualidade de Vida no Trabalho
segundo o modelo de Walton (1973), adaptado por Timossi et al. (2009), no qual investiga-se
cada uma das oito categorias propostas pelo modelo: Compensagdo Justa e Adequada,
Condi¢des de Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidades de
Crescimento e Seguranga, Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e
Vida, e Relevancia Social.

ESCORE QVT
OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA
COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

TRABALHO E VIDA

CONDICOES DE TRABALHO

CONSTITUCIONALISMO

RELEVANCIA SOCIAL

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES
INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Critérios da QVT

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00

Escores Médios

Grafico 1: Resultados obtidos na pesquisa acerca dos critérios de QVT.
Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Em relacdo a qualidade de vida no trabalho conforme dados demonstrados no gréfico 1,
observou-se que o escore médio geral de QVT, que se refere ao grau em que as pessoas avaliam
que existe Qualidade de Vida no Trabalho na organizacio estudada, foi de 66,81. Segundo
Timossi et al. (2009) o percentual encontrado nessa pesquisa ¢ considerado satisfatorio.

Os dados relativos a Oportunidade de Crescimento e Seguranga foram de 52,26, sendo
este o critério com o menor escore da pesquisa. Vale ressaltar que segundo Timossi (2009), esse
critério remete as oportunidades que a organizagdo estabelece para o desenvolvimento de
carreira € o crescimento pessoal de seus empregados, além do grau de seguranca percebido
pelos empregados quanto @ manuten¢do de seus empregos.

O critério mais positivo acerca da QVT foi o relativo a Integracdo Social na
Organizacdo, com escore médio de 80,34. Esse critério refere-se a percep¢ao do empregado
acerca da responsabilidade social, imagem da organizagao perante a comunidade, a qualidade
dos servicos prestados e a sua valorizagdo e participagdo na organizacdo, considerando a
politica de Recursos Humanos (DETONI, 2001).

O instrumento elaborado e validado por Timossi et al. (2009) a partir do modelo de
Walton (1973), além de estabelecer a percepgao acerca de cada critério da QVT, propde
subdivisdes em cada intervalo buscando evidenciar se existe uma tendéncia de evolugdo para
outra classificacdo a partir dos achados, ou seja, o0 modelo evidencia se ha uma tendéncia de
melhorar ou piorar a partir da comparacao dos escores encontrados e os intervalos propostos
pelos autores. As tendéncias encontradas nesse estudo sao apresentadas na tabela 2, abaixo:
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Tabela 2: Resultados, escores e tendéncias dos Critérios de QVT obtidos na pesquisa.
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Critérios de QVT Escores Intervalo Resultado Tendéncia
Integracao Social na Muito Tendéncia para
Organizacio 80,34 75,01 a 81,25 Satisfatorio satisfatorio
Uso e Desenvolvimento de Tendéncia para muito
Capacidades 74,14 68,76 a 75 Satisfatorio satisfatorio
Tendéncia para muito
Relevancia Social 73,48 68,76 a 75 Satisfatorio satisfatorio
Tendéncia para muito
Constitucionalismo 72,19 68,76 a 75 Satisfatorio satisfatorio
Condigoes de Trabalho 65,70 56,26 a 68,75 Satisfatorio Tendéncia neutra
Trabalho e Vida 62,68 56,26 a 68,75 Satisfatorio Tendéncia neutra
Tendéncia para
Compensacdo Justa e Adequada 54,02 50,01 a 56,25 Satisfatorio neutro/insatisfatorio
Oportunidades de Crescimento e Tendéncia para
Seguranca 52,26 50,01 a 56,25 Satisfatorio neutro/insatisfatorio
Escore QVT 66,81 56,26 a 68,75 Satisfatorio Tendéncia neutra

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Observa-se que todos os critérios de QVT mensurados na pesquisa possui uma tendéncia
de evolugdo para outra categoria, como o critério de Integragcdo Social na Organizacdo que de
“muito satisfatorio” possui uma tendéncia para “satisfatério” e os critérios de Compensagao
Justa e Adequada e Oportunidades de Crescimento e Seguranca que de “‘satisfatorio”
apresentam uma tendéncia para “neutro/insatisfatorio”. As tendéncias sao importantes medidas
para evidenciar se, embora, um resultado tenha sido negativo ha uma possibilidade de melhoria
e, que, com um pouco de esforco por parte da organizagdo ¢ possivel mudar esse cenario. Da
mesma forma, quando se encontra um resultado positivo, o estudo da tendéncia, demonstra se
existe a possibilidade de uma piora no resultado encontrado, sinalizando para a necessidade de
um plano de acdo.

