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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) €, cada vez mais, preocupacao e ocupacao de
pesquisadores interessados em compreender o que, de fato, constitui auséncia ou baixa
qualidade de vida no dia a dia dos que trabalham, sejam estes vinculados aos 6rgdos publicos
ou a iniciativa privada. Utilizando-se de um modelo de identificacdo dos niveis de Qualidade
de Vida no Trabalho ja validado — Modelo de Walton — este estudo teve como objetivo
conferir, junto aos docentes da Universidade Federal do Ceara (UFC), o nivel de QVT que
estes possuem. Do mesmo modo, buscou-se compreender 0s motivos que os levam a nédo se
inserirem nos programas e projetos psicossociais e culturais promovidos pelo Departamento
de Desenvolvimento Humano (DDH) da Superintendéncia de Recursos Humanos da UFC.
Para tanto, realizou-se pesquisa descritiva por meio de questionario on-line com amostra
probabilistica causal simples, constituida por 120 docentes da referida instituicdo, nas diversas
areas de conhecimento, localizadas nos campi de Fortaleza e interior do Ceard. Os dados
revelaram que, de modo geral, os docentes possuem boa Qualidade de Vida no Trabalho da
UFC. Conceituam QVT como bom relacionamento, respeito, satisfacdo, autonomia,
bem-estar, seguranca, infraestrutura e tranquilidade. N&o relevaram, diretamente, os
rendimentos a obtencdo de QVT, mas ressaltam que a remuneracdo ndo é suficiente para lhes
satisfazer as necessidades pessoais. Sobre sua ndo-insercdo nos programas e projetos
psicossociais e culturais que a UFC oferece, apresentam alguns argumentos, como a falta de

conhecimento e a auséncia de programas e projetos especificos para docentes.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Docente. Programas e Projetos. Insergéo.



ABSTRACT

The Quality of Life at Work (QLW) is more and more a reason for concern and occupation of
researchers who are interested in understanding what, in fact, is the absence or poor quality of
life in the routine of working people, no matter whether they are linked to other public bodies
or private initiative. Using a model for identifying levels of Quality of Working Life already
validated — The Walton Model - This study aimed to provide, along with the professors of the
Federal University of Ceara (UFC), the level of QLW they have. Similarly, we sought to
understand the reasons that lead to not getting inserted into the programs and psychosocial as
well as cultural projects promoted by the Department of Human Development (DHD) of the
Superintendence of Human Resources of the UFC. For so, we carried out a descriptive
research through an online questionnaire with simple causal probability sample consisting of
120 professors of that institution, in the various areas of knowledge, located in the campuses
of Fortaleza and the state of Ceara. The data revealed that, overall; teachers have good Quality
of Working Life at the UFC. The QLW is conceptualized as good relationship, respect,
satisfaction, autonomy, welfare, security, infrastructure and tranquility. They did not show
directly the interest to obtain QLW, but they pointed out that the pay is not enough for them
to meet personal needs. Concerning his lack of insertion in programs and projects that the
psychosocial and cultural UFC offers, they present some arguments, such as lack of

knowledge and absence of specific programs and projects for teachers.

Keywords: Quality of Working Life. Professor. Programs and Projects. Insertion.
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1 INTRODUCAO

As incertezas do mundo globalizado ensejam para os trabalhadores, de modo geral,
varias consequéncias, como perdas salariais, baixa autoestima, desgaste fisico e psicolégico,
insatisfacdo, afastamento da vida familiar, dentre outras, que contribuem para o surgimento de
procedimentos na gestdo de politicas de recursos humanos, como 0s programas e projetos de
qualidade de vida no trabalho com o intuito de amenizar e equilibrar a vida dos que
trabalham.

Sendo assim, o servidor publico, como qualquer outro trabalhador, precisa sentir-
se bem no seu ambiente laboral e social, incluindo os aspectos do bem-estar pessoal e
organizacional. As organizacfes exigem do trabalhador rapidez, mobilidade, inovacdo e
mudancas. Estas influenciam, intensamente, as empresas privadas e publicas, inclusive as
instituicOes de ensino superior. Os profissionais que compdem os quadros de pessoal devem
ser acompanhados nas suas varias dimensbes — fisicas, psicossociais, administrativas e
espirituais.

Essa visdo culmina com as reflexes propostas nos variados conceitos que muitos
autores apresentam sobre Qualidade de Vida, que € assunto relevante na atualidade, em
decorréncia do aumento da expectativa de vida, dos novos héabitos e comportamentos da
existéncia moderna, pressdes psicossociais, busca pelo bem-estar fisico, cobrancas pela
produtividade e competéncia. Parece ser dificil, no entanto, definir um conceito exato de
Qualidade de Vida, porquanto as percepg¢des acerca do tema sdo diversificadas. Sendo assim,
optamos pela defini¢do proposta pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), no ano de 1974,
que se refere a percepgdo que a pessoa tem de si mesma, em sua vida, no contexto da cultura e
sistema de valores e também em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupacOes. Tal conceito abrange qualquer epdca em que a pessoa esteja, pois ela sempre
busca satisfacdo e bem-estar, na vida pessoal e no trabalho, o que lhe vai exigir
desprendimento de muita energia fisica e psiquica. No mundo atual, na denominada Era do
Conhecimento, essas exigéncias sdo redobradas com o aumento das pressdes por melhores
resultados, desenvolvimento de habilidades, na expectativa de sempre se fazer o melhor,
desenvolvendo competéncia, administrando o tempo e renunciando a alguns prazeres
pessoais.

Apesar de a QVT ter congruéncia com Qualidade de Vida, haja vista haver uma

linha muito ténue entre uma e outra, para este estudo, abordamos a Qualidade de Vida no
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Trabalho (QVT) como recorte de Qualidade de Vida, ressaltando que, assim como esta, a
QVT também néo possui definicdo Unica.

O cenario atual reflete um mundo em permanente mudanca e, na sociedade
brasileira, no campo do saber, uma crescente expansdo do ensino superior, com sua
interrelacdo entre ensino, pesquisa e extensdo. Some-se a isso, 0 acompanhamento ao estagio
supervisionado, a exigéncia permanente de producdo académica, as tarefas de sala de aula e
de gestdo. Tudo isso é apenas parte do rol das inimeras atribuicGes realizadas pelo professor
universitario, o que enseja muitas vezes, um desequilibrio entre o profissional, trabalhador,
responsavel, produtivo, e sua vida como pessoa, com necessidades fisicas, econdmicas,
sociais e psicoldgicas.

Com efeito, é importante entender a instituicdo de ensino superior também como
organizacdo preocupada em desenvolver politicas de recursos humanos para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho de seus servidores, reconhecendo as pessoas como o fator mais
valioso para o desenvolvimento das atividades efetuadas no setor publico na busca de sua
eficiéncia, conforme destaca o pressuposto da politica de Recursos Humanos do Poder
Executivo Federal. A Secretaria de Recursos Humanos do Governo Federal ressalta como
uma de suas competéncias de 6rgdo central do SIPEC (Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal) propor a formulagdo de politicas e diretrizes para a administracdo de
recursos humanos, inclusive quanto a seguridade social, aos beneficios, as relagcdes de
trabalho, as carreiras, a remuneracdo, ao dimensionamento da forca de trabalho e a realizacédo
de concurso publico.

Dentro de um panorama maior da politica de recursos humanos para o setor
publico federal, estdo inseridas as superintendéncias de recursos humanos das instituicdes de
ensino superior que, seguindo também as politicas de suas administracdes superiores tém
voltado suas agBes para a valorizacdo dos servidores docentes e técnico-administrativos,
como € o caso, da Universidade Fluminense, que desenvolve politicas de sistemas de trabalho,
de adequacdo da forca de trabalho, de educacdo, treinamento e desenvolvimento dos
servidores e de bem-estar e satisfacdo dos servidores.

Por meio de seminérios, de reuniGes descentralizadas em diversas unidades
administrativas e académicas, e de uma programacao anual e permanente de desenvolvimento
pessoal, profissional e humano dos servidores, a Superintendéncia de Recursos Humanos, na
UFC, busca disseminar suas atividades de QVT, bem como identificar demandas que
subsidiem suas ac@es, visando a praticar uma legitima politica de recursos humanos voltada

para os anseios de quem dela se beneficiara.
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Como referido, hd um interesse sensivel direcionado a valorizagdo do servidor e,
como tal, a sua Qualidade de Vida no Trabalho; neste estudo, de modo mais especifico, a
condicéo de trabalho e bem-estar humano do docente na Universidade Federal do Ceara.

Enquadrando-se nessa diretriz, o Departamento de Desenvolvimento Humano
(DDH) da UFC, cuja misséo € promover o desenvolvimento humano dos servidores docentes
e técnico-administrativos, por meio de agdes institucionais voltadas para a valorizacéo do ser,
com a compreensdo multipla de sua realidade biopsicossocial, cultural, afetiva e espiritual,
desenvolve projetos que buscam promover este bem-estar. Observando-se a demanda para
cada uma das situacdes que exigem acompanhamento por parte do DDH/SRH/UFC, foram
elaborados e se desenvolvem os projetos e programas na sequéncia delineados:

Projeto de Preparacdo para a Aposentadoria; Projeto para o Crescimento Pessoal e
Profissional do Servidor da UFC; Projeto de Prevencdo do Alcoolismo; Programa de Salde;
Projeto de Atendimento Individual; Projeto de Valorizacdo do Aposentado; Projeto de
Intervencdo sobre as atividades laborais presentes na UFC; Projeto de Acompanhamento
Social; Projetos de Atividades de Incentivo as ManifestacBes Artisticas e Culturais dos
Servidores da UFC.

Alguns destes tém curso desde a criagdo do DDH, anteriormente denominada
Divisdo de Assisténcia ao Servidor (DASE), em 1988, e outros que foram elaborados, no
decorrer dos anos, de acordo com a necessidade da demanda. A divulgagdo dos projetos e
programas acontece por meio de nota no contracheque, do informativo mensal da SRH, além
de cartazes anexados nas dependéncias dos campis e ainda por intermédio da Radio
Universitaria, da pagina da UFC — internet, de enderecos eletrdnicos e de visita ao setor onde
acontecera o evento programado.

Os programas e projetos do DDH sdo realizados durante todo o ano, porém €
notada a pouca inser¢cdo dos docentes. A insercdo é aqui considerada como 0 processo
mediante o qual os membros de um ambiente integram, aderem aos programas e projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho e participam destes.

Estes programas e projetos visam ag0es de recuperacdo, protecdo e promogéo da
salde que podem ser desenvolvidos para manter as pessoas saudaveis. Considera-se “satde”
ndo so no sentido Unico de ndo estar doente, mas estar em estado de satisfacdo e plenitude.
Assim sendo, as acdes desenvolvidas pelo DDH sdo entendidas como QVT, uma vez que, de
certa forma, trazem melhorias para o servidor, acolhendo-o nas suas vérias dimensdes — fisica,
psicologica, social e cultural — além de tratar das relacdes de trabalho e do ambiente

organizacional.
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Deste modo, 0 que nos motivou neste campo do saber foi identificar, mediante a
frequéncia e as inscri¢cdes nos projetos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) retrocitados,
que a maioria dos servidores neles inseridos sdo técnico-administrativos e que apenas um
pequeno numero de docentes participaram dos projetos. Alguns documentos do DDH dao
conta de que, no Projeto de Preparagédo para a Aposentadoria, destaca-se a inscricdo de doze
docentes, porém, apenas trés realizaram completamente o curso de oito meses. No Seminéario
de Saude Mental e Trabalho na Administracdo Publica registrou-se a presenca de apenas dois
docentes. No curso de Orquestra de Flautas, também dois, € no concurso de poesias, apenas
trés docentes estiveram presentes. Nas oficinas de Yoga e Danca de Saldo apenas quatro se
inseriram. Quanto ao atendimento social e psicoldgico, também ressaltamos a baixa procura
pelos servicos de atendimento individual. Se, por um lado, isso causa interrogacédo, por outro,
se podia entender que os servidores docentes possuem boa QVT.

Esse panorama de baixa insercdo de docentes da UFC em projetos de QVT nos
despertava para questionamentos acerca da realidade vivenciada por estes no ambiente de
trabalho. Sendo assim, justificamos a realizacdo deste estudo, que possibilitou detectar,
inicialmente, de forma amostral, o nivel de qualidade de vida no trabalho dos docentes e o
entendimento da auséncia destes aos programas de Qualidade de Vida no Trabalho. Os dados
advindos da pesquisa poderiam fornecer subsidios para acOes inovadoras que viessem
beneficiar os docentes, acolhendo suas necessidades, e fortalecendo a gestdo na UFC.

Os projetos do DDH tém como proposta a melhoria da qualidade de vida no
trabalho, possibilitando ao servidor da UFC opcdes de insercdo em atividades individuais e
grupais, melhorando, mesmo que indiretamente, aspectos biologicos, sociais, psicologicos,
culturais e espirituais de suas vidas. A propria convivéncia e a socializagdo de conhecimentos
e experiéncias nesta area, durante a realizacdo das atividades, podem proporcionar melhorias
no ambito pessoal e profissional.

Portanto, este relatorio de pesquisa, que estuda a QVT dos docentes da UFC e
suas relagdes com os projetos psicossociais e culturais do Departamento do Desenvolvimento
Humano, pretendeu encontrar respostas para o seguinte problema: o docente da UFC possui,
de fato, Qualidade de Vida no Trabalho, mesmo ndo se inserindo em programas e projetos
promovidos pelo DDH?

O objetivo geral é conferir o nivel de QVT dos docentes da UFC, por meio do
modelo de Walton, identificando os motivos pelos quais eles ndo se inserem nos projetos
psicossociais e culturais de QVT desenvolvidos pelo DDH.
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Sendo assim, os objetivos especificos foram:
o aferir o nivel de QVT dos docente, utilizando o modelo de Walton;
e analisar a relacdo dos programas e projetos psicossociais e culturais do
DDH com o Modelo de Walton e os programas de QVT desenvolvidos por
outras instituicoes; e,
e investigar as causas da auséncia de docentes da UFC dos projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho oferecidos pelo DDH/SRH.

Neste estudo empregamos o0 método de pesquisa descritiva, quanto aos objetivos,
em que os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, e
aplicamos o questionario para recolher os indicadores.

Optamos por elaborar, em uma mesma pega, perguntas fechadas baseadas nas oito
dimensGes, segundo o Modelo de Walton, aqui consideradas categorias, além de perguntas
referentes a insercdo dos professores nas acdes psicossociais e culturais do DDH, e uma
pergunta aberta referente ao que significava QVT para os docentes da UFC.

Escolhemos enviar o questionério através do correio eletrénico para cada docente.
Embora o nimero de professores apresentados da UFC seja de 1.739, foram enviados apenas
para 0s que tinham e-mails cadastrados, ou seja, 1.178 docentes. A amostra desta pesquisa foi
de 120 docentes, representando pouco mais de 10% do grupo, ou seja, 10,18%.

Empregamos a Estatistica Descritiva, tabelas, quadros e um grafico para melhor
interpretar os dados apurados pela pesquisa.

Consideramos relevante esta pesquisa com suporte nos seguintes pontos de vista:
podera acrescentar nova visao estratégica para a educagdo superior, uma vez que, estudando o
docente e suas relagdes com o ambiente institucional e pessoal, é ampliada a perspectiva
organizacional para a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho, para o crescimento
pessoal, profissional e institucional. Além do mais, a Instituicdo terd a oportunidade de
examinar as consideracgdes e dados apresentados e verificar a necessidade ou ndo de implantar
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho nas Instituicdes de Ensino Superior, bem
como poderad possibilitar que outros profissionais possam realizar comparagdes com suas
areas de atuacdo relativamente a questdo abordada, e ainda colaborar com o desenvolvimento
cientifico na area educacional.

Este trabalho podera, ainda, subsidiar novas discussdes entre os docentes e
gestores da UFC, com vistas a melhorar e ampliar os servi¢cos oferecidos pela Instituicdo, ao
docente, em especial, pois, maximizado sua QVT, se for o caso, e valorizando-o no d&mbito

pessoal e profissional, havera reflexo positivo, proativo, para todos, direta e indiretamente.
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Para melhor apresentacdo deste estudo, dividimo-lo em capitulos estruturados a

seguir descritos.

Na Introducdo — primeiro capitulo — expomos de modo panoramico, as
considerac@es gerais do estudo, a justificativa, a exposi¢do do problema, objetivos, relevancia
e estrutura.

O segundo capitulo refere se a revisao bibliogréafica para fundamentacao do estudo
sobre QVT, abordando origem, evolucdo e conceitos da Qualidade de Vida no Trabalho, o
modelo de Walton e as politicas de recursos humanos para o desenvolvimento da Qualidade
de Vida no Trabalho no Brasil.

No terceiro dispomos acerca das especificidades do trabalho do docente na
universidade publica e a Qualidade Vida no Trabalho, e, de maneira mais especifica, 0 mundo
do trabalho do docente na universidade brasileira, e, ainda, 0s projetos de Qualidade de Vida
no Trabalho desenvolvidos pelo Departamento de Desenvolvimento Humano da UFC.

No quarto capitulo, explanamos o0s procedimentos metodolégicos, com a
caracterizacdo da pesquisa, a delimitacdo do universo, os instrumentos de coleta de dados e a
andlise dos dados.

O quinto exibe a descri¢cdo, analise e interpretacdo dos dados. Caracterizamos 0s
pesquisados, docentes da UFC. Apds o que destacamos a afericdo do nivel de QVT dos
pesquisados e, em seguida, a insercdo destes nos projetos de Qualidade de Vida no Trabalho
do Departamento de Desenvolvimento Humano.

Em seguida, as conclusdes vislumbram os resultados, com possibilidades de
maiores analises no caminho no crescimento pessoal e profissional do servidor docente da
UFC e de todo aquele que acolher o conhecimento no ambito da gestdo e da Qualidade de
Vida no Trabalho. Apresentamos, ainda, outras possibilidades de pesquisas a serem realizadas

com base em janelas que se abrirdo com o remate desta e, por fim, as referéncias e o apéndice.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Trazemos neste capitulo a origem, evolucgéo e conceitos de Qualidade de Vida no
Trabalho, para melhor visualizacdo e entendimento sobre o assunto, aléem de expormos o
modelo de Walton, que prioriza questBes referentes as pessoas em seu ambiente de trabalho,
caracterizados em oito dimensdes, aqui denominadas de categorias. Também destacamos as
politicas de recursos humanos para o desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho no
Brasil, como forma de refletir sobre a implantacdo e desenvolvimento de a¢bes voltadas para
a valorizacdo do servidor, considerado que este € um complexo bioldgico e psicossocial e

deve ser entendido nessa magnitude.

2.1 Origem, evolucdo e conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Durante toda a historia, € perceptivel a intensiva relagdo do homem com o
trabalho, seja este possibilitando o crescimento econémico, seja aumentando a dindmica dos
conflitos, ou interferindo na vida privativa do ser humano. Em qualquer das situacGes
aventadas, o0 homem busca adequar sua vida profissional e pessoal diante da necessidade de
sobrevivéncia e de estar bem consigo e com o0 outro.

Essa visdo de ser humano culmina com a reflexdo sobre o assunto Qualidade de
Vida, relevante na atualidade, em decorréncia de varios fatores, dentre 0s quais o aumento da
expectativa de vida, novos habitos e comportamentos da existéncia moderna, pressoes
psicossociais, busca pelo bem-estar fisico, melhores condicGes financeiras e cobrancas pela
produtividade e competéncia. Ao abordar o tema Qualidade de Vida, consideramos que cada
pessoa percebe sua necessidade de forma Unica, pessoal. O que é bom para um pode ndo ser
para o outro e, além disso, o ser humano pode ser objeto de altera¢cdes ao longo do tempo e
em diversas situacdes da vida, nos planos pessoal e profissional.

O projeto desenvolvido pelo grupo de estudos em Qualidade de Vida para a
Organizacdo Mundial de Saude (OMS) no Brasil, coordenado pelo Dr. Marcelo Pio de
Almeida Fleck, do Departamento de Psiquiatria e Medicina Legal da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul, contribui para o entendimento e a elaboracdo do conceito de Qualidade de
Vida. Referido pesquisador ressalta que a OMS definiu Qualidade de Vida como a
“percepcdo do individuo de sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e sistema de valores
nos quais ele vive, e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes”.

(FLECK, 2000, p.2). Este conceito reflete a ideia de que a Qualidade de Vida depende do que


http://www.oms.ch/
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a pessoa pensa a respeito da vida, com base nos seu ambiente e em seus valores. Assim, se ele

vive em condi¢bes minimas de subsisténcia e estd tomado de pensamentos negativos e

derrotistas, por exemplo, ele ndo vai perceber uma boa Qualidade de Vida.

Outro autor relaciona Qualidade de Vida com:

[...] & autoestima e ao bem-estar pessoal e abrange uma série de aspectos como a
capacidade funcional, o nivel socioeconémico, o estado emocional, a interacdo
social, a atividade intelectual, o autocuidado, o suporte familiar, o proprio estado de
salde, os valores culturais, éticos e a religiosidade, o estilo de vida, a satisfacdo

com o emprego e/ou com atividades diarias e o ambiente em que se vive.
(VECCHIA et al., 2005, p.247).

Nascimento (2007, p.16), em estudos sobre a importancia dos programas de
Qualidade de Vida desenvolvidos pela Superintendéncia de Recursos Humanos da UFC,
destaca que “a qualidade de vida baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que € 0
chamado enfoque biopsicossocial”. O enfoque bioldgico e psicossocial das pessoas origina-se
da Medicina Psicossocial, que propde a vida integrada ao ser humano.

Observamos nesses conceitos o fato de que, apesar de Qualidade de Vida ser um
fendmeno individual e pessoal do ser humano, envolve 0 meio ambiente e as relagdes
interpessoais, fazendo coexistirem forgas externas interferentes nas condigdes de bem-estar da
pessoa.

Assim, dentro do mundo maior de Qualidade de Vida, originou-se 0 movimento de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em 1950, na Inglaterra, com o surgimento da
abordagem sociotécnica. O movimento, conhecido como Rela¢cbes Humanas, desenvolvido
por Elton Mayo, na Western Electric, e de Eric Trist, no Tavistock Institute of Human
Relations, de Londres, foi um ponto de partida para os estudos de QVT. (VELLOSO;
BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA, 2005). As pesquisas eram relacionadas as mudancas
nos valores individuais, organizacionais e societarios, com 0 intuito de compreender a
organizacdo do trabalho com amparo na analise e reestruturacdo da tarefa e tornar a vida dos
trabalhadores menos fatigante, consoante destacam Macedo e Matos (2008).

Na ocasido, foi percebido o interesse em tornar a vida dos trabalhadores menos
penosa, porém néo se pode dizer que tal atitude tenha sido legitima, generosa, desinteressada,
pois as relagcdes de trabalho que trouxessem beneficios para os trabalhadores ainda eram
muito solidificadas e direcionadas fortemente para a produtividade. O homem ainda era um
acessorio utilizado para alimentar a economia e, portanto, o que ele recebia deveria ser

retribuido a empresa com resultados lucrativos.
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A Era da Industrializacdo Classica ocorrente ap6s a Revolugdo Industrial até
meados de 1950, tinha como caracteristica.

[...] a intensificacdo da industrializacdo em amplitude mundial e o surgimento dos
paises desenvolvidos ou industrializados. A estrutura organizacional das empresas
era burocratica e piramidal e centralizadora, com inimeras regras e regulamentos
internos para disciplinar e padronizar o comportamento das pessoas. Com um
ambiente conservador, ndo oferecia inovacgdes, e desafios, portanto, a preocupacéao
estava apenas nos problemas internos de producdo. Para que os objetivos de
producdo fossem alcancados eram intensificadas a mao-de-obra especializada que
proporcionaria producdo maiores e a custos menores. (CHIAVENATO, 2004, p.
35).

Eric Trist e Ken Bamforth, dentre outros que trabalhavam no Tavistock Institute
em 1950, estudaram varidveis para formatar o conceito de QVT. O trabalho de Trist é
apontado como um modelo que engloba individuo, trabalho e organizacdo, visando a
estruturacdo do trabalho, assim como a satisfagdo dos funcionarios. (VELOSO;
BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA, 2005). Aqui é destacada a importancia dos fatores
sociais e psicologicos que obtiveram realmente destaque somente na década de 1960, com
inimeras iniciativas, por meio da sociedade politica, cientifica, sindical e empresarial, que
tinha o interesse de melhorar a organizagdo do trabalho com vistas a minimizar os efeitos
negativos do emprego na vida do empregado. A criagdo da National Comission on Produtivity
foi um desses feitos para descobrir as causas da baixa produtividade nas indUstrias.
Campana (2000, p.133) enfatiza que no Brasil estes efeitos negativos promoveram
inimeras manifestacdes populares em decorréncia das insatisfacdes dos trabalhadores com o
sistema politico e econémico:
[...] a partir dos anos 50, a concentragdo de multiddes nos grandes centros urbanos
favoreceu as tensdes entre a politica de massas e 0 programa de industrializacao,
caracterizando o segundo governo de Vargas por mobilizagBes, como a greve dos
300 mil, em 1954, e que eclodiu em Sao Paulo durando 29 dias. A industrializacéo

nessa década de 50 trouxe a modernizacdo, mas também o agravamento dos
conflitos sociais.

O desenvolvimento do Estado Social, também chamado de Intervencionista, de
Bem-Estar ou Providéncia, advindo com a crise capitalista de 1930, ndo impediu que o
capitalismo continuasse a exploracdo ao trabalhador, mesmo apesar de ter sido criada uma
legislagdo protetora com a instituicdo da Carteira Profissional em 1932, que disciplinou a
duracdo da jornada de trabalho; a criacdo do salario-minimo, com vistas a diminuir a
pauperizacdo da classe operaria; e a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), em 1943.

Mesmo isso ndo se efetivou positivamente, pois, na verdade, o que interessava as grandes e
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médias empresas era manter as relacbes de producdo de acordo com as do desenvolvimento
do Estado (CAMPANA, 2000).

Sendo assim, apesar de avangos nas questdes relacionadas aos trabalhadores, falar
sobre Qualidade de Vida no Trabalho ainda ndo era um fato real. A relacdo de trabalho,
podemos dizer, era distante e fria e ndo havia um elo humano para fazer com que o trabalho
oferecesse, além de sustentacdo basica da vida, algo de melhor para o bem-estar do
trabalhador.

Diversos autores, como Herzberg, Mc Gregor e Maslow, que também participaram
da elaboracdo de um conceito para QVT, ressaltavam a satisfacdo e a motivacdo do
funcionario, associando as condicdes de trabalho e a pessoa a produtividade e alicercando
estudos posteriores sobre QVT. (VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA, 2005).

De tal maneira, observamos que a abordagem inicial de QVT foi direcionada para
um conjunto de técnicas que pudessem vir a tornar satisfatorio o ambiente organizacional,
sem deixar de ser produtivo no contexto da empresa.

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho sé foi introduzida, publicamente, no
inicio da década de 1970, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando o seu
estudo sobre o projeto de delineamento de cargos.

