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RESUMO

O conceito de trabalho, bem como a percepgdo de sua importdncia na vida do
homem, modifica-se e acompanha as mudangas de pensamento, o surgimento de
novas tecnologias e as consequentes necessidades que surgem no processo de
evolugdo social e econémica. Na histéria da evolugdo humana, a forma como o
trabalhador percebe a organizagcédo e vé seu préprio papel de colaborador, promove
mudancgas na producgéo, condigbes de trabalho e, consequentemente, no clima
organizacional. Esta percepc¢ao foi o ponto de partida para as pesquisas em torno da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), e baseando - se no que ja foi pesquisado
acerca do tema, apresentou-se o conceito de QVT, bem como as diversas teorias
sobre satisfacdo e motivagéo a luz da visao do trabalhador. Buscando compreender
se o perfil negativo ou positivo de qualidade de vida no trabalho se distancia nos
setores publico e privado, realizou-se uma pesquisa de campo com estudantes
trabalhadores do curso de Tecnologia em Gestao da Qualidade (TGQ), no municipio
de Fortaleza, Ceara, analisando-os comparativamente. O objetivo geral € identificar
e analisar comparativamente, entre setor publico e privado, o perfil de QVT dos
alunos do curso TGQ/UFC, com base nos estudos tedricos e modelo de afericdo de
QVT desenvolvido por Walton (1973). Os dados revelaram que os ambientes de
trabalho em uma empresa privada e em instituicdes publicas podem diferir quanto
aos niveis de pressao para produtividade e disputas por cargos ou setores, porém,
podem apresentar semelhangcas como a constatacdo de que suas jornadas de
trabalho Ihes esgotam as energias que favorecem o estudo. Considera-se que as
informagdes apresentadas neste trabalho séo relevantes para alunos, professores e
coordenagdo, como instrumento que possa identificar deficiéncias e novas
demandas que surjam durante as atividades académicas, possibilitando a melhoria
continua e consolidagdo do curso como forma de qualificacdo que atenda
satisfatoriamente aos publicos interno e externo a universidade.

Palavras-chave: Trabalho. Qualidade de vida no trabalho (QVT). Modelo Walton de

QVT. Desempenho académico.



ABSTRACT

The concept of work and the knowledge about how important its in human being’s
life changes, and following the new paradigms, the new tecnologies, and the new
needs that arise in the process of social and economic evolution. In the history of
human evolution the way of each worker understood the company and his role as a
partner, promotes changes in production ways, working conditions and in the
organizational environment. This was the starting for research on quality of work life
(QWL) and what has already been written about QWL, brings the concept of QWL,
as well the multiple Theories of Motivation under the Worker's perception.
Questionnaires were applied to Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ)
students, who are public or private sector workers and a comparison was drawn
using the Walton’'s QWL. It was analyzed how these individuals perceive QWL
considering their different work environments, what role the work plays in their lives
off work and how QWL influences their students performance. It has been
understood that workplaces in a private enterprise and in a public institutions may
differ in levels of productivity stress and disputes by position or departaments, but
also may show similarities as the thought that their working hours exhaust the forces
that favor the study. It is considered that research is relevant for students and
professors as a tool that can identify deficiences and new demands that arise during
academy activities for continuous improvement and consolidation of the TGQ course
as a qualification to the people both internal and external of the university.

Keyswords: Work. Quality of Work Life (QWL). Walton’s QWL. Students
performance.
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1 INTRODUGCAO

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do homem
desde o inicio de sua existéncia como comentado por Rodrigues (1994), com outros
titulos e outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagéo e
bem-estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa.

Na historia da evolugdo humana, vimos que, por razdo da necessidade do
momento, ou através de pesquisa, foram desenvolvidas novas formas de realizar
tarefas visando a qualidade na producdo segundo Mello (2011). As mudangas na
forma de realizar tarefas incorporando o uso de novas tecnologias alteram também a
forma como o trabalhador percebe a organizacdo e vé seu préprio papel de
colaborador, promovendo, assim, ndo apenas mudancgas na producédo e condi¢des
de trabalho, mas também no clima organizacional.

Para Chiavenato (2011), o clima organizacional constitui a propriedade do
ambiente organizacional, que, sendo experimentado pelos participantes da empresa,
influencia o seu comportamento. Sendo o clima organizacional um reflexo de como
os participantes da empresa a percebem, ele consiste em um poderoso indice do
grau de satisfacdo dos trabalhadores e da qualidade de vida no trabalho, podendo
interferir na realizacdo das atividades laborais e nos resultados pretendidos pela
organizagdo como consequéncia.

Na década de 1970, pesquisadores como Richard Hackman e Edward
Lawler enxergaram a relacdo entre as caracteristicas da tarefa e a satisfacdo e
motivacdo do empregado. De acordo com Rodrigues (1994), Hackman e Lawler
chegaram a cinco proposi¢oes relacionadas a motivagédo do empregado.

A primeira dessas proposi¢coes afirma a proporcionalidade entre o
empenho do trabalhador e intensidade com que ele acredita que obterd um
resultado positivo em sua tarefa. A segunda diz que condigbes de trabalho
adequadas as necessidades do empregado influenciam positivamente na realizacao
das metas organizacionais.

A terceira proposicao faz relagdo com a avaliagdo dos resultados e as
necessidades psicologicas individuais, na quarta, os autores afirmam que atender as
necessidades basicas dos trabalhadores, como por exemplo, alimentacdo, nao

servira como fator motivador, e, por fim, a quinta das proposicées dos autores ja



15

mencionados trata da relagédo entre o esforgo individual e a capacidade de satisfazer
as necessidades de ordem mais elevada.

Com essas constatagdes, Rodrigues (1994) conclui que a pesquisa feita
pelos autores citados anteriormente indica que € possivel alcancgar satisfagcdo do
trabalhador na dire¢cdo das metas organizacionais.

Além de beneficiar a organizagdo, o trabalhador com boa qualidade de
vida no trabalho (QVT) podera desempenhar outras acdes e fungdes de sua vida
fora do trabalho que Ihe correspondam a anseios e expectativas, entre elas,
continuar os seus estudos.

Ademais, é importante verificar em que nivel a QVT tem se apresentado
nos setores publico e privado e se ha distancia entre esses setores. Nesse tocante,
entendemos que Curso Superior de Tecnologia em Gestao da Qualidade (TGQ) da
Universidade Federal do Ceara (UFC) € um celeiro fértil para tais andlises, haja vista
a presenca marcante tanto do setor privado como do setor publico em suas trés
esferas - federal, estadual e municipal - em ambas as turmas. Foi igualmente
observado que dentre os alunos surgem reclamagdes quanto a sua qualidade de
vida no trabalho.

Em face do que se expde, buscamos compreender se o perfil negativo ou
positivo de qualidade de vida no trabalho se distancia nos setores publico e privado
analisando-os comparativamente baseados nos estudos de Walton (1973).

Para esta pesquisa, foram consultados cinquenta e nove alunos do curso
TGQ/UFC que atuam nos setores publico e privado, para responder a seguinte
questao problema: o perfil de QVT dos alunos trabalhadores que estudam em turno
noturno se diferencia quando estes pertencem aos setores publico ou privado?

O objetivo geral é identificar e analisar comparativamente, entre setor
publico e privado, o perfil de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos alunos do
curso TGQ/UFC, com base nos estudos tedricos e modelo de afericao de QVT
desenvolvido por Walton (1973).
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Sendo assim, os objetivos especificos foram:

e Realizar levantamento bibliografico sobre os determinantes do grau de
satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores;

e Verificar o perfil de QVT do conjunto dos alunos do TGQ/UFC que séao
trabalhadores, com base no modelo Walton de afericdo de QVT,;

e Analisar como as condi¢des de trabalho podem interferir de maneira positiva
ou negativa na qualidade de vida do trabalhador estudante;

e Apresentar a relagdo entre a QVT de alunos trabalhadores oriundos dos
setores publico e privado.

Este estudo, quanto aos objetivos, foi desenvolvido com o método de
pesquisa descritivo, onde os dados foram coletados, registrados, analisados e
interpretados a partir da aplicacdo de questionario de perguntas fechadas
espelhadas no modelo Walton de QVT, além de perguntas fechadas e abertas
referentes ao ambiente académico e entrevistas semiestruturadas.

Os questionarios foram aplicados pessoalmente aos alunos em sala de
aula e os dados foram submetidos aos métodos estatisticos e analisados a partir dos
fatores e dimensdes do modelo Walton para afericdo de QVT.

Consideramos relevante esta pesquisa, pois, além de contribuir, mesmo
que parcialmente, com a producao de saberes, que € intrinseca a trabalhos dessa
natureza, podera subsidiar agdes de acolhimento e estratégias possiveis de atuacao
dos docentes e discentes em sala de aula, que minimizem os efeitos danosos da
baixa QVT dos alunos, sem prejudicar o seu desempenho estudantil e a dinamica do
curso.

Para melhor apresentacdo, o presente estudo foi dividido em capitulos
estruturados conforme descrito a seguir:

No primeiro capitulo, trazemos a introdu¢do onde expomos, de maneira
geral: a justificativa do estudo, a metodologia empregada, o problema, os objetivos,
a relevancia e estrutura.

O capitulo segundo apresenta a fundamentacao teérica do estudo sobre
QVT, satisfacdo e bem-estar abordando sua origem e conceitos em um contexto
historico.
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No terceiro capitulo, descrevemos a relagédo entre individuo e trabalho,
apresentamos conceitos, as diferentes escolas e teorias de motivagdo e o modelo
Walton de afericdo de QVT, onde baseamos esta pesquisa.

Mostramos os procedimentos metodoldégicos com a caracterizagcdo da
pesquisa, a delimitacdo do universo, o instrumento de coletas de dados e seu
desenvolvimento no quarto capitulo.

O quinto capitulo exibe a descricdo, interpretacdo dos dados e a
caracterizagcdo dos pesquisados, alunos do Curso Superior de Tecnologia em
Gestao da Qualidade. Na sequéncia, no mesmo capitulo, apresentamos os perfis de
QVT dos pesquisados e suas percepg¢des sobre o ambiente estudantil.

Em seguida, sdo expostas as conclusdes e consideracoes extraidas e as
possibilidades de pesquisas a serem realizadas a partir desta. E, por ultimo, séo

apresentados os anexos e apéndices.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM E EVOLUGCAO.

Em um contexto histérico, a década de 1950, teve como sua mais
marcante caracteristica, a intensificacdo da industrializacdo em ambito mundial e
percebemos que os estudos realizados na época mostravam um enfoque
concentrado na produtividade bem mais do que no real bem-estar do trabalhador.

Chiavenato (2004) fala de como a administragdo de pessoas, nessa era
de industrializagao classica, era realizada por departamentos de relagdes industriais
na chamada Teoria das Relagcbes Humanas, e atuavam como d&rgaos
intermediadores e conciliadores entre a organizacdo e as pessoas: em outras
palavras, entre o capital e o trabalho. O autor comenta também que os cargos eram
desenhados de maneira a assegurar uma maxima eficiéncia do trabalho e os
empregados deveriam se ajustar a eles, para servir a organizagdo e a tecnologia,
sendo essa uma tentativa de padronizar nao apenas o processo de funcionamento e
uso das maquinas, mas também o homem que a operava.

Em seu trabalho, Rodrigues (1994) cita a pesquisa desenvolvida no
Tavistock Institute em Londres realizada por Eric Trist (1950) e colaboradores, sobre
um modelo macro para agrupar o individuo, trabalho e organizacdo, essa nova
técnica foi denominada Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Com a referida
pesquisa no inicio da década de 1950, foram desenvolvidos alguns estudos que
deram origem a abordagem sob a organizac¢do do trabalho com base na satisfacao
do trabalhador no trabalho e em relacédo a ele. O autor comenta ainda sobre outra
pesquisa realizada na década de 1950, nos Estados Unidos da América (EUA) por
Louis Davis com foco nas linhas de montagens de fabricas, visando tornar a vida
dos trabalhadores mais agradavel e satisfatéria. HUSE & CUMMINGS (1985 apud.
RODRIGUES, 1994).

Limongi- Franca (2010) apresenta o trabalho de Walton (1975) como fonte
de um modelo para analise de experimentos importante sobre qualidade de vida no
trabalho como suas oito categorias conceituais baseadas em critérios para atingir a
satisfacdo e bem — estar no trabalho, a saber: compensacao justa e adequada;
condigbes de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades imediata para
desenvolver e usar as capacidades humanas; oportunidades futuras para o
crescimento continuo e garantia de emprego; integragdo social na organizacao;

constitucionalismo na organizagao; trabalho e espago total na vida do individuo e



19

relevancia social do trabalho. A autora também comenta que a bagagem
sociocultural do individuo, bem como suas diversidades quanto a formacgao, classe
social e personalidade sao fatores cuja comunhao no ambiente de trabalho podem
intervir, de modo geral, na QVT.

O periodo que se estendeu entre as décadas de 1950 a 1990 foi chamado
de era da Industrializacdo Neoclassica e foi 0 periodo que se iniciou logo apés a
Segunda Guerra Mundial (1939 — 1945). Este foi um momento histérico onde houve
grandes mudancas nas transacbes comerciais e nas formas de fabricacdo, e por
consequéncia, nas relagdes de trabalho.

Chiavenato (2004) explica que a Teoria Classica foi substituida pela
Teoria Neoclassica, e a Teoria das Rela¢gdes Humanas foi substituida pela Teoria
Comportamental. Com a natural evolugdo do pensamento humano, outras teorias
foram desenvolvidas, e foram-se distanciando do antigo modelo burocratico e
funcional, centralizador e piramidal, onde eram comuns: muitos niveis hierarquicos;
departamentalizacdo funcional para assegurar a especializagdo com cargos
individuais e tarefas simples e repetitivas; padrdes rigidos de comunicagao e cargos
definitivos e limitados; pequena capacidade de processamento da informacao;
énfase na eficiéncia da producdo, no método e rotina; nenhuma capacidade para
mutacdo e inovagdo com ambiente organizacional estavel e tecnologia fixa e

permanente (Figura 1).