O instrumento de Timossi et al. (2009) sugere a estratificacdo dos achados a partir de
uma andlise fatorial, ou seja, demonstrando as médias encontradas em cada item que compde
os oito critérios da QVT. Na tabela 3, abaixo, ¢ possivel visualizar as médias encontradas em
cada um dos itens que formam o critério Compensacdo Justa e Adequada (itens 1, 2, 3 e 4 do
instrumento) e que diz respeito a remuneracdo percebida como retribuicdo ao trabalho
realizado.

Tabela 3: Critério de QVT - Compensacgao Justa ¢ Adequada

Itens Descricio Média Desvio-
Padrio
1 O quanto voce esta satisfeito com o seu salario (remuneragdo)? 65,22 21,95
) O quanto vocé esta satisfeito com seu saldrio, se vocé o compara com o 67.75 22,73
salario dos seus colegas? ’
3 O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em 38.55 28,58
resultados que vocé recebe da empresa? ’
4 O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, 4457 29,35
transporte, médico, dentista etc.) que a empresa oferece? ’
Escore Médio 54,02

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Verificou-se que embora o critério Compensacao Justa e Adequada tenha apresentado
um escore médio de 54,02 o que representa um resultado satisfatorio, observou-se que o item 3
que diz respeito as recompensas € a participagao em resultados, ficou abaixo do escore médio
com 38,55. Bem como o item de nimero 4 que avalia a satisfacdo em relagdo aos beneficios
ofertados pela empresa, que também ficou abaixo do escore médio com 44,57.
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Para encontrar o escore médio do critério Condigdes de Trabalho sdo avaliados os itens
de 5 a 10 do instrumento de coleta de dados, conforme observa-se na tabela 4, abaixo:

Tabela 4: Critério de QVT - Condi¢des de Trabalho.

.~ o Desvio-
Itens Descricao Média ~
Padrao
5 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal 65.58 2467
(quantidade de horas trabalhadas)? ’ ’
6 Isielztéglagao a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se 60.51 28.57
7 lsier:llt E;e;lac;ao ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz como vocé se 73,55 20,06
3 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condigdes de trabalho) do 71,74 26,75
seu local de trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranga, protecao
9 N . . oy e 68,84 23,25
individual e coletiva disponibilizados pela empresa?
10 | Em relag@o ao cansago que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente? 53,99 23,25
Escore Médio 65,70

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Destaca-se que o critério Condigdes de Trabalho, visa mensurar a QVT em relagdo as
condicdes de saude e seguranca no local de trabalho (FERNANDES, 1996). Nesse critério o
escore médio encontrado foi de 65,70, o que representa um resultado satisfatorio, o subcritério
mais relevante foi o uso de tecnologia no trabalho, com um escore de 73,55. O item de niimero
6 que versa sobre a carga-horaria e o item 10 que trata do cansaco observado apresentam
resultados abaixo da média do critério, 60,51e 53,99, respectivamente.

Natabela 5, abaixo, verifica-se os resultados atinentes ao terceiro critério avaliado e que
se refere ao Uso e Desenvolvimento de Capacidades (itens de 11 a 15 do instrumento) que diz
respeito as oportunidades que o empregado deve aplicar no seu cotidiano, seu conhecimento e
habilidades (DETONI, 2001). O escore médio desse critério foi de 74,14, sendo, portanto, o
segundo critério bem mais avaliado desta pesquisa. Entretanto, dois itens apresentam resultados
abaixo da média do critério. O item 11 destinado a avaliar a satisfacdo em relagdo a autonomia
percebida pelos professores ficou com uma média de 65,65 e o item 13 voltado para
polivaléncia ficou com uma média de 71,01.

Tabela 5: Critério de QVT - Uso e Desenvolvimento de Capacidades.

.~ , ... Desvio-

Itens Descricao Média ~
Padrio

1 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no 65.65 25.58

seu trabalho?
12 Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz? 79,71 19,31
Em relagfo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar vérias tarefas e trabalhos)

13 . 71,01 21,28
no trabalho, como vocé se sente?
O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter conhecimento

14 . \ 75,36 20,78
do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?
Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a

15 A A 78,99 16,95
vocé), como vocé se sente?

Escore Médio 74,14

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Oportunidade de Crescimento e Seguranca remete as oportunidades que a organizacao
oferece para o desenvolvimento de carreira, crescimento pessoal, reconhecimento por parte dos
colegas, membros da familia e comunidade, ¢ o grau de seguranca percebido quanto a
manuten¢do de seus empregos (FERNANDES, 1996). Os achados demonstrados na tabela 6
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(itens de 16 a 19 do instrumento) evidenciam que embora o escore médio desse critério tenha
sido 52,26, o que representa um resultado satisfatorio, observou-se que o item 18 que diz
respeito a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu trabalho, ficou com média negativa
de 23,55. Sendo esse o resultado mais negativo dentre todos os itens de todos os critérios
avaliados.