Veloso, Bosquetti e Limongi-Franca (2005) relatam que, a0 mesmo tempo em que
inimeros estudos sobre QVT e produtividade eram desenvolvidos, ocorriam no ambiente
estadunidense, sintomas de uma crise econdémica, em razdo da instabilidade financeira da
gueda de produtividade, sendo agravada pela crise do petréleo. Isso acarretou uma mudanca
na direcdo da QVT, pois 0 que estava interessando na ocasido era o que deveria ser feito para
salvar as empresas da crise e as questdes tecnicas da gestdo e ndo os interesses dos
funcionarios. Ressaltam que varios pesquisadores se destacaram na década de 1970, como
Hackman e Lawler, Walton, Hackman e Oldhan, Lipptt e Westley que, dentro de uma
perspectiva funcionalista, direcionavam suas pesquisas para variaveis que pudessem significar
a melhoria das condi¢6es de trabalho.

Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes, 1996) apresentam um levantamento da

evolugéo do conceito de QVT, conforme Quadro 1.
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Quadro 1 - Evolucdo do Conceito de QVT

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

1959/1972 | Varidvel | A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

1969/1975 | Abordagem | A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método | A QVT foi 0o meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho e a
execucdo de maior produtividade e satisfacéo.

1975/1980 | Movimento | A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos termos "gerenciamento
participativo” e "democracia industrial’' com bastante frequéncia,
invocador como ideais do movimento.

1979/1983 Tudo A QVT ¢ vista como um conceito global e com uma forma de enfrentar
o0s problemas de qualidade e produtividade

Previsdo Nada A globalizacdo da definicdo trarda como consequéncia inevitavel a

Futura descrenca de alguns setores sobre o termo QVT e, para estes, QVT nada
representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes, 1996, p.42).

O Quadro 1 demonstra a percepcdo dos autores Nadler e Lawler, do que
estudavam na época de 1983, fazendo uma retrospectiva desde 1959 e uma previsdo para o
futuro. Consideramos que esta visdo futura era negativa, uma vez que, ao referirem-se a
descrenca de alguns setores sobre o termo QVT, deixavam de lado a mudanca do ser humano,
sua evolucdo e sua adaptacdo a globalizacdo e ainda, a eterna busca pelo bem-estar.

Hoje, mais do que antes, QVT estd sendo exigida pelo profissional que antes
buscava apenas enfrentar os problemas de qualidade e produtividade. Ele necessita estar bem,
em equilibrio com sua vida pessoal e profissional para alcancar seus objetivos. Portanto, QVT
representard um referencial, um direcionamento para sua vida funcional.

E possivel observar que conceituar QVT, no decorrer dos anos, nio foi tarefa
simples e até hoje se discute sobre o assunto, como se pode verificar no Quadro 2 a seguir
apresentado.

Qualidade de Vida decorre de inimeros fatores relacionados com cada pessoa.
Portanto, ndo ha ponto fixo para a questdo e QVT, apesar de ser mais especifica e referir-se ao
homem e ao seu trabalho, leva ao mesmo caminho, ou seja, 0 de que como ser humano o
trabalhador possui uma vida repleta de incertezas, duvidas, mudangas, crises, expectativas,
inovacgOes, enfim, paradas e partidas, estagnacoes e evolugdes.
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O interessante é que ele busque sempre melhorar como pessoa e profissional. O
que se pode considerar € sempre uma preocupacdo em ver o homem trabalhador, profissional,
também no seu universo de ser humano. Embora esse aspecto seja relevante, é importante
também ndo esquecer que a empresa, organizacgdo, instituicdo, ndo abre suas portas para
somente beneficiar seus trabalhadores, pois o interesse maior esta, como sempre, na
sobrevivéncia da propria instituicdo, nas suas metas a serem alcancadas, no que a QVT pode
trazer de produtividade e lucro para ela.

O Quadro 2 apresenta, de forma sucinta, os varios estudiosos, suas abordagens,

conceitos perspectivas e reflexdes sobre QVT de 1973 a 2006.

Quadro 2 - Diferentes conceitos, abordagens, perspectivas e reflexdes sobre QVT

ANO AUTOR CONCEITOS, ABORDAGENS, PERSPECTIVAS E REFLEXOES
1973 Atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, calcadas na ideia de
humanizacdo e responsabilidade social da empresa. Humanizagdo e
responsabilidade social, com foco no poder da empresa. (FRANCA,
1996).

Walton
A expressdo QVT tem sido usada para designar uma preocupagdo com o

resgate de valores humanisticos e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento economico. (FERNANDES, 1996).

1975 QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo ocupado pelo
Willians Faune | individuo, considerando o nivel de autonomia, oportunidade para

e criatividade e reconhecimento pela realizagdo do trabalho.
Robert Dubin | (FERNANDES, 1996).

1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade de
Lippitt necessidades pessoais. Trabalho, crescimento pessoal, tarefas completas,
sistemas abertos. (LIMONGI-FRANCA, 1996).

1979 Experiéncias de humanizacdo do trabalho sob dois aspectos:
Ginzberg reestruturacdo do emprego e grupos semiautdbnomos. Posto individual de

et al. trabalho e processo decisorio. (LIMONGI-FRANCA, 1996).
1980 Quando o trabalhador néo se sente integrado e aceito em seu ambiente de

Cleber Aquino | trabalho, tende a cuidar, primeiramente, se seus interesses particulares e,
se sobrar tempo, trabalhar pela empresa. (FERNANDES, 1996).

1981 Avaliacdo qualitativa da qualidade relativa das condicdes de vida,
Drucker incluindo-se atengdo aos agentes poluidores, barulho, estética,
complexidade etc. Responsabilidade social da empresa nos movimentos
sociais, culturais e politicos. (LIMONGI-FRANCA, 1996).
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Continuacdo

ANO

AUTOR

CONCEITOS, ABORDAGENS, PERSPECTIVAS E REFLEXOES

1982

J.L. Bergeron

QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou varios
aspectos do meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situagédo
mais favordvel a satisfacdo dos empregados e a produtividade da
empresa. (FERNANDES, 1996).

Aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducao de métodos
participativos. Mudanca e participagdo com foco so6cio técnico.
(LIMONGI-FRANCA, 1996).

1983

Werther &
Davis

Nadler e
Lawler

Esforgos para melhorar a qualidade de vida, procurando tornar os cargos
mais produtivos e satisfatorios. Valorizagdo dos cargos, mediante analise
de elementos organizacionais, ambientais e comportamentais.
(LIMONGI-FRANCA, 1996).

Maneira de pensar a respeito das pessoas, participagcdo na resolucéo de
problemas, enriquecimento do trabalho, melhoria no ambiente de
trabalho. Visdo humanista no ambiente de trabalho. (LIMONGI-
FRANCA, 1996).

QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizagdes. (FERNANDES, 1996).

1992

Fernandes

Neri, A.M

Berlanger

Conjunto de fatores que, quando presentes numa situacdo de trabalho,
tornam os cargos mais satisfatorios e produtivos, incluindo atendimento
de necessidades e aspiragdes humanas. Humanizagdo do cargo.
(LIMONGI-FRANCA, 1996).

Atendimento das expectativas quanto a se pensar a respeito de pessoas,
trabalho e organizagdo, de forma simultdnea e abrangente. Viséo
holistica. (LIMONGI-FRANCA, 1996).

Melhorar as condi¢cBes de trabalho, de modo a proporcionar aos
individuos melhores condicGes de vida e cargos mais satisfatorios para a
prépria pessoa, com reflexos na produtividade. Condicbes de vida e
cargos mais satisfatorios. (LIMONGI-FRANCA, 1996).

1995

Kanaane

Camacho

Interacdo entre os conjuntos de fatores individuais (as necessidades, 0s
impulsos, as expectativas, 0s desejos e os valores) e situacionais (a
tecnologia, os fluxos de trabalho, os sistemas de recompensa, as
condi¢bes econdmicas e politicas, e a organizacdo do trabalho) esta
relacionada com o desenvolvimento organizacional e voltada para
aspectos de satisfacdo no cargo e valorizagdo do trabalho. (KANAANE,
1995).

Classificacdo de programas: orientacdo familiar, salide, ambiente, contato
e convivio, evolucdo/desenvolvimento, cultura e desligamento. Foco
motivacional: sobrevivéncia com dignidade, seguranca, participacdo,
auto-realizacdo e perspectiva de futuro. (LIMONGI-FRANCA, 1996).
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Continuacdo

ANO

AUTOR

CONCEITOS, ABORDAGENS, PERSPECTIVAS E REFLEXOES

1996

Eda Fernandes

Dantas

QVT ¢ a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos
e socio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas. (FERNANDES, 1996).

Geréncia pela Qualidade Total - GQT: Utilizacdo de 5s, diagrama de
causa e efeito e procedimentos da Qualidade Total nos programas de
salde. Promocdo da saude: controle do colesterol, capacidade fisica e
aerdbica, doencas coronérias. (LIMONGI-FRANCA,1996).

1997

Limongi-
Franca

Conjunto das acfes de uma empresa que envolve a implantagdo de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho.
A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do
momento em que se olha & empresa e as pessoas como um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial
representa o fator diferencial para a realizacdo de diagndstico,
campanhas, cria¢do de servigos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na
empresa (LIMONGI-FRANGCA, 1997).

1998

Albuquerque e
Limongi-
Franca

Existem muitas interpretagdes para a qualidade de vida no trabalho: desde
o foco da auséncia de doencas da pessoa, até as exigéncias de recursos,
objetivos e procedimentos que atendam demandas coletivas em
determinada situagdo, compondo amplos programas de qualidade de vida
no trabalho. (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).

2003

Conte

Um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do
trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizacéo, tendo como
ideia basica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais
estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho. (CONTE,
2003).

2004

Chiavenato

Refere-se aos aspectos da experiéncia do trabalho, como estilo de gestéo,
liberdade e autonomia para tomar decisdes, ambiente de trabalho
agradavel, seguranca no emprego, horas adequadas de trabalho e tarefas
significativas e agradaveis. (CHIAVENATO, 2004).

2006

Ferreira

Sob a 6tica das organizac@es, € um preceito de gestdo organizacional que
se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no d&mbito
das condigdes, da organizacdo e das relagbes socioprofissionais de
trabalho que visa a promogdo do bem-estar individual e coletivo, ao
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e ao exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. E sob a 6tica dos sujeitos, se
expressa por meio das representacGes globais que estes constroem sobre 0
contexto de producdo no qual estejam inseridos, indicando o predominio
de vivéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimento institucional e
coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais. (FERREIRA, 2006).

Fonte: Coleta de varios autores sobre abordagem, conceitos, perspectivas e reflexdes de QVT.
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Observamos que Vvarios conceitos destacam a palavra produtividade e satisfacao.
Mailhiot (1976 apud COSTA, 2004, p.18) ressalta que “a produtividade de um grupo e sua
eficiéncia estdo estreitamente relacionadas ndo somente com competéncia de seus membros,
mas, sobretudo com a solidariedade de suas relagdes interpessoais”. Ja a palavra satisfacao,
segundo Martinez e Paraguay (2003) diz que depende do referencial tedrico. A satisfacdo no
trabalho pode ser considerada estado emocional agradavel, resultante da avaliacdo que a
pessoa faz de seu trabalho e resulta da sua percepcdo sobre como este satisfaz ou permite
satisfacdo de seus valores importantes no trabalho. Os autores destacam ainda que a satisfacdo
é vista como um dos componentes da felicidade no trabalho e é operacionalizada como um
dos aspectos representativos de bem-estar do trabalhador. Para Martinez, Paraguay e Latorre
(2004), satisfacdo no trabalho é um fendmeno complexo e de definicdo dificil, por se tratar de
um estado subjetivo, podendo variar de pessoa para pessoa, de circunstancia para
circunstancia e ao longo do tempo, para a mesma pessoa. Esses autores enfatizam o fato de
que satisfacdo esta sujeita a influéncias de forcas internas e externas ao ambiente de trabalho
imediato.

Dos conceitos apresentados no Quadro 2, destacamos o de Walton, por ser
direcionada a ideia de humanizacdo e responsabilidade social da empresa, pois, em favor das
exigéncias da globalizacdo e do avanco tecnoldgico, a pessoa, muitas vezes, é esquecida na
condicdo de apenas instrumento de obtencdo de lucratividade e crescimento empresarial.
Além disso, é baseado no Modelo de Walton que desenvolvemos este estudo.

Percebemos € que QVT, por ser um conceito que envolve ambiente e equilibrio
biopsicossocial, encerra também conceitos como autonomia, ética, competéncia, dentre outros
que se agregam a percepc¢ao da pessoa.

Soares (1998, p.1), em artigo publicado no jornal A Razdo sobre a importancia da

autonomia, diz que

[...] a autonomia tornou-se condicdo de sobrevivéncia para os individuos na
sociedade pos-tradicional. Somente um individuo autbnomo terd sucesso nas
esferas econdmica, psicolégica, sécio-cultural e/ou politica, pois € um individuo
que interroga, reflete e delibera com liberdade e responsabilidade, ou como diz
Castoriadis, "é capaz de uma atividade refletida prépria", e ndo de uma atividade
que foi pensada por outro sem a sua participacéo.

Sendo assim o ser humano trabalhador precisa da autonomia para ter liberdade de
desenvolver sua capacidade, conhecimentos e criatividade. Isso lhe d& motivacdo para

conduzir o trabalho de forma prazerosa e também Ihe causa bem-estar, satisfacéo.
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Do mesmo modo, ECO (2002) a relaciona com ética, quando ressalta que

A intrincada teia de relacionamentos integra a vida do ser humano, tornando
inafastavel a necessidade de discussdo sobre ética, porque “a dimensdo ética
comega quando entra em cena o outro. Toda lei, moral ou juridica, regula relagGes
interpessoais, inclusive aquelas com o Outro que a imp&e”. (ECO, 2002, p.9).

Como um ser que se socializa e vive com outro ser humano, a pessoa dentro da
organizacdo também precisa entender que deve respeitar o préximo, ou seja, 0 outro que
interage. Para isso, precisa ter consciéncia de que s6 pode haver uma boa QVT tendo a ética
COmo seu guia.

Além da autonomia e da ética, € necessario buscar novas competéncias humanas

ou profissionais que sdo entendidas como

[...] combinagBes sinergéticas de conhecimentos, habilidades e atitudes expressas
pelo desempenho profissional em determinado contexto ou em determinada
estratégia organizacional. Essas competéncias sdo reveladas quando as pessoas
agem diante de situacBes profissionais com as quais se deparam e servem como
ligagdo entre as condutas individuais e a estratégia da organizagio. (BRANDAO;
BAHRY, 2005, p.180).

No mundo do trabalho, o profissional pode enfrentar muitos desafios. As
adversidades surgem a cada momento, sendo exigido pronto atendimento para a solugdo dos
problemas e, por isso, a pessoa precisa estar munida de competéncias para manter-se no
ambiente de trabalho de forma equilibrada e satisfatoria.

O ambiente do trabalho, como conceitua Santos (2000), é o conjunto de fatores
fisicos que envolvem o local de trabalho da pessoa. O autor ainda destaca a ideia de que o
meio ambiente sadio do trabalho € um direito transindividual e, por ser um direito de todo
trabalhador, indistintamente, é reconhecido como obrigacdo social constitucional do Estado,
ao mesmo tempo em que se trata de um interesse difuso, ou mesmo coletivo, quando se tratar
de determinado grupo de trabalhadores.

Celeste Gomes (1999) em os Crimes contra 0 meio ambiente: responsabilidade e
sancdo penal: ressalta que na articulacdo entre ambiente e qualidade de vida tem-se que o
ambiente é um valor em si, destinado a manutencdo da existéncia e o alargamento da
felicidade dos seres humanos (visdo teleoldgico-antropocéntrica). Chacon (2008), mestre e
membro da Comissdo de Direitos Humanos da OAB-PB, em artigo sobre a relagcdo entre o
direito do trabalhador ao bem-estar e 0 seu meio ambiente do trabalho, reforca esse

pensamento quando diz que
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[...] a importancia do meio ambiente de trabalho leva a uma constante e crescente
preocupacao com a busca da promocdo do bem-estar e de uma melhor qualidade de
vida do trabalhador. O bem-estar do trabalhador no seu meio ambiente do trabalho
¢ fator preponderante para a melhoria dos niveis de producdo e de geracdo de
riquezas, assim como para a manutencdo, em niveis satisfatorios, da qualidade de
vida dos trabalhadores. (CHACON, 2008, p.5).

Ryan e Deci (2001 apud FERREIRA; SEIDL, 2009) referem que as
conceituacOes cientificas sobre bem-estar podem ter duas perspectivas: uma é a concepcao de
Bem-Estar Subjetivo (BES), que aborda o estado subjetivo de felicidade, o bem-estar como
prazer. A outra é a perspectiva de Bem-Estar Psicologico (BEP), ao investigar o potencial
humano.

O conceito de Bem-Estar no Trabalho (BET), proposto por Ferreira e Seidl (2009,
p.247) é:

[...] um construto psicoldgico multidimensional, constituido por trés componentes:
satisfacdo no trabalho: estado emocional positivo ou de prazer, resultante de
experiéncias de trabalho; envolvimento com o trabalho: grau em que o desempenho
de uma pessoa no trabalho afeta a sua autoestima, representando vinculos positivos
com o trabalho; comprometimento organizacional afetivo: estado no qual o

individuo se identifica com a organizacdo particular e seus objetivos, desejando
manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos.

Ainda Ferreira e Seidl (2009, p.247) em relacdo ao Contexto de Producéo de Bens
e Servicos (CPBS), citam:

[...] expressa o l6cus material, organizacional e social onde se opera a atividade de
trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediacdo utilizada pelos
trabalhadores na interagdo com a realidade de trabalho. Esse contexto articula
multiplas e diversificadas varidveis, compondo uma totalidade integrada e
articulada.

O Contexto de Producdo de Bens e Servicos (CPBS) apresenta trés dimensfes
interdependentes: (a) organizacdo de trabalho, (e.g., regras, tempos, controle); (b) condicdes
de trabalho, que caracterizam sua infraestrutura, apoio institucional e praticas administrativas
(e.g., posto de trabalho, equipamentos, suporte organizacional); e (c) relagOes sociais de
trabalho, as interagcdes (FERREIRA; SEIDL, 2009).

Sendo assim percebemos que ndo é possivel estudar QVT sem agregar o contexto
de producéo de bens e servicos, 0 bem-estar subjetivo e o bem-estar no trabalho, pois ha o
risco de ver a pessoa COmoO um ser apenas em partes, e, nos conceitos destacados nesse

trabalho, € importante haver um equilibrio biopsicossocial com o meio ambiente do trabalho.
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Outro conceito vinculado a QVT é o reconhecimento e Ferreira (2009, p.1)
adverte para a nocao de que:

Se tem uma coisa que fere de morte a tdo desejada motivagdo dos empregados é falta
de reconhecimento no trabalho. Trabalhar ndo é apenas colocar o corpo a servico das
tarefas que operacionalizam a missdo da empresa. Nao bastam bracos, pernas,
gestos, posturas, deslocamentos dos trabalhadores. E muito mais que isso. Trabalhar
requer investimento psicolédgico significativo que funde razdo e afeto, entrelaca
cognicdo e sentimento. O trabalho ¢ um modo privilegiado de deixar a marca
pessoal naquilo que se faz com zelo, arte e afeicdo. Mas, esse investimento
psicologico individual nos ambientes de trabalho s6 se completa e assume
significado pessoal pleno se ele vem acompanhado do reconhecimento
socioprofissional. E nele que mora um dos motores da motivagao para o trabalho.

Podemos observar que Qualidade de Vida no Trabalho é ideia composta de

inimeros elementos da vida pessoal e profissional. O elo estd ha maneira como é pensada e

praticada a acéo social e trabalhista. O que sente, 0 que vivencia, 0 que move, 0 que compete

ao profissional é o que ele percebe como QVT.

Pensando em identificar a QVT, varios autores elaboraram modelos que se alteram

diante das dimensbes do ser humano na organizacdo. Sendo assim, no Quadro 3,

apresentamos uma sintese dos modelos de identificacdo de QVT propostos por Varios

estudiosos da area.

Quadro 3 - Aspectos norteadores de alguns modelos de QVT

ANO AUTOR ,ASPECTOS NORTEADORES DE ALGUNS MODELOS DE QVT
1973 | Walton E o mais citado pelos autores em virtude da amplitude dos oito critérios:
compensagdo justa e adequada, condi¢do de trabalho, oportunidade de uso
e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracdo social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e
espaco total da vida, relevancia social da vida no trabalho (BUSS, 2002).
Considera os seguintes aspectos: trabalho em si, crescimento pessoal e
Belanger profissional; tarefas com significado e fungdes e estruturas abertas.
(OLIVEIRA, BRANCO, HILGEMBERG, 2008).
1975 Hackman & Baseado em sete fatores: variedade de habilidades, identidade de tarefa,
oldham significado da tarefa, nivel de autonomia, retroacdo do proprio trabalho,
retroacdo extrinseca, inter-relacionamento (CHIAVENATO, 2004).
1979 | Westley Considera que a QVT pode ser verificada por meio de quatro indicadores:

econdmico, politico, psicoldgico e socioldgico. (BUSS, 2002).

Para a QVT sugere acOes cooperativas, participacdo dos trabalhadores no
processo de deciséo e na divisdo dos lucros (ROCHA, 1998).
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Continuacdo

ANO AUTOR ASPECTOS NORTEADORES DE ALGUNS MODELOS DE QVT

1983 | Werther e Defendia que para tornar os cargos mais produtivos e satisfatérios e assim
Davis melhorar a QVT era necessario analisar os elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais (BUSS, 2002).

Fundamentado em quatro aspectos: participagdo dos funcionarios nas

Eadler € decisdes, reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e
awler - . . .
de grupos autdbnomos de trabalho, inovacdo do sistema de recompensas e
melhoria no ambiente de trabalho. (CHIAVENATO, 2004).
1985 | Huse e Operacionalizado em quatro principios ou programas: a participacdo do
Cummings trabalhador nos problemas e nas solugdes da organizagdo, o projeto do
cargo, a inovagdo no sistema de recompensa e a melhoria no ambiente de
trabalho. (BUSS, 2002).

1996 | Fernandes Apresenta seis fases para a implementacdo de um Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho: preparacdo, sensibilizacdo, planejamento, execugéo,
apresentacdo do relatorio apreciativo e plano de acdo. (OLIVEIRA,
BRANCO, HILGEMBERG, 2008).

Limongi- Refere-se a trés dimensdes - a bioldgica, incluindo as caracteristicas
Franca genéticas, bem como as questdes fisico-quimicas. Nessa dimenséo,

desenvolvem-se agbes que promovam a salde, controlem 0s riscos
ambientais e atendam as necessidades fisicas; na dimensdo psicologica,
gue inclui as questdes afetivo-emocional-cognitivas, €é possivel
desenvolver agdes que promovam a autoestima e o desenvolvimento de
capacidades pessoais e profissionais; e, por fim, a dimensdo social
envolvendo a formagdo dos grupos, os aspectos culturais e coletivos, 0s
valores, englobando agBes de beneficios sociais obrigatorios e
esponténeos, de lazer e cultura.

Fonte: Coleta de varios autores sobre os Modelos de QVT por nos selecionados.

Limongi-Franga (2004, p.182) comenta que “ha muito a ser construido” e propde o
conceito experimental de Escolas de Pensamento de QVT, classificadas em socioecondmica,
organizacional e condicdo humana no trabalho com os elementos da Nova Competéncia e da
Gestdo Avancada em QVT: expansdo da qualidade de processos e produtos para a qualidade
pessoal; gestdo de pessoas, com énfase em estratégia e participacdo; imagem corporativa
integrada ao endomarketing; descontragdo, atividades fisicas, lazer e desenvolvimento
cultural; risco e desafio no trabalho como fatores de motivacdo e realizacdo pessoal;
desenvolvimento humano e social por meio da educacdo para a cidadania; saide como
espelho das camadas bioldgicas, social e organizacional.

Ingrid Cafiete (2005, p.1), consultora, socia e fundadora da ISMA/BR
(International Stress Management Association) em entrevista concedida a jornalista

responsavel pelo site de Recursos Humanos, Patricia Bispo, ressalta que
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[...] o investimento em Qualidade de vida no Trabalho tem ocorrido em virtude do
“modismo” que se instalou nas empresas e também porque o mercado segue uma
tendéncia mundial por estar sentindo, no bolso, o peso financeiro dos problemas de
salde que afetam os profissionais. Além disso, tem o fato das organizagGes estarem
pressionadas pela sociedade em virtude de uma crescente conscientizacéo.

Do que foi exposto, verificamos serem muitos os autores que definem QVT, o que
produz um conceito Unico, no entanto, ha aspectos comuns decorrentes da mesma realidade
que vivem no mundo atual. Todos vivemos e convivemos diariamente com situacdes
negativas, problemas pessoais e trabalhistas. Isso faz parte do ser humano. Entender e buscar
solugdes representam o grande desafio. Se a pessoa tem um entendimento positivo, otimista,
de crescimento, na luta por melhores condicdes de vida, podera alcancar um nivel de bem-
estar mais pleno e sentir-se bem consigo mesma e com seu ambiente.

A instituicdo também precisa ter uma visdo mais proxima do pensamento de bem-
estar, oferecendo condicdes ambientais e refletindo uma mentalidade mais flexivel que
favoreca o crescimento organizacional e também a salde mental das pessoas trabalhadoras no

meio laboral onde se encontram.

2.2 O Modelo de Walton

Richard Walton, pesquisador estadunidense e professor da Harvard Business
School, considera que a sigla QVT é muito utilizada para descrever certos aspectos e valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico, do crescimento econdmico e da produtividade, e refere-se ao atendimento de
necessidades e aspiracfes humanas, calcadas na ideia de humanizacdo e responsabilidade
social.

O modelo de Richard Walton (1973) considera os fatores internos e externos a
organizacdo e proporciona ao investigador condi¢Ges de melhor avaliar o nivel de QVT. Sua
amplitude prioriza questdes referentes a realizacdo do trabalho, incluindo fatores higiénicos,
condigdes fisicas, remuneracdo e seguranca, abrangendo também o que abordam outros
pesquisadores.

Walton utilizou oito dimensdes, aqui denominadas de categorias, cada uma com
seus respectivos indicadores que afetam as pessoas em seu ambiente de trabalho. O autor,
porém, ndo descarta a ideia de que, de acordo com os trabalhadores pesquisados, assim como
o ambiente diferenciado, & possivel ocorrer alteracdes nos resultados, pois cada grupo de

trabalho e cada ambiente € (inico em sua realidade.
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Chiavenato (2004, p.452), ao apresentar o modelo de Walton (1973), destaca
Qualidade de Vida no Trabalho para designar experiéncias inovadoras realizadas na tentativa
de resgatar os valores do ambiente e dos humanos.

Esta abordagem oferece uma fundamentacdo para a aplicabilidade da pesquisa
cientifica, pois mediante os dados obtidos, poderemos sugerir agdes que estejam voltadas para
necessidades de Qualidade de Vida no Trabalho de docentes.

O Quadro 4 destaca as categorias e indicadores do Modelo de Walton.

Quadro 4 - Modelo de Walton para afericdo da QVT

CATEGORIAS INDICADORES
1- Compensacéo justa e adequada Renda adequada ao trabalho, equidade interna,
equidade externa.
2- Condicdes de trabalho Jornada de trabalho, ambiente fisico seguro e
saudavel.