Figura 1 O desenho mecanistico tipico da era industrial classica.
Fonte: Chiavenato (2004, p. 35).

Ainda sobre os modelos estruturais, Chiavenato (2004) destaca que
posteriormente surgiram modelos para incentivar a inovacdo e a maleabilidade

quanto as mutacdes provocadas pelas condicoes externas.
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Nesse contexto, a estrutura matriarcal veio como resposta das
organizagbes para reconfigurar e reavivar o tradicional modo de organizagdo. O
autor descreve essa tentativa como uma ag¢do que promoveu uma timida melhoria
na arquitetura das organizagdes, ndao alcangcando mudangas que promovessem a
remogao da rigidez da antiga estrutura funcional e burocratica, mesmo havendo:
uma razoavel alteragdo na capacidade de mudanga e inovagdo; aumento da
capacidade de processamento da informacao; houve também uma descentralizacao
sob dupla subordinagdo com a autoridade funcional e a autoridade de projeto e

cargos mais adequados para as tarefas mais complexas e inovadoras (Figura 2).

Figura 2 O desenho matricial tipico da era industrial neoclassica
Fonte: Chiavenato (2004, pg. 36)

Na década de 1990, Bom Sucesso (1997) comenta como o termo QVT
era utilizado para representar a avaliacdo das condicbes de vida urbana, como
transporte, saneamento basico, lazer e seguranca a que o trabalhador tinha acesso
fora do ambiente laboral, assim como para se referir a saude, conforto e bens
materiais, mostrando assim a sinergia entre o individuo e trabalhador e como os
parametros para a definicdo do que é viver com qualidade. Sdo mdltiplos e resultam
das caracteristicas, expectativas e interesses individuais, sendo a qualidade de vida
também influenciada pelas experiéncias do individuo com seu ambiente de trabalho.

Em pesquisa realizada nos anos 1990, a autora aponta alguns obstaculos
para a qualidade de vida citados pelos entrevistados, dentre os mais recorrentes,
estdo: os conflitos fomentados pela insatisfacdo com a profissdo ou com a empresa;
dificuldades consequentes dos conflitos interpessoais; a falta de infraestrutura
doméstica para a mulher que trabalha fora de casa e, por ultimo, o sofrimento
decorrente da insatisfagdo do individuo consigo mesmo.

Durante a Ultima década do século XX, o mundo passou por uma

revolucao no tocante a informagdes e sua disseminacdo. A tecnologia da informacgéo
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uniu televisao, telefone e computador e ligou 0 mundo no que Chiavenato (2004)
chamou de aldeia global, transformando de forma rapida a maneira como nos
ligamos comercialmente, contribuindo para as mudancas no mercado de capitais
que passou a migrar facilmente de um continente a outro. Nesse contexto, a cultura
organizacional sofreu os reflexos dessas mudancgas. As organizagdes que, antes se
fixavam nas antigas tradi¢cdes, passaram a focar no presente. Com essa mudanga,
resalta o autor, os departamentos de recursos humanos passaram a visualizar as
pessoas como recursos Vvivos e inteligentes, e ndo mais como fatores inertes a
producéao.

Souza (2015), diz que qualidade € um estado de espirito, e é preciso
primeiro obter o estado de espirito adequado, que seria estar aberto as novas ideias
e mudangas de comportamento e que, para implantacdo do conceito de qualidade
de vida no trabalho, € preciso, além de transmitir as informagdes sobre QVT, formar
os profissionais, pois, para um projeto de qualidade, € necessario sintonia entre
processo, maquinas e pessoas, 0 que exige postura adequada, responsabilidade e

humanizacao.
2.1 Qualidade de vida no trabalho (QVT): satisfacao e bem-estar.

De acordo com Chiavenato (2004), QVT tem sido utilizada como indicador
de experiéncias humanas no local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas
que desempenham o trabalho. Segundo o autor, a QVT implica um profundo
respeito pelas pessoas e assume duas posi¢cées antagdnicas: de um lado, a busca
do empregado pelo bem-estar e satisfacdo no trabalho, e de outro, o interesse da
organizagdo nos efeitos potencializadores da QVT sobre a produtividade e a
qualidade.

Bom Sucesso (1997) diz que a qualidade de vida no trabalho esta ligada a
atencao de itens como: renda, capaz de satisfazer as expectativas pessoais e
sociais; imagem da organizacao junto a opinido publica; vida emocional satisfatéria;
possibilidade de uso do potencial, oportunidade e perspectivas na carreira,
autoestima; orgulho do trabalho realizado; respeito aos direitos, justica nas
recompensas, horarios e condicées de trabalho e equilibrio entre trabalho e lazer.

No estudo de QVT encontramos diferentes definicbes e, nesse campo
conceitual, Limongi-Franca (2010) cita o trabalho de Richard Walton (1973) que
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forneceu um modelo com oito categorias conceituais como critérios de QVT,
incluindo: compensagédo justa e adequada; condicbes de trabalho seguras e
saudaveis; oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades
humanas; oportunidades futuras para o crescimento continuo e a garantia de
emprego; integracdo social na organizagdo; constitucionalismo na organizacao;
trabalho e espaco total na vida do individuo e relevancia social do trabalho.

Nas definicdes lidas, encontram-se pontos comuns, tais como: o respeito
ao individuo como pessoa; a consideracao as expectativas pessoais do empregado
para além da organizacdo; e as condicoes saudaveis e seguras de trabalho
oferecidas pela empresa como fatores que contribuem para o bem-estar e a
satisfacdo do empregado e seu nivel de envolvimento com a organizacao.

Siqueira e Gomide Junior (2004) ressaltam que discussées sobre as
condi¢ces de trabalho e como elas podem influir sobre o bem-estar e saude do
trabalhador. Os autores destacam a importancia de vinculos saudaveis no ambiente
de trabalho para proporcionar uma vida salutar no ambiente familiar e social,
considerando assim o individuo de maneira completa, pessoal e profissional.

Apontam-se também os diferentes aspectos do trabalho que podem ser
considerados como fontes de satisfacdo ou insatisfacdo, o que chamam de visao
multidimensional, frequentemente citados como fatores: a chefia, colegas de

trabalho, o préprio trabalho, salério, e oportunidade de promocéo. (Figura 3)
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O trabalho

Chefia Promogdes

Visao
multidimensional
de satisfacao no

trabalho

Colegas Salério

Figura 3: Os cinco fatores de satisfagdo no trabalho numa abordagem multidimensional.
Fonte: Zanelli (2004, p.304)

Considerar esses diferentes fatores quando pensamos em satisfacao e
insatisfacao no trabalho, nos ajuda a perceber que, para o trabalhador, nao apenas
um elemento da organizacdo influencia em sua vida, mas sim o conjunto e a
interacdo entre eles.

Segundo Limongi-Franga (2010), os vinculos e estruturas
desencadeadores de QVT vao além dos organizacionais, como as pressdes do
ambiente laboral e fatores socioeconémicos, e abrangem também a vida pessoal do
individuo.

Sendo assim, entender o trabalhador como um individuo que tem uma
histéria pessoal e que essa histéria afeta suas aspiracdes, necessidades e
motivacbées podem contribuir para que sua atuacdo na empresa seja mais
satisfatoria para si e para a empresa que percebe esse trabalhador como ser unico.

Como disse Dejours (2007), “O trabalhador ndo chega a seu local de
trabalho como uma maquina nova [...]", cada individuo chega a empresa com uma
historia pessoal, ele tem suas preferéncias e necessidades que ndo sao as mesmas
para todos.

A integracdo entre individuo e a organizagdo nao € uma preocupacao
recente. Segundo Chiavenato (1997), os antigos fil6sofos gregos ja demonstravam
preocupacao a respeito, e o autor ressalta também que, a fim de ultrapassar suas

limitacdes, os individuos se agrupam em organiza¢gées com o objetivo de alcancgar o
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que chamou de objetivos comuns, e, uma vez participantes do crescimento e
desenvolvimento dessas organizagdes, 0 sentimento de pertencimento permite que
o trabalhador vislumbre seus préprios objetivos nos propostos pela organizacao
contribui para que, juntos, individuo e organizagdo busquem evoluir.

Sobre o relacionamento organizacdo e individuo, Chiavenato (1997)
chamou de processo de reciprocidade a interagdo entre essas partes de maneira
que: a organizacao remunera o trabalhador; oferece-lhe seguranca e status; e,
reciprocamente, o individuo responde obedecendo a autoridade da organizacao e
coopera para seu crescimento em um contrato psicolégico que se refere a
expectativa reciproca do individuo e da organizagcdo. E essa interacdo pode ser
explicada pela troca de incentivos e contribuigoes.

3 RELACAO DO INDIVIDUO E O TRABALHO: QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT)

As organizagdes fazem parte da vida em sociedade, e ndo apenas como
geradoras de riquezas, mas também como peca importante na constru¢ao social do
individuo, uma vez que cada trabalhador, ao ingressar em uma empresa, traz
consigo suas vivéncias anteriores, tanto em meios laborais quanto pessoais. Essas
experiéncias prévias somadas contribuem para a construgdo do meio ambiente do
trabalho na empresa e em sua cultura organizacional. Maximiano (2012) ressalta
que a sociedade moderna € uma sociedade organizacional, e as organiza¢des sao
importantes para a realizagdo de objetivos sociais e, dessa forma, afetam a
qualidade e vida das pessoas de forma positiva ou negativa.

O autor diz que a relevancia de se administrar bem uma organizacao se
da por seu impacto sobre a qualidade de vida da sociedade, e diz “Administradores
competentes sdo recursos sociais importantes [...]". Sob esta perspectiva, entende —
se que esse impacto justifica e fundamenta o desenvolvimento e o estudo de teorias
e escolas de pensamento que buscam compreender melhor a relagcao do individuo
com o meio laboral, focando primeiramente nos métodos de produgdo com enfoque
no aumento de produtividade, mas passando para gestdo de pessoas e a QVT,
como relevante ferramenta para o aumento da producdo e da qualidade dos
produtos e servicos oferecidos pelas empresas.
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Relacionando os principais enfoques, ideias e teorias da Administracao,
Maximiano (2012) traz, em uma linha cronolodgica, que tem seu inicio no século XVIII
- separados em um periodo de 1900 a 1925 com a administragdo cientifica - o
controle estatistico da qualidade e o enfoque comportamental nas caracteristicas
individuais.

No periodo de 1925 a 1950, houve uma popularizagdo dos sistemas de
produgdo em massa, com foco principal na economia do tempo para aumentar a
produtividade. De acordo com Mello (2012), foi durante este periodo que se
ressaltou a dicotomia entre trabalho manual e trabalho intelectual ditada pelo
Taylorismo', onde operéario ndo precisava pensar no que fazia bastava realizar sua
tarefa no menor tempo possivel. O autor destacou também que as teorias do
Taylorismo criaram o que atualmente conhecemos por linha de montagem, com
comprovados ganhos de produtividade.

Durante o periodo de 1950 a 1975, Maximiano (2012) cita o sistema
Toyota de producdo, que prima pela eficiéncia e produtividade, e se da nesse
mesmo periodo também o Movimento de Qualidade Total e o enfoque na
Administracao Participativa.

Por fim, o ultimo periodo exposto pelo autor, de 1975 a 2000, foi marcado
por empresas multinacionais, redesenho de processos, a implantagdo de sistemas
de qualidade, o desenvolvimento das normas de Organizacdo Internacional para
Padronizacao (ISO) e o enfoque voltado para a gestdo de pessoas, a qualidade de
vida no trabalho e a ética. De acordo com o que foi mostrado pelo autor supracitado,
podemos perceber as mudancas de teorias e escolas da administragcdo de
empresas, e os diferentes enfoques comportamentais.

Como vimos, primeiramente, o enfoque comportamental das relagdes
humanas considera as caracteristicas individuais das pessoas e, através das
mudancgas sociais, evolui para considerar os individuos atuando em grupo e sua
relagdo com seus lideres, e caminha para a relagdo do individuo com o trabalho e
considera sua QVT.

Taylorismo: escola de administracao cientifica, idealizada pelo americano Frederick Winslow Taylor
que entendia como objetivo maior da administracao assegurar prosperidade do patrédo e empregado.
Taylor buscou através da qualificagao do operario, 0 aumento e melhoria de seu rendimento, e
consequente aumento da produtividade. (MAXIMIANO, 2012)
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Pesquisas realizadas com trabalhadores da industria nos primeiros anos
do século XX constataram que alguns fatores desconhecidos tinham influéncia
decisiva no aumento da producédo. Rodrigues (1994) apresenta este experimento
aplicado no periodo de 1924 a 1927 na Wester Eletric Company, uma industria que
fabricava equipamentos para empresas telefénicas, como um dos primeiros
experimentos que tentou investigar o comportamento do homem no trabalho.

O resultado da referida pesquisa, liderada pelo psicélogo Elton Mayo, na
década de 1920, comprovou a importancia do fator psicolégico na satisfacdo do
individuo em seu ambiente de trabalho. Esta pesquisa precedeu muitas outras que
buscavam entender melhor como o individuo se relaciona com seu trabalho, e todas
contribuiram para a construcdo das escolas de pensamento em QVT. De acordo
com Rodrigues (1994), as contribuicbes de Mayo sdo de grande relevancia para o
estudo do comportamento humano e qualidade de vida do trabalhador.