L=

W\

A

Tabela 6: Critério de QVT - Oportunidades de Crescimento e Seguranga.

.~ , 1. | Desvio-
Itens Descricao Média ~
Padrao
16 o quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento 63.04 2522
profissional?
17 | O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz? 68,84 26,91
Em relagdo as situagdes ¢ a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu
18 . 23,55 2421
trabalho, como vocé se sente?
E lac - i p 5 ost 7
19 m relagdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé se 53.62 30.10
sente?
Escore Médio 52,26

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

O critério Integracao Social na Organizacdo afere a igualdade de oportunidades em grau
de auséncia de estratificagdo na organizagdo de trabalho, diferencas hierdrquicas marcantes e
preconceito (FERNANDES, 1996). Para encontrar o escore médio desse critério sao avaliados
os itens de 20 a 23 do instrumento de coleta de dados. Esse foi o critério mais bem avaliado da
pesquisa, com um escore médio de 80,34, o que representa um resultado muito satisfatorio.
Entretanto, o item de niimero 23 que avalia a valorizagdo de ideias e iniciativas no trabalho,
ficou abaixo do escore médio com 71,38, conforme dados apresentados na tabela 7, abaixo.

Tabela 7: Critério de QVT - Integracdo Social na Organizagao

.~ ‘e Desvio-
Itens Descricao Média ~
Padrao
20 Em relagéo a dlscn}mnagao (social, racial, religiosa, sexual etc.) no seu 83.33 18,02
trabalho, como vocé se sente?
71 Em rela(;a? ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, 85.51 17,37
como voce se sente?
2 Em relag:a9 ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, R1.16 16.27
como vocé se sente?
23 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e iniciativas 71,38 21.12
no trabalho?
Escore Médio 80,34

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Na tabela 8, abaixo, verifica-se os resultados atinentes ao critério Constitucionalismo
(itens 24, 25, 26 e 27 do instrumento), que se refere aos direitos e deveres do empregado,
liberdade de expressdo, individualidade e como as normas e regras influenciam o
desenvolvimento de suas tarefas (FERNANDES, 1996). Nesse critério o escore médio
encontrado foi de 72,19, o que representa um resultado satisfatorio. Entretanto, dois itens
apresentam resultados abaixo da média do critério. O item 25 que versa sobre a liberdade de
expressao ficou com uma média de 71,01 e o item 26 destinado a avaliar a satisfagdo em relagao
as normas e regras do trabalho ficou com uma média de 69,57.
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.~ L1 Desvio-
Itens Descricao Média esv1?
Padrio
24 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos 72.10 24,08
do trabalhador?
25 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressdo 71,01 23,73

(oportunidade dar suas opinides) no trabalho?
26 | O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 69,57 22,22
Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e
27 . . R 76,09 21,19
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?
Escore Médio 72,19
Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Acerca do Trabalho e Vida que busca aferir o equilibrio entre a vida pessoal do
empregado e a vida no trabalho (FERNANDES, 1996), obteve-se um escore médio de 62,68, o
que representa um resultado satisfatorio (itens 28, 29 e 30 do instrumento). Contudo, o item de
numero 28 que buscou analisar o quanto os colaboradores estdo satisfeitos com a influéncia do
trabalho sobre sua possibilidade de lazer, apresentou um resultado abaixo da média do critério,
com 60,51, conforme verifica-se na tabela 9.

Tabela 9: Critério de QVT - Trabalho e Vida.

.~ . ye Desvio-
Itens Descricao Média ~
Padrao
78 O quantlo Voce.e.sta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua 63.04 24.86
vida/rotina familiar?
29 (0] ql.lapt.o vocé estd satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua 60,51 27.25
possibilidade de lazer?
30 O quanto vocé estd satisfeito com seus horarios de trabalho e de 64.49 25.51
descanso?
Escore Médio 62,68

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)

Os achados demonstrados na tabela 10 (itens de 31 a 35 do instrumento), que remete a
Relevancia Social evidenciam que embora o escore médio desse critério tenha sido 73,48, o que
representa um resultado satisfatorio, observou-se que trés itens apresentam resultados abaixo
da média do critério. O item 33 que afere a satisfagdo dos professores com a integragao
comunitéria da empresa ficou com uma média de 71,38, o item 34 que diz respeito aos servigos
prestados pela empresa ficou com uma média de 68,48 e o item 35 que mensura a satisfacao
referente a politica de recursos humanos ficou com uma média de 61,96.