3- Oportunidades de uso e desenvolvimento | Autonomia, significado da tarefa, identidade da
de capacidades tarefa, variedade da habilidade, Retroinformacao.

4-Oportunidades de crescimento e seguranca | Possibilidade de carreira, crescimento profissional,
segurancga de emprego.

5- Integragdo social no trabalho Igualdade de oportunidade, relacionamento.

6- Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas, privacidade
pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas.

7- Trabalho e espago total da vida Influéncia do trabalho sobre a vida privada

8- Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa, responsabilidade social pelos

produtos/servigos e pelos empregados.

Fonte: Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004, p.452).

Compensacdo justa e adequada: é importante averiguar se os rendimentos dos
profissionais sdo adequados ao grau de esforco, responsabilidade e habilidade ao que eles
realizam na organizacdo; a remuneracdo recebida é suficiente para satisfazer as suas
necessidades pessoais na sociedade em que vivem; se ocorrem diferencas entre a sua
remuneracdo e a de outros colegas do mesmo ambiente trabalhista e que executam tarefas
idénticas, e também se o grupo de profissionais estudados da organizacdo ganham melhor do
que os do mercado externo, com as mesmas caracteristicas profissionais. Walton (1973 apud
LIMA, 1995) considera que o trabalho é prioridade, estad acima de tudo, pois é o meio para
garantir a vida. Ressalta que a adequacdo da compensacgdo recebida é relativa, pois envolve

varios aspectos fisicos ou mentais e ainda a relacdo com o mercado setorial ou geral, sem
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deixar de lado as proprias necessidades de sobrevivéncia individual e familiar que
influenciam no seu grau de satisfacao.

Condicao de trabalho refere-se as condi¢cdes do ambiente e a jornada de trabalho,
para assegurar a integridade fisica e mental ao trabalhador. Rocha (1998) ressalta que esta
categoria se refere aos horarios condizentes com a legislagdo e que ndo causem fadiga,
estresse e esgotamento fisico e mental. Além disso, alerta para o respeito as normas de
seguranca, proporcionando ao empregado equipamentos de protecdo para prevenir possiveis
acidentes de trabalho.

Por isso é importante que a jornada de trabalho seja compativel com o trabalho
desempenhado; que a carga horéria das funcbes desenvolvidas pelo trabalhador ndo Ihe
causem problemas fisicos e/ou mentais; 0 ambiente de trabalho seja seguro; o trabalhador se
senta tranquilo no trabalho; o ambiente de trabalho seja saudavel, dando conforto e condicdes
satisfatorias ao empregado, como bons instrumentos, equipamentos, material didatico; o
ambiente de trabalho tenha espaco de convivéncia e/ou de estudo; e que haja estrutura fisica,
como sala privativa e condicdes de higiene pessoal no local de trabalho.

A Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades permite verificar a
possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptid6es, desenvolver autonomia
e obter informagdes sobre o trabalho, bem como retro informacgédo quanto ao seu desempenho.

Enfatizamos nesse aspecto é a ligacdo do ser humano com o trabalho. Quando a
pessoa esta satisfeita com o trabalho que desenvolve é porque a sensacdo de realizacdo esta
presente em virtude da sua competéncia, esforco em melhorar, da forma como a organizacéao
Ihe concede oportunidades de demonstrar seu potencial. E uma alianca satisfatoria e produtiva
entre trabalhador e organizagéo.

A organizacdo passa a dar espago para que as potencialidades de cada qual
sejam desenvolvidas e utilizadas. Antes as pessoas eram “treinadas” para trabalhos
repetitivos, enquanto que hoje as pessoas precisam desenvolver suas capacidades.
(CAVASSANI; CAVASSANI; BRAZIN, 2006).

Oportunidade de crescimento e seguranca. Walton (1973 apud ROCHA, 1998)
focaliza basicamente a oportunidade de carreira concedida aos trabalhadores, e suas
dificuldades. Nao exclui as proprias limitagcdes; ao contrario, procura dar énfase a educacao
formal, que pode impedir ou dificultar a ascensdo dos trabalhadores. Desta forma,
consideramos importante que a organizacdo tenha uma politica de RH (planos de cargos e

salarios) que permita uma ascensdo profissional; que haja oportunidade de ampliar
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conhecimentos e habilidades mediante um plano de desenvolvimento e capacitacéo; e que a
organizacao dé seguranga no que concerne a manutencao de seu emprego e remuneracao.

Integracdo social no trabalho diz respeito a igualdade de oportunidades e ao
relacionamento interpessoal e um espirito de equipe. Envolve eliminacdo de barreiras
hier&rquicas, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito (cor, racga, sexo,
religido, aspecto fisico). Walton enfatiza as relages interpessoais para verificar o grau de
identidade dos trabalhadores com a organizacéo, e, por consequéncia, o nivel de satisfacéo
destes com a qualidade de vida no trabalho. Assim, é essencial considerar a existéncia de
algum tipo de preconceito no ambiente de trabalho; favoritismos e preferéncias; o
relacionamento interpessoal com colegas de trabalho e com a chefia; a participacdo do
trabalhador juntamente com outros trabalhadores da organizacdo em movimento social,
politico, recreativo, voluntario, espiritual.

Constitucionalismo. Para Walton, esse aspecto é fundamental em virtude da
existéncia de normas que estabelecem direitos e deveres dos trabalhadores como respeito as
leis e direitos trabalhistas assegurados na Constituicdo Federal, bem como as normas e rotinas
que devem ser claras, definidas, difundidas, compreendidas e aceitas pelos trabalhadores
(ROCHA, 1998). Estdo presentes também nessa categoria, a liberdade do dialogo, a
imparcialidade e a privacidade pessoal. Dessa maneira, € importante verificar o cumprimento
de todos os direitos previstos na Lei que regulamenta o trabalho na organizagdo, como, por
exemplo, o Regime Juridico Unico (BRASIL, 1990); além de ser fundamental que o
trabalhador conheca a legislacdo vigente na organizacdo, para que possa estar atento as
possiveis discordancias trabalhistas. Para tanto, € essencial que haja transparéncia e que as
normas e rotinas organizacionais sejam claras, definidas, difundidas entre todos os que fazem
0 quadro funcional. E ainda que haja respeito a privacidade do trabalhador, salvo se seu
comportamento interferir no trabalho e liberdade de expressdo para que ele se posicione
diante das situacbes como ser pensante e, portanto, com autonomia e atitude positiva na
conducéo do trabalho e do seu comportamento.

Trabalho e espaco total da vida. Lima (1995) diz que a experiéncia de trabalho
de uma pessoa pode interferir em outras esferas de sua vida, na vida familiar e em seu meio
social. Chiavenato (2004, p.451) ressalta que “o trabalho nao deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu lazer e
atividades comunitarias”. Walton, por sua vez, recomenda a busca do equilibrio mediante
esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso e promocao. Por isso, deve-se

considerar o equilibrio satisfatério entre a vida profissional e pessoal; 0 mal-estar (angustiado,
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sufocado, com medo etc) do trabalhador no ambiente de trabalho; os sinais de que o trabalho
ndo esté Ihe trazendo satisfacdo, como dor de cabeca, dor no corpo, irritacdo; ou ainda a sua
satisfacdo pessoal e do dever cumprido; o tempo que o trabalhador tem para si mesmo e para
sua familia.

Relevancia social na vida no trabalho, pois é fundamental que a organizacéo
conserve excelente imagem perante seus trabalhadores, clientes, meios de comunicagéo,
fornecedores, comunidade (ROCHA, 1998). Walton ressalta que muitas empresas agem de
forma irresponsavel e isso afeta a autoestima do trabalhador e da produtividade; além disso, as
mudangas ocorrem em geral mais lentamente do que o aumento das expectativas do
trabalhador, o que tende a provocar maior alienacdo. Chiavenato (2004, p.451) enfatiza que “o
trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar de uma
organizacdo”. Portanto, é relevante verificar a imagem que o trabalhador tem da organizacao;
a valorizacdo do trabalho e do profissional como ser humano por parte desta; e, ainda, a
contribuicdo do trabalhador e da propria organizacao perante a responsabilidade social.

Consideramos que o modelo de Walton contribui para a ampliacdo das pesquisas
em diversos ambientes de trabalho, publicos e privados, cabendo-nos a seguir, apresentar
alguns deles para solidificar o estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho neste ensaio
académico.

O Quadro 5 traz um resumo da utilizacdo do modelo e as consideracdes dos

pesquisadores acerca deste.

Quadro 5 - ConsideragOes realizadas por diversos autores sobre a aplicacdo do Modelo de
Walton.

ANO TITULO AUTORES CONSIDERACOES
Qualidade de Vida no Rocha Procura mostrar de que maneira 0
Trabalho: um estudo de caso (1998) modelo de Walton pode ser utilizado
no setor téxtil. para investigar o grau de satisfacdo dos
Universidade Federal de empregados, dado um conjunto de
Santa Catarina - variaveis, caracterizadas por perguntas
1993 Floriandpolis diretas aos proprios empregados.
Constatou-se que o nivel de QVT na
Empresa ABC é razoavel, em razéo do
equilibrio  entre as  dimensdes,

apresentadas por Walton.
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ANO TITULO AUTORES CONSIDERACOES
Influéncia da Qualidade de | Lima (2005) | Um estudo de caso na SAM, no periodo
Anaisda | Vidano Trabalho (QVT) Instituto de | 2002/2003. Evidenciou-se que as
572 dos Servidores no Estudos, medidas adotadas na SAM, que
Reunio Desempenho da Pesquisas e | enfatizaram bastante a melhoria da
Anual da Administracdo Publica Projetos. QVT dos seus servidores, tiveram
SBPC - Municipal de Fortaleza Cleide grande repercussdo na Prefeitura de
Fortaleza, (CE). Carneiro Fortaleza e  trouxeram  muitos
CE - IEPRO- beneficios para a Administracdo
Julho/2005 UECE Municipal.
Qualidade de Vida no Almeida Os docentes percebem que sua
Trabalho: uma avaliacdo da (2007) qualidade de vida no trabalho apresenta
percepcao dos docentes do um nivel mais elevado nas atividades
curso de Administracéo. de docéncia do que em outros papéis
Universidade Federal Rural profissionais.
do Rio de Janeiro, Seropédica,
RJ
Um Estudo Realizado com Macedoe |Os  resultados e _depoimentos
os Funcionarios da Matos (2007) corrqboram a  existéncia de uma
UNICENTRO, do Campus qualidade de vida muito boa aos
de Irati — PR servidores do 6rgdo estudado, mas
evidenciam, também, a necessidade de
2007 melhor investimento nessa area, a fim

Estudo de Caso Exploratdrio
sobre Qualidade de Vida no
Trabalho de Funcionarios
PUblicos da Secretaria de
Salde de Barra Mansa/RJ.

Garcia
(2007)

de formar uma unidade de trabalho
mais empenhada, motivada e apta para
o desenvolvimento institucional.

A aplicagcdo do modelo revelou que a
QVT global dos sujeitos é de razoavel a
boa, e que as varidveis com as quais
estdo mais e menos satisfeitos sao,
respectivamente, o ndo-prejuizo a vida
familiar causado pelo trabalho e a renda
salarial.

Fonte: Coleta, por nés selecionada, de varios trabalhos cientificos, de autores que utilizaram o Modelo de Walton

sobre QVT.

Observando o Quadro 5, notamos que os estudos realizados sobre QVT e que

aplicaram o Modelo de Walton revelam uma QVT razoavel ou boa, e que ha um equilibrio

entre as dimensdes, porém € necessario investir mais no profissional e no bem-estar humano,

fortalecendo a iniciativa institucional e a responsabilidade social destas.

2.3 Politicas de recursos humanos para o desenvolvimento da Qualidade de Vida no

Trabalho no Brasil
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Com as transformacges ocorridas em todo o mundo, decorrentes da globalizacao,
das inovacBes tecnoldgicas, das mudancas de comportamento, do descobrimento de
possibilidades na area da saude, da facilidade de comunicacdo entre 0S povos, as
organizacOes, sejam publicas ou privadas, precisam acompanhar o ritmo acelerado da
realidade que exige nova posicdo, quer no ambiente do trabalho, quer na valorizagdo da
pessoa, como trabalhador. Por isso é importante investir na Qualidade de Vida no Trabalho,
de forma coerente, compativel com as necessidades dos trabalhadores e que também possa dar
um retorno produtivo para a organizacdo. Segundo Lucena (1977) as organizacdes sao
responsaveis por promover a satisfacdo das pessoas, pois € mediante o trabalho que realizam e
conseguem atender as suas necessidades.

Segundo Chiavenato (2004), as organizacdes funcionam por meio das pessoas e
estas podem ser definidas como: funcionarios, empregados, pessoal, trabalhadores, operarios,
recursos humanos, colaboradores, associados, capital humano, capital intelectual, dependendo
de cada organizacdo. Ressalta ainda que a forma como a pessoa seja classificada significa o
papel e o valor que a organizacdo lhe atribui. O mesmo autor apresenta o seguinte conceito

sobre gestdo de pessoas:

Administracdo de Recursos Humanos: € o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial relacionados com as
pessoas e recursos humanos, incluindo recrutamento, sele¢do, treinamento,
recompensas e avaliacdo do desempenho (CHIAVENATO, 2004, p.9).

O conceito citado por Chiavenato é de autoria de Gary Dessler (1997, p.2) e faz
refletir sobre a limitada visdo organizacional, que deixa de lado as pessoas como seres
humanos, como ativadoras inteligentes e como parceiros da organiza¢do. Um dos objetivos da
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ou Gestdo de Pessoas € aumentar a
autoatualizacdo e a satisfagdo das pessoas no trabalho. Desta forma, € importante considerar
que, se o funcionario estd insatisfeito, provavelmente vai se ausentar do trabalho ou vai
chegar atrasado, tendera a realizar suas tarefas de qualquer forma, sem responsabilidade, sem
se preocupar com a qualidade do produto ou servi¢co. Outro objetivo de ARH é desenvolver e
manter a qualidade de vida no trabalho, considerando que um programa de QVT propiciara
equilibrio entre o trabalho e 0 ambiente.

Por isso promover acOes educativas, psicossociais, de apoio e de orientagdo,
atuando na melhoria das relacbes humanas e também no incentivo a arte e a cultura séo

atitudes importantes para fortalecer e valorizar a pessoa.
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O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, cuja missdo € promover o
planejamento participativo e a melhoria da gestdo publica para o desenvolvimento sustentavel
e socialmente includente do Pais, possui em sua estrutura uma Secretaria de Recursos
Humanos, que trata dentre outras competéncias, de: a) exercer, como Orgdo Central do
Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal — SIPEC, a competéncia normativa em
mateéria de pessoal civil no &mbito da administracdo federal direta, das autarquias, incluidas as
de regime especial, e das fundacdes publica; b) propor a formulacdo de politicas e diretrizes
para a gestdo de recursos humanos referentes as carreiras e cargos, a estrutura remuneratoria,
as relacdes de trabalho, ao desenvolvimento profissional, a seguridade social e aos beneficios
do servidor no &mbito da administracdo federal, direta, autarquica e fundacional; c) propor
politicas e diretrizes relativas a capacitacdo, ao desenvolvimento e a avaliacdo de desempenho
dos servidores da administracdo federal direta, autarquica e fundacional, bem como
supervisionar a sua aplicacdo; d) propor politicas e mecanismos que garantam a
democratizagdo das relacdes de trabalho na administracdo publica federal e a valorizacdo do
servidor; e) propor politicas e diretrizes para a elaboracdo, reestruturacdo, implantacdo,
acompanhamento e avaliacdo de planos, cargos e carreiras no ambito da administracdo
publica federal; f) propor e supervisionar a aplicacdo das politicas e diretrizes relativas a
salde ocupacional, saude suplementar, direitos previdenciarios, assisténcia a salde e
beneficios do servidor, no &mbito da administracdo federal direta, autarquica e fundacional
(BRASIL, 2010a).

O citado Ministério, por intermédio da Secretaria de Recursos Humanos, apresenta
como objetivo maior da politica o alcance do perfil desejado para a forca de trabalho e a sua
atuacdo de forma motivada e eficiente, num Estado organizado segundo o paradigma da
Administracdo Publica gerencial, cuja gestdo visa a chegar a resultados e ao atendimento
satisfatorio ao cidaddo. Tem como um de seus pressupostos o reconhecimento das pessoas
como o fator mais valioso para o desenvolvimento das atividades efetuadas no setor publico e
a melhoria de sua eficiéncia (BRASIL, 2010b).

Do que foi explanado, observamos que a intencdo € boa e propde inumeras
politicas e diretrizes de valorizacdo dos servidores publicos. Falar em “proposta”, no entanto,
ndo quer dizer falar em “concretiza¢do”. Muitos servidores ja podem ser beneficiados com
essas acdes, no entanto, ainda sdo inumeras as insatisfacfes de servidores publicos, haja vista
0s acontecimentos de greves e outras manifestagdes publicas nacionais. Alguns 06rgaos
publicos ainda lutam para ter uma formulacdo de politicas e diretrizes para a gestdo de

recursos humanos referentes as carreiras e cargos. Acredita-se, no entanto, que seja apenas
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uma questdo de tempo. Valorizar o servidor publico é também dar uma imagem positiva do
governo para toda a sociedade, portanto, ha um interesse, talvez politico, em atender as
reivindicacdes dos trabalhadores, bem como cobrar daqueles que negligenciam seu trabalho
atitudes e posi¢cdes mais adequadas as respostas que se busca para a sociedade.

Quanto aos 6rgdos do governo que tentam, por meio de suas areas de recursos
humanos, desenvolverem acdes neste sentido, destaca-se a Universidade Federal do Ceard,
como autarquia em cujo regimento se encontra o apelo a sua missdo e suas competéncias.
Dentre elas esta a SRH — Superintendéncia de Recursos Humanos

O Regimento da Reitoria da Universidade Federal do Ceard (1987),
complementando o Regimento Geral, aprovado pelo Conselho Federal de Educacdo, no
tocante a estrutura e as competéncias dos 6rgaos e as atribuicdes dos dirigentes que a integram
ressalta no art. 14, secdo VIII, referindo-se a Superintendéncia de Recursos Humanos, que
esta € um Orgdo subordinado ao reitor e lhe compete planejar, coordenar, supervisionar,
acompanhar e controlar todas as atividades inerentes a administracdo e desenvolvimento de
recursos humanos do pessoal técnico-administrativo da Universidade Federal do Ceard,
através das unidades que compBem sua estrutura organica como sendo os Departamentos:
Departamento de Desenvolvimento Humano, Departamento de Administracdo de Pessoal,
Departamento de Desenvolvimento Profissional, Comissdo Permanente de Acumulagdo de
Cargos, Comissdao Permanente do Magistério, Nucleo de Planejamento de Recursos
Humanos. E ainda em Pardgrafo Unico: compete, ainda, a Superintendéncia de Recursos
Humanos, a implementacao de acOes relacionadas com a execucao da politica de pessoal, para
0 corpo docente da Universidade.

Segundo Carvalho (2005, p.1),

A Superintendéncia de Recursos Humanos, seguindo politica da atual
Administracdo Superior da UFC, tem voltado suas a¢des para a valorizacdo de seus
servidores técnicos administrativos e docentes, bem como dos servidores
aposentados. Através de semindrios, de reunides descentralizadas em diversas
unidades administrativas e académicas e de uma programacdo anual e permanente
de desenvolvimento pessoal, profissional e humano dos servidores de nossa
Instituicdo, a SRH busca disseminar suas atividades, bem como obter demandas
que subsidiem suas agdes, no sentido praticar uma legitima politica de recursos
humanos voltada para os anseios de quem dela se beneficiara. As dificuldades sdo
muitas, mas sdo estimulos para que se busque a verdadeira valorizacdo de quem
investe toda sua capacidade profissional e suas qualidades pessoais na
administracao e desenvolvimento de nossa cinquentenaria Universidade Federal do
Ceara.
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J& o Relatorio Anual de Atividades da UFC (2006), apresenta os dados principais

que retratam a atuacdo desta Instituicdo de ensino superior nos mais diferentes cenérios,

porém, para este estudo, fazemos um recorte apenas nas politicas de trabalho, aspecto de

interesse, uma vez que se refere a algumas atividades voltadas para a qualidade e para seus

servidores, conforme é apresentado no Quadro 6.

Quadro 6 - Politicas de Trabalho

POLITICA DE TRABALHO

ATIVIDADES

Insercao na sociedade

— Melhoria da qualificacéo e requalificacdo profissional.

— Crescimento do cooperativismo de trabalho e producéo.

— Ampliagdo das oportunidades de geracéo de ocupacéo e renda.
— Fortalecimento da base tecnol6gica e gerencial da empresa.

— Transformag&o do resultado da pesquisa em produtos.

— Incremento do empreendedorismo e das oportunidades de
estagios e de formacao profissional.

— Desenvolvimento de agdes voltadas para o acompanhamento e
avaliagdo das politicas publicas.

— Melhoria da qualificacdo dos agentes comunitarios.

— Maior divulgacgdo dos resultados de a¢des que levam a melhoria
da qualidade de vida.

— Aumento na adogdo de tecnologias apropriadas ao meio.

— Maior insercéo dos estudantes na realidade local.

— Maior e melhor utilizag&o dos equipamentos culturais da UFC.
— Incremento da oferta de cursos na area de Artes.

— Disseminagdo da consciéncia de preservacdo do patrimonio
ambiental, historico, artistico e cultural.

— Novas oportunidades de acesso ao ensino superior.
— Novos programas de qualificacdo e requalificacdo profissional.

— Atendimento a demandas especificas de segmentos
profissionais.

— Fortalecimento do desenvolvimento local sustentavel.

— Incremento de parcerias com entidades atuantes na area social.

— Maior aproximagdo dos programas de extensdo com 0S
movimentos sociais e comunitarios.

— Interiorizacdo das atividades de ensino de graduacdo e de pds-
graduacdo e de pesquisa.

Expanséo académica

— ldentificagdo de novos agentes e fontes financiadoras.

— Ampliacdo do suporte as atividades académicas.

— Desenvolvimento de novas areas de conhecimento.

— Ampliacéo do espaco de atuagdo para o pesquisador.

— Ampliacdo do campo de experimentacdo para os discentes.
— Abertura de cursos.

— Oferta de novas modalidades de cursos.

— Ocupacdo completa das vagas ofertadas.

— Aumento do nimero de formados.

— Redefini¢do do perfil da forca de trabalho.
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POLITICA DE TRABALHO

ATIVIDADES

Expanséo académica

— Abertura de concursos.
— Otimizacdo do uso de espagos e equipamentos.

— Otimizacdo do uso de espagos e equipamentos. Incremento da
utilizacdo do horario noturno.

— Elaborac¢do do Plano Diretor Fisico.

— Recuperacdo, ampliacdo e reaparelhamento das unidades
didaticas e administrativas.

— Ampliacdo e permanente utilizacdo do parque computacional e
das redes de comunicacdo: Internet e Intranet.

Promocé&o da qualidade

— Melhoria dos servicos a prestar.

— Crescimento da autoestima dos servidores docentes e
técnico-administrativos.

— Desenvolvimento de projetos de educagdo continuada para 0s
dois segmentos.

— Maior compromisso com a Instituicao.

— Melhoria no indice de titulagéo da Instituicéo.

— Conscientizagdo da comunidade contra o desperdicio e pela
preservacdo do patriménio institucional.

— Criagdo de mecanismos de amparo ao servidor: cooperativa
de crédito e plano de salde.

— Fortalecimento da insténcia administrativa responsavel pela
assisténcia aos servidores.

— Maior participagdo dos servidores nos eventos artisticos e
culturais.

— Maior envolvimento de todos na gestdo administrativa.
— Incremento do sucesso académico do estudante.

— Maior participacdo dos alunos, pais de alunos e ex-alunos na
vida universitaria.

— Ampliagdo dos mecanismos de acompanhamento de egressos.

— Diminuicdo dos indices de reprovacao e evasao.

— Aprimoramento continuo das condigdes de trabalho.

— Atualizacdo e requalificagdo dos laboratorios e bibliotecas.

— Melhoria dos ambientes e das condi¢cGes de ensino-
aprendizagem.

— Fortalecimento da seguranga nos campi.

— Incremento do uso da informética nos processos ensino-
aprendizagem.

— Ampliagdo das vias de acesso ao acervo bibliogréfico e bases de
dados cientificos.

— Modernizagdo do Sistema de Automagdo Universitaria.
— Maior veiculagdo de informacdes através da Internet.
— Elaboracéo e difusdo de novas metodologias de ensino.

— Incorporagdo da prética da interdisciplinaridade no ensino,
pesquisa e extensao.

— Melhoria dos procedimentos da gestdo universitaria.
— Producéo e disseminacao de indicadores de desempenho.

— Aprimoramento constante dos mecanismos de acesso a
Universidade.
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POLITICA DE TRABALHO ATIVIDADES
— Maior divulgacdo dos indicadores institucionais e daqueles
Promocéo da qualidade relativos a gestdo administrativa e financeira.

— Melhoria da qualidade da producéo cientifica e
desenvolvimento de novas areas de exceléncia
Fonte: Relatério Anual de Atividades da UFC (UFC, 2006).

De certa forma, houve um avanco, se compararmos a realidade de 1987, quando se
falava em uma Diviséo de Assisténcia ao Servidor e em atividades administrativas. Com o
decorrer do tempo e com a necessidade de investir no profissional, visando a uma melhor
produtividade, inimeras acOes foram detectadas, haja vista a transformacdo da citada Diviséo
em Departamento de Desenvolvimento Humano. Outro ponto fundamental de valorizacdo do

servidor foi

[...] o Programa Progressivo e Permanente de Desenvolvimento dos Servidores da
UFC (PPPDS), recém-implantado e que é destinado aos servidores técnicos e
docentes com o intuito de ampliar a sua cidadania, na medida em que o servidor, ao
se apropriar de novos conhecimentos adquiridos por meio desse programa, alarga
seus horizontes de visdo do mundo, das pessoas e do trabalho e de si mesmo,
melhorando o fluxo e qualidade dos produtos educacionais que oferece a
comunidade externa e interna da Instituichio e elevando sua autoestima.
(NASCIMENTO, 2007, p.39).

Lima (2003, p.19), docente da UFC, em palestra ministrada por ocasido do |
Seminéario de Recursos Humanos da UFC em 2003, referindo-se as instituicbes de ensino

superior, diz que

[...] as Politicas de Recursos Humanos sdo formulacfes ou guias de a¢des seguidas
pela IES para captar, alocar, manter e desenvolver talentos humanos. Abrange:
recrutamento e selecdo; movimentacdo, progressdo, carreira; avaliacdo de
desempenho; bem-estar; treinamento e desenvolvimento; relaces de trabalho;
remuneracado e incentivos; suporte legal e de informacGes.

Exprime, ainda, que o processo de politicas se divide em: formulacéo,
implementacdo e avaliacdo ressaltando que uma politica de RH para uma IES deve como
principio, admitir atitudes representativas da realidade, dentro de valores culturais e com base
no respeito incondicional ao ser humano (LIMA, 2003).