Nas escolas de pensamento em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
sdo considerados diferentes conceitos, abordagens e indicadores, agrupando as
dimensdes sobre as quais o tema QVT é estudado. Abordam-se algumas a seguir:

Limongi-Franca (2010) traz a proposta de trés escolas que explicam a
QVT: a socioeconémica, a organizacional e a condicdo humana no trabalho. A
autora descreve a escola socioeconédmica como uma corrente de pensamento que
considera: as relagdes de trabalho na era da globalizacédo; a escola organizacional; a
gestdo de pessoas e 0s processos de producdo. Ja a escola condicdo humana no
trabalho considera as potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais, que tém
correspondéncia na condicdo humana, considerando o individuo como um todo,
dentro e fora de seu ambiente laboral, assim como os fatores biopsicossociais sao
fundamentais para a explicacdo sobre saude e doenca na sociedade, devendo ser
considerados aspectos como subjetividade, multidimensionalidade, dimensdes
positivas e negativas.

Das diferentes definicbes de QVT, SantAnna (2011) ressalta que a
maioria tem em comum o entendimento da QVT como um movimento de reacédo a
mecanizagao rigorosa dos conceitos tayloristas e, por consequéncia, aparece como
instrumento de humanizacdo do trabalho, e consequentemente o aumento do
interesse quanto ao bem-estar dos trabalhadores e uma maior integracdo dos
mesmos nas organizagées como tomadores de decisdo, fortalecendo assim seu
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vinculo com a organizagdo e o aumento de sua satisfagdo e sentimento de
motivagédo quanto ao trabalho.

Relacionando os instrumentos e parametros de investigacdo quanto ao
bem-estar e satisfacdo do individuo no ambiente laboral, Spector (2012) descreve a
satisfagdo no trabalho como uma dimens&o onde é possivel contemplar o quanto as
pessoas gostam ou ndo de seu trabalho. Ou gostam ou ndo de seus aspectos,
podendo ser medida essa satisfacdo através de aplicacdo de questionarios
aplicados aos funcionarios. Identifica esse campo de estudos como um meio plural
onde estdo presentes muitas teorias sobre fenémenos organizacionais, como a
natureza, a supervisdao e o ambiente de trabalho. O autor aponta também que a
satisfacdo tem sido considerada uma causa de importantes consequéncias
individuais e organizacionais, e seu alcance se estende do desempenho no trabalho
a saude e longevidade do trabalhador, e que possibilita 0 entendimento da relagéao
entre o trabalhador e seu trabalho.

Quanto as reagdes do individuo ao trabalho, Dejours (2007) traz a
abordagem psicoecondmica dessa relacao Individuo-Trabalho, e destaca que esta
representa a divisdo do trabalho e da alocacao das tarefas entre os trabalhadores.
Expbe que, desta maneira, o homem precisa privar-se de suas necessidades
pessoais para se adequar as necessidades da tarefa para a qual foi designado, o
que provocaria um sentimento conflitante entre o desejo do individuo e a realidade
de seu trabalho. O autor chama de carga psiquica do trabalho o resultado dessa
relacdo conflitante, sendo assim, uma organizagcdo autoritaria onde a liberdade do
individuo diminui, sua carga psiquica de trabalho aumenta.

Ainda considerando a interagdo do individuo com seu ambiente laboral,
bem como sua resposta a tarefa desenvolvida no trabalho, existem diferentes teorias
sobre quais fatores motivam e podem contribuir para elevar os niveis de satisfacdo
dos trabalhadores. A influéncia exercida por esses fatores e como eles afetam cada
individuo é o que os psicélogos acreditam ser a razdo para a diversidade das
condutas individuais (ZANELLI, 2004).

Um fator importante que é provocador de QVT € a motivagédo, sendo esta
uma forca que é diferente para cada individuo e que age como modificador do
comportamento. Quando estimulado de maneira positiva, pode melhorar o
desempenho do trabalhador e sua satisfagdo com o trabalho.
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3.1 Motivacao

Motivagdo pode ser considerada a energia ou forca que movimenta o
comportamento em trés propriedades, sendo elas: diregdo, intensidade e
permanéncia. Conforme explica Maximiano (2012), € o sinbnimo de causa e efeito
no comportamento das pessoas, pois este é sempre motivado por alguma causa
interna ao proprio individuo ou alguma causa externa, neste caso, vinda do
ambiente.

Para Spector (2012), a motivagéo, que € geralmente definida como um
estado interno que induz uma pessoa a envolver-se em determinados
comportamentos, pode também ser abordada sob outra perspectiva, a que diz
respeito ao desejo de atingir alguma meta, sendo assim, a motivagéo origina-se dos
desejos, necessidades ou vontades das pessoas

A partir da visdo desses dois autores, podemos entender a motivacao
como algo pessoal de cada individuo, pois se trata de como ele reage a relacéo de
suas necessidades pessoais com ambiente.

A fim de entender melhor qual o significado e qual a influéncia da
motivacdo sobre o comportamento do individuo, foram desenvolvidas diversas
teorias sobre a motivagao.

Os autores trazem distintas visdes sobre o que seria responsavel por
direcionar ou modificar as acbes dos individuos, se estes sdo fatores internos
ligados diretamente ao sujeito, ou se sao fatores externos ligados ao ambiente,
podendo até mesmo considerar a juncéao de ambos.

Segundo Zanelli (2004), as diferentes teorias de motivacédo propostas por
diferentes autores, foram separadas em trés modelos de classificacdo. O primeiro
deles traz as teorias subdivididas em dois grupos: Teorias de Contetdo e Teorias de
Processo.

O segundo modelo apresentado pelo autor aceita a diferenciacédo entre as
Teorias de Conteudo e Processo, e inclui a importdncia do reforco na motivacao,
mostrando sua relagdo com o que ocorre depois da acdo como um reforgco ou na
mente da pessoa apods a decisdo de agir, enfatizando a cognicdo. Ja o terceiro
modelo apresentado pelo autor propde se distanciar das dimensdes apresentadas
pelos modelos anteriores e reforgca a motivacdo como uma teoria da acéo, ou seja,

sua importancia € mensurada a medida que repercute na orientagdo da mudanca de
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acdo da pessoa oferecendo perspectivas concretas de intervengdo para a
reorientacdo da acao individual.

O comportamento humano, de acordo com Maximiano (2012), € sempre
motivado por alguma causa intrinseca, que sdo seus motivos internos e inclinagbes
pessoais, ou por causa extrinseca, que sao os motivos externos, necessidades
percebidas a partir do ambiente. O autor destaca também que as teorias de
motivacao que explicam o desempenho das pessoas no trabalho estao divididas em
dois grupos: o de teorias que procuram explicar como funciona o mecanismo da
motivagéo, que sédo Teorias de Processo e o0 de teorias que procuram explicar quais
sdo os motivos especificos que fazem as pessoas agirem, que sdo Teorias de
Conteudo, conforme ilustrado na Figura 4.

- Modelo de
Teorias de comportamento
Processo:
procuram explicar Teoria da expectativa
—1{ como funciona a .
L Behaviorismo
motivagao.
Teoria da equidade
Teorias
sobre a ]
Motivacao
- Teorias classicas
L] Teorias de
Conteudo: Teorias das
procuram explicar necessidades
quais fatores
motivam as Frustragao
pessoas. , )
Teoria dos dois fatores

Figura 4 Classificagao das teorias sobre motivagao.
Fonte: Maximiano (2012, pg. 251)

As teorias que apresentaremos em seguida abordam o tema motivagao e
estdo baseadas em seu funcionamento como modificador do comportamento

humano e buscam explicar quais fatores motivam as pessoas.
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3.2 Teorias da Motivacao

Spector (2012) relaciona a origem da motivagdo aos desejos,
necessidades ou vontades da pessoa e descreve a motivagdo como estado interno
que induz uma pessoa a se envolver em determinados comportamentos. O autor
expoe que as Teorias da Motivacao no trabalho, de forma geral, estao voltadas para
as razbes, que além da aptidao, determinam que alguns funcionarios desempenhem
melhor uma tarefa que outro, e, dependendo da situacao, essas teorias poderiam
prever qual a escolha do comportamento, qual o empenho ou nivel de persisténcia
na realizacao da tarefa.

Aguiar (2014) aborda os padrées de motivacdo nas organizagdes como
instrumento que busca fazer do trabalhador um meio para atingir os fins definidos
pela organizagdo. Assim com o estimulo correto para cada individuo, este atuaria
direcionado para alcancar objetivos da empresa tornando-se uma importante

ferramenta para o aumento da eficiéncia na organizagao.

3.2.1 Teorias da Necessidade

As primeiras investigacées quanto a motivagdo dos individuos no
ambiente de trabalho e desenvolvimento de tarefas formaram a base de
desenvolvimento das duas Teorias da Necessidade as quais se refere Spector
(2012) e sao elas: a Teoria da Hierarquia das Necessidades e Teoria dos Dois
Fatores, que contribuiram para a compreensédo difundida atualmente do que se
considera motivagéo no trabalho.

3.2.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades

De acordo com Spector (2012), o psicélogo americano Abraham H.
Maslow (1943) afirmou que a realizagdo das necessidades humanas é fundamental
para sua saude fisica e psicologica: uma necessidade é motivadora, ndo quando é
saciada, mas sim pela ansia de satisfazé-la, pois, para Maslow, quando uma
necessidade é satisfeita, ela perde o elemento motivador fazendo com que a
préxima necessidade se destaque como motivadora e, portanto, modificadora do
comportamento do individuo.

O psicélogo Maslow (1943) estruturou as necessidades humanas em um

esquema dividido em seis grupos de necessidades como em uma piramide,
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comecando pela base, com as necessidades fisioldgicas, subindo para as de
seguranca, as de afiliacdo e amor também conhecidas como necessidades sociais,
as de estima, as de autorrealizacao e as necessidades estéticas.

Maximiano (2012) se ampara também em Maslow (1954) para afirmar que
as pessoas estdao em processo continuo de desenvolvimento e buscam atender uma
necessidade apdés a outra respeitando sua hierarquia. Sendo assim, as
necessidades consideradas de nivel mais baixo, como as fisiolégicas e de
seguranca, devem ser pelo menos parcialmente satisfeitas antes de se considerar
as de nivel mais alto, como as sociais, de estima, de autorrealizacdo e estéticas. As
necessidades estdo em constante desenvolvimento e ndo podem ser saciadas por
completo, pois 0 ser humano esta em continua evolugao.

Como citado por Aguiar (2014), Maslow (1954) nao supds que as
necessidades basicas fossem completamente satisfeitas para permitir que se
passasse para as seguintes na hierarquia, ocorreria, de fato, uma satisfacao relativa
dessas necessidades basicas para que permita buscar a satisfacao das demais.

3.2.3 Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores desenvolvida por Herzberg (1968) explica que
a motivagao provém da natureza do trabalho em si e ndo das recompensas externas
ou condi¢des de trabalho, na explicacdo de Spector (2012). Herzberg (1968) disse
que as necessidades humanas sdo separadas em duas categorias: as fisiolégicas,
provenientes da natureza animal dos seres humanos, o que chamou de fatores
higiénicos, e as necessidades de crescimento, as quais chamou de fatores
motivacionais. Destacamos aqui este fator que esta intimamente ligado a pluralidade
do ser humano, pois cada individuo ir4 responder de forma distinta: sendo assim, o
elemento que parecer motivador para uns pode ndo surtir 0 mesmo efeito para
outros. As necessidades de crescimento tém como base as experiéncias prévias do
trabalhador, suas aspiracdes e desejos, que sao diferentes em cada pessoa.

Para Limongi-Frangca (2006), de acordo com essa teoria, as pessoas
geralmente associam diferentes tipos de condigbes para os sentimentos bons ou
positivos, e para os maus ou negativos. Para alguns funcionarios, o reconhecimento
pela geréncia de um trabalho bem desenvolvido é o suficiente para estimula-lo e

fazé-lo sentir-se parte importante da empresa; para outros, o Unico estimulo eficaz
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seria de valor monetario. O estimulo ou elemento motivador ndo apropriado pode

promover o efeito nocivo aos objetivos da organizagéo.
3.2.4 Teoria do Reforco

A Teoria do Reforgo trata de como as recompensas podem afetar o
comportamento do individuo, de acordo com a explicagdo de Spector (2012). Esta
teoria mostra o comportamento como uma funcdo de experiéncias prévias de
recompensa, e cada trabalhador ira responder a sua maneira de forma individual e
distinta, assim o comportamento seria uma reagéo ao ambiente. Essas recompensas
podem ser tangiveis ou intangiveis e podem ser oferecidas pela organizagéo ou até

mesmo ser um subproduto de suas tarefas.
3.2.5 Teoria da Expectativa

De acordo com Limongi-Franca (2006), acreditar no recebimento de uma
recompensa cria uma atitude favoravel para um esforco relacionado ao trabalho, o
que levara a conclusao da tarefa, e esse € o fenbmeno que a teoria da expectativa
busca explicar. O trabalhador acredita que o trabalho realizado de acordo como os
moldes definidos pela empresa lhe proporcionara um tipo de recompensa
previamente anunciada. E é criando essa expectativa de recompensa que a
organizacao tenta modificar o comportamento do individuo para o cumprimento de
seus objetivos.

Sobre esta teoria, Spector (2012) diz que as pessoas se motivardo
quando acreditarem que seu comportamento levara as recompensas ou resultados
desejados, como por exemplo, uma mudanca de cargo ou setor. A mais conhecida e
antiga teoria sobre expectativa € a teoria de Vroom (1964), segundo a qual a
motivacdo € o resultado obtido ao relacionar a expectativa de receber uma
recompensa ao valor desta para o individuo, e como um determinado
comportamento resultara em determinado fim.