Tabela 10: Critério de QVT - Relevancia Social.

- . Desvio-
Itens Descricao Média ~
Padrao
31 Em relag@o ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente? 87,68 15,82
32 Voc;e esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a 77,90 22,09
sociedade?
O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria (contribuicio
33 . 71,38 21,98
com a sociedade) que a empresa tem?
34 O quanto vocé esta satlsfelt(? com os servigos prestados e a qualidade dos 68.48 22.95
produtos que a empresa fabrica?
35 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma 61,96 20,27

de a empresa tratar os funciondrios) que a empresa tem?

Escore Médio 73,48

Fonte: Elaborado pelos pesquisadores (2019)
13
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Por fim, a Ultima parte do instrumento aplicado buscou analisar a percep¢ao dos
respondentes acerca do trabalho por meio de trés questdes dissertativas que versaram sobre os
pontos fracos, pontos fortes e a importancia do trabalho, além de uma questdo em que os
pesquisados podiam deixar comentarios e sugestoes acerca do tema e da pesquisa. Os pontos
fracos do trabalho destacados pelos respondentes da pesquisa foram a instabilidade de carga
horéria, inseguranca devido as demissoes frequentes, turmas com grande nimero de alunos e
excesso de trabalho extraclasse. Em relag@o aos pontos fortes, os itens mais evidenciados foram
o relacionamento com os colegas de trabalho, o ambiente de trabalho, a autonomia ¢ a
colaborag@o com o aprendizado dos alunos.

Outro ponto analisado remete-se a importancia do trabalho e os itens mais relevantes
foram a participagdo no desenvolvimento dos estudantes como profissionais, respeito e
satisfacao pessoal. A ultima questdo do questionario referente aos comentarios e sugestdes
acerca do tema e da pesquisa ndo era obrigatdria, por isso obteve-se poucas respostas. Os
comentarios mais evidenciados foram a melhoria nas condigdes do estacionamento ¢ uma maior
valorizacao dos professores.

Com base nos dados adquiridos a partir da aplicagcdo do instrumento de coleta de dados,
pode-se afirmar que o conceito de QVT ¢ amplo e complexo. A percep¢do dos professores dessa
instituicao de ensino superior privada acerca da Qualidade de vida no Trabalho no geral foi
satisfatoria. Entretanto, hd questdes que devem ser avaliadas, pois apresentam analises
negativas, tais como as recompensas € a participacdo em resultados dados pela empresa e a
instabilidade, uma vez que demonstram inseguranga quanto a continuidade no emprego.

Vale ressaltar que essas insatisfacdes refletem, diretamente no desempenho do trabalho
realizado, o que pode afetar a qualidade do ensino, o que torna imprescindivel que a empresa
adote medidas de promoc¢ao e manutencao de altos niveis de satisfacdo de seus docentes em
relagdo a qualidade de vida no trabalho. E recomendavel que a organizagdo estudada busque
elaborar programas de melhoria na QVT, de forma que os colaboradores se sintam mais
satisfeitos.

5.  CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na percepcdo de
professores de uma institui¢do de ensino superior privada de Belo Horizonte, Minas Gerais, a
partir das dimensdes de Walton (1973). O problema de pesquisa foi respondido na medida em
que foi possivel obter dados e constatou-se que em geral os professores estao satisfeitos com a
qualidade de vida no trabalho, com a excecdo dos itens relacionados as recompensas € a
participacdo em resultados dados pela empresa estudada e a instabilidade j& que se consideram
inseguros quanto a continuidade do emprego.

Como limitagdo destaca-se a baixa adesdo as perguntas dissertativas, que trataram dos
pontos fortes e fracos, a importancia do trabalho e a possibilidade de fazer sugestdes. Isto
porque, estas perguntas viabilizariam um confronto com os dados encontrados na segunda parte
do questiondrio (instrumento de Timossi et. al., 2009) em que seria possivel validar a qualidade
de vida no trabalho a partir de uma analise comparativa e mais aprofundada.

Por fim, os conhecimentos apresentados podem contribuir para novos estudos, e sugere-
se que novas pesquisas, nesse ambito, sejam realizadas com professores de diferentes areas do
conhecimento, bem como, aqueles que tém estabilidade em seus empregos, uma vez que o
ambiente laboral esta propicio aos transtornos mentais € comportamentais, ¢ estudos sobre a
Qualidade de Vida no trabalho podem, cada vez mais, contribuir para a melhoria dos servigos
prestados e para o bem-estar dos docentes.
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