Com a Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005), que dispde sobre
a estruturacdo do Plano de Carreiras dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no
ambito das instituicdes federais de ensino, vinculadas ao Ministério da Educacdo, houve um

estimulo ao desenvolvimento do servidor. E importante considerar, porém, que ndo basta
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apenas o desenvolvimento educacional formal, pois é necessario ainda entender o servidor,
docente e técnico-administrativo como ser humano, nas suas relagdes pessoais e no trabalho.

Sendo assim, Ferreira, Alves e Tostes (2009) realizaram pesquisa com o titulo a
Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Servico Publico Federal: o descompasso
entre problemas e praticas gerenciais na Universidade de Brasilia com o objetivo de
identificar se os 6rgdos publicos federais possuiam programas ou atividades de QVT e
identificaram 30 instituicdes, sendo que constituiram o campo da pesquisa dez 6rgdos
publicos federais (dois do Legislativo, trés do Judiciario e cinco do Executivo). Quando
perguntados sobre se havia uma politica de QVT no 6rgdo, tiveram dificuldade em responder.
Assim, 0s pesquisadores perguntaram se havia algum documento institucional (em termos de
diagnostico, objetivos, metas, avaliacdo) que orientasse a pratica de QVT no 6rgdo. Os
resultados mostraram que: (a) ha diagnostico incipiente da necessidade de QVT no 6rgao; (b)
metas imprecisas, centradas na melhoria do desempenho dos servidores; e (c) abordagem
metodologica indefinida. Constataram, entdo, a auséncia de uma politica institucional
claramente definida para conduzir as atividades de QVT nos 6rgaos.

Outros segmentos nacionais elaboraram também politicas de recursos humanos
com o objetivo de valorizagdo dos servidores. A Universidade Federal Fluminense € um

destes casos, com as seguintes politicas e principios. (Quadro 7).

Quadro 7 - Politicas de Recursos Humanos
POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS PRINCIPIOS

A Instituicdo deve possuir estrutura e organizagdo
do trabalho que tornem possivel aos servidores o
Politica de Sistemas de Trabalho exercicio de poder e liberdade de decisdo de modo a
proporcionar flexibilidade e agilidade no processo
de resposta aos requisitos mutaveis da sociedade.

A Instituicdo deve manter a adequacdo de seu
guadro de servidores com as necessidades dos
exercicios das competéncias essenciais da
Politica de Adequacéo da Forca de Trabalho | organizagdo, evitando o excesso ou falta de pessoal,
e observando a coeréncia existente entre os perfis
profissionais dos servidores e a natureza das
atividades realizadas.

Proporcionar educacéo, treinamento e
desenvolvimento a todos os servidores de modo
Politica de Educagdo, Treinamento e estruturado e orientado objetivando atender aos
Desenvolvimento dos Servidores principais planos e as reais necessidades da

organizacdo, incluindo o desenvolvimento do
conhecimento e da capacitacdo.
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POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

PRINCIPIOS

Politica de Bem-Estar e Satisfa¢do dos

Servidores

A Instituicdo deve se preocupar, construir e manter
permanentemente um ambiente e clima de trabalho
propicio ao bem-estar, a motivacdo e a satisfacdo de

todos o0s servidores,

proprias.

através de sistematicas

Fonte: Universidade Federal Fluminense (1999 apud ANDRADE; SANTQOS, 2004).

Sendo assim, ndo somente pesquisas, mas, tanto na empresa privada como no

servico publico, se encontram acdes de Qualidade de Vida no Trabalho como as que
apresentam Nishimura (2007, p. 12-15) e Ramos (2008, p.26) no Quadro 8.

Quadro 8 - A¢des de Qualidade de Vida no Trabalho

ORGANIZACAO

CARACTERISTICA

PQV

ACOES

Belgo Mineira

Sistema

Telecomunicagdes
e Tecnologia

Programa
Bem-Estar BMS

De conscientizacdo sobre a
importancia da salde fisica
e mental, de
desenvolvimento humano;
promogdo do equilibrio
entre trabalho e vida
pessoal; manutencdo da
integragdo entre 0s
colaboradores e de sua
saude.

INMETRO

(autarquia da
Administracéo
Publica Federal)

Metrologia,
normalizagdo e
qualidade industrial

Projeto Qualidade de

Vida no Trabalho

Contempla agbes de salde
para a melhoria do bem-

estar fisico, mental e
socioambiental dos
servidores.

SIEMES Eletroeletrbnico Programa Visa a saude fisica e
“Qualidade de Vida | mental, a  motivacdo,
Bem-Te-Vi” conscientizagdo e ao meio
ambiente.
ELEKTRO Distribuidora de Programa “Estar | Garantir a qualidade de
energia elétrica Bem Elektro” vida e 0 bem-estar dos

colaboradores,
proporcionando
oportunidades culturais,
acOes de saude e seguranca
do trabalho.

UNIVERSIDADE
DE CAMPINAS —
UNICAMP

Instituicdo de Ensino
Superior

Projeto de Qualidade

de vida no Trabalho

Realiza programas de apoio
aos funcionarios em fase de
aposentadoria; projeto de
atividade fisica/mental;
qualidade de vida; melhoria
do ambiente de trabalho;
programa de re-educacdo
postural;  encontros de
confraternizacdes.
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Continuacdo

ORGANIZACAO | CARACTERISTICA PQV ACOES
UNIVERSIDADE Instituicdo de Ensino Nucleo de Qualidade | Possui agbes voltadas para
FEDERAL DA Superior de Vida no Trabalho | a valorizacdo do servidor,
BAHIA palestras e programas,

como o de preparagdo para
a aposentadoria.

Fonte: Nishimura (2007, p. 12-15) e Ramos (2008, p.26).

Estas instituicGes, pelo que se observa, estdo interessadas em melhorar as
condicdes de QVT de seus funcionarios, e, embora a pesquisa de Ferreira, Alves e Tostes
(2009) detectem a auséncia de uma politica institucional claramente definida para conduzir as
atividades de QVT nos érgdos, € importante persistir em agdes que, mesmo iniciais, ou sem
uma estrutura e solidificada, ainda assim € melhor do que ndo ter nenhuma iniciativa
institucional.

Dando continuidade a questdo da QVT, Cavassani, Cavassani e Brazin (2006)
citando Levering (1986) proferem que um bom lugar para se trabalhar possibilita, além do
trabalho, outros compromissos em suas vidas, como familia, os amigos entre outras
atividades. “A meta principal do programa de QVT é a conciliacdo dos interesses dos
individuos e das organizacdes, ou seja, a0 melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-se a
produtividade da empresa”. (CONTE 2003, p.33). E possivel, entdo, que os programas de
bem-estar dos funcionéarios enfrentem desafios a serem superados, no entanto, a colaboracao
de todos, a cultura e a mentalidade organizacional sdo determinantes para a sua
implementacdo (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Nesse panorama, percebe-se que, malgrado o tema Qualidade de Vida no Trabalho
ter seu surgimento na metade do seéculo XX, a propria realidade clama por mais agdes, que
sejam permanentes e efetivas. Muitos érgdos publicos e empresas privadas buscam melhorar a
qualidade de vida no trabalho de seus servidores, empregados, colaboradores e funcionarios,
implantando e desenvolvendo acGes voltadas para a valorizagdo do ser humano no trabalho e
até mesmo na vida pessoal, haja vista o fato de que a pessoa € um ser biologico e psicossocial.
H& poucas iniciativas, no entanto, de pesquisas aplicadas nessa area, ocorrendo apenas acoes
contingenciais, em certo periodo, sem metodologia definida, sem apoio institucional mais
concreto, nem participacdo mais efetiva dos proprios servidores. Existe caminho Unico, a¢des
voltadas para as questdes de saude, social, mental, cultural, ambiental, que podem ser apenas
impostas, sem ouvir a voz do interessado, o que conduz a uma reflexdo sobre a necessidade de

um diagnostico da realidade local, da percepcdo do trabalhador, sua participacdo na
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formulagdo de acgBes Ihe que possam lhe trazer beneficios e que também contribua para o

crescimento da organizacao.
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3 ESPECIFICIDADES DO TRABALHO DOCENTE NA UNIVERSIDADE PUBLICA
E A QUALIDADE DE VIDA

3.1 O mundo do trabalho do docente na universidade brasileira

A rapidez com que as mudangas sociais e tecnoldgicas ocorrem faz com que o
homem esteja em constante aprendizagem, acompanhando tudo o que acontece a sua volta
para ndo perder no tempo, hem deixar seu pensamento se tornar obsoleto e incoerente com a
realidade atual.

No mundo do trabalho, o quadro continua mudando, o que possibilita novas e
inimeras melhorias. A globalizacdo trouxe a facilidade de comunicacdo, as relacdes
econémicas e politicas internas e externas tornaram-se mais dinamicas, exigentes, com a
cobranca de mais conhecimento, especializacdo, habilidade, dedicacdo do trabalhador. Esse
“algo de bom”, no entanto, que as inovagdes possibilitam podera ser, na verdade, uma “faca
de dois gumes”. O que traz produtividade a organizacdo, a empresa, carreia, também,
consequéncias para o trabalhador, que podem ser benéficas ou ndo. De uma maneira ou de
outra, o trabalho é fundamental dentro do espaco da socializacdo humana, pois é criador de
coisas socialmente Uteis e transforma o homem e sua natureza (ANTUNES, 2001).

E importante, portanto, considerar as relagdes do trabalho com o trabalhador e com
a organizacdo; esse trio dindmico que move o mundo e influencia o ser humano,
especialmente, esse tltimo, quando nos referimos a qualidade de vida pessoal e no trabalho. O
desgaste, os problemas de salde, o estresse, os conflitos, a motivacdo ou a falta dela, o
cumprimento da carga horaria, as inimeras tarefas, 0 ambiente precario para trabalhar, a falta
de tempo para a familia e a vida social, enfim, varios aspectos sdo produzidos em decorréncia
do trabalho, porém é preciso equilibrar as dimensbes da pessoa em relagcdo & vida, aos
aspectos biologicos e psicossociais. O cuidado de cada trabalhador para planejar o seu tempo
de atividade, especialmente na universidade, para poder ter qualidade de vida é fundamental.
Caso contrario, o trabalho e suas consequéncias atingirdo técnicos e docentes.

Pesquisa sobre docentes da UFC e sua qualidade de vida constituem a ocupacao
deste estudo. Na visdo de Chaui (2003) a universidade publica é uma acdo social fundada no
reconhecimento publico de sua legitimidade e de suas atribui¢fes, e embora tenha um papel
relevante na sociedade, com os pilares no ensino, na pesquisa e na extensdo, € também

operacional, regida por contratos de gestdo, avaliada por indices de produtividade e
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estruturada por estratégias e programas de eficacia organizacional, o que exige dos seus
profissionais enormes investimentos de tempo com muita complexidade nas tarefas.

Sendo o seu quadro de pessoal composto por técnico-administrativos e docentes, e
reconhecendo que ja existem algumas pesquisas sobre a QVT dos técnicos aqui mesmo na
UFC, buscamos, tdo somente, verificar a QVT na docéncia, compreendendo a importancia
deste profissional na Universidade, haja vista o fato de o ensino ser central na Instituig&o.

Melo e Luz (2005) relatam, historicamente, que a transferéncia da Familia Real
portuguesa para o Brasil foi responsavel pela criagdo dos primeiros cursos superiores, no
limiar do século XIX, nas areas de Engenharia, Medicina e Juridica, mas eram escolas
isoladas, e que o aparecimento da Universidade brasileira ocorreu no inicio do século XX, em
1912, quando criada a Universidade do Parand, inicialmente ndo reconhecida pelo Governo
Federal, por ndo estar localizada em uma cidade de mais de 100 mil habitantes; contudo, ela
ndo deixou de funcionar e obteve seu reconhecimento em 1946.

Foi somente com a Reforma Maximiliano, em 1915, que as escolas isoladas,
situadas no Rio de Janeiro, se aglutinaram, surgindo, assim, em 1920, a primeira Universidade
brasileira, ou seja, a Universidade do Rio de Janeiro, instituida pelo Decreto n° 14.343, de
07/09/1920, sendo agrupadas, a Faculdade de Medicina, a escola Politécnica do Rio de
Janeiro e a Faculdade Livre de Direito. Esta conjugacdo veio mais tarde a se denominar
“Universidade do Brasil”.

No periodo de 1920 a 1950, foram criadas varias universidades publicas, entre as
quais mencionamos a Universidade de Sdo Paulo (USP), criada em 25 de janeiro de 1934,
tornando-se oficialmente a primeira universidade brasileira a atender as normas estabelecidas
pelo Estatuto das Universidades. Durante esse periodo, aparecem, também, algumas
organizag0es religiosas catélicas, as Pontificias Universidades Catolicas (PUCSs).

No Brasil, a profissdo foi regulamentada pelo Decreto n® 2.028, de 1940, e
registrada no Ministério do Trabalho. InUmeros acontecimentos marcaram o trabalho docente
e sua organizacdo em sociedade de classe organizada na Associa¢do Nacional dos Docentes
do Ensino Superior (ANDES) e depois transformada em Sindicato Nacional, em fevereiro de
1981. Na década de 1980, o que predominava era a formacdo rdpida para as exigéncias do
mercado de trabalho, ficando a competéncia reflexiva em segundo plano.

A universidade dos anos 90 foi considerada como a universidade “operacional”,
que tinha autonomia em relacdo as suas organizacdo e gestdo e a decisdo sobre a adogdo de

contratos. Este processo, no entanto, foi questionado, uma vez que esta autonomia é ampliada
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em varios caminhos dependentes do mercado globalizado e da politica neoliberal (PEREIRA,
2006).

Com efeito, varios fatores contribuiram para uma crise institucional, dentre os
quais o programa de aposentadoria voluntaria, os professores substitutos com os contratos por
tempo determinado e a falta de recursos financeiros para desenvolver projetos de ensino,
pesquisa, extensdo e de qualificagdo docente.

O art.52 da Lei n° 9394/96, Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional
preceitua que universidades sdo instituicGes caracterizadas, por um terco do corpo docente,
pelo menos com titulacdo académica de mestrado ou doutorado, bem como um terco do corpo
docente em regime de tempo integral (BRASIL, 1996).

Sendo assim, ao professor universitario, muitas condi¢bes sdo exigidas a
manutencdo ou elevacdo da qualidade do ensino, num ambiente de cobrancas permanentes
pela qualificacdo, publicagdo e competéncia, 0 que interfere na qualidade de vida do
profissional, manifestado no estresse, agitacao e apatia.

Entre estes se destacam os sistemas avaliativos que vém cada vez mais cobrando

qualidade no trabalho docente.

A implantacdo de sistemas avaliativos da educacdo superior impde uma formacéo
continuada por parte do docente e das IES. Desta forma as IES tém que oferecer
condigBes para que o aprendizado ocorra. Os laboratérios, equipamentos, projeto
pedagdgico, qualidade da biblioteca e dos professores, tém que ser verificados. A
andlise do conjunto de atividades desempenhadas pela instituicdo como pesquisas,

producdes cientificas se encaixando no desempenho do docente. (SILVA, 2009,
p.4).

Outro aspecto a considerar € o regime de trabalho do docente universitario, que na
maioria das vezes possui dedicacdo exclusiva e relne, além de hora em sala de aula,
atividades como pesquisa e/ou extensdo. Este profissional precisa de autonomia na sua
atuacdo diante das diversas situacdes que advém da sua atividade funcional. E necessario,
também que possua, além da visdo tecnica, comprometimento politico, desenvolvimento
permanente de valores éticos e também morais (SILVA, 2002).

Nessa contextura, de exigéncias permanentes e de atividades complexas a exigirem
do docente o envolvimento no ensino, pesquisa, extensao e gestdo, € necessario que estes,
procurem meios para equilibrar a vida pessoal e a profissional, participando de programas e

projetos que lhes possam trazer beneficios para sua saude fisica e mental. De forma paralela, a
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instituicdo de ensino superior deve ser uma organizacgdo integral e avangada que proporcione a
este corpo docente qualidade de vida.

A pesquisadora sobre Trabalho e Saude, da Universidade de Brasilia, Dra. Ana
Magndlia Bezerra (2006), em entrevista a Patricia Bispo sobre o assunto, ressalta que 0s
baixos salérios, a terceirizacdo, a falta de condi¢des de trabalho e o descaso dos dirigentes séo
fatores que prejudicam a qualidade no trabalho.

Do mesmo modo, Ferreira (2007) comenta que 0s programas e projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho séo tarefas de todos e responsabilidade institucional. Nesses
moldes, contribuem com a recuperagdo do sentido humano do trabalho.

A complexidade do trabalho docente na universidade, hoje, requer esforco sobre-
humano deste profissional, que nem sempre da conta do emaranhado de problemas em que
estd envolvido, o que exige dele qualificacdo permanente, conhecimento sistematico, visao de
mundo horizontalizada, conhecimento de mais de uma lingua, atualizagdo continua e
continuada do saber produzido. Acompanhar as mudancas no mundo globalizado, as técnicas
avancadas de utilizacdo de multimidias, possuir visdo abrangente sobre gestdo, métodos de
pesquisas, linguagem académica atualizada e novas tecnologias, bem assim conhecimento da
legislacdo da educacdo superior e congéneres sdo ainda exigéncias que 0s deixam em
constante estresse. Tudo isso produz uma misceldnea de conhecimentos e informacdes que
exigem do professor muito mais do que eles podem suportar.

O profissional docente em estudo nesta pesquisa trabalha numa universidade
publica federal cujas exigéncias pactuam com o nivel de qualidade que a sociedade espera
dela, haja vista o grau de repercusséo e visibilidade social que ja alcancou. Por essa razéo, o
nivel de expectativa da comunidade e da sociedade sobre ele aumenta cada vez mais.

No caso especifico do locus desta pesquisa, que é a Universidade Federal do
Ceara, cujo prestigio popular calcado na qualidade ela ja vem conguistando ao longo dos
anos, € uma autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo, criada pela Lei n°® 2.373, de
dezembro de 1954, e instalada em sessdo de 25 de junho de 1955.

A UFC é composta, hoje, de seis campi, denominados Campus do Benfica,
Campus do Pici e Campus do Porangabussu, localizados no Municipio de Fortaleza (sede da
UFC), e os Campi Avangado nos Municipios de Sobral, Barbalha e Quixada.

Tem como missdo formar profissionais da mais alta qualificacdo, produzir e
propagar conhecimentos, preservar e divulgar os valores artisticos e culturais, constituindo-se

em instituicdo estratégica para o desenvolvimento do Ceard, do Nordeste e do Brasil.
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Conforme preconiza o Estatuto da UFC, disposto no art. 7, o corpo docente de
nivel superior da Universidade ser& constituido pelos integrantes da carreira de magistério
superior e pelos professores visitantes. Refere-se as atribui¢cbes do corpo docente o ensino
superior, a pesquisa e a extensdo, constantes dos planos de trabalho da Universidade, bem
como as de administracdo universitéaria ou escolar.

As atividades de magistério superior sdo aquelas relacionadas a pesquisa e ao
ensino de graduacgdo ou pds-graduacdo; as que se estendem a comunidade e ainda as inerentes
a direcdo ou assessoramento na Universidade ou em 6rgdos do Ministério da Educacéo e do
Desporto, conforme art. 78, do estatuto da UFC (UFC, 1999).

Desta forma, a UFC estd cumprindo seu papel quando, por intermédio de seu
corpo docente qualificado, produz e difunde conhecimentos para toda a comunidade,
reforcando seu compromisso com a educacao e sua responsabilidade social.

Para a insercdo deste profissional na UFC séo necessérias as seguintes condic¢des:

I — Professor Titular; somente poderdo inscrever-se no concurso publico os portadores do
titulo de doutor ou de livre-docente (sic), bem como pessoas de notdrio saber e § 2° - O
notdrio saber a que se refere o paragrafo anterior s6 podera ser reconhecido se houver na
Universidade curso de doutorado em area afim (Estatuto da UFC, art. 82, § 1°) (UFC, 1999).
Il — Professor Associado; o0s requisitos minimos para a progressao para a classe de Professor
Associado, observado o disposto em regulamento: estar hd, no minimo, dois anos no ltimo
nivel da classe de Professor Adjunto; possuir o titulo de doutor ou de livre-docente (sic); e ser
aprovado em avaliacdo de desempenho académico. (Lei N° 11.344/2006) (BRASIL, 2006).
Il — Professor Adjunto; o provimento do cargo de professor adjunto deverd ter titulo de
doutor em curso reconhecido pelo MEC e, se no exterior, ser revalidados e/ou reconhecido
pela legislacdo federal; titulo de livre-docente obtido na UFC e, se fora dela, reconhecido pelo
Regime Geral da UFC; historico escolar ou de pos-graduacdo. (Resolucdo N° 33/2009/CEPE
de 27 de novembro de 20009, art. 31.1ic) (UFC, 2009).
IV — Professor Assistente: titulo de mestre (Resolugdo N° 33/2009/CEPE de 27 de novembro
de 2009, art. 31.11b) (UFC, 2009).
V — Professor Auxiliar: Titulo de graduagdo. (Resolugdo N° 33/2009/CEPE de 27 de
novembro de 2009, art. 31.11a) (UFC, 2009).

Para que esta equipe de profissionais possa desenvolver com a devida
competéncia e atualizagdo suas atividades, o art. 79 do Estatuto da UFC exprime que a

Universidade desenvolvera, com intensidade crescente, a formacdo e o aperfeicoamento do



53

seu pessoal de ensino, pesquisa e extensdo, mediante programas proprios ou estabelecidos e
coordenados em ambito nacional (UFC, 1999).

Este apoio demonstra a preocupacdo da Universidade em manter a qualidade de
seus profissionais e a do ensino, propiciando mais satisfacdo e bem-estar a comunidade
universitéria e a sociedade de modo geral.

Outro aspecto importante a considerar é o regime de trabalho dos professores, que,
de acordo como o Regimento Geral da UFC, aprovado pelo Conselho Nacional de Educacéo,
conforme Parecer n°218/82, de 4 de maio de 1982, revisto e atualizado em 17 de dezembro de
2009 e publicado em 13 de janeiro de 2010, secdo Il, art. 156, ficara submetido a um dos
seguintes regimes de trabalho (UFC, 1982, p.34):

| — De tempo parcial, com obrigagdo de prestar 20 (vinte) horas semanais de
trabalho;

Il — De tempo integral, com obrigacéo de prestar 40 (quarenta) horas semanais de
trabalho.

111 — De dedica¢do exclusiva, com obrigacdo de prestar 40 (quarenta) horas semanais
de trabalho e proibigao de exercer outra atividade remunerada, publica ou privada.

8§ 1° A jornada correspondente a cada regime de trabalho destinar-se-a ao
desempenho de atividades inerentes ao ensino, a pesquisa, a extensdo e a
administracdo universitaria ou escolar, conforme o plano de trabalho aprovado pelo
departamento em que o professor tenha exercicio e pela administracdo superior da
Universidade.

§ 2° Sem prejuizo dos encargos de magistério, serd permitido ao docente em
dedicacdo exclusiva: a) a participagdo em 6rgdo de deliberacao coletiva de classe ou
relacionado com as fungdes de magistério; b) o desempenho eventual de atividades
de natureza cientifica, técnica ou artistica, destinada a difusdo ou aplicagdo de ideias
e conhecimentos; c) participar em comissdes julgadoras ou verificadoras
relacionadas com o ensino ou a pesquisa.

Compreender o regime de trabalho do docente possibilita investigar como ocorre a
Qualidade de Vida no Trabalho diante de tamanha carga horaria. O professor que tem
dedicacdo exclusiva despende mais energia e tempo e, provavelmente, se encontra mais
suscetivel ao cansaco, dores no corpo ou estresse, interferindo, muitas vezes, na sua vida
pessoal e familiar. E proprio, do trabalho extenso, ter sua produtividade reduzida. As vezes,
para complementar a renda familiar, o docente trabalha em outro 6rgdo ou empresa como
consultor, e, para tanto, precisa de mais esforco e de mais empenho.

No concernente a remuneracao, o Regimento Geral da UFC, Secéo Ill, dispde no
art. 158: os integrantes da carreira do magistério superior serdo remunerados segundo o
regime de trabalho, e no art. 159: ao professor investido em funcéo de direcdo ou coordenacéo
sera atribuida gratificagdo, conforme dispuser a lei (UFC, 1982).
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Além dos vencimentos, salarios e gratificacdes que lhes sdo devidos pelo exercicio
do cargo ou emprego, os membros do corpo docente fardo jus as vantagens decorrentes do

regime juridico a que tenham sido admitidos:

a) diaria e ajuda de custo, quando se desloquem de sua sede de trabalho, segundo 0s
critérios estabelecidos na legislacéo prépria e em normas do Conselho Universitario;
b) auxilio para realizacdo de pesquisa, producdo de obras e publicacdo de trabalhos
considerados de valor pela Administragdo Superior da Universidade, a vista de
pareceres de comissfes especializadas; ¢) bolsas de estudo destinadas a cursos ou
estagios e viagens de observacdo. (Art. 161). (UFC, 1982. p. 35).

Desta forma, o Governo Federal e a UFC, juridicamente, cumprem sua fungéo
trabalhista legal, amparando os docentes de seu quadro funcional, possibilitando, além do
vencimento, outros beneficios financeiros que podem ajudar na sua renda. Isso também é um
incentivo que minora os problemas decorrentes da baixa QVT, visto que ha reconhecimento e
apoio ao crescimento pessoal e profissional.

De maneira mais especifica, para acompanhar o quadro funcional dos docentes,
dentre os 6rgdos administrativos da UFC, esta a Superintendéncia de Recursos Humanos
(SRH), 6rgdo subordinado ao reitor, cuja competéncia € supervisionar, coordenar, gerir e
controlar as atividades relacionadas com administracdo e desenvolvimento de pessoal,
assisténcia ao servidor, legislacdo, registros funcionais, inquéritos administrativos,
acumulacdo de cargos, avaliacdo ambiental e pericia para a concessao de adicionais no ambito
da UFC e que é composta por trés departamentos — Departamento de Administracdo de
Pessoal, Departamento de Desenvolvimento Profissional e Departamento de
Desenvolvimento Humano — sendo o ultimo evidenciado nesta sec¢do, visto ter por misséo
promover o desenvolvimento humano dos servidores docentes e técnico-administrativos, por
meio de agOes institucionais voltadas para a sua valorizacdo, tendo a compreensdo de sua
realidade multipla biologica, psicossocial, cultural, afetiva e espiritual.

Em se tratando do Departamento de Desenvolvimento Humano, serdo
apresentados, nesta secdo, 0s projetos que podem favorecer aos servidores docentes e
técnico-administrativos ativos melhor qualidade de vida no trabalho, e aos aposentados,

acolhimento e orientacéo.

3.2 Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvidos pelo Departamento de
Desenvolvimento Humano da UFC e sua relagdo com o Modelo de Walton e com os
programas de QVT realizados por outras instituicdes brasileiras
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O Departamento de Desenvolvimento Humano (DDH) tem por competéncia atuar
na area social e psicoldgica do servidor, no gerenciamento dos programas de assisténcia
médica e de outros beneficios, na saude ambiental e do trabalhador e no desenvolvimento de
atividades culturais. Realiza acOes voltadas para o0s servidores docentes e técnico-
administrativos da UFC, ativos e aposentados e desenvolve outras para seus dependentes.