Para surtir o efeito motivador, a recompensa ou resultado desejado deve
ser proporcional aos esfor¢os do trabalhador, pois este ira decidir se fara um esforgo
extra ou ndo para atingir aos objetivos da empresa.
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3.2.6 Teorias de Justica

Assim com a teoria apresentada anteriormente, esta também apresenta a
propor¢do entre esforco e recompensa como passo para promover o efeito
motivador, porém, particularmente no caso da teoria de justica, além da proporcao
entre esforco e recompensa, é igualmente importante que a organizacao ofereca
equidade? nas recompensas para todos os individuos respeitando a area de atuagao
de cada um.

A Teoria de Justica ou do Equilibrio, de acordo com Maximiano (2012),
entende que as pessoas fazem comparagdes entre seus esfor¢os e recompensas e
os esforgcos e recompensas dos outros, especialmente se houver proximidade entre
os individuos.

Spector (2012) comenta que as Teorias de Justica se concentram em
como as formas de tratamento justas para os funcionarios, bem como a percepcao
de situacdes injustas, em que nao ha equidade, podem afetar a satisfacdo de forma

positiva ou negativa, e podem também gerar tensao emocional.

3.2.7 Teoria da Autoeficacia

Esta teoria apresenta a peculiaridade de nao considerar a obtencao de
recompensa como motivador do comportamento do individuo, sendo a crenga no
resultado positivo da tarefa, ou seja, a realizacdo da tarefa é o que causa o efeito
motivador no trabalhador.

Pessoas com o alto nivel de autoeficacia acreditam que sao capazes de
realizar tarefas e serdo motivadas a se empenhar. A motivacdo e o desempenho sao
em parte determinados pela intensidade com a qual as pessoas acreditam que
possam ser eficazes.

De acordo com o explicado por Spector (2012), as pessoas realizardo
bem as tarefas quando acreditarem que obterdo sucesso. Nesta teoria, ndo é
considerado o ganho da recompensa como motivador do comportamento e sim a
realizacdo sentida com o cumprimento da tarefa ou alcance do objetivo proposto. O
autor sugere que esta teoria tem importantes implicagdes para o ambiente de

2 Equidade: disposicao para reconhecer a imparcialidade do direito de cada individuo. (HOLANDA,
2010)
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trabalho, pois a motivacdo e o desempenho, e possivelmente o bem-estar do
trabalhador podem ser melhorados se for elevada a autoeficicia dos funcionarios.

3.2.8 Teoria da Determinacao de Metas

A ideia basica que fundamenta a teoria da determinagdo de metas € de
que o comportamento do individuo € motivado por suas intengdes, objetivos ou
metas internas. De acordo com Spector (2012), para esta teoria, meta € o que uma
pessoa deseja atingir de forma consciente, podendo ser especifica ou geral. A
estratégia de determinar metas pode ser eficaz para uma orientagao do individuo em
seu ambiente de trabalho.

Esta teoria se sustenta na convicgdo de que o individuo ird se empenhar
para cumprir as metas propostas pela empresa, se a organizagdo conseguir
estimula-lo a firmar este compromisso.

As metas terdo o efeito motivador esperado se forem possiveis de
alcancar, porém metas que estejam além da capacidade de produgédo da prépria
empresa podem surtir o efeito negativo provocando insatisfagao e frustragéo, visto
que o trabalhador podera identificar seus esforcos como inuteis na busca de atingir o
objetivo proposto pela empresa.

3.2.9 Teoria do Controle

A Teoria do Controle, desenvolvida por Klein (1989), fundamenta-se na
teoria da determinacdo de metas, mantendo sua concentragcdo em como as
respostas a essas metas afetam a motivacao. Assim, para esta teoria, tdo importante
quanto propor metas aceitaveis, é oferecer ao trabalhador meios para analisar
comparativamente seu desempenho antes e depois do cumprimento das metas.

Segundo Spector (2012), o feedback pode manter o empenho do
trabalhador na direcdo do cumprimento das metas. O individuo avaliara esse
relatério de desempenho comparativamente, podendo confrontar o resultado atual
com o resultado esperado, o que sugere que as pessoas determinam metas e
depois avaliam os resultados para entender seu desempenho, pois, as discrepancias
entre o alcancado e o almejado podem motivar as pessoas a modificar seus

comportamentos ou suas metas, e podem identificar se precisam de um esforco



35

extra ou se estdo agindo da maneira mais eficaz e eficiente para atingir os objetivos

propostos.

3.2.10 Teoria da Acao

O principal foco da Teoria da Acéo, segundo Spector (2012), esta nas
acOes em si e nos processos que vinculam metas e intencbes que levam a essas
acoes. A teoria da acao vé o individuo como o indicador da acdo, ou a causa do
proprio comportamento. Assim, o efeito motivador é conseguido quando o
funcionario se apropria da tarefa ou meta apresentada pela organizacao e traduz em

uma meta prépria sua, incorporando a elas suas caracteristicas e necessidades.
3.2.11 Teorias X e Y de McGregor

A teoria X foi a primeira formulada por McGregor (1960) e € uma forma de
descrever o comportamento do individuo e sua relagdo com o trabalho, e, de acordo
com Zanelli (2004), ela se apoia em trés principios basicos: o homem é um ser com
aversao ao trabalho, ele precisa estar sob controle, deve ser punido para que se
esforce e cumpra com 0s objetivos organizacionais, e esta interessado apenas em
sua seguranca pessoal e financeira.

Rodrigues (1994), destaca que, nessa teoria, entendia-se o trabalho como
forma de pagar pela satisfacdo sentida fora do ambiente da empresa. Assim, essa
teoria desconsiderava os estudos sobre necessidades a serem atendidas, sendo um
reflexo da administracdo cientifica aplicada a época e traz o trabalho como
oportunidade de atender as necessidades basicas como manter o proprio sustento,
sendo a autonomia, a realizacdo e o reconhecimento, consideradas como
necessidades egoistas, a serem satisfeitas fora do ambiente laboral.

Outra teoria desenvolvida por McGregor (1960), a teoria Y, considerou os
seguintes principios: o trabalho pode ser uma fonte de satisfagdo ou punicéo, o
homem esta disposto a se autodirigir, a aprender e a aceitar responsabilidades e
também a colocar em pratica o seu potencial criativo.

Esta teoria surge com a influéncia de administradores que pensavam de
uma maneira alternativa a teoria X. E, assim como a teoria apresentada acima,
relaciona o individuo com seu ambiente de trabalho, porém apresenta um individuo

menos passivo em relacédo as tarefas realizadas e admite que o trabalhador possa
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assumir compromissos com a empresa se houver recompensas atreladas a
execucao da tarefa.

De acordo com Zanelli (2004), o desenvolvimento da Teoria Y apresentou
a visdo de que o desempenho do individuo em seu trabalho era um problema mais
de natureza gerencial do que motivacional. Aqui, segundo Rodrigues (1994),
apresenta-se a possibilidade de o trabalhador satisfazer suas necessidades egoistas
nao apenas fora, mas também dentro do ambiente de trabalho, mas, para que isso
seja possivel, a organizacao precisa oferecer as condicées para que esse individuo
alcance seus objetivos e que esses possam se relacionar com seu papel
desempenhado na empresa.

As teorias de motivacdo aqui apresentadas demonstram a crescente
preocupacao no que se refere ao entendimento de como funciona a dinamica entre o
individuo e o trabalho. Foram mostradas diferentes abordagens sobre motivacao que
buscam interpretar a relagdo entre o trabalhador e suas tarefas. Os questionamentos
levantados acerca do tema sao importantes para que o foco dos estudos sobre
motivacdo seja desenvolvido de forma a perceber o trabalhador de maneira mais

humanizada e ndo apenas como mais um recurso estratégico das organizacoes.

3.3 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Richard Walton

Para este trabalho, elegemos o modelo de afericdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) desenvolvido por Walton (1973, apud RODRIGUES, 1994). O
autor contribuiu com questdes centrais para a pesquisa de QVT nas organizagdes,
sdo elas: como deveria ser conceituada a qualidade de vida no trabalho e como ela
pode ser medida? Quais os critérios apropriados e como eles sdo inter-
relacionados? Partindo destes questionamentos, Richard Walton (1973) estruturou
um modelo para analisar as caracteristicas da qualidade de vida no trabalho.

Esses fatores foram organizados em oito categorias conceituais, de
acordo com Rodrigues (1994), sdo elas: compensacéao justa e adequada; condi¢cdes
de segurangca e saude do trabalho; oportunidade imediata para a utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade futura para crescimento
continuo e seguranca; integracdo social na organizacdao de trabalho; o
constitucionalismo na organizagéo do trabalho; o trabalho e o espaco total da vida e
a relevancia social da vida do trabalho. Essas categorias estao ilustradas na figura 5.
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Fatores de QVT Dimensoées
o 1. Renda (salério adequado ao trabalho)
1. Compensagéo justa e ) ) . ,
2. Equidade interna (compatibilidade interna)
adequada ) o
3. Equidade externa (compatibilidade externa)
2. Condicoes de seguranca e 4. Jornada de trabalho
saude no trabalho 5. Ambiente fisico (seguro e saudavel)
6. Autonomia
o ) 7. Significado da tarefa
3. Utilizagao e desenvolvimento )
_ 8. Identidade da tarefa
de capacidades ) -
9. Variedade de habilidades
10. Retroagao e retroinformacgéo

—_
—_

. _ . Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento

—_
[\

. Crescimento profissional
e seguranga

—_
w

. Segurancga do emprego

—
N

B _ . lgualdade de oportunidades
5. Integracédo social na

—_
)]

o . Relacionamentos interpessoais e grupais
organizagao

—_
(2]

. Senso comunitario

—_
~

. Respeito as leis e direitos trabalhistas

—_
oo

. o . Privacidade pessoal
6. Garantias constitucionais

—_
©

. Liberdade de expressao

N
o

. Normas e rotinas claras da organizagao

7. Trabalho e espaco total de

N
—_

" . Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
vida

) . ) 22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no - . )
wrabalh 23. Responsabilidade social pelos produtos/servigcos
rabalho

24. Responsabilidade social pelos empregados

Figura 5: Modelo de qualidade de vida no trabalho — QVT de Walton
Fonte: Modelo de QVT de Walton citado por CHIAVENATO, Idalberto, 2004, p. 425

O modelo de Walton (1973), que traz 8 categorias relacionadas a 24
dimensdes, foi estruturado a partir do estudo e observagdo de como o meio laboral
influencia e, ao mesmo tempo, € influenciado pelo trabalhador, considerando
também o entendimento de como o trabalhador responde a essa interagao.

Entendemos que a relagéao do trabalhador com o seu ambiente laboral e
suas tarefas envolve diferentes fatores e assumimos que esses fatores,
considerando-se a pluralidade dos individuos, podem influenciar e modificar, de
distintas formas, o comportamento do trabalhador. Este ird & sua maneira organizar
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suas necessidades dentro do que melhor lhe atender e entdo procurar meios para
supri-las.

Os estudos sobre QVT, bem como os meios para mensura-la, oferecem-
nos base para entender o papel do trabalho além do fator financeiro, considerando-o
como parte da formagdo do individuo, e percebendo que as Vvivéncias
experimentadas no ambiente laboral podem promover mudangas no comportamento
do sujeito fora do trabalho, em seu espaco total de vida.

Nao obstante os destaques apresentados pelos autores anteriormente
citados, entendemos que a QVT esta relacionada com muitos fatores internos e
externos que devem atender, em boa parte, as expectativas e as necessidades dos
sujeitos trabalhadores para que estes usufruam dessa qualidade produzindo
satisfagéo no trabalho e consequentemente maior produgéo.

Em recentes pesquisas, como os artigos: “Clima organizacional: fator de
satisfacdo no trabalho e resultados eficazes na organizacdo™ de 2012 e em “Andlise
perspectiva da dicotomia entre qualidade de vida no trabalho e produtividade:
percepgOes de gestores™, de 2015, foram apresentados resultados que mostram
que, nao havendo equilibrio entre as necessidades dos individuos e as
necessidades da organizagéo, havera prejuizo quanto a QVT, e apresentam também
a importancia em valorizar o individuo em seu ambiente de trabalho como um ser
biopsicossocial.

Nessas pesquisas, os autores Oliveira, Carvalho e Rosa (2012) e
Bertolozzo et al. (2015) destacam a relevancia de um ambiente de trabalho
harménico. Havendo um ambiente laboral receptivo e agradavel, este proporcionara
ao trabalhador a possibilidade de assumir compromissos com a empresa, 0 que
contribuiria para o aumento da produtividade e cumprimento de objetivos da

organizacgao.

3 Clima organizacional: fator de satisfagdo no trabalho e resultados eficazes na organizagéo.
(OLIVEIRA, 2012)
4 Andlise perspectiva da dicotomia entre qualidade de vida no trabalho e produtividade: percepgéo de

gestores. (BORTOLOZZO, 2015)
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta as técnicas de pesquisa utilizadas na coleta e analise dos
resultados, descrevendo a natureza da pesquisa e suas etapas, bem como os
resultados que serao descritos.

4.1 Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa aqui apresentada € classificada quanto aos seus objetivos
como descritiva, pois tem como finalidade identificar a relacdo de duas variaveis
como género e satisfagdo com o ambiente de trabalho e a tarefa desenvolvida, a fim
de descrever as caracteristicas de determinada populacao (GIL, 2010).

De acordo com Ganga (2012), as pesquisas descritivas buscam
descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, ou
estabelecer relagcado entre as varidveis. Nesses casos, segundo o autor, 0 método
geralmente aplicado € o levantamento e s&o utilizadas, como instrumento de coleta
de dados, questionarios estruturados autoaplicaveis, como no caso desta pesquisa,
até entrevistas combinadas.

Quanto aos métodos de pesquisa, foi utilizada a pesquisa bibliografica
elaborada com base no material ja publicado. Este método é utilizado com o
propésito de fornecer fundamentacéao teérica ao trabalho conforme explicado por Gil
(2010), e também para identificar o estagio atual do conhecimento sobre o0 assunto.
Para Lakatos (2014), a fase de levantamento da bibliografia ja publicada na forma de
livros, revistas, publicagdes avulsas e imprensa escrita por sua importancia, pode ser
considerada o passo inicial de uma pesquisa cientifica. Gil (2010) destaca além das
fontes de conhecimento ja citadas, o material disponibilizado pela internet em virtude
da disseminag&o de novos formatos de informagéo.

Esse trabalho, quanto a forma de abordagem, € quantitativo, pois
mensura as variaveis predeterminadas a fim de verificar e explicar o grau de sua
influéncia. Nesse tipo de abordagem, Appolinario (2012) destaca o papel do
pesquisador como imparcial e neutro em relacdo ao objeto. Ao final do estudo, os
dados sao condensados em tabelas e graficos para posterior descricao do que se
descobriu.
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Para Ganga (2012), é atribuida, a abordagem quantitativa, a capacidade
de quantificar e confirmar estatisticamente as relagcées existentes entre as variaveis
da pesquisa e explicar os fatores que influenciam um determinado fenémeno.

Considera-se também um enfoque qualitativo ao analisar de forma nao
matematica as consideragbes pessoais de alguns pesquisados. Ganga (2012)
ressalta que o uso dessa abordagem nao exclui a possibilidade de analisar
quantitativamente dados qualitativos.

4.2 Delimitacao do universo

Esta pesquisa trata do perfil de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
alunos do curso de Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ) da Universidade
Federal do Ceara (UFC). O universo é representado pelos alunos ingressos no ano
de 2016.2. Originalmente, foram formadas duas turmas de cinquenta alunos cada,
denominadas Turma | e Turma Il; atualmente, dispdem, respectivamente, de
quarenta e dois e quarenta e um alunos ativos de acordo com a coordenac¢ao do

curso.

4.3 Instrumento de coleta de dados

De acordo com Gil (2012), o questionario € uma técnica de investigacao
que consiste em submeter os pesquisados a um conjunto de questbées com o intuito
de obter informacdes relevantes ao estudo. O autor explica que o questionario visa
traduzir os objetivos da pesquisa em questbes especificas.

Para esta pesquisa, o questionario foi elaborado com questdes fechadas,
que pedem aos pesquisados que escolham uma alternativa dentre as opcdes
listadas. Foram usadas também questées abertas, que pedem aos pesquisados
suas proprias respostas (GIL, 2012).

O uso desses dois tipos justifica-se, pois, as questdes fechadas tornam o
instrumento mais objetivo e as abertas possibilitam obter informacdes adicionais
consideradas valiosas para a interpretacdo do estudo. E importante ressaltar que as
informacgdes oferecidas pelos pesquisados sdo mantidas no anonimato.

No periodo de novembro de 2017 a dezembro de 2017, foram aplicados
cinquenta e nove questiondrios fisicos englobando as duas turmas.
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4.4 Analise e coleta dos dados

Nesse trabalho, utilizamos da estatistica descritiva, que tem como
objetivo: observar os fenbmenos de mesma natureza; coletar os dados numéricos;
organiza-los e classifica-los, apresentando-os em tabelas e graficos para extrair
medidas estatisticas que descrevam os fendbmenos observados.

Para a apresentacdo dos dados, utilizamos recursos manuais e
computacionais. Com o0s recursos computacionais, foi possivel a elaboragdo de
tabelas, graficos e célculos estatisticos que servem como auxilio na andlise e
interpretacdo dos dados. Utilizamos o grafico em setores para representar o numero
de respostas obtidas através dos questionarios aplicados.

Para Gil (2012), a analise dos dados tem como objetivo organizar e
sintetizar os dados para extrair respostas ao problema proposto na investigagdo. Em
outra de suas obras, Gil (2009) ressalta que, de modo geral, inicia-se a analise com
o estabelecimento de categorias, codificacdo, tabulacdo e andlise estatistica até
chegar a interpretacéo dos dados.

As analises dos resultados, no préximo capitulo, foram organizadas por
categorias definidas anteriormente no questionario.

Os resultados serdao mostrados em graficos e tabelas e confrontados com

os conceitos descritos por autores consultados durante o levantamento bibliografico.

4.5 Desenvolvimento do instrumento de coleta de dados

Para esse trabalho, foi escolhido o questionario como instrumento de
coleta de dados. Foram aplicados questionarios estruturados com questbes
fechadas, que oferecem uma lista de alternativas para os pesquisados e questdes
abertas, que pedem aos pesquisados suas proprias respostas (APENDICE A).

Na fase inicial da pesquisa, foram enviados questionarios por meio
eletrénico via e-mail, destinados aos alunos das turmas do curso de Tecnologia em
Gestao da Qualidade (TGQ). Porém, para esse instrumento, observou-se um baixo
percentual de respostas devolvidas, a saber, menos de 15% dos questionarios
enviados por meio eletrbnico retornaram com respostas. Lakatos (2010) cita a
pequena porcentagem dos questionarios que voltam como uma das desvantagens
desse instrumento. A autora cita também que, em média, o pesquisador tem o
retorno de 25% dos questionarios enviados.
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Considerando esse primeiro obstaculo, optou-se por adaptar o
instrumento de coleta de dados para a versao impressa, que foi apresentada aos
alunos pessoalmente no periodo de novembro de 2017 a dezembro de 2017. Nessa
apresentacao fisica do instrumento, obteve-se o retorno de 100% dos questionarios
aplicados e foi possivel explicar aos pesquisados de maneira mais apropriada os
objetivos desse estudo e a importancia de suas participagdes.

Para essa pesquisa, foram considerados apenas os alunos que sao
trabalhadores oriundos do servigco publico, nas esferas federal, estadual e municipal,
e 0s que sdo oriundos da iniciativa privada. Nao foram, portanto, considerados os
alunos que se dedicam apenas a vida académica e os alunos trabalhadores
auténomos.

No periodo de novembro de 2017 a dezembro de 2017, foram aplicados
cinquenta e nove questionarios fisicos englobando as duas turmas de alunos do
curso de Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ) da Universidade Federal do
Ceara (UFC). Destes, 78% sao funcionarios ou servidores publicos e 22% sao
trabalhadores da iniciativa privada.

De acordo com Gil (2012), o questionario visa transpor os objetivos da
pesquisa em questdes especificas. Para esse estudo, o questionario foi
desenvolvido espelhando-se no modelo Walton de QVT apresentado no capitulo
anterior.

O questionario aplicado esta dividido em duas partes. A primeira para a
identificacdo do pesquisado quanto ao local de trabalho, género e idade, a fim de
tracar um perfil inicial dos alunos. A segunda parte busca identificar a relagdo dos
alunos com o ambiente de trabalho e os estudos.

De acordo com os fatores apresentados na tabela de Walton (1973),
Rodrigues (1994) explica que quanto a “compensacao justa e adequada”, Walton
(1983) diz ser um conceito relativo, que ultrapassa questdes objetivas e subijetivas.
Quanto as condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, Walton (1973) cita os
beneficios de horarios razoaveis e boas condicoes fisicas.

Baseada nos fatores “compensacédo adequada e condi¢cbes e seguranca”
e saude do trabalho, e suas dimensdes, para a coleta de dados dessa pesquisa,
foram desenvolvidas as seguintes questdes: considera seu ambiente de trabalho e
suas tarefas laborais; em sua empresa, existe ginastica laboral; dentro do seu
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ambiente de trabalho, existe tempo ou espaco onde vocé possa se dedicar aos
estudos e sua remuneracao acolhe suas demandas.

Rodrigues (1994) cita ainda as consideragbes de Walton (1973) sobre os
outros fatores quanto a utilizacdo e desenvolvimento de capacidades e
oportunidades de crescimento e seguranca, e suas dimensdes, ressaltando a
importancia da autonomia no trabalho, a informagao, perspectivas quanto as tarefas
que serdo desenvolvidas e o foco na atencdo sobre as oportunidades de
crescimento na carreira.

Partindo desses fatores supracitados, foram desenvolvidas as questdes:
vocé tem expectativas de crescimento profissional (mudanca de cargo ou setor) a
partir da conclusao do seu curso superior em Tecnologia da Gestao da Qualidade
(TGQ)? Vocé percebeu melhorias em seu desempenho devido ao conhecimento
adquirido no referido curso? Como vocé se sente em relagdo a empresa /instituicao
onde trabalha? Nessa ultima questéo, pretendemos também extrair qual a visédo do
aluno quanto a dimenséao “imagem da empresa”, relativa ao fator que corresponde a
relevancia social da vida no trabalho.

Os demais fatores e suas dimensdes apresentados na tabela de Walton
(1973), como a integracdo social na organizacdo, as garantias constitucionais, e o
trabalho e espaco total de vida, inspiraram as seguintes questdes: sua jornada de
trabalho esgota as energias que favorecem os estudos? Vocé ja deixou de
comparecer as aulas devido a problemas (ou fadiga / cansacgo) relacionados ao seu
trabalho ou atividade laboral? Vocé percebe algum tipo de constrangimento ou
discriminagdo no seu ambiente de trabalho por parte de seus superiores ou colegas
no que se refere a sua condicdo de estudante, se vocé desenvolver ideias (ou
melhorias) a partir do que estudou no curso? Sentir-se-a confortavel em apresenta-
las ou realiza-las em seu local de trabalho? Ainda sobre esses fatores, Rodrigues
(1994) destaca a afirmacao de Walton (1973) sobre como a experiéncia de trabalho,
pode ter efeito positivo ou negativo sobre outras esferas da vida do individuo e é sob
esta perspectiva que se buscou desenvolver a presente pesquisa.

O questionério aplicado também apresentou outras questdes fechadas
que buscam extrair informagdes sobre as impressées dos alunos quanto ao

ambiente estudantil, sobre o curso, professores e coordenacdo. Foram utilizadas
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também questdes abertas com o intuito de obter informagcbes pessoais dos
pesquisados.

5 DESCRICAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

Durante a construcdo desse estudo, foram apresentados conceitos de
QVT, inseridos em um contexto historico de origem e evolugdo da Administracdo de
Empresas e Gestdo de Pessoas. Além desse levantamento bibliografico, foi feita
também a coleta de dados através de questionario com perguntas fechadas e
abertas.

Limongi-Franca (2010) apresenta Richard Walton (1973) como autor de
importante modelo para anélise de experimentos sobre QVT. Walton propds oito
fatores, que tém o intuito de estruturar uma analise das caracteristicas da QVT.

5.1 Caracterizacao dos pesquisados

O questionario usado como instrumento de coleta foi desenvolvido
espelhado no modelo Walton (1973), com o objetivo de identificar o perfil da QVT
dos alunos do curso superior de Tecnologia em Gestdao da Qualidade (TGQ) e
analisar comparativamente os perfis de alunos que trabalham em instituices

publicas e alunos que trabalham em empresas privadas.

Identificado o perfil de género dos pesquisados, foi verificado que, dentre
os alunos servidores publicos, 27 sdo do sexo feminino e 19 sdo do sexo masculino.
Dos alunos que sao trabalhadores da iniciativa privada, 8 sao do sexo feminino e 5
sao do sexo masculino, ou seja, ha, em ambas as categorias, uma predominancia

do género feminino, conforme a tabela 1 a seguir.
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Tabela 1 - Género dos pesquisados

Género Servico Iniciativa
publico privada
Ne° Ne°
Feminino 27
Masculino 19
Outros - -
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Os resultados apresentados na tabela 1, que trazem as mulheres como
maioria tanto dentre os servidores publicos como entre os funciondrios de empresas
privadas, podem ser um reflexo das mudang¢as no mundo do trabalho comentadas
por autores como Antunes e Alves (2004) e Holanda (2009), que falam, em seus
estudos, sobre o aumento crescente de mulheres no mundo do trabalho
contemporaneo.

As mutacbes no mundo do trabalho, para as mulheres, trazem
importantes questbes que mostram como nossa sociedade, mesmo com Sseu cerne
patriarcal, estd mudando sua organizagdo social. Como podemos perceber em
depoimentos de alunas: “como sou profissional e chefe de familia, estudar a noite
além de ser cansativo, para mim, que sou mae sozinha, causa um estresse grande.
Ha que se fazer malabarismos para conseguir atender as demandas da faculdade e
da crianga e do trabalho. No entanto, o ganho em termos de conhecimento cognitivo
e profissional faz valer a pena o sacrificio”.

Dos 59 alunos pesquisados, 46 sao servidores publicos das esferas
federal, estadual e municipal, e os alunos oriundos da iniciativa privada somam 13,

como apresentado na tabela 2, abaixo.

Tabela 2 — Local de trabalho dos pesquisados

Local de trabalho N°

Servidor publico (federal, estadual e municipal) 46
Iniciativa privada 13
Total 59

Fonte: Pesquisa direta (2017)
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De acordo com edital N° 06/2016 — Pré- Reitoria de Graduacao
(PROGRAD), que regulamentou o concurso para as turmas que iniciaram no
segundo semestre de 2016, das 100 vagas ofertadas, 70% eram exclusivamente
para servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Ceara (UFC) e
30% das vagas eram para o publico em geral. Dentro dessa porcentagem, estdo
servidores estaduais e municipais. Justifica-se assim a maioria de alunos oriundos
do servigo publico.

Foi verificado, através da questao “idade”, que, dentre os alunos oriundos
do servigo publico: 30 estdo na faixa etaria acima de 46 anos; 10 tém de 36 a 45
anos e 6 dos pesquisados estado na faixa etaria de 31 a 35 anos, como exposto na
tabela 3.