O DDH tem em sua estrutura a Divisdo de Apoio Psicossocial e Programas de
Salde, a Divisdao de Administracdo de Beneficios, a Divisdo de Saude Ambiental e do
Trabalho e o0 Ndcleo de Producdes e Programas Culturais.

Para esta pesquisa foram evidenciados os setores do DDH possuidores de projetos
e programas que possibilitem a melhoria da qualidade de vida do servidor no ambito
psicossocial e cultural. Em abordagem anterior foram apresentados alguns conceitos sobre
QVT, dentre os quais destacamos a referéncia de Limongi-Franca (2004, p.37) quando
assinala que o ser humano ¢ composto de aspectos bioldgicos, psicologicos e sociais € que “as
acOes possiveis de serem desenvolvidas para manter as pessoas saudaveis podem,
didaticamente, ser classificadas em acfes de recuperacao, prote¢do ¢ promogao da saude”, de
sorte que o DDH esta inserto neste conceito, buscando atender os servidores nos citados
aspectos.

Sendo assim, a Divisdo de Apoio Psicossocial do DDH atua nas questdes
psicossociais, implantando e implementando a¢fes para promogdo do servidor que favorecam
a melhoria da sua qualidade de vida e, consequentemente, crescimento institucional. Sdo os
seguintes os projetos desenvolvidos por essa Divisao:

Projeto de Atendimento Individual. Visa a proporcionar aos servidores ativos e
aposentados as condicdes favoraveis para elucidacdo de problemas, auxiliando-os a expressar
0s seus sentimentos diante das dificuldades, de forma participativa e com apoio na busca das
solucdes.

Este projeto é o pioneiro, pois a necessidade de oferecer apoio social e psicologico
aos servidores levou o DDH, antes DASE (Divisdo de Assisténcia ao Servidor), de forma
emergencial, a sua elaboragdo. O que se percebia era que muitos servidores em conflitos no
ambiente de trabalho procuravam o servigo para tentar resolver problemas de relacionamento
com a chefia ou com colegas de trabalho. O absenteismo era outro problema em que alguns
chefes devolviam o servidor a SRH ou entéo este era encaminhado ao Servigo Social.

O atendimento psicologico também, muito relevante, realiza consultas o ano

inteiro. Em 2009, 40 servidores, no total de 328 atendimentos, foram clientes deste projeto.
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Em relacdo ao Servico Social, neste mesmo periodo, foram atendidos 81
servidores, no total de 106 atendimentos, caracterizados nas vérias expressdes da questdo
social como dependéncia quimica, problemas financeiros, problemas de saude e familiar,
questdes juridicas, de trabalho e aposentadoria.

Ressaltamos que o nimero de atendimentos refere-se a quantidade de vezes que o
servidor é atendido pelo Servico Social ou pelo servigo de Psicologia.

O Projeto de atendimento individual vai ao encontro das necessidades ressaltadas
anteriormente, ao nos reportarmos as dimensoes bioldgicas e psicossociais do ser humano. No
momento em que o servidor chega a Divisdo de Apoio Psicossocial e Programas de Salde
(DAPS) traz consigo necessidades, ansiedades, medos, preocupacgdes, alegrias, incertezas,
motivacdes e esperancas. Procura apoio, alguém gue o escute. Pode propor solucdo para seu
problema ou mesmo compartilhar um acontecimento. O importante aqui é destacar que nédo é
apenas o servidor problematico que é o cliente deste projeto, mas também o servidor que
gostaria de participar como integrante de outros projetos, pois sendo servidor experiente, pode
contribuir ou apresentar sugestdes. Sdo servidores que procuram alargar os horizontes de
pensamentos, engajar-se e aproximar-se mais da UFC.

O atendimento social e psicologico ndo deve ser entendido apenas no sentido de
atender aquele que estd doente ou com problema, mas aquele que busca colaborar com o
desenvolvimento institucional.

Visando conhecer como ocorrem esses atendimentos e procedimentos,

apresentamos no quadro 9 as a¢Oes realizadas pela DAPS no periodo de 2005 a 2009.

Quadro 9 - Ag0es psicossociais realizadas pela DAPS no Projeto de Atendimento Individual

ACOES 2005 2006 2007 2008 2009 TOTAL
Servidores atendidos no
servico de Psicologia 43 46 29 25 40 183
Atendimentos realizados
pelo servigo de Psicologia 213 385 287 305 328 1.518
Servidores atendidos no
Servigo Social 43 38 36 41 81 239
Atendimentos realizados
pelo Servico Social 129 119 78 43 106 475
Familias de servidores
atendidas pelo Servico 16 18 04 11 06 55
Social
Orientacgdes sociais 145 78 36 41 81 381
Encaminhamentos do
servidor 21 16 10 09 08 64
Acompanhamento 20 38 06 09 62 135
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ACOES 2005 2006 2007 2008 2009 TOTAL
Visitas domiciliares 03 11 01 01 11 27
Visitas hospitalares - - - 01 02 03

Fonte: Relatérios anuais da DAPS/DDH/SRH — 2005 — 2009.

A variacdo no numero de atendimentos e procedimentos do periodo 2005 a 2009,
foi consequéncia de alguns fatores como a falta de profissionais especializados para a
realizacdo das ag@es, caréncia de transporte para as visitas domiciliares e hospitalares, aléem de
greves, mudanca de diretoria e do ambiente fisico do DDH.

Em virtude da Divisdo de Apoio Psicossocial e Programas de Saude (DAPS) ter
competéncia apenas no ambito social e psicoldgico, encaminha o servidor para o atendimento
no Ambulatério do Servidor do Hospital Universitario Walter Cantidio, no Escritério Modelo
da Faculdade de Direito; aos Centros de Atencdo Psicossocial da Prefeitura de Fortaleza e
para o Departamento de Administracdo de Pessoal da SRH/UFC.

As visitas acontecem em decorréncia dos problemas de salde do servidor, que
muitas vezes podem estar relacionados a sua auséncia ao trabalho. O assistente social pode ja
estar acompanhando o caso do servidor ou pode receber uma solicitacdo do chefe ou da
familia do cliente solicitando a visita. O apoio, a orientacdo e o conforto sdo importantes, pois
fortalecem as relagcbes da UFC com o servidor e ainda relevam a solidariedade e a
responsabilidade social da Universidade. Esclarecemos que a situagdo deve estar relacionada
ao trabalho. Questdes particulares, que envolvem relagdes afetivas, familiares, problemas com
vizinhos ou amigos ndo fazem parte da interferéncia da Divisao.

O acompanhamento que o assistente social realiza refere-se, em grande parte, aos
casos de alcoolismo, por exemplo. Muitas vezes a familia se encontra desorientada, ou 0
servidor nem a possui. E importante salientar que a competéncia do técnico limita-se aos
procedimentos inerentes a sua formacao e, as condicdes oferecidas pela instituicao.

A natureza do atendimento social encontra-se explicitado no Quadro 10 referente
ao periodo de 2005 a 2009.

Quadro 10 - Natureza dos atendimentos sociais realizados pela DAPS no Projeto de
Atendimento Individual

Natureza do Atendimento 2005 2006 | 2007 | 2008 2009 | TOTAL
Dependéncia Quimica 28 63 21 03 12 127
Familia 20 05 14 11 06 56

Financeiro 06 - 07 03 01 17
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Natureza do Atendimento 2005 2006 | 2007 | 2008 2009 | TOTAL
Salde 40 12 11 16 10 89
Juridico 05 03 - 08 04 20
Trabalho 30 09 25 13 60 137

Fonte: Relatérios anuais da DAPS/DDH/SRH — 2005 — 2009

Alguns servidores procuram ou sdo encaminhados para a DAPS com um
problema. Normalmente, ap0s a entrevista, observamos que a situacdo € mais complexa, pois,
um mesmo servidor pode apresentar problema de relacionamento no trabalho com sua chefia
e ter também um problema de dependéncia quimica. Pode ocorrer que um servidor, em
determinado més, compareca com um problema financeiro, registrado em seu contracheque, e
posteriormente, busque a Divisdo em decorréncia de uma situacdo relacionada a sua saude.
Desta forma, um mesmo servidor recebe da DAPS mais de um tipo de acompanhamento.

Verifica-se 0 aumento da dependéncia quimica na sociedade e hoje é marcante no
meio universitario. Esta situacdo ndo é especifica a uma classe social, é doenca que pode
atingir qualquer grupo.

Outra questdo relevante sdo os atendimentos referentes ao trabalho. Trata-se de
problemas de relacionamentos interpessoais e absenteismo que merecem atencao.

O atendimento aos familiares refere-se a necessidade de apoio e orientacdo a
familia quanto a problematica do servidor.

A desorientacdo financeira de alguns servidores causa problemas que requerem
orientacdo econdmica e financeira. Neste caso 0s encaminhamentos serdo feitos para 0s
setores responsaveis, como o de pagamento ou a diviséo de legislacéo.

Questdes juridicas sdo encaminhadas para setores que possam proporcionar a
orientacdo e intervencdo especializada, no entanto, realizamos a escuta e oferecemos suporte
emocional, para que o servidor adote posturas adequadas.

Projeto de Preparacdo para a Aposentadoria. Tem por objetivo preparar os
servidores para a transicdo trabalho/aposentadoria, orientando, informando, refletindo sobre
estas questdes, oferecendo informagGes que possam desenvolver mais confianga, melhorar a
autoestima abrindo espagos para novos projetos de vida.

Considerando que todo servidor devera se aposentar em determinado momento de
sua vida, acreditamos ser este um projeto de grande valorizagdo, pois 0s servidores
contribuiram durante muitos anos para a Instituicdo e muitos até deixam suas familias em

segundo plano para se dedicar mais ao trabalho. Muitas vezes, quando chega o periodo para a
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aposentadoria, sentem-se despreparados para enfrentar a nova fase. Algumas pessoas, ndo
sabendo como lidar com o afastamento desenvolvem estados de depressdao, melancolia e/ou
desencanto. Por isso buscam a Divisdo. O medo toma conta de muitos deles e se questionam
quanto as condi¢des de viver sem o trabalho.

Ante essas possibilidades a DAPS, por intermédio do DDH, criou o Projeto de
Preparacgdo para a Aposentadoria (PPA) a fim de orientar todos os pré-aposentados da UFC. A
primeira iniciativa foi a realizacdo de seminarios de PPA e, posteriormente, em 2007, 2008 e
2009 a realizacdo mensal de encontros com servidores pré-aposentados da UFC, desde que
estejam a dois anos da aposentadoria. A programacdo abordava assuntos referentes a
aposentadoria como: aspectos juridicos e previdenciarios, o significado da aposentadoria,
administrando sua vida, a importancia do trabalho, as relac6es familiares, o Plano de Cargo e
Carreira (PCC), memoria e arte, aspectos fisiologicos e psicologicos do envelhecimento,
projeto de vida para aposentadoria, aspectos financeiros, empreendedorismo, além da
apresentacdo de uma pesquisa — “Livres para Fazer Mais” — organizada por docentes da
Associacdo dos Docentes da UFC (ADUFC) e ainda confraternizacéo e passeio sociocultural.

No Projeto para o Crescimento Pessoal e Profissional do Servidor, séo
oferecidos esclarecimentos referentes ao trabalho em si e as relagdes humanas. A importancia
que se confere ao trabalho e ao trabalhador é essencial para se obter retorno, tanto em termos
de producdo como de satisfacdo pessoal. Este projeto leva aos setores da UFC uma
aproximacdo maior com o servidor. Durante as reunides mensais, sdo proferidas palestras
sobre salde ocupacional no trabalho, direitos e deveres do servidor, seguranca do trabalho,
relagdes interpessoais no trabalho, assédio moral, a importancia da atividade fisica e
exercicios de postura, além das dindmicas de grupo e confraternizacdes.

O Programa de Saude operacionaliza-se por meio de palestras sobre as doencas
ocupacionais e as que afetam a vida do ser humano e sua prevencdo. Visando a prevencao, 0
Programa de Salde atua em campanhas de combate ao tabagismo, alcoolismo, drogas,
diabete, hipertensdo e doencas sexualmente transmissiveis.

Projeto de Prevencdo do Alcoolismo. Apresenta uma complexidade de
intervencdes na busca do bem-estar no ambiente funcional e social da clientela, cujo objetivo
é possibilitar tratamento clinico, psicologico, educacional e social aos alcoolistas da UFC e
atuar na prevencdo mediante campanhas. As acOes desse projeto sdo atendimentos individuais
aos servidores e as familias, bem como aos seus gestores. Também sdo realizados

encaminhamentos, acompanhamentos aos casos sociais, como visitas aos setores de trabalho
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do servidor, contatos com profissionais da UFC e de érgdos externos, além de reunides de
grupo e com as chefias.

Este projeto é importante, no entanto, envolve uma realidade complexa. Por ser o
alcoolismo considerado uma doenga, muitas vezes o servidor com o problema recusa a
condicdo de alcodlatra e ndo procura ajuda social ou psicolégica e tampouco tratamento
médico. O limite da acdo da DAPS ¢ social e psicolégico em decorréncia da sua estrutura.
Sendo assim, ocorrem 0s encaminhamentos para outros setores da Universidade, como o
Ambulatério do Servidor no Hospital Universitario Walter Cantidio e os Centros de Atencédo
Psicossocial (CAPS) das secretarias regionais, ligados a Prefeitura de Fortaleza. Existem
pouco locais de internagé@o e leitos na cidade de Fortaleza para acolher pessoas em estado
critico da doenca. A intencdo € trabalhar na prevencdo e conscientizagdo como forma de
contribuir para melhorar a qualidade de vida destes servidores no trabalho.

Projeto de Valorizacdo do Aposentado — PVA. Tem como objetivo propiciar aos
servidores aposentados da UFC uma atitude positiva em face da atual situagédo
socioeconbmica em que estdo inseridos, valorizando-os e incentivando-0s as novas buscas e
realizacoes.

O Projeto foi elaborado em virtude da percepcdo de que havia uma ruptura da
relagdo entre o servidor e a Instituicdo, quando ele se aposentava. Muitos aposentados quando
buscavam a UFC, ndo mais se consideravam pertencentes aquele local. No proprio ambiente
funcional, onde antes estiveram lotados encontravam novos servidores que nao os tratavam
como gostariam. Reclamavam de que, na UFC, ndo havia um local proprio para o0s
aposentados. Com a implantacdo do PVA o aposentado teve a oportunidade de participar de
inimeras atividades semanais, que ocorreram no periodo 1994 a 2002. A programagéo incluiu
palestras, dindmicas, passeios socioculturais, confraternizac@es, oficinas de artes. Por ocasido
destas atividades o grupo de aposentados realizava acdes solidarias, como mdsica, roda de
conversa e entrega de donativos em locais carentes de Fortaleza. De 2002 ate 2008, o PVA
ndo funcionou, pois ndo havia interesse nem apoio institucional. Somente em 2009 foi
reiniciado com a realizagdo do Encontro sobre “Maturidade e Aposentadoria”, em
23/06/2009, com a presenga de 98 aposentados da UFC, cujo tema foi “Qualidade de Vida na
Aposentadoria” ¢ ainda um curso de Autoestima e Desenvolvimento Interpessoal, de 12 a 14
de agosto de 2009, com 16 aposentados.

Observa-se que a frequéncia de aposentados em eventos promovidos pela UFC é
pequena em relagdo ao universo de 2.500 pessoas. O objetivo € intensificar as atividades e

melhorar a comunicacdo, para que haja maior participacdo de quem contribuiu durante tanto
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tempo para o crescimento institucional. A valorizagcdo do ser humano deve ser desde o seu
ingresso até a sua aposentadoria. Quando o servidor sabe que, mesmo apos a aposentadoria, a
UFC esta preocupada com a sua vida, ele naturalmente se sente mais seguro, e isso também é
Qualidade de Vida no Trabalho.

O Projeto de Intervencdo sobre as atividades laborais presentes na UFC
refere-se a0 acompanhamento e intervencdo sobre situacOes relacionadas as questbes de
trabalho presentes em variados setores da UFC, visando a promover a saude do servidor, bem
como contribuir para a exceléncia dos servi¢os prestados pela Instituicéo.

As acbes ocorrem com base na demanda espontdnea e em solicitagdes
encaminhadas & DAPS/DDH. Apds a visita ao local de trabalho é aplicado um instrumento
para diagnostico do comportamento organizacional nesse setor e reunides com chefes e
equipe. Ao final, elaboram-se pareceres técnicos e sugerem-se melhorias. Paralelamente a
essa intervencao, realiza-se acompanhamento aos servidores lotados nos diversos setores da
UFC. As queixas e situacBes apresentadas privilegiam aspectos relacionados as condi¢des
laborais, a organizacédo do trabalho e as relacdes socioprofissionais.

Como ressalta Chiavenato (2004, p.430), “as pessoas passam a maior parte de seu
tempo na organizagdo, em um local de trabalho, que constitui seu habitat”. Em razdo da
constante proximidade com outros servidores nessa convivéncia diaria, ocorrem conflitos,
desentendimentos e, muitas vezes, agressdes entre os servidores, 0 que torna o ambiente
funcional desagradavel. Por esta razdo, o servidor resolve mudar de setor de trabalho, ou
comeca a faltar, a realizar suas tarefas de qualquer maneira, afetando sua saude fisica e
mental, dentre outras consequéncias acarretadas por insatisfacdo pessoal e no trabalho.

Por conseguinte, o diagnostico é fundamental para que o DDH possa definir suas
diretrizes de acdo e ampliar a Politica de Recursos Humanos da UFC, mediante a elaboracao
de propostas alinhando as reais necessidades expostas pelos servidores.

Em 2009, foi realizado o | Seminario sobre Saude Mental e Trabalho na
Administracdo Publica. Tal evento teve o objetivo de tematizar as possibilidades de atuacédo
no campo da atencdo a salde mental, visando & constituicdo de politicas voltadas
especificamente ao servidor publico, debatendo sobre a organizacdo do trabalho na
Administracdo Publica, a fim de compreender suas repercussdes para a saude mental do
servidor e discutir a Politica da Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica, como forma de
contribuir para a exceléncia do servigo prestado pelo Estado e para a garantia de condic¢des

adequadas de trabalho.
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O Projeto de Acompanhamento Social aos servidores com problemas de
Saude realiza acompanhamento social por meio de visitas domiciliares e hospitalares aos
servidores com graves problemas de saude como forma de apoiar o servidor nesse momento
critico que se refere a sua saude e a dignidade humana.

Muitos deles ausentam-se do trabalho por algum problema de satude. Em 2009
foram detectadas algumas doengas que causaram o afastamento dos servidores como: cancer
de mama, depressdo, cirurgia de hérnia abdominal, glomerulonefrite, artrite, angina, Diabetes
mellitus, sendo que, as trés Ultimas doencas acometeram o mesmo servidor. Dentre 0s
servidores visitados trés ndo tinham previsao de retorno ao trabalho em razéo da gravidade do
caso. Portanto, é de fundamental importancia que este Projeto tenha apoio institucional, visto
gue a ajuda em momento delicado de necessidade fisica e psicoldgica que enseja sofrimento é
sempre bem acolhida. A UFC também ¢é afetada, pois um servidor doente que entra com
licenca médica deixa de trabalhar ficando o ambiente desprovido de profissional que atenda a
necessidade. Infelizmente isso pode ocorrer com qualquer pessoa, mas em muitas situacoes
ndo ha qualquer intervencédo da Instituicdo. Muitos servidores ndo possuem familiares, alguns
vivem sozinhos, o que dificulta seu retorno ao trabalho e a sua recuperacao.

Desta forma, esse Projeto contribui com a Qualidade de Vida no Trabalho e
melhoria das condicdes dos servidores doentes. Para o atendimento é necessaria a solicitacéo
do chefe, de um familiar ou do prdprio servidor, informando ao DDH sobre a auséncia por
mais de 30 dias do trabalho por motivo de doenca. Posteriormente, realiza-se a visita
domiciliar com o consentimento do servidor ou do membro familiar, para averiguar o estado
de salde, as condi¢cdes ambientais, a participacdo da familia na recuperacdo e conhecimento
sobre 0 quadro. Como a DAPS esta limitada a atuacdo psicossocial, as intervengdes que
possam advir fora dessa competéncia, como internagfes, consultas médicas e outros
encaminhamentos, busca-se viabilizar o acompanhamento por outros setores da UFC e/ou,
locais da comunidade.

O Ndcleo de Produgdes e Projetos Culturais, setor integrante do DDH, elaborou o
Projeto de Atividades de incentivo as manifestagdes artisticas e culturais dos servidores
da UFC, com o objetivo de oferecer ao servidor da UFC aproximagdo com a cultura e a arte,
descobrindo novos talentos e favorecendo a criatividade, a geracdo de renda e o conhecimento
cultural.

As atividades realizadas neste projeto sdo a prética de yoga, danca de sal&o, grupo
de teatro, oficina de xilogravura, concurso de poesias, além de cursos para a Orquestra de
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Flautas direcionadas aos servidores e seus dependentes. Ainda sdo oferecidas oficinas de
geracdo de renda - arranjos florais, bijuterias e biscuit.

Outras ac¢Oes, como a corrida de servidores no campus do Pici, atraem centenas de
docentes e técnico-administrativos que aderem a referida atividade fisica e de saude, de
maneira significativa. Organizam-se também eventos comemorativos que promovem o0
servidor, valorizando-o, incentivando-o a novas buscas e realiza¢cbes no ambito artistico e
cultural. Com isso inimeros talentos sdo descobertos. Os caminhos que levam a alegria, a
descontracdo, ao relaxamento, ao combate do estresse e, também, ao encontro de si e do outro
proporcionam Qualidade de Vida no Trabalho. Os servidores com dependentes séo
beneficiados com a participacdo no Curso de Flautas, que acontece durante todo o ano, e
também em oficinas realizadas no periodo das férias, nos meses de janeiro e julho,
melhorando a QVT para os pais-servidores evitando transtornos quanto a deixar os filhos que
estdo de férias em casa. Assim, o servidor pode trabalhar neste periodo, enquanto seus filhos
estdo adquirindo conhecimento cultural e se divertindo.

E relevante destacar o fato de que o Departamento de Desenvolvimento Humano
coordena também: o auxilio pré-escolar, vale-transporte, auxilio- satde, vale-alimentacdo e
pericias médicas no ambiente de trabalho.

Os recursos financeiros que amparam tais agdes procedem do orgcamento da UFC.
Tais programas e projetos sdo aprovados pela gestdo superior de recursos humanos e
consolidados no plano de desenvolvimento institucional.

Sendo assim, em relacdo ao Modelo de Walton e aos programas de QVT
realizados por outras institui¢des brasileiras, consideramos que, as a¢fes desenvolvidas pelo
DDH, enquadram-se no Modelo de Walton, por serem compativeis com o referencial de
humanizacdo e responsabilidade social, apresentados no rol das categorias do referido
modelo. Do mesmo modo, os PQVT possuem carater de recuperacdo, prevengdo e promogéo
da saude, na medida em que oferecem servicos e atividades que possibilitam o bem-estar e a
melhoria da saude fisica e mental do servidor da UFC.

Dentro desse panorama observamos que o Projeto de Atendimento Individual
oferece servigo psicossocial de escuta. Sendo assim, podemos inferir que os docentes que néo
procuram o DDH, ou ndo sentem necessidade, ou resolvem seus problemas no seu proprio
ambiente de trabalho. Ressaltamos que nem sempre essa ajuda podera ser satisfatoria, haja
vista a necessidade de trabalho especializado.

A questdo da remuneracdo, tratada no modelo de Walton, pode acarretar

insatisfacGes devido aos baixos salarios, como endividamentos, expectativas muito altas de
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realizar sonhos, falta de planejamento financeiro e em comportamentos doentios, como
dependéncia quimica ou conflitos no trabalho resultando em baixa QVT.

As condicOes de trabalho, categoria do referido modelo, interferem na QVT na
medida em que um bom ambiente funcional € motivador. Tal aspecto é proposto na politica
de trabalho da Instituicdo conforme o Relatério Anual de Atividades da UFC (2006). Os
projetos para 0 Crescimento Pessoal e Profissional que ocorrem nos ambientes de trabalho,
minimizam a falta de orientacao sobre a vida funcional do servidor. Ja o Programa de Saude,
relacionado com condicdo de trabalho do modelo especificado, realiza eventos de prevencao
de acidentes e de doencas nos campi da Universidade.

A categoria, oportunidade de crescimento e seguranca de Walton é salientada
também nestes projetos, quando é discutido o Regime Juridico Unico e realizadas palestras
informativas sobre planos de cargos e carreiras.

A grande quantidade de tarefas académicas exigidas e realizadas pelos docentes
requer destes conhecimentos e habilidades para desempenha-las, e € necessario que esteja
satisfeito, tenha autonomia, interaja administrativamente e possua boa relacdo profissional
com sua chefia. A auséncia destes fatores pode acarretar desanimo, irritacdo e até depressao.
Sendo assim, é importante destacar o Projeto de Acompanhamento Social aos servidores
com problemas de Saude, cujas acBes referem-se as visitas domiciliares e hospitalares. Ja o
Projeto de Atendimento individual atende a demanda relacionada a outros problemas.

Como ressaltou Limongi-Franca (1997) a QVT ocorre quando percebemos o
ambiente funcional do servidor com enfoque no aspecto biopsicossocial. Este representa o
diferencial na realizacdo do diagnostico, na promoc¢éo de campanhas de saude, na criacdo de
servigos e implantacdo de projetos preventivos e no desenvolvimento das pessoas na
instituicdo. Seguindo esse pensamento, a categoria trabalho e espago total da vida, esta
contemplada no Projeto de Intervencdo sobre as Atividades Laborais presentes na UFC,
pois trata das relacGes interpessoais € do ambiente institucional, favorece a conciliacdo entre
as partes em conflito e busca o equilibrio pessoal e profissional atraves do didlogo e da
reflexdo sobre o trabalho.

Além dos projetos acima destacados o DDH oferece também o Projeto de
Preparacdo para a Aposentadoria e o Projeto de Valorizacdo do Aposentado, dando
atencdo aos servidores docentes e técnico-administrativos que, por muitos anos, contribuiram
com o crescimento da universidade. Nesse aspecto o Modelo de Walton avalia a relevancia
social da vida no trabalho, referindo-se a responsabilidade social e a imagem que o servidor

tem da UFC. O Nducleo de Producbes e Projetos Culturais desenvolve atividades corporais
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como a danca de saldo e, atividades artisticas, como a orquestra de flautas e aulas de teatro,
dentre outras. S&o alternativas para o servidor expandir suas aptiddes e criatividade, além de
oferecer, no proprio ambiente institucional, um tempo para melhorar sua QVT.

Sendo assim, sdo compativeis com o Modelo de Walton, os Projetos de QVT do
DDH/UFC e, semelhante a estes, estdo outros que sdo desenvolvidos por Instituicbes de
Ensino Superior e empresas publicas e privadas, como j& apresentados no Quadro 8 deste
relatorio de pesquisa. Nessas instituicbes foram encontradas agdes de conscientizacdo sobre a
importancia da salde fisica e mental, de desenvolvimento humano, promocéo do equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, manutencdo da integracdo entre os colaboradores e salde e
seguranca do trabalho. Realizam programas de apoio aos funciondrios em fase de
aposentadoria, encontros de confraternizacbes e acGes para a melhoria do ambiente de
trabalho, programa de re-educacéo postural e projetos culturais.