Tabela 3 — Idade dos alunos / trabalhadores oriundos do servigo publico federal,

estadual e municipal.

Idade N°

Ate 30 anos -
De 31 a 35 anos 6
De 36 a 45 anos 10
Acima de 46 anos 30
Total 46

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Dentre os trabalhadores da iniciativa privada, observou-se que 6 tém até
30 anos; 4 dos pesquisados estdo na faixa de idade entre 31 a 35 anos; 2 tém de 36
a 45 anos e apenas 1 dos alunos pesquisados esta acima de 46 anos de idade,
como esclarece a tabela 4.
Tabela 4 - Idade dos alunos / trabalhadores oriundos de empresas da

iniciativa privada

Idade Ne°

Até 30 anos

De 31 a 35 anos

De 36 a 45 anos

Acima de 46 anos 1

Total 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)



47

Em alguns depoimentos de alunos que trabalham no servigco publico, foi
dito que um dos estimulos para permanecer no curso é a melhoria financeira em
suas aposentadorias: “aposentadoria confortavel financeiramente”, que se dardao nos
préximos anos, 0 que pode justificar a diferenca observada nas faixas de idade
predominantes entre alunos servidores publicos (acima de 46 anos) e alunos
funcionarios da iniciativa privada (até 30 anos).

5.2 Perfis de qualidade de vida no trabalho (QVT) dos alunos do curso superior
de Tecnologia em Gestao da Qualidade (TGQ)

Um dos objetivos especificos desta pesquisa é identificar o perfil do
conjunto de alunos do curso superior de Tecnologia em Gestao da Qualidade (TGQ),
com base no modelo Walton de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O modelo desenvolvido por Richard Walton (1973) traz oito fatores para
afericdo da qualidade de vida no trabalho, quais sejam: compensacao adequada e
justa; condicdo de seguranca e saude do trabalho; uso das capacidades humanas;
oportunidade de crescimento continuo; integracdo social do trabalho;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no
trabalho.

Espelhados no modelo de afericaio de QVT de Walton (1973), serdo
apresentadas as tabelas de 5 a 17 em referéncia aos fatores citados anteriormente e
aos dados coletados na aplicagéo do questionario.

O respeito pelo bem-estar do individuo enquanto trabalhador e em sua
vida pessoal é inerente a QVT, porém, deve-se considerar que as organizagdes
desenvolvem suas atividades voltadas para a produtividade e qualidade dos
produtos ou servigos prestados. Assim, as posigcdes das organizagdes e a posi¢ao
dos empregados que buscam o bem-estar e satisfacdo podem apresentar-se de
forma antagbnica, mas entendemos que a busca pelo equilibrio entre essas duas
partes podera proporcionar um ambiente laboral mais eficiente, eficaz e saudavel.

Buscamos apresentar nesse trabalho, uma visdo multidimensional de
satisfacdo e QVT. Para isso, abordamos o0s elementos considerados mais
frequentes quando falamos da influéncia do trabalho na vida pessoal do individuo,
sdo eles: a chefia; os colegas de trabalho; o préprio trabalho; o salario e as

oportunidades de promogéo.
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Apresentamos nas tabelas 5, 6, 7 e 8 os seguintes fatores: “condicdes de
seguranga e saude no trabalho”, nas dimensdes “jornada de trabalho” e “ambiente
fisico” (que alude a exposicao do trabalhador ao ambiente e as condic¢des fisicas do
trabalho, considerando riscos de doengas e danos).

Na questdo que aborda a dimensdao ambiente fisico, quanto ao seu
ambiente de trabalho e tarefas, foram apresentadas quatro alternativas de respostas
nesta ordem: segura; saudavel; estressante; agradavel. E havia a possibilidade do
pesquisado optar por um ou dois itens, ou seja, as opcoes estressante e agradavel,
seguro e agradavel, seguro e estressante, saudavel e estressante, seguro e
saudavel, saudavel e agradavel foram combinacgdes feitas pelos pesquisados.

Na tabela 5, mostrada a seguir, percebe-se, que dentre os alunos que séao
servidores publicos, 13 consideram seu ambiente de trabalho estressante e 9

consideram seu ambiente de trabalho agradavel.

Tabela 5 — Ambiente de trabalho — Alunos/ trabalhadores do servigo publico federal,

estadual e municipal.

<
o

Aluno

Seguro

Saudavel

Estressante 1
Agradavel

Estressante e Agradavel

Seguro e Agradavel

Seguro e Estressante

Saudavel e Estressante

Seguro e Saudavel

A A =2 B B OO O WD DD

Saudavel e Agradavel

Total

=Y
w

Fonte: Pesquisa direta (2017)
Quando apresentada a mesma questdao aos alunos que sao funcionarios
de empresas privadas, as respostas mais recorrentes foram: 5 consideram o

ambiente laboral estressante; 2 dizem considerar o ambiente saudavel; 2 seguro e
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estressante e 2 consideram seu ambiente de trabalho saudavel e agradavel como
apresentado na proxima tabela.

Tabela 6 — Ambiente de trabalho — Alunos / trabalhadores da iniciativa privada

Aluno N°
Seguro -
Saudavel 2
Estressante 9]
Agradavel 1

Estressante e Agradavel -
Seguro e Agradavel 1
Seguro e Estressante 2
Saudavel e Estressante -
Seguro e Saudavel -
Saudavel e Agradavel 2

Total 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

A alternativa que corresponde a resposta “estressante” aparece como
maioria nos dois grupos de alunos pesquisados, servidores publicos e trabalhadores
da iniciativa privada. Um dos alunos atuantes na iniciativa privada comentou:
‘trabalhar com qualidade é, em qualquer segmento de empresa, € o cargo mais mal
visto dentro da empresa, € o cargo que vai lhe dedurar, apontar o erro e ndo pra
ajudar...”.

Podemos observar comparando as tabelas 5 e 6, que as alternativas que
apontam para um ambiente laboral seguro aparecem mais frequentemente dentre os
alunos servidores publicos. Parte desses alunos sdo servidores da Universidade
Federal do Ceara (UFC) e, trabalhando nos campi da UFC, estariam mais protegidos
e seguros dentro das dependéncias da universidade.

A seguir, apresentamos, nas tabelas 7 e 8, as questbes que abordam a
dimensao “jornada de trabalho” do fator “condicdo de trabalho”. Buscamos aqui
refletir como se comportam as instituicdes onde os alunos trabalham quanto a

preocupacao com o bem-estar e a saude do trabalhador.
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Tabela 7 - Oferta de ginastica laboral nas instituicdes publicas e privadas onde os

pesquisados trabalham

A empresa onde trabalha oferece ginastica laboral? Servico Iniciativa
publico privada
Ne° Ne°
Sim 8 2
Nao 38 11
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)
Quando perguntados sobre a oferta de ginastica laboral, 38 dos alunos

que trabalham em instituicbes publicas, nas trés esferas, informaram nao haver a
pratica em seu ambiente laboral e, dentre os alunos que trabalham em empresas
privadas, 11 também responderam nao haver ginastica laboral.

A maioria de respostas negativas, em ambos o0s grupos de alunos, pode
indicar que as instituicbes publicas e empresas privadas, onde 0S mesmos
trabalham, ainda ndo desenvolveram acées como oferta de ginastica laboral a fim de
promover a saude no trabalho. Ou as agbes existem e ndo estdo sendo
adequadamente divulgadas, ou os servidores optaram por nao as fazer.

Na sequéncia, a tabela 8 mostra os dados coletados quando os
pesquisados foram questionados sobre a existéncia de espaco para estudos dentro
do ambiente de trabalho.

Nas instituicdes publicas onde os alunos consultados trabalham, apenas
18 disponibilizam um espago ou proporcionam aos servidores tempo para o estudo
em seus ambientes de trabalho, e nas empresas privadas, onde os alunos

consultados trabalham, a quantidade é de 5.
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Tabela 8 — Existéncia de espagco para estudos no ambiente laboral — Alunos/
trabalhadores do servigo publico e da iniciativa privada.

No ambiente de trabalho existe tempo e espaco Servico Iniciativa

para o estudo? publico privada
N° Ne°

Sim 18

Nao 28

Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Em ambos os grupos de alunos, foram obtidas uma maioria de respostas
“ndo”, como mostrado na tabela acima. Os valores sdo proximos e apresentam
pequena diferenca, podendo indicar que, no setor publico e no privado, onde os
pesquisados atuam, ndo ha diferenca quanto a disponibilidade de uma éarea de
convivéncia onde os trabalhadores possam estudar nos momentos de pausa durante
a jornada de trabalho.

Consideramos que, com o advento da internet, os pesquisados podem,
muitas vezes, preferir acessar o meio virtual para suas pesquisas de estudos ou
entretenimento. E, no caso especifico de servidores da UFC, existem bibliotecas em
todos os campi e sdo acessiveis aos servidores, oferecendo rico acervo e local
apropriado para estudo.

Abordamos, nas tabelas 9 e 10, o fator “trabalho e espaco total de vida”,
que trata do papel balanceado do trabalho na vida pessoal.

Buscamos identificar como o ambiente laboral e as experiéncias vividas
no trabalho podem afetar o desenvolvimento de outras atividades voltadas para os
interesses pessoais do individuo e entendemos que cada pessoa € um ser distinto e
que tem suas necessidades e motivacbes que vao além de sua atuagdo como

trabalhador.



52

Tabela 9 - Disposigdo para estudar apds o trabalho — Alunos/ trabalhadores do
servico publico e da iniciativa privada

Sua jornada de trabalho esgota as energias que Servico Iniciativa

favorecem o estudo? publico privada
N° Ne°

Sim 23

Nao 23

Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Os dados revelam que 23, ou seja, metade dos alunos servidores
publicos pesquisados responderam que a jornada de trabalho esgota as energias
que favorecem o estudo, como citado anteriormente neste estudo, um dos
pesquisados disse: “para mim, que sou mae sozinha, causa um estresse grande, ha
que se fazer malabarismos para conseguir atender as demandas da faculdade, da
crianga e do trabalho”.

Dos alunos trabalhadores da iniciativa privada, 9 dos consultados também
responderam afirmativamente a pergunta: “a rotina se tornou mais exaustiva desde
que precisei conciliar trabalho e estudos”. Esses niumeros de respostas afirmativas
quanto a exaustdo decorrente da jornada de trabalho corroboram com quantidades
anteriormente apresentados nas tabelas 5 a 8, nas quais os alunos dos dois grupos
pesquisados informam, em sua maioria, considerar o ambiente de trabalho
estressante e informam a inexisténcia de ginastica laboral e de uma é&rea de
convivéncia onde os trabalhadores possam fazer uma pausa para estudar.

Quando questionados sobre deixar de comparecer as aulas devido ao
cansago causado pelo trabalho, 10 dos alunos oriundos da iniciativa privada
responderam que “sim”. A mesma questdo apresentada aos alunos servidores
publicos obteve a quantidade de 26 respostas “n&do”, conforme apresentado na
préxima tabela.
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Tabela 10 — Auséncia nas aulas devido ao cansaco ou fadiga decorrentes do
trabalho — Alunos/ trabalhadores do servi¢o publico e da iniciativa privada

Ja deixou de comparecer as aulas por causa do Servico Iniciativa
cansaco decorrente do trabalho? publico privada
N° Ne°
Sim 20 10
Nao 26 3
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

A discrepancia apresentada entre as respostas de servidores publicos e
funcionarios de empresas privadas pode ser justificada pelo fato de que os
servidores publicos que pertencem a UFC, ou trabalham no campus onde sao
ministradas as aulas, ou trabalham com colegas que também sao alunos do curso e
acabam utilizando o mesmo transporte para locomoc¢do, o que poderia inibir o
absenteismo no curso. Supde-se que os alunos que sao ligados a iniciativa privada
vém de diferentes pontos da cidade e estdo geograficamente mais afastados do
campus, 0 que contribuiria para a auséncia em sala de aula.

Na tabela seguinte, foi abordado o fator “integracéo social na organizacao
e sua dimensao relacionamentos interpessoais e grupais”. Para tal, os pesquisados
foram questionados quanto a ocorréncia de discriminacdo ou constrangimento no
ambiente de trabalho devido a sua condicdo de estudante. Os dados séao

apresentados na tabela 11.

Tabela 11 — Constrangimentos no ambiente de trabalho em decorréncia da condicéao

de estudante — Alunos / trabalhadores do servi¢o publico e da iniciativa privada

Vocé percebe algum tipo de constrangimento ou Servico Iniciativa
discriminacao no seu ambiente de trabalho por parte publico privada
de seus superiores ou colegas no que se refere Ne° N°

a sua condicao de estudante?

Sim 12 3
Nao 34 10
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)
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De acordo com a tabela 11, em ambos os grupos, as respostas foram
negativas quanto a existéncia de constrangimento ou discriminagao estimulada pelo
fato de serem estudantes. Dentre os alunos vindos da iniciativa privada, foram 10 e,
dos alunos servidores publicos, 34 informaram nao perceber nenhuma dessas
reagdes negativas ao fato de serem, além de trabalhadores, estudantes: “o respeito
e credibilidade entre os colegas de trabalho”.

Na tabela 12 abaixo, apresentaremos o fator “compensacao justa e
adequada”, de acordo com Walton (1973 apud Rodrigues, 1994), essa categoria
sugere um conceito relativo em que ndo se procura padronizar o julgamento da
adequacao. Assim, buscamos identificar se os alunos percebem, como adequada as
suas necessidades pessoais, a remuneracao que recebem através da pergunta:

“Sua remuneracgao acolhe suas demandas?”.