Portanto, os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho realizados pelo DDH
sd0, a nosso ver, e a partir da analise acima apresentada, direcionados a melhorar a QVT dos
servidores da UFC. Ja a falta de conhecimento e de percep¢do dos docentes sobre QVT e,
especialmente sobre os projetos que o DDH desenvolve nessa area precisam ser revistos para
que tais projetos alcancem os anseios dos docentes.

A seguir, apresentamos o método de pesquisa utilizado neste trabalho e seus

detalhamentos.
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4 METODO

4.1 Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa ora desenvolvida € classificada quanto aos objetivos como pesquisa
descritiva, que delineia ou analisa as caracteristicas de fatos ou fendbmenos, a avaliacdo de
programas ou o isolamento de variaveis principais ou chave (LAKATOS; MARCONI, 1995).

Emprega métodos formais para a coleta sistematica de dados sobre populagoes,
amostras e utiliza-se de inumeras técnicas, com destaque para 0 questionario, que sera
empregado neste estudo.

Na pesquisa descritiva os fatos sdo observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados, utilizando-se de técnicas padronizadas para a coleta de dados
como, por exemplo, o questionario. Tem por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo:
distribuicdo por idade, sexo, escolaridade, estado de salde etc; examinar o nivel de
atendimento dos 6rgédos publicos de uma comunidade; suas condi¢Ges de habitacdo, nivel de
criminalidade etc; levantar as opinides, atitudes e crencas de uma populacdo e descobrir a
associacao entre variaveis. Normalmente assumem a forma de levantamento.

Esta investigacdo, quanto a forma de abordagem, é quantitativa, pois traduz em
nameros as informacdes obtidas por intermédio do questionario que, posteriormente a
aplicacdo, foi classificado e analisado. Para Bryman (1989 apud ALEXANDRE, 1999), a
pesquisa quantitativa apresenta uma “fotografia” dos aspectos estudados, abordando menos o
aspecto processual da realidade. Pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser
quantificado, o que significa traduzir em numeros opinides e informacdes para classifica-las e
analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, média, moda,
mediana, desvio-padrao, coeficiente de correlagdo, analise de regresséo etc.).

O enfoque também foi qualitativo, pois ressaltou a importancia da interpretacéo
das falas dos sujeitos. A captacdo de significados estimula os pesquisados a pensarem de
maneira espontanea e livre e, assim, procederem segundo suas perspectivas, suas vivencias
compreendidas em seu ambiente e em sua realidade. Os pesquisados tendem a ilustrar os seus
textos com citacbes que exemplificam seus conceitos elaborados acerca da tematica
pesquisada.

A insercéo das falas dos respondentes, bem como as reflexdes de autores e suas
analises nos resultados do trabalho, caracterizam esta pesquisa, em parte, como também de

abordagem qualitativa.
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4.2 Delimitagdo do universo pesquisado

A UFC conta, atualmente, com 1.739 docentes, distribuidos nos campi de
Fortaleza e interior. Para esta populacéo identificamos os enderecos eletrénicos no Nucleo de
Informagdes Gerenciais da SRH/UFC, constatando-se que 1.178 possuem cadastro de e-mail.
Deste modo, 0 nimero de sujeitos desta pesquisa correspondeu ao percentual de docentes que
possuiam e-mail. Malhotra (2006) ressalta que as pesquisas realizadas com auxilio da Internet
estdo ficando cada vez mais populares entre os pesquisadores, principalmente devido as suas
vantagens, entre as quais figuram os menores custos, rapidez e a capacidade de atingir
populacbes especificas, assim como, do ponto de vista dos sujeitos, é possivel responder da
maneira que for mais conveniente, no tempo e local de cada um. Porém ao escolher esse
método para coleta de dados é necessario estar atento as desvantagens presentes, de maneira a
minimizé-las. Das potenciais desvantagens das pesquisas on-line a que pode ser considerada
como principal é a baixa taxa de resposta aos questionarios.

Apenas 120 docentes do ensino superior da UFC devolveram o questionario
preenchido, correspondendo a 10,18%.

O periodo de envio e recebimento do questionario foi de 01 de abril a 14 de julho
de 2010.

A Amostra foi por conveniéncia uma vez que foram enviados questionarios
apenas aos docentes que possuiam e-mails cadastrados no banco de dados da UFC, portanto,
mais acessiveis.

A area de influéncia coincidiu com todas as unidades académicas situadas em
Fortaleza nos campi do Pici, Poragabussu e Benfica, e os campi do interior do Ceard — de

Sobral, Cariri e Quixada.

4.3 Instrumentos de coleta de dados

Para facilitar e dar rapidez ao preenchimento do questionario, e acreditando ter o
docente um grande numero de atividades que ocupam a sua vida funcional, optamos por
elaborar, num mesmo instrumento, perguntas adaptadas e baseadas nas oito dimensdes, aqui
consideradas categorias, do Modelo de Walton, ja explicado no segundo capitulo deste
trabalho, para alcangar um dos objetivos especificos, que € o de investigar o nivel de QVT do
docente da UFC, bem como perguntas referentes a insercdo dos professores nas acbes

psicossociais e culturais do DDH, ou seja, de QVT.
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O questionério foi elaborado com perguntas fechadas, com trés escolhas, ou seja,
tricotdmica: sim, ndo e em parte. S&o denominadas limitadas ou de alternativas fixas, onde o
informante escolhe sua resposta entre as opcles. Este formato torna o questionario mais
objetivo. Também utilizamos uma pergunta aberta. Nesta os pesquisados tém liberdade de
responder com suas proprias palavras, sem a limitacdo na escolha entre uma lista de
alternativas. Além disso, a questdo aberta proporciona um insight na estrutura de referéncia do
respondente. Ocorre assim, uma introspeccao, ou seja, 0 sujeito observa os contetidos de seus
préprios estados mentais e estes podem ser Uteis na interpretacdo de respostas e perguntas
posteriores, e ainda, na obtencdo de informagdes adicionais e esclarecimentos.

Considerando as dificuldades de contatar pessoalmente os professores da UFC,
enviamos os referidos questionarios on line, o que possibilitou agilitar o preenchimento e o
retorno destes. O retorno aos instrumentos de pesquisas descritivas € ainda muito incipientes,

se consideramos o universo atual de docentes.

4.4 Analise dos dados

Empregamos a Estatistica Descritiva, que envolve coleta, organizacdo, descricdo
dos dados, célculo e interpretacdo de coeficientes para os pontos referentes ao perfil do
docente e também as questdes sobre o conhecimento e a participacdo nos projetos e a
Qualidade de Vida no Trabalho. Os dados das tabelas e dos quadros foram dispostos em
ordenamento na vertical, contendo no cabecalho a respectiva especificacéo.

Para o grafico, utilizamos um demonstrativo circular dividido de acordo com o
numero de respostas encontradas na recolha dos indicadores.

Para a tabulacdo e apresentacdo dos dados, foram aplicados recursos manuais ou
computacionais. Os recursos computacionais deram suporte a elaboracéo de indices e calculos
estatisticos, tabelas, quadros e graficos.

Segundo Rauen (1999, p.141), a andlise dos dados é a parte que apresenta 0s
resultados obtidos na pesquisa e analisados sob o crivo dos objetivos e/ou das hipoteses.
Assim, a apresentacdo dos indicativos é a evidéncia das conclusdes e a interpretacdo consiste
no contrabalanco dos dados com a teoria.

Para Trivifios (1996, p.161), a analise de conteudo pode ser feita da seguinte
forma: pré-analise (organizacdo do material), descri¢do analitica dos dados (codificagéo,
classificacdo, categorizacdo) e interpretacdo referencial (tratamento e reflexdao), que foi o

procedimento adotado na fase de anélise.
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O objetivo da analise é sumariar as observacdes, de forma que estas permitam
respostas as perguntas da pesquisa. A interpretacdo visa a procura do sentido mais amplo de
tais respostas, por sua ligacdo com outros conhecimentos obtidos (RAUEN, 1999, p.122).
Neste caso, a interpretacdo dos dados permitiu, também, algumas inferéncias, haja vista a
énfase conferida pelos pesquisadores a investigacéo.

A interpretacdo também é uma analogia com os estudos assemelhados, de forma
que os resultados sdo comparados com resultados similares para destacar pontos em comum e
pontos em discordancia. Se a pesquisa for qualitativa, as respostas podem ser interpretadas
global e individualmente; se quantitativa, provavelmente, serdo utilizadas tabelas e Estatistica.
Neste caso, apesar de dados quantitativos, ha algumas informacGes que ensejam analises mais
qualitativas, como no caso do item que versou sobre a inser¢do dos docentes nos programas e
projetos do DDH/SRH, referente ao significado de QVT.
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5 DESCRICAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

No decorrer deste estudo, abordamos varios conhecimentos sobre QVT e acerca do
contexto profissional dos docentes de ensino superior. Além disso, exibimos aspectos
institucionais e também legais relevantes sobre a UFC e, mais particularmente, a respeito de
projetos de QVT desenvolvidos pelo DDH. Sabe-se da importancia da fundamentagéo tetrica
de um trabalho cientifico, porém a descricdo, analise e interpretacdo dos dados séo aspectos
de concretizacdo da dinamica gque envolve a reflexdo e a acao.

Como expresso, realizamos o recolhimento dos indicativos mediante
questionarios, com vistas a identificar a QVT dos docentes da UFC.

Inicialmente, foi feito uma descricdo da amostra estudada, caracterizando e
localizando os pesquisados, o que foi acompanhado pelas demais informacgdes substanciais

que 0 questionario proporcionou.

5.1 Caracterizacdo dos pesquisados

Os 120 docentes que responderam ao questionario encontram-se lotados nos

seguintes campi e unidades, conforme mostra a tabela 1.

Tabela 1 - Identificagdo das unidades académicas da UFC em que estdo lotados os sujeitos
desta pesquisa

UNIDADES ACADEMICAS | N | %

Campus do Benfica — Centro de Humanidades 17 14,16%
Campus do Benfica — Faculdade de Direito 03 2,5%
Campus do Benfica — Faculdade de Economia, 07 5,83%
Administracdo, Atuaria, Contabilidade e Secretariado
Campus do Benfica — Faculdade de Educacéo 04 3,33%
Campus do Pici — Centro de Ciéncias 20 16,66%
Campus do Pici — Centro de Ciéncias Agrarias 08 6,67%
Campus do Pici — Centro de Tecnologia 15 12,5%
Campus do Pici — Instituto de Educagéo Fisica e Esportes 01 0,84%
Campus do Porangabussu — Faculdade de Farmacia, 08 6,67%
Odontologia e Enfermagem — FFOE
Campus do Porangabussu — Faculdade de Medicina 10 8,33%
Instituto de Cultura e Arte — ICA 08 6,67%
Instituto Universidade Virtual 01 0,84%
Unidades Académicas do Interior 17 14,16%
Nao identificou a Unidade Académica 01 0,84%

TOTAL 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).
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E importante esclarecer que o Centro de Ciéncias (16,66%) e o Centro de
Humanidades (14,16%) foram os destaques em numero de docentes que se manifestaram
qguanto a questdo da QVT. Interessante ressaltar que, os docentes do Centro de Ciéncias,
voltados para questdes mais objetivas e metodicas foram os que mais responderam ao
questionario.

N&o sabemos ao certo se 0 excessivo trabalho do docente impediu o
preenchimento do questionario, pois em algumas unidades apenas um docente respondeu.

No concernente a caracterizacdo da clientela quanto ao género, dos 120 docentes
respondentes, 74 (61,67%) eram do sexo masculino e 46 (38,33%) do sexo feminino, ou seja,
houve participagcdo bem maior do género masculino.

Segundo dados fornecidas pelo Ndcleo de Informacgtes Gerenciais da SRH/UFC,
ha& no quadro geral, (2010), cerca de 712 professoras e 1.117 docentes do sexo masculino. A
maioria de docentes do sexo masculino reforca a percepcdo de que o mercado de trabalho
ainda tem de maneira geral a participagdo maior de homens, talvez em virtude de serem
servidores com idade mais avancada, como mostra a Tabela 5. Antigamente os homens
tinham seu lugar garantido do mundo do trabalho, embora as mulheres ja estivessem
conquistando seu espaco de forma competente e atuante. Apesar da inser¢cdo da mulher no
mundo do trabalho, nas universidades ainda se pode encontrar este quadro.

Quanto a referéncia profissional de titulacdo do docente, a Tabela 2 demonstra a

seguinte realidade:

Tabela 2 - Titulacdo do docente da UFC

Titulagdo No® | %
Titular 4 3%
Associado 43 36%
Adjunto 47 39%
Assistente 21 18%
Auxiliar 5 4%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).

No caso dos pesquisados, encontramos 0s seguintes dados: 47 docentes (39%) sao
adjuntos, 43 (36%) associados e 21 (18%) possuem o titulo de assistente, 5 (4%) sdo
auxiliares e 4 (3%) titulares.

O aspecto da titulacdo abordado no capitulo 3, item 3.1, que destaca as condi¢fes
para ingresso do docente, fundamenta este dado. O professor adjunto deve possuir o titulo de
doutor em curso reconhecido pelo MEC e se, no exterior, ser revalidado e/ou reconhecido

pela legislacdo federal. Para titulo de docente-livre, este pode ser obtido na UFC e, se fora
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dela, reconhecido pelo Regime Geral da UFC. O professor associado deve possuir, no
minimo, dois anos no dltimo nivel da classe de professor adjunto e possuir o titulo de doutor
ou docente-livre, sendo aprovado em avaliacdo de desempenho académico.

Observamos, entdo, que o docente precisa estar em constante busca de
aprimoramento, capacitacdo para melhorar sua condicéo profissional, o que pode interferir na
sua QVT, ja que sdo exigidos, muitas vezes, novas atribuicGes e o enfrentamento de outros
desafios.

Observamos, a seguir, a Tabela 3, demonstrativo da carga horaria dos 120

docentes.

Tabela 3 - Carga horaria dos docentes da UFC

Carga Horéria | N©® | %
20horas 3 2%
40horas 14 12%
Dedicagdo Exclusiva (D.E.) 103 86%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).

Quanto a carga horéaria de trabalho dos docentes, dos 120 respondentes, obtivemos
a seguinte informacéo: a maioria — 103 docentes (86%) — possui dedicacdo exclusiva, ou seja,
com obrigacdo de prestar 40 horas semanais de trabalho e proibicdo de exercer outra atividade
remunerada, publica ou privada; 14 docentes (12%) encontram-se no regime de trabalho de 40
horas semanais e apenas trés (2%) possuem carga horéria de 20 horas.

Considerando as ocupacfes dos docentes desenvolvidas na UFC e as que exigem
leitura e analise detalhada, como monografias, relatérios de pesquisa e artigos, o professor,
para realiza-las a tempo, leva tarefas para casa, sobrecarregando seu tempo e deixando de

realizar atividades que favorecam seu bem-estar.

Tabela 4 - Tempo de Servigo dos docentes da UFC

TEMPO DE SERVICO | No® | %
1-5anos 43 35,83%
6 — 10 anos 07 5,83%
11 - 15 anos 13 10,83%
16 — 20 anos 18 15%
21 — 25 anos 10 8,34%
26 — 30 anos 12 10%
31 -35anos 09 7,50%
Acima de 35 anos 08 6,67%
Total 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).
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A maioria dos respondentes, ou seja, 43, possui entre um e cinco anos de servico.
Os docentes que se enquadram entre 16 e 20 anos sdo apenas 18. De 11 a 15 anos séo 13
docentes. Também destacam-se as faixas entre 31 e 35 anos, com nove docentes e acima de
35 anos, oito que, em virtude do tempo de contribuicdo para a aposentadoria, poderiam ja
estar aposentados.

Segundo o Regime Juridico Unico, em seu art. 186, o servidor sera aposentado: | -
por invalidez permanente, Il - compulsoriamente, aos setenta anos de idade, Il -
voluntariamente: a) aos 35 (trinta e cinco) anos de servico, se homem, e aos 30 (trinta) se
mulher, b) aos 30 (trinta) anos de efetivo exercicio em fun¢des de magistério se professor, e
25 (vinte e cinco) se professora; ¢) aos 30 (trinta) anos de servico, se homem, e aos 25 (vinte e
cinco) se mulher, com proventos proporcionais a esse tempo; d) aos 65 (sessenta e cinco) anos
de idade, se homem, e aos 60 (sessenta) se mulher, com proventos proporcionais ao tempo de
servigo. Observamos, portanto, a possibilidade de 17 servidores se aposentarem, por tempo de

Servico.

Tabela 5 - Idade dos docentes da UFC que responderam ao questionario

IDADE DOS DOCENTES | N©° | %
18 - 27 02 1,67%
28 -37 26 21,67%
38 - 47 34 28,33%
48 - 58 45 37,5%
Acima de 58 anos 13 10,83%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).

A idade entre 48 e 58 anos tem destaque no quadro da UFC, com 45 docentes, dos
120 respondentes.

Comparando-se as Tabelas 4 e 5, € relevante destacar o fato de que os 43 docentes
que possuem entre um a cinco anos de servico pertencem aos novos admitidos a UFC. Pela
quantidade que respondeu ao questionario, podemos inferir que essa nova geracdo ja se
preocupa com a Qualidade de Vida no Trabalho.

Outro dado a considerar é que, embora exista quantidade significativa de
servidores docentes ingressando na UFC nos Gltimos anos, a faixa etaria € diversificada,
podendo haver, entre um e cinco anos de servigo, docentes com idade mais elevada. Podera
ocorre que, ante a dificuldade de emprego, muitas pessoas, independentemente da faixa etéria,
estdo concorrendo a empregos que garantam também certa estabilidade. A repercusséo social

da UFC e sua visibilidade la fora podem ser atrativas para a procura nos Gltimos concursos.
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Tabela 6 - Estado civil dos docentes da UFC

ESTADO CIVIL DOS DOCENTES No® | %
Solteiro 14 11,67%
Casado 81 67,5%
Vilvo 02 1,67%
Separado 05 4,16%
Divorciado 14 11,67%
Qutros 04 3,33%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010)

O estado civil da maioria dos docentes pesquisados, ou seja, 81(67,5%) dos 120, é
de casados, o que faz supor a existéncia de familia, e de outras responsabilidades proprias
desta condi¢do, com a presenca de dependentes.

Sendo assim, podemos inferir que aumentam as interferéncias no trabalho e na
QVT, haja vista sua relacdo com o ambiente social e familiar. O servidor podera trazer para o
trabalho os problemas pessoais, familiares, conjugais, juridicos, financeiros, de saude, dentre

outros.

Tabela 7 - Renda dos docentes da UFC

RENDA N©° | %
Até R$5.000,00 27 22,5%
Acima de R$5.000,00 91 75,83%
N&o responderam 02 1,67%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).

A Tabela 7 mostra que a renda do docente pesquisado e, possivelmente, com maior
tempo de servico — haja vista que a pesquisa ndo fez este cruzamento — é consideravel,

embora este dado nédo seja satisfatorio para garantir qualidade de vida.

Tabela 8 - Dependentes dos docentes da UFC

NUMERO DE DEPENDENTES | N | %
1-3 87 72,5%
4-6 09 7,5%
Acima de 6 - -
Né&o responderam 18 15%
N&o possuem dependentes 06 5%
Total | 120 | 100%

Fonte: pesquisa direta (2010).

Verificamos que 87 dos docentes (72,5%) pesquisados possuem de um a trés
dependentes. Se considerarmos os valores salariais da Tabela 7, a renda acima de R$5.000,00

com o padrdo de vida que se espera de um docente dessa categoria, com tantas exigéncias,
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ndo é suficiente. O docente que tem mais de trés dependentes terd de buscar novas formas de

equilibrar sua balanga financeira para conseguir manter vida profissional e pessoal.

O Quadro 11 apresenta a sintese do perfil geral dos pesquisados na fase de

caracterizacdo dos sujeitos.

Quadro 11 - Demonstrativo geral do perfil dos docentes da UFC

CARACTERIZACAO PERFIL/PREVALENCIA %

Sexo Masculino 61,67%

Titulacdo Adjunto 39%

Carga horaria Dedicacéo exclusiva 86%
Tempo de servigo lab5anos 35,83%
Idade 48 a 58 anos 37,5%
Estado civil Casado 67,5%
Renda Acima de R$5.000,00 75,83%
Dependentes la3 72,5%

Fonte: pesquisa direta (2010).

5.2 Afericao da Qualidade de Vida no Trabalho do docente da UFC — Modelo de Walton

Um dos objetivos especificos desta pesquisa é o de aferir o nivel de QVT dos
docente, utilizando o modelo de Walton.

O Modelo de afericdo da QVT de Walton define categorias como: compensacéo
justa e adequada, condigdes de trabalho, oportunidades de uso e desenvolvimento de
capacidades, oportunidades de crescimento e segurancga, integracdo social no trabalho,
constitucionalismo, trabalho e espaco total da vida e a relevancia social da vida no trabalho.

Sendo assim, apresentaremos a seguir, as Tabelas de 9 a 16 referentes as
categorias citadas e aos dados colhidos das respostas dos docentes.

Na Tabela 9, apresentamos a categoria compensagdo justa e adequada que
considera a adequacgdo da remuneracdo do trabalhador ao grau de esforco despendido,
responsabilidade e habilidade. Também compara a remuneracdo paga pela instituicdo com o
mercado externo e verifica diferencas salariais entre trabalhadores da mesma instituicdo que

exercem tarefas iguais ou parecidas.
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Tabela 9 - Modelo de Walton referente a categoria compensacdo justa e adequada para
afericdo da QVT do docente da UFC

Categoria: Sim Néo Em Parte N&o respondeu TOTAL
compensagao NO % | N° % NO % NO % NO %

justa e adequada
1.Seus rendimentos sao 31 2583 54 45 35 29,17 _ 120 100

adequados ao grau de
esforgo, responsabilidade
e habilidade ao que vocé
realiza como professor
da UFC?
2.A remuneragdo recebida 44 36,67 51 425 25 20,83 _ 120 100
é suficiente para satisfazer
as necessidades pessoais
na sociedade em que vive?
3.Existe diferenca na 84 70 32 26,66 03 2,5 01 0,84 120 100
remuneracao entre
docentes da UFC que
executam tarefas
idénticas?
4. Os docentes da UFC 28 2333 34 2833 43 35,84 15 125 120 100
ganham melhor que os
docentes da iniciativa
privada?
Fonte: pesquisa direta (2010).

Os dados mostram que 54 docentes (45%) acreditam que seus rendimentos ndo sao
adequados ao grau de esforgo, responsabilidade e habilidade. Neste caso, a melhoria da
remuneragdo poderia proporcionar uma vida pessoal e profissional com melhor qualidade.
Um depoimento espontaneo de um docente confirma o dado, quando diz: “a quantidade de
atividades académicas é cada vez maior ”.

E o que se percebe no item 2 da Tabela 9, onde 51 docentes (42,5%) ressaltam que
a remuneracéo recebida ndo é suficiente para satisfazer as necessidades pessoais. Em relagéo
a Tabela 7, apesar de a maioria receber acima de R$ 5.000,00, este valor ainda parece ser
insuficiente, conforme ressalta um docente: “nds vivemos no limite, apertando o cinto para
atender nossas necessidades”, 0U seja, mesmo ganhando mais de cinco mil reais, este docente
tem dificuldade em manter sua vida equilibrada financeiramente com a sua remuneracao de
professor.

Quanto as diferencas entre a propria remuneracao e a de outros colegas do mesmo
cargo, a pesquisa mostrou que ha de fato divergéncias nos rendimentos, o que é possivel
deduzir ser isto proveniente de ganhos judiciais trabalhistas. “id um grupo que recebe mais
em decorréncia de ganhos trabalhistas. Outros desenvolvem atividades entre projetos e

outros que lhes permitem ter um extra”.
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Em relacdo as diferencas salariais do servidor docente da UFC e os do mercado
externo, 43 docentes (35,84%) responderam “em parte”. Expressaram que ndo ganham
melhor do que os docentes da iniciativa privada, 34 (28,33%) e 28 (23,33%) docentes
disseram que ganham melhor.

Deste modo, em se tratando da categoria compensacdo justa e adequada, 0S
docentes reconhecem que seus salarios estdo aquém do esfor¢o despendido, pois hé diferencas
de rendimentos entre docentes com atividades idénticas, e acreditam que a iniciativa privada
paga melhor a estes profissionais. Neste aspecto, faltam condicdes financeiras que lhes
proporcionem maior Qualidade de Vida no Trabalho.

A seguir apresentamos a Tabela 10, categoria condi¢do de trabalho referente a

jornada de trabalho, ambiente fisico seguro e saudavel.

Tabela 10 - Modelo de Walton referente a categoria condicdo de trabalho para afericdo da
QVT do docente da UFC

Categoria: Sim Néo Em Parte N&o respondeu TOTAL
condig#o de trabalho N[ % [N | % N | % N | % [ N | %
1.A jornada de trabalho é 81 675 29 2416 08 6,67 02 1,67 120 100
compativel com o trabalho
desempenhado?
2.A carga horaria das suas 29 2417 72 60 19 15,83 120 100
funcbes lhe causa
problemas fisicos e/ou
mentais?
3.Seu ambiente de 62 51,67 30 25 28 23,33 120 100
trabalho é seguro? Voceé se
sente tranquilo no
trabalho?
4.Seu ambiente de trabalno 35 29,17 39 32,5 46 38,33 120 100
é saudavel, propicia-lhe
conforto e condicGes
satisfatdrias de trabalho,
bons instrumentos,
equipamentos, material
didatico?
5.Seu ambiente de trabalho 27 22,5 71 59,17 22 18,33 120 100
tem espaco de convivéncia
e/ou de estudo com o0s
demais docentes?
6.Existe estrutura fisica 63 52,5 30 25 27 22,5 120 100
como sala privativa e
banheiros no seu ambiente
de trabalho exclusivos para
docentes?

Fonte: pesquisa direta (2010).

Os dados revelam que 81 docentes (67,5%) consideram que sua jornada de
trabalho é compativel com o trabalho desempenhado, levando a crer que 20h, 40h ou D.E. sdo
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cargas horérias que satisfazem o servidor para a realizagdo de suas atividades na UFC. Esse
aspecto é enfatizado pelo item 2, desta categoria, onde 72 docentes (60%) informam que sua
carga horaria ndo lhes causa problemas fisicos e/ou mentais. Diz um docente: “4mo minha
profissdo e exerco-a com amor”, enquanto outros afirmaram: “Trabalho muito mais que
40horas”. “Professor € uma categoria que ndo trabalha hora relogio, as atividades lhe
acompanham por todo o dia, feriados, dias santos e outros”. “Causam problemas fisicos —
prédio sem rampa e sem elevador”. Para estes, a carga horaria é compativel com o exercicio
do cargo na UFC, no entanto, extrapola com atividades realizadas fora do ambiente de
trabalho.

Avaliam o ambiente de trabalho como seguro e tranquilo 62 (51,67%) contra 30
(25%) que acham o ambiente inseguro. Um professor fez o seguinte comentario: “Embora
tenha vigilante, entra muita gente estranha no bloco”. De modo geral, sentem-se bem em
trabalhar nas dependéncias da UFC. “Considero a UFC uma grande made”, expressa um
docente, quando comenta sobre a tranquilidade e seguranca do ambiente.

Quanto as condicdes fisicas dos ambientes, 39 docentes (32,5%) acham que estes
necessitam de melhoras para a realizacdo de suas tarefas. Faltam material, equipamentos,
laboratérios aparelhados, o que dificulta o desempenho das atividades de ensino e pesquisa. E
conveniente destacar que houve equilibrio de opinides, e podemos inferir que alguns locais
proporcionem condi¢des melhores do que outros. O fato de 46 docentes (38,33%) optarem
pela resposta “em parte” pode demonstrar que apesar da existéncia de materiais para o
trabalho, estes podem ser insuficientes. Ressaltamos o que diz um docente: “Tenho o que
necessito, pois ndo espero que ele caia na minha cabeca, vou buscar”. A expressdo “vou
buscar” pode significar empenho na luta por conseguir o que necessita na propria UFC, em
vez de esperar decisdo da gestao.

Os dados destacam que 71 docentes (59,17%) disseram nédo ter espago de
convivéncia e/ou estudo com outros docentes, como sala de professores. “Para trabalhar sim,
para convivéncia nao, pois nao sentimos necessidade de tal ambiente”.

Em relacdo a estrutura de trabalho, como sala privativa e banheiro, a maioria, 63
docentes (52,5 %) disse que sim: “no Departamento temos nosso gabinete e banheiro para os
professores, é claro”; 30 (25%) responderam que ndo possuem esta estrutura e 27 (22,5%)
marcaram o item “em parte”. Quando 30 docentes respondem que ndao possuem em seu
ambiente essa infraestrutura, € inconcebivel ndo obter da UFC o minimo de conforto, sala

particular e condicdes de higiene pessoal privativa para docentes no local de trabalho.
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Concluimos que, nessa categoria condi¢des de trabalho, a jornada na UFC é
compativel com as atividades e por isso ndo lhes causa problemas fisicos ou mentais. O
ambiente é tranquilo e seguro para a maioria. As questdes de equipamentos e materiais ainda
estdo aquém do necessario. Nao ha espaco de convivéncia e ha necessidade de melhoria nas
estruturas fisicas, como banheiros e salas privativas para os docentes. Portanto ha aspectos a
serem melhorados e sera necessario investir financeiramente na infraestrutura e nas condicGes
de trabalho.

Na Tabela 11, abaixo, apresentaremos a categoria oportunidade de uso e
desenvolvimento de capacidades, que permite verificar a possibilidade de o trabalhador
utilizar seus conhecimentos e aptidGes, desenvolver autonomia e obter informagdes sobre o

trabalho, bem como retro informacdo quanto ao seu desempenho.

Tabela 11 - Modelo de Walton referente a categoria oportunidade de uso e desenvolvimento
de capacidades para afericdo da QVT do docente da UFC

Categoria: oportunidade Sim Nao Em Parte N&o respondeu TOTAL

de uso e desenvolvimento | N° % Ne° % Ne % Ne % Ne %
de capacidades

1.Vocé tem autonomia 102 85 04 3,33 14 11,67 120 100

para realizar suas
atividades académicas?
2.Vocé se sente realizado 100 83,34 04 3.33 16 13,33 120 100
com a atividade que
desempenha?
3.Vocé esta satisfeito com 94 78,33 03 2,5 22 18,33 01 0,84 120 100
o trabalho que desenvolve?
4.Seu trabalho exige 80 66,66 18 15 21 17,5 01 0,84 120 100
diferentes conhecimentos e
habilidades, porém nao é
cansativo e repetitivo?
5.Existe um feedback do 26 2166 50 41,66 43 35,84 01 0,84 120 100
seu trabalho por parte da
sua chefia?
Fonte: pesquisa direta (2010).

De acordo com a Tabela 11, 102 docentes (85%) possuem autonomia para realizar
suas tarefas. A autonomia é importante, pois, quando o servidor a possui, ele inclui nesse
aspecto a questdo da confianga, da valorizacdo e do respeito. A liberdade, embora regida por
normas institucionais, € valor Unico e essencial para o ser humano. E essa possibilidade de
desenvolver seu trabalho de maneira autdbnoma traz reflexos positivos para a satisfacdo e para
a boa QVT. E o que reforcam os itens 2 e 3 da Tabela 11, quando apontam que 100 (83,34%)
sentem-se realizados e 94 (78,33%) estéo satisfeitos com o trabalho que desenvolvem. Apesar
da exigéncia da propria profissdo para a atualizacdo permanente, € uma atividade que lhe da

prazer. Reforca um professor sobre a questdo: “quem faz a repeticdo é vocé, a profissdo de
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professor ndo deixa espago para isso. Caso isto ocorra o problema estda em vocé”. \Vemos na
citacdo de Ferreira (2009) que, por meio do trabalho, se deixa a marca pessoal com zelo, arte
e afeicdo, porém esse investimento so € pleno se ele vem acompanhado do reconhecimento
socioprofissional.

Sendo assim, no caso da categoria oportunidade de uso e desenvolvimento de
capacidades, percebemos que o trabalho realizado pelos docentes é fator de dignidade pessoal
e profissional, transparecendo uma QVT enriquecedora e motivadora para novos desafios.

A Tabela 12 apresenta a categoria oportunidade de crescimento e seguranca em

que destacamos a possibilidade de carreira, crescimento profissional e seguranca de emprego.

Tabela 12 - Modelo de Walton referente a categoria oportunidade de crescimento e seguranga
para afericdo da QVT do docente da UFC

Nao Em Parte TOTAL

Categoria: oportunidade Sim
de crescimento e
seguranca

N&o respondeu

NO

%

NO

%

NO

%

NO

%

NO

%

1.Existe na UFC uma

95

79,16

08

6,67

16

13,33

01

0,84

120

100

politica de RH (planos de

cargos e salarios) que

permita uma ascensao

profissional?

2. A UFC d4 oportunidade 42 35 36 30 40
de ampliar seus
conhecimentos e
habilidades através de um
plano de desenvolvimento
e capacitacdo que ela
mesma oferece?

3. AUFC é uma
instituicdo em que voceé se
sente seguro em relagdo a
manutencao de seu
emprego e remuneracdo?

Fonte: pesquisa direta (2010).

33,33 02 1,67 120 100

105 87,5 02 1,67 11 9,16 02 167 120 100

Oportunidade de crescimento e seguranca ¢ uma categoria do modelo que enfatiza
a educacédo formal. Por exemplo, no Regimento Geral da UFC, art. 147, o ingresso na classe
de professor associado far-se-a tdo somente por progressdao funcional para os docentes que,
cumulativamente, preencham os seguintes requisitos: | — estar ha dois anos, no minimo, no
nivel 4 da classe de Professor Adjunto; Il — possuir titulo de doutor ou livre-docente (sic); e
Il — ser aprovado em avaliacdo de desempenho académico. Quanto & questdo do incentivo a
ampliacdo de conhecimentos, € fato que ha divergéncias e parece ser necessario maior apoio

institucional no tocante a incentivar e apoiar, talvez financeiramente, ou oferecendo cursos de



81

capacitacdo, atualizacdo, laboratorial etc, mesmo porque um quadro de professores com
titulagdo pouco significativa ndo vai propiciar uma avaliagdo satisfatoria para a Universidade.

Na Tabela 2, esta a titulacdo dos docentes da UFC, para os 120 dos respondentes.
47 sdo docentes adjuntos e 43 associados, revelando um quadro de excelentes profissionais,
sempre procurando a capacitacdo, provavelmente por iniciativa pessoal. A UFC, por ser uma
instituicdo publica, requer a contratacdo de pessoal por meio de concurso, 0 que proporciona
um sentimento de tranquilidade, pois, supde-se, que, por meio da estabilidade, o servidor
esteja garantido e seguro para o resto da vida.

A UFC promove, entdo, apoio e incentivo a capacitacdo, mesmo sendo esta
escolha uma decisdo pessoal. Oferece ainda tranquilidade aos docentes, o que denota
seguranca no emprego, sendo portanto, transparente, nesta pesquisa, a existéncia dessa
categoria. Portanto a oportunidade de crescimento pessoal e profissional e seguranga no
emprego sdo fatores importantes e destacados na QVT.

Na Tabela 13, abaixo, apresentamos a categoria integracdo social no trabalho que

se refere ao respeito, a igualdade de oportunidade e ao relacionamento interpessoal.

Tabela 13 - Modelo de Walton referente a categoria integracdo social no trabalho para
afericdo da QVT do docente da UFC

Categoria: integragao Sim Nao Em Parte Nao respondeu TOTAL
social no trabalho N | % [N | % N | % N | % | N | %
1.Existe algum tipo de 26 2166 81 67,5 12 10 01 0,84 120 100

preconceito no seu ambiente

de trabalho?

2.Existem favoritismo e 46 38,33 47 39,17 25 20,83 02 167 120 100
preferéncias no seu

ambiente de trabalho?

3.Vocé tem bom 100 83,33 25 2,5 16 13,33 01 0,84 120 100
relacionamento

interpessoal com seus

colegas de trabalho?

4.E com sua chefia? 101 84,17 05 4,17 11 9,16 03 25 120 100
5.Vocé participa com seu 26 2166 84 70 09 75 01 0,84 120 100
grupo de trabalho da UFC

de algum movimento social,
politico, recreativo,
voluntério, espiritual, fora
da UFC?

Fonte: pesquisa direta (2010).

Na categoria integracéo social no trabalho, é importante considerar que, conquanto
haja essa percepc¢éo positiva, nas relagdes, houve indicagdes de que no ambiente ocorre algum
tipo de preconceito, com 26 (21,66%) de respondentes, e favoritismo 46 (38,33%), o0 que € de

admirar, pois a Universidade € um local de liberdade de posicionamento, de consciéncia dos
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direito humanos e de respeito para com o cidaddo. As pessoas, no entanto, ndo séo iguais e,
sendo assim, possuem personalidade, individualidade, valores, principios diferentes e formas
vivenciais distintas. Embora ndo entendamos certas atitudes e pensamentos, observamos a
presenca de comportamentos negativos nesta categoria, como se |é neste comentario
“preconceito é latente do ser humano, sempre estamos segregando ou em todos os ambientes
0 ser humano é preconceituoso por natureza e ainda professor é professor ”.

Para alguns, ha bom relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho,
apesar de comentarem que no ambiente de trabalho ndo hd como nédo haver divergéncias.
Ressaltamos que essas “divergéncias”, no entanto, podem produzir situaces insuportaveis
que afetam, as vezes, a salde do trabalhador, trazendo para alguns a necessidade de
intervencdo social, psicoldgica e até mesmo médica, como se verifica nos Quadros 09 e 10,
cap. 3, item 3.2, referentes as acdes e atendimentos sociais e psicoldgicos.

Consideramos também relevante o fato de os docentes terem bom relacionamento
com suas chefias, pois esse aspecto favorece 0 bom desempenho das atividades, e, apesar de
ndo haver um feedback do seu trabalho por parte das chefias, como vimos no item 5 da Tabela
11, isso ndo impede que as inter-relacdes sejam equilibradas, mesmo porque, como relata um
docente, “professor sempre um dia sera chefe”.

A participacdo do docente com outros trabalhadores da Universidade em
movimentos sociais, politicos, recreativos, voluntarios e espirituais aparece com pouca énfase
nas respostas, o que nao é bom, pois pode refletir a auséncia de visdo solidaria, falta de
interacdo e de lacos de amizade mais proximos.

Deste modo, a categoria integracdo social no trabalho em relacdo a QVT destaca
que os docentes trabalham em um ambiente harmonioso, cooperativo, tranquilo. O docente se
sente mais seguro e vé& o0 espaco no trabalho como uma extensdo familiar, onde pode contar
com seus colegas e chefes, tanto no aspecto profissional como pessoal.

A Tabela 14, a seguir, apresenta a categoria constitucionalismo no trabalho.

Na categoria constitucionalismo, percebemos aspectos como a existéncia de
normas que estabelecem direitos e deveres dos trabalhadores como respeito as leis e direitos
trabalhistas. Estdo presentes nessa categoria, a liberdade do didlogo, a imparcialidade e a

privacidade pessoal.
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Tabela 14 - Modelo de Walton referente a categoria constitucionalismo no trabalho para
afericdo da QVT do docente da UFC
Categoria: Sim Néo Em Parte N&o respondeu TOTAL
constitucionalismo N[ % [N [ % N | % N [ % [N ] %
1.A UFC observae cumpre 88 73,33 04 3,33 18 15 10 8,34 120 100
todos os direitos previstos
na lei que regulamenta o
trabalho na UFC (RJU)?
2.Vocé conhece 0 Regime 60 50 20 16,67 36 30 04 3,33 120 100
Juridico Unico (RIU)?
3.A UFC respeita sua 111 92,5 02 1,66 01 0,84 06 5 120 100
privacidade, salvo se seu
comportamento interferir
no trabalho?
4.Existe liberdade de 95 79,16 03 2,5 19 15,84 03 2,5 120 100
expressdo no ambiente
organizacional?
5.As normas e rotinas 41 34,17 34 28,33 40 33,33 05 417 120 100
organizacionais séo claras,
definidas, difundidas?
Fonte: pesquisa direta (2010).

Notamos que 88 docentes, ou seja, 73,33% relatam que seguem o RJU como
norteador juridico do trabalho. Importante é considerar que 60 (50%) dos 120 docentes
guestionados conhecem o RJU, dividindo, assim, neste caso, 0 numero de docentes com
interesse em buscar informacdes sobre a regulamentacéo de sua vida funcional para que possa
estar também, atento as possiveis discordancias trabalhistas.

Aspecto enfatizado foi a liberdade de expressdo, haja vista que 95 (79,16%)
marcaram positivamente o item 4. Este fato é importante, pois como profissional e cidadao,
necessitam de estabelecer posicbes para que a conducdo do processo educativo seja
democratica e no palco das discussdes académicas possam emergir novos pensamentos e
acOes educativas.

E importante referenciar a questdo da clareza quanto as normas e rotinas
organizacionais. No item 5, verificamos divergéncia neste quesito. Neste caso, é preciso a
SRH repensar como 0s docentes poderiam ter mais conhecimento ou acesso as informacoes
sobre normas, rotinas e leis, embora todas estejam disponiveis na internet e no portal da UFC.
As reunides no ambiente de trabalho podem ser instrumentos de comunicagdo e de
socializagdo de informacGes. O projeto para o crescimento pessoal e profissional para o
servidor da UFC, cap.3, item 3.2, apresenta como objetivo levar ao servidor assuntos
referentes ao trabalho e ao que lhe possa interessar, por meio de encontros no setor de
trabalho, onde séo realizadas palestras sobre assédio moral, relagGes interpessoais no trabalho,

seguranca no trabalho, dentre outras.
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Observamos que na categoria constitucionalismo, h4 acentuado interesse acerca
das questdes pertinentes a legislacdo dos servidores publicos, e isso efetiva de certa forma um
vinculo no campo das relacbes trabalhistas com a Instituicdo, pois a entidade publica deve
cumprir seu papel de gestora. E havendo integracdo satisfatoria entre a UFC e os servidores
docentes, cria-se elo positivo que reflete na sua QVT.

Na Tabela 15, apresentamos a categoria trabalho e espaco total da vida, ou seja, a

influéncia do trabalho sobre a vida privada.

Tabela 15 - Modelo de Walton referente a categoria trabalho e espaco total da vida para
afericdo da QVT do docente da UFC

Categoria: trabalho e Sim Néo Em Parte |N&o Respondeu TOTAL
espaco total da vida N[ % [N % [N] % N | % N | %
1.Vocé tem equilibrio 79 6583 16 13,33 23 19,17 02 1,67 120 100

satisfatdrio entre sua vida
profissional e pessoal?
2.Vocé se sente mal 12 10 92 76,66 15 125 01 0,84 120 100
(angustiado, sufocado, com
medo, etc) no seu ambiente de
trabalho?
3.Quando vocé sai do trabalho 25 20,83 71 59,17 22 18,33 02 1,67 120 100
voceé sente algum sintoma
como dor de cabega, dor no
corpo, irritagdo?
4.Quando vocé sai do trabalho 88 73,33  -- -- 30 25 02 1,67 120 100
VvoCcé se sente bem consigo
mesmo(a) na certeza do dever
cumprido?
5.Vocé tem tempo paravocé? 58 48,33 16 13,33 45 37,5 01 0,84 120 100
6.VVocé tem tempo para sua 67 5583 10 8,33 42 35 01 0,84 120 100
familia?
Fonte: a pesquisa direta (2010)

Na categoria trabalho e espaco total, notamos equilibrio entre a vida profissional e
a pessoal. Percebemos que os docentes possuem condicgdes satisfatorias de bem-estar, haja
vista que, 92 (76,66%) responderam que ndo se sentem mal no ambiente de trabalho, o que
reflete uma QVT boa; e 71 (59,17%) disseram que ndo sentem sintomas, como dor de cabeca,
dor no corpo, irritacdo, quando saem do trabalho, ou seja, sentem-se bem. Portanto, o trabalho
ndo interfere negativamente na saude fisica e mental da maioria dos docentes. Ressaltaram
que tém consciéncia do dever cumprido, e isso, provavelmente, Ihes causa bem- estar. Isso é
expresso na fala de um docente: “amo o que fago”.

Referindo-se ao tempo utilizado para si e para a familia, os docentes confirmam
haver tempo, 58 (48,33%) e 67 (55,83%), respectivamente. Ressaltamos que, como 0 numero

de docentes que respondeu “em parte” foi significativo, 45 (37,5%) no item 5 e 42 (35%) no
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item 6, consideramos que muitos parecem driblar o tempo, encontrando um “jeitinho” para
cuidar de si mesmo e de seus componentes familiares.

Desta forma percebemos que os docentes, apesar de ressaltarem possuir equilibrio
profissional e pessoal, dividem suas opinides em relacdo ao tempo que referem ter para si e
para sua familia, denotando incerteza quanto a questdo da QVT na categoria trabalho e espago
total da vida.

A Tabela 16 nos apresenta a categoria relevancia social da vida no trabalho,

ressaltando a imagem da empresa e responsabilidade social.

Tabela 16 - Modelo de Walton referente a categoria relevancia social da vida no trabalho para
afericdo da QVT do docente da UFC

Categoria: Relevancia Sim N&o Em Parte N&o respondeu TOTAL
social da vida no NO % | N° % N° % No % N° %
trabalho

1.Vocé tem uma imagem 103 85,83 03 2,5 13 10,83 01 0,84 120 100
positiva da UFC?

2.Vocé acha que a UFC 59 49,16 12 10 48 40 01 0,84 120 100
valoriza seu trabalho como

docente?

3.Vocé acha que a UFC 53 44,17 16 13,33 49 40,83 02 1,67 120 100
Ihe valoriza como pessoa?

4.Vocé considera que seu 112 93,32 01 0,84 06 5 01 0,84 120 100

trabalho contribui para a
responsabilidade social da
Instituicdo?

Fonte: pesquisa direta (2010).

Como ¢ possivel observar, 103 (85,83%) dos docentes possuem imagem positiva
da UFC. Isso é importante, porque pode demonstrar que a UFC procura dar ao servidor
melhores condi¢des de trabalho, oportunidades e valorizagéo profissional. Considerando que a
universidade publica, até ha pouco tempo, recebia parcos recursos financeiros do Governo
Federal, muitas vezes, passou por entraves que dificultaram investimentos na area educacional
e administrativa. Por isso, a valorizacdo do profissional, que € reconhecida por 59 docentes
(49,16%), e ainda a valorizagéo pessoal, corroborada por 53 docentes (44,17%), € importante
para se produzir conhecimento. Ressaltamos que quase todos os docentes acreditam que seu
trabalho contribui para a responsabilidade social da Institui¢do. E orgulho para o profissional
trabalhar na UFC, como também constitui honra para ela ter servidores dedicados que tém
consciéncia de que seu trabalho estd formando um cidaddo e uma sociedade melhor, mais
educada formalmente e mais participativa.

Desta maneira, ao analisarmos a categoria relevancia social da vida no trabalho

notamos que os docentes possuem visdo positiva da UFC, o que possibilita um incentivo para
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a propria instituicdo continuar investindo na valorizagéo profissional dos docentes e, de forma
mais ampliada, em todo o ambiente organizacional.

O panorama de categorias e resultados apresentados sobre QVT, demonstrado
através das Tabelas de 9 a 16, revela indicacOes de que a QVT, em alguns aspectos, poderia
ser mais atrativo financeiramente, como € o caso da categoria compensacao justa e adequada.

Outro aspecto que merece ser avaliado no ambito organizacional sdo as condicGes
de trabalho. Melhorias deveriam ser realizadas na infraestrutura e € essencial a manutencdo e
compra de equipamentos e material para a qualidade dos servicos prestados pela universidade.

No mesmo caminho segue a categoria trabalho e espaco social, pois ressaltamos as
divergéncias de opinides dos docentes, quando avaliam a eterna falta de tempo para si e para a
familia e a relacdo deste tempo com o trabalho, sendo incerto aspirar um equilibrio pessoal e
profissional.

Em outras categorias do Modelo de Walton percebemos uma QVT equilibrada que
reflete uma postura pessoal e profissional do docente mais harmonizada com seu ambiente
funcional.

Como foi abordado, o ser humano esta inserido num ambiente funcional, social,
familiar e, desta forma, interage com este que cada vez mais exige outras maneiras de ver a
realidade, novos desafios e novas abordagens comportamentais. Precisamos, ent&o,
acompanhar as mudancas e desenvolver projetos que fortalecam e supram as necessidades dos
docentes quanto a melhoria de sua QVT.

Em relacdo ao objetivo deste trabalho, que foi conferir o nivel de QVT dos
docentes da UFC, podemos concluir que diante de cada categoria apresentada, os docentes
demonstraram que alguns aspectos devem ser considerados com mais atencdo, outros devem
ser melhorados.

Os dados que segue dao conta dos motivos pelos quais estes ndo se inserem nos

programas e projetos desenvolvidos pelo DDH.

5.3 Ainsercdo dos docentes da UFC nos programas e projetos de Qualidade de Vida no

Trabalho realizados pelo DDH

5.3.1 Significado de Qualidade de Vida no Trabalho para os docentes da UFC
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Buscamos identificar o significado de Qualidade de Vida no Trabalho para os
docentes pesquisados, com o intuito de reforgcar a fundamentacdo da pesquisa e analisar o
entendimento do docente sobre o assunto, bem como a relacdo com os conceitos de QVT
apresentados pelos teoricos no decorrer deste estudo, observando se ha afinidade de
pensamentos e se 0s PQVT oferecidos pelo DDH estdo interligados com estes conceitos.
Apresentamos 0 Quadro 12.

Quadro 12 - Comparativo dos significados de QVT entre varios autores citados neste
trabalho e as respostas dos docentes da UFC

CONCEPCAO DE VARIOS AUTORES

CONCEPCAO DOS DOCENTES DA UFC

autonomia, liberdade

responsabilidade, capacitacdo tarefas,
cargo, criatividade, produtividade,
oportunidade, avalia¢do, trabalho, gestéo
de qualidade total, interesse

seguranga

respeito

reconhecimento, valorizacao

satisfagcdo

bem-estar

motivacao

salde, auséncia de doencas

recompensas, gratificacoes

integracdo, convivio, familia, aceitag&o,
participacdo

prazer

autorealizagdo, crescimento pessoal

ambiente

humanizacdo, social,
condicdo de vida,
dignidade, programas.

relacBes sociais,
visdo holistica,

autonomia (liberdade, independéncia);

competéncia (pontualidade, produtividade,
qualificacdo, exceléncia, credibilidade, criagao,
flexibilidade, dedicagdo, responsabilidade, iniciativa,
meritocracia, bom senso, cumprimento das tarefas,
oportunidade.)

seguranga

respeito (ética)

reconhecimento (valorizag&o)

satisfacdo (felicidade, vida maravilhosa)

bem-estar (equilibrio, conforto)

motivacdo (otimismo)

salde

remuneracéo (salério)

Relacionamento (amizade, companheirismo,
coleguismo, confianca, compreensdo, colaboracéo,
cooperacdo, harmonia, didlogo, aceitacdo, integracao)
prazer (amor, fazer o que gosta)

realizacdo (sucesso)

ambiente(espaco),infraestrutura(aparelhamento,
instalacGes, condicdo, equipamentos, tecnologia)

tranquilidade (paz, serenidade); tempo; solidariedade
organizacgdo (planejamento); salubridade (limpeza);
identidade; (dignidade, humildade); educacéo (ensino)

Fonte: pesquisa direta (2010).
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Verificamos que alguns significados de QVT dispostos pelos docentes da UFC sdo
compativeis com os apresentados pelos diversos autores citados no trabalho, enquanto outros
diferem completamente, fato demonstrativo de que os participantes desta pesquisa definiram o
que representa Qualidade de Vida no Trabalho para eles na UFC ou com o conhecimento de
causa ou pela percepcao mais horizontalizada sobe a tematica.

Como observamos no grafico 1, considerando o nimero de vezes que os itens
foram citados pelos docentes, destacamos: relacionamento, satisfacdo, respeito, autonomia,
bem-estar, seguranca, infraestrutura e tranquilidade que sdo significados que de fato podem
constituir QVT para estes. Ressaltamos que apenas seis dos 120 respondentes consideram
remuneracdao como fator de QVT e que houve inumeros significados citados, porém sem

destaque como, por exemplo, solidariedade, organizacao e educacao.

Gréfico 1 - Significados de QVT segundo os docentes da UFC

Significados de QVT .
M relacionamento
satisfacdo
B competéncia
respeito
W autonomia

W bem-estar

H seguranca

M infraestrutura
m tranquilidade
H reconhecimento

W saude

B remuneragao

Fonte: pesquisa direta (2010).

O significado relacionamento foi o destaque das citagdes, porém este aspecto veio
envolvido de inimeros outros, como vemos no Quadro 12, declarando entdo que, para existir
boa QVT na UFC, é fundamental a boa convivéncia entre os servidores. O significado
satisfacdo foi citado 20 vezes. A palavra competéncia foi bastante apresentada na coleta de
dados. Compreende o docente que é fundamental desenvolver competéncia para realizar
plenamente suas tarefas. Cada vez mais é exigido do docente o aprimoramento de seus

conhecimentos. O termo salde, que acreditamos ser prioritario na QVT, foi pouco
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apresentado. O item remuneracgéo, que muitos julgam ser o fator principal na QVT, foi pouco
significativo. Na verdade, QVT, como ja mostramos, € um complexo de situacdes pessoais e
profissionais. Eleger um significado restringe muito o panorama sobre QVT. O objetivo aqui
foi apenas o de verificar a ideia que o docente possui sobre essa questdo para melhor
retroalimentar os programas e projetos desenvolvidos pelo DDH, com vistas a aumentar
possibilidade de maior participacdo destes em suas atividades.

5.3.2 A percepcao geral sobre os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo os
docentes da UFC

Com origem na explanacdo anterior, sobre o significado de QVT para os docentes,
aprofundamos o assunto verificando a percepcdo que os docentes possuem em relagdo aos
Programas de QVT. Tal aspecto é importante para dar suporte a inovacdo ou a melhorar as
acbes do DDH. Uma instituicdo voltada para a promocdo da salde reforca a postura
responsavel e preocupada com a valorizagcdo dos seus servidores.