Tabela 12 — Remuneragao — Alunos / trabalhadores do servico publico e da iniciativa

privada
Sua remuneracao acolhe suas demandas? Servico Iniciativa
publico privada
Ne° Ne°
Sim 19
Nao 27
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

De acordo com o apresentado na tabela 12, vimos que a maioria, ou seja,
27 dos alunos servidores publicos informaram que sua remuneracdao nao atende a
suas demandas. Foi obtido, entre os alunos trabalhadores da iniciativa privada, o
quantitativo de 7 respostas “ndo” dentre os pesquisados.

Nao pretendemos apontar a remuneracao dos pesquisados como abaixo
dos valores de mercado nem questionar a compatibilidade com outros cargos dentro
da mesma empresa. Os dados obtidos mostram que ambos o0s grupos de alunos
nao consideram adequada a remuneracao que recebem, pois a mesma nao acolhe

as suas demandas pessoais.
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Na tabela 13, a seguir, apresentamos o fator “oportunidade de
crescimento e seguranga e suas dimensdes possibilidade de carreira, crescimento

profissional e seguranca do emprego”.

Tabela 13 — Expectativas de crescimento profissional — Alunos/ trabalhadores do
servico publico e da iniciativa privada

Vocé tem expectativas de crescimento profissional Servico Iniciativa
a partir de seu curso superior de Tecnhologia em publico privada
Gestao da Qualidade? N° N°
Sim 25 10
Nao 21 3
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Observamos, na tabela acima, 25 dos alunos servidores publicos e 10 dos
alunos vindos da iniciativa privada. Assim, em ambos os grupos, a maioria afirma ter
expectativas de crescimento profissional a partir de sua participacdo no curso
superior de Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ). Quanto ao fator
oportunidade de crescimento e falando das possibilidades de carreira, alunos
oriundos da iniciativa privada comentam: ‘ja recebi a proposta de, ao me formar, ser
promovida de assistente para analista da qualidade”, e destacam: ‘mudangas
importantes em relagéao a expectativa de futuro”.

Os dados apontam que ambos os grupos de alunos responderam
afirmativamente a questao apresentada, porém foi observado que o percentual de
respostas “sim” foi maior dentre os pesquisados vindos da iniciativa privada, o que
se pode explicar pelo fato de haver maior flexibilidade pra mudancas de cargos ou
setores dentro de empresas privadas.

A seguir nas tabelas 14, 15 e 16 apresentamos o fator “utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades”.

Com o intuito de levantar os dados necessarios para a analise desse
fator, foi feita a seguinte pergunta aos pesquisados: “Como vocé se sente em
relagdo a empresa / instituicdo onde trabalha?”. E foram oferecidas quatro
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alternativas como resposta, podendo o pesquisado optar por um ou dois itens
combinados a sua escolha, como mostrado nas tabelas 14 e 15.

Como veremos na tabela 14, dos alunos servidores publicos, 20
informaram sentirem-se satisfeitos em fazer parte da instituicdo onde trabalham e
outros 16 dizem sentirem-se satisfeitos em fazer parte da instituicdo e com as
atividades laborais que realizam: “Existe hoje um nivel muito bom de satisfagdo
desde que comecei este curso, feliz por pertencer a UFC, como estudante e como

servidor”.

Tabela 14 — Sentimento em relacdo a empresa — Alunos/ trabalhadores do servico
publico federal, estadual e municipal.

Aluno Ne°

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa / instituicao. 20
N&ao me sinto parte da empresa / instituicao.

Estou satisfeito com as atividades laborais que realizo.

N&ao estou satisfeito com as atividades laborais que realizo.

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa e com minhas 16
atividades laborais.

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa, mas nao com minhas 2
atividades laborais.

Nao me sinto parte da empresa, mas estou satisfeito com minhas 1
atividades laborais.

Ndo me sinto parte da empresa, nem estou satisfeito com minhas -

atividades laborais.

Total 43

Fonte: Pesquisa direta (2017)
A tabela 15, a seguir, apresenta as respostas dadas pelos alunos que

trabalham em empresas privadas quando apresentada a mesma pergunta sobre o
sentimento em relagdo a empresa e atividades laborais desenvolvidas.
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Tabela 15 — Sentimento em relagdo a empresa — Alunos / trabalhadores da iniciativa
privada

Aluno N°

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa / instituicao.

Nao me sinto parte da empresa / instituicao.

Estou satisfeito com as atividades laborais que realizo. -
N&o estou satisfeito com as atividades laborais que realizo.

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa e com minhas
atividades laborais.

Sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa, mas nao com minhas -
atividades laborais.

Ndo me sinto parte da empresa, mas estou satisfeito com minhas 1
atividades laborais.

Nao me sinto parte da empresa, nem estou satisfeito com minhas 3
atividades laborais.

Total 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Podemos observar, na tabela 15, que as respostas dos alunos oriundos
da iniciativa privada apresentam maior variabilidade na escolha dos itens: 2 afirmam
sentirem-se satisfeitos em fazer parte da empresa; 2 sentem-se satisfeitos em fazer
parte da empresa e com suas atividades laborais; 2 dizem ndo se sentirem parte da
empresa; 2 nao estao satisfeitos com suas atividades laborais e 3 ndo se sentem
parte da empresa, nem estdo satisfeitos com as atividades que desenvolvem. Em
depoimento espontaneo, um desses alunos comentou: “eu, muitas vezes, dizia la
que ndo me sentia parte... como se eu fosse um setor a parte da empresa e ndo me
sentia parte do nucleo daquele lugar...”.

Analisando os dados apresentados nas tabelas 14 e 15, percebe-se que,
no universo pesquisado, o nivel de satisfagdo com a empresa e com as atividades
laborais € maior nos alunos do servico publico em comparacdo com alunos
trabalhadores de empresas privadas.

Como € possivel observar, existem diferencas significativas entre os
grupos quanto a recorréncia do item: “sinto-me satisfeito em fazer parte da empresa

by

onde trabalho”, mais frequente aos servidores, e quanto a resposta: “sinto-me



58

satisfeito em fazer parte da empresa e com minhas atividades”, também em numero
maior dentre os servidores.

Foi expressivo também o percentual de pesquisados da iniciativa privada
que respondeu “ndo se sentir parte da empresa” e “nao estar satisfeito com suas
atividades laborais”, apontando um nivel de insatisfagdo ndo apresentado no outro
grupo pesquisado, visto que nenhum dos alunos servidores publicos optou por essa
alternativa.

Ainda sobre o fator de afericao de QVT “utilizagdo e desenvolvimento de
capacidades”, mostramos, na tabela a seguir, os dados extraidos da questao: “Vocé
percebeu melhorias em seu desempenho devido ao conhecimento adquirido com o
curso superior de Tecnologia em Gestao da Qualidade (TGQ)?

Tabela 16 — Melhoria do desempenho profissional — Alunos / trabalhadores do
servigo publico e da iniciativa privada

Vocé percebeu melhorias em seu desempenho devido | Servico Iniciativa
ao conhecimento adquirido com o curso superior de publico privada
Tecnologia em Gestao da Qualidade? N° N°
Sim 42 10
Nao 4 3
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Na tabela 16, vimos que 42 dos alunos, que séo servidores publicos,
perceberam melhorias em seu desempenho profissional devido ao conhecimento
adquirido no curso: “quando aplicamos os conhecimentos relacionados a qualidade,
as coisas funcionam de uma forma melhor”; “me sinto mais focada e determinada a
melhoria no meu trabalho e na minha propria casa’.

Nas respostas dos alunos que trabalham em empresas privadas, vimos,
em maior numero também, as respostas afirmativas, somando 10, mostrando-nos
que, no universo pesquisado, os dois grupos de alunos percebem melhorias em seu
desempenho e as atribuem aos conhecimentos construidos através do curso.

Na tabela 17, apresentamos o fator “garantias constitucionais com foco na
dimensao liberdade de expressao”. A fim de analisarmos esse fator, perguntamos

aos alunos se eles se sentiriam confortaveis em seus locais de trabalho para sugerir
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ideias ou melhorias baseadas em seus estudos em gestdo da qualidade. Os dados
sao apresentados abaixo.

Tabela 17 — Exposicdo de novas ideias no ambiente de trabalho — Alunos/
trabalhadores do servigo publico e da iniciativa privada

Se vocé desenvolver ideias (ou melhorias), a partir Servico Iniciativa
do que estudou no curso, sentir-se a confortavel publico privada
em apresenta-las ou realiza-las em seu local de N° N°
trabalho?

Sim 42 11
Nao 4 2
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Conforme mostrado na tabela anterior, 42 dos alunos que trabalham em
instituicbes publicas declararam que se sentiriam confortaveis para apresentar novas
ideias em seus ambientes de trabalho. Um dos pesquisados destacou como
mudanc¢a em sua vida profissional: “a aquisicdo de mais conhecimentos onde pude
compartilhar na instituicdo que trabalho”.

Para os alunos trabalhadores de empresas privadas, a maioria das
respostas também foi afirmativa: 11 afirmam que apresentariam suas sugestoes de
melhoria a empresa. Nas palavras de um dos entrevistados: ‘passei a buscar
melhorias para desenvolver minhas habilidades tanto na area pessoal quanto na
profissional, expandir meus conhecimentos e desenvolvi novas ideias”.

Comparando os dados coletados, vé-se que, nos dois grupos, a maioria
das respostas foi afirmativa, mostrando que, nas empresas onde 0s pesquisados
atuam, é percebida por eles a liberdade de expressao.

Na exposicdo feita dos fatores de “afericdo de qualidade de vida no
trabalho (QVT)” e das categorias e resultados apresentados sobre a percepcao dos
pesquisados, demonstramos através das tabelas 5 a 17, o perfil de QVT dos alunos
do curso superior de Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ), divididos em dois
grupos, servidores publicos e trabalhadores da iniciativa privada.

No fator “condicdes de seguranca e saude no trabalho”, destacamos que
0os alunos de ambos o0s grupos consideraram, em sua maioria, 0 ambiente de
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trabalho estressante. Os alunos informaram também nao haver ginastica laboral nas
empresas onde atuam e que suas jornadas de trabalho esgotam as energias que
favoreceriam o estudo. Entendemos que programas de promocado de salude e
prevencao de acidentes de trabalho contribuem para o bem-estar dos trabalhadores,
e a auséncia destes ou a inadequada divulgacdo dentro do ambiente laboral podera
contribuir para que os colaboradores se sintam mais cansados e desmotivados.

Dentro do fator “trabalho e espaco total de vida”, o aspecto que se
destacou foi a discrepancia entre os resultados dos alunos servidores e alunos
vindos da iniciativa privada. Os alunos que trabalham em empresas privadas
informaram que costumam faltar as aulas devido ao cansag¢o decorrente do trabalho.
Acreditamos que a experiéncia de trabalho pode ter efeitos positivos ou negativos
sobre as outras areas da vida do individuo, e que uma jornada de trabalho com
pausas razoaveis podera contribuir para a construcdo do equilibrio entre vida
profissional e pessoal.

A seguir, apresentaremos as respostas dos alunos quando questionados
sobre o ambiente estudantil, docentes e quais as mudancas que ocorreram ao

iniciarem a vida académica.
5.3 Percepcoes sobre o ambiente estudantil

Além do perfil de qualidade de vida no trabalho dos alunos buscamos
identificar como o0s mesmos percebem o ambiente estudantil, se ele Ihes
proporciona experiéncias positivas e quais suas impressées sobre 0 curso e 0s
docentes, os dados coletados serdo expostos nas tabelas 18 a 21.

A tabela 18 apresenta as respostas dos alunos a questdo: o ambiente

estudantil Ihe proporciona prazer?
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Tabela 18 — Ambiente estudantil — Alunos/ trabalhadores do servico publico e da

iniciativa privada

O ambiente estudantil Ihe proporciona prazer? Servico Iniciativa
publico privada
N° N°
Sim 44 12
Nao 2 1
Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Conforme mostrado na tabela acima, 44 dos alunos servidores publicos
afirmam que o ambiente estudantil lhes é prazeroso: “aumento da autoestima,
atualizacao de informagbes, maior organizacao e planejamento de atividades, novos
relacionamentos, abertura da mente para novos conceitos”; “ser estudante é muito
bom, o aprendizado, a convivéncia com novos colegas € muito agradavel tentar
aprender”. As respostas positivas também sdo maioria entre os alunos vindos da
iniciativa privada: 12 responderam de forma afirmativa. Em suas palavras: “exige
mais responsabilidade, por isso, mudanca de comportamento como: maior interesse
na area, maior visdo de possibilidades. Na vida pessoal, maior desgaste da mente,
mas, em contrapartida, maior interesse em continuar estudando apds a conclusao
desse curso”.

Na sequéncia com a tabela 19, apresentamos as respostas recebidas na
aplicagdo da pergunta: “Vocé acha que os professores reconhecem as diferentes
necessidades dos alunos que trabalham e dos que néao trabalham?”.

Tabela 19 — Professores — Alunos/ trabalhadores do servigo publico e da iniciativa

privada

Vocé acha que os professores reconhecem as diferentes | Servico | Iniciativa
necessidades dos alunos que trabalham e dos que publico | privada
nao trabalham? N° N°
Sim 44 9
Nao 2

Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)
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A seguir, conforme os dados apresentados na tabela 20, dos alunos que
trabalham em instituicdes publicas: 37 responderam que a coordenagéo é afavel e
colabora com a aprendizagem e melhoria em seu desempenho académico; 2
responderam que “nao” e 6 responderam “em parte”. Dos alunos que trabalham na
iniciativa privada: 8 responderam “sim”; 1 respondeu “ndo” e 4 responderam “em

parte”.