A Tabela 17 mostra que a maioria dos docentes considera importante o Programa
de QVT, o que motiva a continuagdo e a implantacdo de mais programas e projetos pelo

Departamento de Desenvolvimento Humano sob o aspecto psicossocial e cultural.

Tabela 17 - Percepc¢éo geral dos docentes da UFC sobre Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho da UFC

Percencio Sim Nao Em Parte Nao respondeu TOTAL
pe N T % [N | % | N [ % | N | % | N | %
1.Vocé considera que 92 76,67 06 5 13 10,83 09 75 120 100

0s Programas de QVT sédo

importantes para a UFC?

2.0s Programas de 40 33,33 41 34,17 26 21,67 13 10,83 120 100
QVT interferem na sua

produtividade?

3.Vocé acha que 19 1583 50 41,67 36 30 15 125 120 100
os docentes valorizam

Programas de QVT?

4. Vocé tem obtido 08 6,67 102 85 06 5 4 3,33 120 100
informacdo sobre QVT?

5.A UFC deve 92 76,67 11 9,16 08 6,67 9 75 120 100
ter Programas de QVT?

6.Sua QVT precisa 76 6333 08 6,67 27 22,5 09 75 120 100

ser melhorada?
Fonte: pesquisa direta (2010).

Convém destacar, no entanto, que hd um empate no numero de docentes que

optaram por dizer que os programas interferem ou ndo na sua produtividade. A Tabela 17, no
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item 2, revelou que estes ndo tém certeza, quanto a esta interferéncia, talvez por ndo disporem
de tempo, sequer para se aprofundarem sobre isso ou por ndo haver teste mais completo para
mensuracdo, ou ainda por nunca terem se questionado sobre o assunto.

Dos consultados, 50 (41,67%) disseram ndo achar que os docentes valorizam
programas de QVT. Nisso hd uma incoeréncia em relacdo ao item 1, da tabela, uma vez que
consideram os programas importantes, no entanto, néo os valorizam.

Possivelmente se tomassem conhecimento sobre QVT, uma vez que 102 docentes
(85%) confirmam ndo ter essas informacdes, pudessem melhor valorizar os PQVT. E
importante rever a forma de comunicacdo do DDH, criando outro método de comunicacao.
Um docente ressalta que ndo possui informagdo sobre QVT, “ndo da UFC. Ja li um pouco
sobre o tema”.

No item 5, foi demonstrado que 92 docentes (76,67%) afirmam que a UFC deve
ter PQVT, embora haja professores que desconhecem mesmo: ndo conhego nenhum. Nem sei
se existe isto na UFC ou ndo conheco; mas, se tém, por que entdo ndo valorizam? E se acham
importantes, por que, entdo, ndo se inserem? Esse aspecto sera apresentado adiante na Tabela
20, quando identificamos os motivos da ndo-insercdo dos docentes nos PQVT.

Mesmo indiferentes aos programas, 76 docentes (63,33%) disseram que sua QVT
precisa ser melhorada, o que demonstra a importancia dos PQVT.

A Tabela 18, abaixo, refere-se ao conhecimento dos docentes da UFC em relagéo
aos Projetos sociais e culturais de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvidos pelo DDH.

A apresentacao desta tabela proporcionara a fundamentacdo de um dos objetivos
desse trabalho que € o de investigar as causas da auséncia de docentes da UFC dos projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho oferecidos pelo DDH/SRH.

Tabela 18 - Conhecimento dos docentes da UFC em relacdo aos Projetos de Qualidade de

Vida no Trabalho do Departamento de Desenvolvimento Humano
Vocé conhece 0s seguintes Sim N&o Em Parte | N&o Respondeu TOTAL

projetos psicossociais e
culturais do DDH? N° % | N° % N° % N° % N° %

Projeto de Atendimento 29 24,16 74 61,67 15 12,5 02 1,67 120 100
Individual social
e psicologico

Projeto de Prevencdo do 20 16,66 90 75 07 5,84 03 2,5 120 100
Alcoolismo

Projeto de Valorizagdodo 22 18,33 89 74,16 07 5,84 02 1,67 120 100
Aposentado

Projeto de Intervencéo 08 6,66 108 90 02 1,67 02 1,67 120 100
sobre as atividades
laborais presentes na UFC
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Continuacdo

Vocé conhece os seguintes Sim Néo Em Parte | N&o Respondeu TOTAL
ey W] % [N [ % W[ % | W[ % | W %
Projeto de 14 11,67 95 79,16 09 75 02 1,67 120 100
Acompanhamento Social
aos servidores com
problemas de salde
Projeto de Preparacédo 19 15,83 91 75,83 08 6,67 02 1,67 120 100
para a Aposentadoria
Projeto para o 11 9,16 99 82,5 07 5,84 03 2,5 120 100
Crescimento Pessoal
e Profissional do Servidor
Projeto de Prevencdo da 08 6,67 110 91,66 -- -- 02 1,67 120 100

Salde

Projetos de Atividades de 30 25 75 62,5 13 10,83 02 1,67 120 100
incentivo as manifestacdes

artisticas e culturais

(concurso de poesias,

orquestra de flautas, danga

de saldo, yoga, oficina para

filhos de servidores,

oficina de artesanato, etc)

Fonte: pesquisa direta (2010).

Percebemos que os PQVT do DDH séo, para muitos docentes, desconhecidos.

A Tabela 18 mostra que, dentre os programa e projetos do DDH, o de atividades
culturais € o mais conhecido pelos docentes, possivelmente por serem mais atraentes. O
Projeto de Atendimento Individual também ¢é destacado, talvez por ser o mais antigo,
desenvolvido desde 1988 e oferecer um servico de apoio social e psicoldgico.

E relevante advertirmos que, em virtude do desconhecimento marcante por parte
dos docentes sobre a realizacdo desses projetos, € urgente intensificar a comunicacdo e
divulgacdo dos PQVT, possibilitando maior visibilidade destes e adesdo por parte dos
docentes.

A seguir apresentamos a Tabela 19 que demonstra a participacdo dos docentes da
UFC nos Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho do DDH.

Tabela 19 - Participagédo dos docentes da UFC nos Projetos de Qualidade de Vida no
Trabalho do Departamento de Desenvolvimento Humano

N Sim N&o N&o Respondeu TOTAL
Participacdo nos
projetos Ne % Ne % N° % N° %
Vocé foi ou é usuario de 05 4,16 108 90 07 5,84 120 100

algum desses projetos
psicossociais e/ou culturais?

Fonte: pesquisa direta (2010).
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A tabela mostra que 108 docentes (90%) da UFC ndo participaram dos PQVT do
DDH. Esse elevado percentual reforga um dos objetivos deste estudo, que é “investigar as
causas da auséncia dos docentes da UFC nos projetos de Qualidade de Vida no Trabalho
oferecidos pelo DDH/SRH”.

5.3.3 Motivos que levam o docente da UFC a néo se inserir nos projetos do DDH

Como demonstrado nas Tabelas 18 e 19, os docentes desconhecem, na sua grande
maioria 0s programas e projetos desenvolvidos pelo DDH, o que é reforcado pela constatagdo
de que 90% dos docentes ndo participam destes. Sendo assim, a Tabela 20 apresenta os

principais motivos pelos quais os docentes ndo se inserem nos PQVT.

Tabela 20 - Motivos que levam o docente da UFC a ndo se inserir nos projetos do
Departamento de Desenvolvimento Humano

Motivos Sim Nao Em Parte |N&o Respondeu TOTAL
N[ % [N [ % [N ] % N | % N | %
1.Falta de conhecimento 87 725 09 7,5 21 17,5 03 2,5 120 100

2. Ndo dispde de tempopara 40 33,33 23 19,17 49 40,83 08 6,67 120 100
0 engajamento em projetos

psicossociais e culturais do

DDH

3. Ndo sente necessidade de 24 20 44 36,67 41 34,17 11 9,16 120 100
insercdo nos projetos

psicossociais e culturais do

DDH

4.J4 possui fora do ambito 42 35 41 34,17 26 21,67 11 9,67 120 100
da UFC atividades que

promovam sua qualidade de

vida

5.Acha que deveria haver 82 6833 21 175 09 75 08 6,67 120 100
Programas e Projetos de

QVT especificos para

docentes

6.Esta satisfeito (a) no 20 16,67 54 45 38 31,66 08 6,67 120 100
contexto pessoal e

profissional e, portanto, ndo

busca alternativa para

melhorar a Qualidade de

Vida no Trabalho.

7.N&o tem interesse. 15 125 56 46,67 34 28,33 15 12,5 120 100

Fonte: pesquisa direta (2010).
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Inicialmente, é importante esclarecer que os docentes fizeram varias escolhas para
justificar sua auséncia dos PQVT. A referéncia aqui é quanto ao motivo. A falta de
conhecimento, por exemplo, é a razdo pela qual o docente ndo se insere, como é o destaque no
item 1 desta tabela, quando a maioria garantiu que a falta de conhecimento sobre os PQVT
desenvolvidos pelo DDH os levam a nédo se inserirem. A equipe do DDH precisa rever a
estratégia da divulgacéo.

No item 2, o tempo muitas vezes é outro fator de auséncia dos docentes, pois 40
(33,33%) deles responderam sim, ou seja, 0 motivo € que eles ndao dispGem de tempo para o
engajamento e 49 docentes (40,83%) responderam em parte, 0 que denota ndo estarem certos
se é 0 tempo que os faz ndo participar ou, quem sabe, se dessem “um jeitinho” de organizar o
tempo, pudessem se engajar.

Observamos que 44 docentes (36,67%) ndo sentem necessidade de inser¢do nos
projetos psicossociais e culturais do DDH, ou seja, outros motivos os levam a ndo se
inserirem.

Detectamos fato de que 42 docentes (35%) ja possuem, fora da UFC, outras
atividades que promovem sua qualidade de vida e isso lhe da sustentacao no trabalho.

Outro motivo é o fato de ndo haver programas e projetos de QVT especificos para
docentes, resposta confirmada por 82 professores (68,33%). Essa divisdo entre docentes e
técnico-administrativos deve ser avaliada e estudada com bastante atencdo, uma vez que se
deve considerar a unido de todos em prol do crescimento institucional.

A resposta afirmativa sobre o item que revela estarem satisfeitos no contexto
pessoal e profissional e, portanto, ndo buscam alternativa para melhorar a QVT, representada
por 16,67% dos docentes, nos leva a crer que satisfacdo ou insatisfacdo ndo constitui fator
preponderante na busca de melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho.

Cinquenta e seis docentes (46,67%) disseram que ndo é o motivo de falta de
interesse que os leva a ndo se inserirem, e podem até ter interesse, mas pode acontecer é que,
muitas vezes, outros motivos, como a propria falta de conhecimento ou mesmo um projeto
especifico para esses profissionais, sejam 0s motivos mais concretos.

De modo geral, ttm destaque a falta de conhecimento e a auséncia de PQVT
especificos para docentes, o que favorece uma reflexdo sobre a possibilidade de implantar um
programa de QVT voltado especialmente para esses servidores, apesar de esta ndo ser a
proposta institucional do DDH, que acredita ndo haver segregagdo entre docentes e técnico-
administrativos. Um ambiente integrado pode produzir mais e melhores experiéncias,

sabedoria, e favorece o aprendizado coletivo.
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O objetivo geral dessa pesquisa foi o de conferir o nivel de QVT dos docentes da
UFC, identificando os motivos pelos quais eles ndo se inserem nos projetos psicossociais e
culturais de QVT desenvolvidos pelo DDH.

Sendo assim, consideramos que a percepc¢do dos docentes quanto aos PQVT ainda
precisa ser melhorada, uma vez que, consideram importantes, mas pouco valorizada. O
destaque é direcionado para a falta de informacdes sobre QVT o que sugere reforcar a
divulgacdo e o conhecimento do assunto. Neste aspecto visualizamos nas Tabelas 18 e 19 esta
necessidade em virtude do pouco conhecimento e participacdo dos docentes.

A coleta de dados demonstrou que o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
docentes da UFC, com base no Modelo de Walton, possui aspectos diversificados.
Encontramos opinides relevantes e positivas demonstrando harmonia no ambiente de trabalho,
imagem positiva da UFC, satisfacdo com a atividade profissional e estabilidade. No entanto,
fatores como remuneragéo, as condigdes para desenvolver o trabalho e o tempo para si e para

a sua familia requerem maior atengdo e investimento.
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CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Considerando o objetivo deste estudo, que foi conferir o nivel de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) dos docentes da Universidade Federal do Ceara, identificando os
motivos pelos quais eles ndo se inserem nos projetos psicossociais e culturais de QVT
desenvolvidos pelo Departamento de Desenvolvimento Humano, realizamos esta pesquisa
descritiva, com amostra por conveniéncia, causal simples e constituida de 120 docentes do
ensino superior da UFC, localizados nos campi de Fortaleza e do Interior do Ceara, cujo
proposito da investigacdo foi atingido.

Em sintese, a maioria dos docentes que responderam a pesquisa, Se encontram
lotados no Centro de Ciéncias, Centro de Humanidades e Centro de Tecnologia, pertencem ao
sexo masculino e sdo adjuntos com dedicacdo exclusiva. Possuem entre um a cinco anos de
tempo de servigo e encontram-se na faixa etaria de 48 a 58. A maioria € casada, tem renda
acima de R$ 5.000,00 e de um a trés dependentes.

Em relacdo ao nivel de QVT dos docentes pesquisados baseado no Modelo de

Walton concluimos que em se tratando da categoria compensacdo justa e adequada, 0s

docentes reconhecem que faltam condigBGes financeiras que lhes proporcionem maior
Qualidade de Vida no Trabalho, pois seus salarios estdo aquém do esforco despendido. No
entanto ndo consideram este item relevante, quando os associam ao significado de QVT.

Na categoria condic¢des de trabalho, a jornada de trabalho dos docentes na UFC é

compativel com suas atividades e por isso ndo lhes causam problemas fisicos ou mentais. Mas
revelam que as questdes de equipamentos e materiais ainda estdo aquem do necessario.
Quanto ao ambiente funcional consideram tranquilo e seguro mas existem aspectos a serem
melhorados, sendo necessario investir financeiramente na infraestrutura e nas condigdes de
trabalho.

No caso da categoria oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades,

percebemos que o trabalho realizado pelos docentes é fator de dignidade pessoal e
profissional, transparecendo uma QVT enriguecedora e motivadora para novos desafios.

Em relacdo a categoria oportunidade de crescimento pessoal e profissional e

seguranga no emprego, esta foi fator importante e destacado na QVT. A UFC promove apoio

e incentivo a capacitacdo, mesmo sendo o tipo de curso escolha e decisdo pessoal. A

instituicdo oferece, também, tranquilidade aos docentes, 0 que denota seguranga no emprego.
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A categoria integracdo social no trabalho destaca que o trabalho ocorre em

ambiente harmonioso, cooperativo tranquilo. O docente se sente mais seguro e V€ 0 espago no
trabalho como uma extensao familiar, onde pode contar com seus colegas e chefes, tanto no
aspecto profissional como pessoal.

Observamos que na categoria constitucionalismo, h& acentuado interesse acerca

das questdes pertinentes a legislagdo dos servidores publicos, e isso efetiva de certa forma um
vinculo no campo das relagfes trabalhistas com a Instituicdo, pois a entidade publica deve
cumprir seu papel de gestora. A integracdo satisfatoria entre UFC e servidores propicia elo
positivo que reflete na sua QVT.

Em relagdo a categoria trabalho e espaco total da vida, concluimos que os docentes

precisam dar melhor atencdo a si e aos seus familiares. Apesar da dedicacdo ao trabalho, sdo
formados por um complexo bioldgico e psicossocial, enfrentando os desafios e pressdes do
ambiente funcional. Por isso precisam se sentir bem no trabalho para ndo ter consequéncias
negativas que afetem sua vida mental e fisica.

Ao analisarmos a categoria relevancia social da vida no trabalho notamos que 0s

docentes possuem Visdo positiva da UFC, o que possibilita um incentivo para a prépria
instituicdo continuar investindo na valorizagé@o profissional destes e, de forma mais ampliada,
em todo o ambiente organizacional.

De modo geral, a UFC estéa construindo um quadro de professores mais consciente
de sua QVT, em decorréncia da prépria sociedade, que ja se mobiliza para a construcdo de
uma vida mais harménica e mais saudavel, malgrado a intensa engrenagem capitalista
globalizada. Para isso & necessario energia boa para equilibrar a vida contribuindo para o
crescimento interior e coletivo.

Em referéncia aos motivos que os levam a ndo se inserirem nos PQVT do DDH, os
dados revelam que, conguanto estejam atentos ao que significa QVT, tenham elaborado um
significado proprio do que seja, de forma coerente com os autores. Consideraram importantes
0S programas e projetos e concordaram com a ideia de que a UFC deveria té-los. Ainda néo
hd uma participacdo significativa nos programas e projetos de QVT realizados pelo
Departamento de Desenvolvimento Humano. O ndmero de docentes que conhece 0S
programas e 0s que ja foram usuarios, € quase inexistente. Este aspecto foi justificado pelo
que afirmaram sobre a falta de conhecimento ao PQVT, bem como solicitaram projetos

especificos para docentes.
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Sendo assim, consideramos que 0 objetivo deste trabalho foi alcancado na medida
em que foi conferido o nivel de QVT dos docentes pesquisados e restaram identificados os
motivos pelos quais estes ndo se inserem nos PQVT desenvolvidos pelo DDH.

As contribuicbes trazidas pelos teoricos de QVT nesta pesquisa reforcam a
necessidade de se promover estudos sobre o tema, haja vista o fato que cada vez mais 0 meio
em que se vive, povoado por uma gama de informagdes e cobrancgas permanentes, produzira,
em série, muitos males que acarretardo prejuizos ao trabalho, ao trabalhador e a instituicdo

A amostra pode constituir o inicio de um estudo mais completo sobre o tema. Os
dados permitiram uma analise que possui significado para a SRH e contribui, mesmo que
parcialmente, para outras reflexdes, especialmente quando estes sujeitos sdo 0s préprios
envolvidos com pesquisa na Instituicéo.

Por outro lado, se os 10,18% dos professores retrataram a QVT do universo de
docentes da UFC, podemos inferir que a Instituicdo encontra-se confortavel no que diz
respeito a qualidade de vida no trabalho do seu quadro de docentes. Outras pesquisas
envolvendo um numero maior de docentes podem ainda ser realizadas. Ademais, outros
modelos, além do que foi aplicado nesta pesquisa (Modelo de Walton), poderéa ser investigado
e servir para promover uma analise comparativa, desde que seja possivel coletar dados junto
aos mesmos sujeitos que desta participaram.

Recomendamos maior divulgagdo dos programas e projetos de QVT da SRH junto
ao docente; aplicacdo de survey com todos os docentes, buscando identificar o que necessitam
da Instituicdo que venha a lIhes proporcionar melhor qualidade de vida no trabalho; e, ainda,
promover féruns nas unidades académicas sobre o assunto e disseminar, na UFC, uma cultura
de promocéo de QVT, especialmente para os docentes que venham a demonstrar um nivel alto
de insatisfagdo quanto ao seu grau de Qualidade de Vida no Trabalho na Universidade Federal

do Ceara.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
MESTRADO PROFISSIONAL EM POLITICAS PUBLICAS E
GESTAO DA EDUCACAO SUPERIOR - POLEDUC

PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS DOCENTES DA UEC

Sou aluna do MESTRADO PROFISSIONAL EM POLITICAS PUBLICAS E GESTAO DA
EDUCACAO SUPERIOR e minha pesquisa é sobre Qualidade de Vida no Trabalho que tem
por objetivo aferir o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos docentes da UFC.
Solicitamos, encarecidamente, sua colaboracdo no preenchimento e envio deste formulério,
até o dia 11 de abril de 2010 para que possamos dar prosseguimento a essa pesquisa. Sua
participacdo € muito importante e desde j& agradecemos sua atencao.

1. IDENTIFICACAO
Centro Académico:
Sexo: Masc( ) Fem( )

Professor: () Associado ( ) Titular () Adjunto ( ) Assistente
() Auxiliar () Substituto ( ) Visitante () Colaborador

Carga horéaria: () 20h ( )40h ( )D.E

Tempo de servigo: () 1-5anos ( )6-10anos ( )11-15anos
( )16—-20anos ( )21—-25anos ( )26-—30anos
( )31-35anos ( )acimade 35anos

Idade: ( )18-27 ( )28-37 ( )38-47
( ) 48-58 ( )acimade 58anos

Estadocivil : ( )solteiro () casado ( )vilavo

( )separado ( )divorciado () outros
Renda: () até R$5.000,00 ( ) acimade R$5.000,00

Dependentes: ( )1-3 ( )4-6 () acima de 6 dependentes



2. AFERICAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DO DOCENTE
ESCOLHA E MARQUE: SIM - NAO - EM PARTE

CATEGORIA: Compensacdo justa e adequada SIM | NAO EP

1. Seus rendimentos sdo adequados ao grau de esforgo,
responsabilidade e habilidade ao que vocé realiza como professor da
UFC?

2. A remuneracdo recebida é suficiente para satisfazer as
necessidades pessoais na sociedade em que vive?

3. Existe diferenca na remuneracdo entre docentes da UFC que
executam tarefas idénticas?

4. Os docentes da UFC ganham melhor do que os docentes da
iniciativa privada?

CATEGORIA: Condicéo de trabalho SIM | NAO EP
1. A jornada de trabalho é compativel com o trabalho
desempenhado?
2. A carga horéria das suas fung@es Ihe causa problemas fisicos e/ou
mentais?
3. Seu ambiente de trabalho é seguro? Vocé se sente tranquilo no
trabalho?

4. Seu ambiente de trabalho é saudavel, propicia-lhe conforto e
condicBes  satisfatérias de trabalho, bons instrumentos,
equipamentos, material didatico?

5. Seu ambiente de trabalho tem espago de convivéncia e/ou de
estudo com os demais docentes?

6. Existe estrutura fisica como sala privativa e banheiros no seu
ambiente de trabalho exclusivos para docentes?

CATEGORIA: Oportunidade de uso SIM | NAO EP
e desenvolvimento de capacidades

1. Vocé tem autonomia para realizar suas atividades académicas?

2. Vocé se sente realizado com a atividade que desempenha?

3. Vocé esta satisfeito com o trabalho que desenvolve?

4. Seu trabalho exige diferentes conhecimentos e habilidades, porém
ndo é cansativo e repetitivo?

5. Existe um feedback do seu trabalho por parte da sua chefia?

CATEGORIA: Oportunidade de crescimento e seguranca SIM | NAO EP

1. Existe na UFC uma politica de RH (planos de cargos e salarios)
gue permita uma ascensao profissional?

2. A UFC da oportunidade de ampliar seus conhecimentos e
habilidades através de um plano de desenvolvimento e capacitacdo
que ela mesma oferece?

3. A UFC é uma instituicdo em que vocé se sente seguro em relacdo
a manutencao de seu emprego e remuneracado?
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CATEGORIA: Integracéo social no trabalho

SIM

EP

1. Existe algum tipo de preconceito no seu ambiente de trabalho?

2. Existem favoritismo e preferéncias no seu ambiente de trabalho?

3. Vocé tem bom relacionamento interpessoal com seus colegas de
trabalho?

4. E com sua chefia?

5. Vocé participa com seu grupo de trabalho da UFC de algum
movimento social, politico, recreativo, voluntario, espiritual, fora da
UFC?

CATEGORIA: Constitucionalismo

SIM

EP

1. A UFC observa e cumpre todos os direitos previstos na lei que
regulamenta o trabalho na UFC (Regime Juridico Unico)?

2. Vocé conhece 0 Regime Juridico Unico?

3. A UFC respeita sua privacidade, salvo se seu comportamento
interferir no trabalho?

4. Existe liberdade de expressao no ambiente organizacional?

5. As normas e rotinas organizacionais sdo claras, definidas,
difundidas?

CATEGORIA: Trabalho e espaco total da vida

SIM

EP

1. Vocé tem equilibrio satisfatério entre sua vida profissional e
pessoal?

2. Vocé se sente mal (angustiado, sufocado, com medo, etc) no seu
ambiente de trabalho?

3. Quando vocé sai do trabalho vocé sente algum sintoma como dor
de cabeca, dor no corpo, irritacdo?

4. Quando vocé sai do trabalho vocé se sente bem consigo mesmo(a)
na certeza do dever cumprido?

5. Vocé tem tempo para vocé?

6. Vocé tem tempo para sua familia?

CATEGORIA: Relevancia social da vida no trabalho.

SIM

EP

1. Vocé tem uma imagem positiva da UFC?

2. Vocé acha que a UFC valoriza seu trabalho como docente?

3. Vocé acha que a UFC Ihe valoriza como pessoa?

4. Vocé considera que seu trabalho contribui para a responsabilidade
social da Instituicdo?

3. INDIQUE DUAS PALAVRAS QUE, PARA VOCE, SIGNIFIQUE QUALIDADE DE

VIDA NO TRABALHO:
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4. SOBRE A DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
ESCOLHA E MARQUE: SIM —NAO — EM PARTE

DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT SIM NAO EP

1. Vocé considera que os Programas de QVT sdo importantes
paraa UFC?

2. Os Programas de QVT interferem na sua produtividade?

3. Vocé acha que os docentes valorizam Programas de QVT?

4. Vocé tem obtido informacédo sobre QVT?

5. A UFC deve ter Programas de QVT?

6. Sua QVT precisa ser melhorada?

5. SOBRE AS ACOES PSICOSSOCIAIS E CULTURAIS DESENVOLVIDAS PELO
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO HUMANO- DDH/SRH.
ESCOLHA E MARQUE: SIM —NAO — EM PARTE

Vocé conhece 0s seguintes Projetos psicossociais e culturais do | SIM NAO EP
DDH?

Projeto de Atendimento Individual social e psicol6gico

Projeto de Prevencdo do Alcoolismo

Projeto de Valoriza¢do do Aposentado

Projeto de Intervencdo sobre as atividades laborais presentes na
UFC

Projeto de Acompanhamento Social aos servidores com problemas
de salde

Projeto de Preparagéo para a Aposentadoria

Projeto para o Crescimento Pessoal e Profissional do Servidor

Projeto de Prevencdo da Salde

Projetos de Atividades de incentivo as manifestacBes artisticas e
culturais (concurso de poesias, orquestra de flautas, danca de saldo,
yoga, oficina para filhos de servidores, oficina de artesanato, etc)

PARTICIPACAO NOS PROJETOS SIM NAO

Vocé foi ou é usuario de algum desses projetos psicossociais e/ou
culturais?




109

6. MOTIVOS QUE LEVAM O DOCENTE A NAO SE INSERIR NOS PROJETOS DO
DDH. ESCOLHA E MARQUE: SIM —NAO — EM PARTE

MOTIVOS SIM | NAO EP

1. Falta de conhecimento

2. Néo dispbe de tempo para 0 engajamento em projetos
psicossociais e culturais do DDH

3. Néo sente necessidade de insercdo nos projetos psicossociais e
culturais do DDH

4. Ja possui fora do ambito da UFC atividades que promovam sua
gualidade de vida

5. Acha que deveria haver Programas e Projetos de QVT
especificos para docentes

6. Esta satisfeito (a) no contexto pessoal e profissional e, portanto,
ndo busca alternativa para melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho.

7. Nao tem interesse.