Tabela 20 — Coordenagéo — Alunos / trabalhadores do servi¢o publico e da iniciativa

privada

A coordenacao do curso é afavel e colabora com Servico Iniciativa
a aprendizagem e melhoria do seu publico privada
desempenho académico? N° N°
Sim 37 8
Nao 2 1
Em parte 4
N&o respondeu 2 -
Total 46 13

Pesquisa direta (2017)

Assim como na tabela 19, os dados da tabela 20 mostram uma
discrepancia no modo como os alunos que nao sao servidores da UFC percebem a
atuacado da coordenacgédo frente a suas demandas. Os dados podem indicar que
existe uma deficiéncia na comunicagdo de professores e coordenagdo aos alunos
que fazem parte do publico externo a UFC, e, aparentemente, ndo se sentem
contemplados pelo curso.

Na tabela 21, apresentamos as respostas a questao: “Quanto tempo real,
fora de sala de aula, vocé dedica aos estudos?”.
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Tabela 21 — Tempo de estudos fora de sala de aula — Alunos/ trabalhadores do
servi¢o publico e da iniciativa privada

Quanto tempo real (fora de sala de aula) vocé Servico | Iniciativa

dedica aos estudos? publico privada
N° N°

De 1 a 2 horas por semana 25

De 2 a 4 horas por semana 9

Apenas em época de provas 12

Total 46 13

Fonte: Pesquisa direta (2017)

Com essa pergunta, buscamos identificar quanto tempo os alunos
dedicam aos estudos fora do ambiente de sala de aula. De acordo com o
apresentado na tabela acima, os alunos servidores publicos dedicam, em sua
maioria, 25, de uma a duas horas por semana: “a falta de tempo, conciliar o estudo
com trabalho nédo ¢é facil”; 9 dedicam-se de duas a quatro horas semanais e 12
estudam fora da sala de aula apenas em época de provas: “ndo tenho animo de
realizar mais nenhuma atividade ao chegar em casa’.

Quando apresentada a mesma pergunta aos alunos que trabalham na
iniciativa privada: 3 estudam fora de sala de aula de uma a duas horas semanais; 5
estudam de duas a quatro horas por semana. De acordo com o depoimento de um
dos alunos: "tento organizar melhor meu tempo” e 5 responderam que “estudam
apenas em época de provas”.

Destacamos que pesquisados que trabalham em instituicbes publicas e
os que trabalham na iniciativa privada ndo diferem quando analisamos sua
satisfacdo quanto a nova condi¢cdo de aluno. Para alguns, é a retomada de um
projeto antigo: “Depois de varios anos sem estudar, é bastante satisfatério retornar
aos estudos. A vida tem outro sentido, abre a visdo de futuro” disse um dos
servidores publicos; e “O curso de gestdo da qualidade na UFC é um diferencial na
minha vida profissional em fungéo de ser uma graduacdo pouco conhecida, de curta
duragédo e com disciplinas especificas da area” relata um dos alunos que trabalham
na iniciativa privada.

Porém, observamos que, quando perguntados sobre professores e

coordenacao, os alunos diferem em suas impressoes, 0 que pode ser um reflexo da
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prépria estrutura de oferta de vagas do curso de acordo com o apresentado no edital
N° 06/2016 1...] 2.2 Serdo ofertadas 100 (cem) vagas, sendo 70 (setenta)
exclusivamente para servidores técnico-administrativo da UFC e 30 (trinta) vagas
apara o publico em geral [...]”. Depoimentos espontaneos de alguns alunos que ja
tiveram outra experiéncia em cursos superior corroboram com essa observagao:
“acho que esse curso é mais maleavel com avaliagbes e trabalhos comparando com
0 curso superior que eu fiz aqui na UFC”; “fazemos provas em equipe e acho que
isso ajuda bastante aos que estavam ha muito tempo sem estudar, principalmente
os servidores”.

O objetivo geral dessa pesquisa foi o de identificar e analisar
comparativamente, entre setor pubico e privado, o perfil de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos alunos do curso superior de Tecnologia em Gestdao da
Qualidade (TGQ) com base no modelo de afericao de qualidade de vida no trabalho
de Walton.

Observamos que os perfis identificados mostram que alunos servidores
publicos e alunos oriundos da iniciativa privada tém opinides convergentes em
fatores como condi¢cbes de seguranga e saude no trabalho e integragdo social na
organizacao, e apresentam posicdes opostas em fatores como oportunidades de
crescimento e seguranca, e trabalho e espaco total de vida.

6 CONCLUSOES

Considerando o objetivo desse estudo, que foi identificar e analisar
comparativamente entre setor publico e privado, o perfil de qualidade de vida no
trabalho (QVT) dos alunos do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo da
Qualidade (TGQ) na Universidade Federal do Ceara (UFC), com base nos estudos
tedricos e modelo Walton de afericdo de QVT, aplicamos um questionario espelhado
nesse modelo de afericdo a um grupo de cinquenta e nove alunos. Apés a coleta
das respostas, foram separados os alunos em trabalhadores da iniciativa privada e
servidores publicos.

Foi realizado um levantamento bibliografico sobre os determinantes do
grau de satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores e, fundamentado no modelo
Walton, verificou - se quais os impactos do trabalho na vida dos trabalhadores que
estudam. ldentificamos como as condigdes de trabalho podem interferir de maneira
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positiva ou negativa nas atividades do individuo fora do ambiente laboral. Em cada
questdo apresentada foram levantados aspectos relevantes aos objetivos
especificos propostos.

Depreendeu-se que os ambientes de trabalho em uma empresa privada e
em instituicbes publicas podem diferir quanto aos niveis de pressdo para
produtividade e disputas por cargos ou setores, porém podem apresentar
semelhancas quanto a alguns aspectos, como a percepcao de melhoria no
desempenho laboral devido aos conhecimentos adquiridos no curso TGQ, conforme
apresentado na coleta de dados.

Quando questionados quanto as suas impressdes sobre o ambiente de
trabalho, em referéncia ao fator “condicbes de seguranca e saude no trabalho”,
constatamos que tanto os alunos oriundos da iniciativa privada como os alunos
servidores publicos consideram seus ambientes de trabalho estressantes. Os alunos
também informaram que, em seus locais de trabalho, ndo & ofertada ginastica
laboral nem uma area onde poderiam estudar em suas pausas durante a jornada de
trabalho. Ambas s&o medidas que, se aplicadas, poderiam proporcionar uma
diminuicdo no cansago decorrente das tarefas laborais.

Como esperado, ao relacionar servidores publicos com trabalhadores da
iniciativa privada, observaram-se algumas discrepancias quanto as percepg¢oes dos
pesquisados, principalmente no tocante ao sentimento de pertencimento a empresa
onde atuam.

Os alunos servidores publicos se mostraram mais seguros quando
indagados sobre a condicdo de fazer parte da instituicdo onde trabalham em
comparacdo com alunos oriundos da iniciativa privada. Estes se sentem mais
inseguros quanto as suas permanéncias no emprego devido a conhecida
instabilidade dos contratos de trabalhado na iniciativa privada, diferente daqueles
que, através de concurso publico, conquistaram sua estabilidade no trabalho.

No fator “trabalho e espago total de vida” ambos afirmaram que as
jornadas de trabalho exauriam suas energias que favoreceriam o estudo, porém os
pesquisados diferem quanto a influéncia do cansagco em suas vidas académicas.

O cansaco decorrente das atividades laborais seria uma das causas da
auséncia em sala de aula, como mostrado nas respostas dos alunos que trabalham
em empresas privadas, ao afirmarem que ja deixaram de comparecer as aulas por
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se sentirem cansados ou fatigados depois de encerrarem seu dia de trabalho. Essa
foi outra das discrepancias entre as respostas dos pesquisados. Os alunos
servidores publicos, em sua maioria, ndo reconheceram o0 cansaco causado pelas
atividades laborais como uma barreira para sua presenca em sala de aula.

Constatou-se uma diferenca consideravel entre as visbes dos alunos
sobre professores e coordenacdo. Os servidores se mostraram mais favoraveis aos
docentes e coordenadores, enquanto os alunos vindos de empresas privadas se
posicionaram de maneira mais cética e critica quanto a atuagéao de professores e da
coordenacao.

De acordo com comentarios espontdneos de alunos que atuam na
iniciativa privada, foi percebido por eles, uma maior flexibilidade e maleabilidade por
parte dos professores. Os alunos se referiam aos métodos de avaliacao e as tarefas
em sala. Destacaram que, apesar de o tratamento dado aos discentes ser similar
para alunos servidores e nao servidores, ainda estd presente a atmosfera de um
curso direcionado para a formacao de servidores, por vezes reforgcada pelos proprios
colegas de curso.

Consideramos que as informagdes apresentadas nesse trabalho s&o
relevantes para que alunos, professores e coordenagdo possam identificar
deficiéncias e novas demandas que surjam no decorrer das atividades académicas,
possibilitando a melhoria continua e a consolidacdo do curso como instrumento de
qualificacdo que atenda satisfatoriamente aos servidores técnico-administrativos da
universidade e a comunidade.

Durante a realizacado deste trabalho, deparamo-nos com questbes nao
contempladas pelos objetivos da pesquisa, mas que sao merecedoras de atencao
futura como: a analise da relagdo feita pelos alunos da imagem idealizada da
universidade e da vida académica antes e depois do inicio do curso; quais
expectativas foram construidas e quais foram atendidas ou superadas, considerando
ainda o modelo Walton de QVT; identificar qual é a imagem construida pelos alunos
das empresas onde trabalham e quais as responsabilidades sociais dessas
empresas quanto aos funcionarios e os servicos ou produtos oferecidos. A pesquisa
poderia ser estendida também aos alunos de outros cursos noturnos para obter
amostras mais heterogéneas quanto ao género e idade.
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Sendo assim, consideramos que 0 objetivo desse trabalho foi alcangado,
pois apresentamos a analise comparativa entre setor publico e privado, o perfil de
QVT dos alunos do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo da Qualidade (TGQ), e
entendemos que essa pesquisa nao é definitiva, mas sim um comecgo para novos
trabalhos.

Os conceitos sobre QVT construidos por diferentes estudiosos e
apresentadas nessa pesquisa reforcam a necessidade de se promover estudos
sobre o tema, visto tratar-se de assunto relacionado ao comportamento humano e as
constantes mudangas no modo de vida do individuo e de sua relagdo com o

trabalho.
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TECNOLOGIA EM GESTAO DA QUALIDADE (TQG)

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA — UFC
PRO-REITORIA DE GRADUAGCAO
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO DA QUALIDADE

PESQUISA: PERFIL DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS ALUNOS DO
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO DA QUALIDADE (TQG) -
TURMA 2016.2.

Prezado Colega,

Este questionario tem como objetivo colher sua opinido para fins de pesquisa de
trabalho de conclusao de curso (TCC). Por favor, responda todas as questdes para
que possamos dar prosseguimento a essa pesquisa.

Agradecemos a colaboracéo.

QUESTIONARIO ESPELHADO NA TABELA WALTON (1973)

LOCAL DE TRABALHO

( ) Iniciava Privada( ) Setor Publico

GENERO

( ) Feminino( ) Masculino ( ) Outros

IDADE
( )Até30anos ( )De31a35anos
() De 36 a 45 anos ( ) Acima de 46 anos

SUA RELACAO COM O TRABALHO E COM OS ESTUDOS
Considera seu ambiente de trabalho e suas tarefas laborais - Vocé pode marcar até
02 itens

() Seguro ( ) Saudavel ( ) Estressante  ( ) Agradavel

Em sua empresa existe ginastica laboral?
() Sim ( ) Nao
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Sua jornada de trabalho esgota as energias que favorecem os estudos?
() Sim ( ) Néo

Vocé ja deixou de comparecer as aulas devido a problemas (ou fadiga / cansago)
relacionados ao seu trabalho ou atividade laboral?
() Sim ( ) Nao

Dentro do seu ambiente de trabalho, existe tempo ou espaco onde vocé possa se
dedicar aos estudos?
() Sim () Nao

Vocé percebe algum tipo de constrangimento ou discriminagdo, no seu ambiente de
trabalho, por parte de seus superiores ou colegas no que se refere a sua condigéo
de estudante?

() Sim ( ) Nao

Sua remuneracao acolhe suas demandas?
() Sim ( ) Nao

Vocé tem expectativas de crescimento profissional (mudanga de cargo ou setor) a
partir de seu curso superior de Tecnologia em Gestao da Qualidade?
() Sim ( ) Nao

Como vocé se sente em relagdo a empresa / instituicdo onde trabalha? - Vocé pode
marcar até 2 itens

() Me sinto satisfeito em fazer parte da empresa / instituicao

() Nao me sinto parte da empresa / instituicao

() Estou satisfeito com as atividades laborais que realizo

() Nao estou satisfeito com as atividades laborais que realizo

Vocé percebeu melhorias em seu desempenho devido ao conhecimento adquirido
com o curso superior de Tecnologia em Gestao da Qualidade.
( ) Sim ( ) Nao

Se vocé desenvolver ideias (ou melhorias) a partir do que estudou no curso, vai se
sentir confortavel em apresenta-las ou realiza-las em seu local de trabalho?
() Sim ( ) Nao
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O ambiente estudantil Ihe proporciona prazer?
() Sim ( ) Néo

Vocé acha que os professores reconhecem as diferentes necessidades dos alunos
que trabalham e dos que nao trabalham?
() Sim ( ) Nao

A coordenacao do curso € afavel e colabora com a aprendizagem e melhoria do seu
desempenho académico?
() Sim ( ) Nao () Em parte

Quanto tempo real (fora de sala de aula) vocé dedica aos estudos?
( ) 1aZ2horas semanais ( )2 a4 horas semanais
() Apenas em época de prova

Por gentileza, informe seu IRA - indice de Rendimento Académico (Individual):

Breve relato - quais mudancas ocorreram em sua vida pessoal e profissional ao

tornar-se estudante?
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