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ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS DOCENTES DO CURSO
DE ADMINISTRACAO DE UMA FACULDADE, EM CAMPINA GRANDE - PB.

RAMOS, Mariana da Silva®
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido um dos temas mais debatidos e
considerados importantes para o funcionamento efetivo de uma organizagdo; bem como para
0 seu crescimento, podendo ser visto at¢é mesmo como um diferencial competitivo, pois a
garantia do bem estar e da satisfacdo do colaborador no local de trabalho ira refletir
diretamente na forma que o mesmo tratara o cliente. A partir deste pressuposto, o presente
artigo teve como objetivo analisar o nivel de satisfacdo da qualidade de vida no trabalho do
corpo docente do curso de administracdo de uma faculdade de Campina Grande — PB. Trata-
se de um artigo de carater exploratorio e com abordagem quantitativa, cujo aporte teorico foi
baseado em pesquisas bibliograficas e aplicacdo de um questionario, composto por trés
questdes referentes ao perfil dos pesquisados e vinte e quatro assertivas relacionadas a QVT,
mensuradas através de uma escala de avaliacdo verbal adaptada para trés categorias: satisfeito,
indiferente e insatisfeito. O universo da pesquisa foi composto por vinte e quatro professores.
Como resultado, verificou-se uma posicdo positiva dos docentes, quanto aos fatores
analisados, considerando que houve maioria de satisfacdo em sete, merecendo atencdo
especial no fator Compensacéo justa e adequada, que obteve um indice de satisfacdo elevado,
entretanto nao alcancou a maioria.

Palavras-chave:Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelos de QVT.

1 INTRODUCAO

No cenério atual, adquirir vantagens competitivas tem sido uma das maiores ambi¢des
das empresas, pois desenvolvé-las significa ter sucesso no mundo dos negdcios. Uma das
formas mais eficientes de obter vantagens que tornam a empresa competitiva dentro do
mercado é a selecdo de profissionais capacitados e competentes para desempenhar a funcédo
que Ihe foi designada na empresa. Porém, muito mais do que atrair e selecionar profissionais
de alto potencial, faz-se necessario que a empresa ofereca condi¢des para a realizacdo do
trabalho, caso contrario, este potencial acabard sendo ineficiente para o crescimento da
organizagdo. Assim, as empresas devem identificar o que motiva os seus colaboradores, quais
sdo as suas necessidades e desejos, buscando proporciona-los melhor qualidade de vida no
trabalho.

! Graduanda em Administragao pela Universidade Estadual da Paraiba. E-mail: marianaramos.adm@gmail.com
? professora Orientadora. Mestre em Administracdo pela UFPB. E-mail: dilma.guedes@gmail.com
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A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é idealizada pelo homem desde do inicio da
sua existéncia, com o objetivo de trazer satisfacdo ao colaborador através do bem estar e da
facilitacdo na execucdo das suas atividades na organizacdo. Segundo Chiavenato (2004, p.
451), “O conceito de qualidade de vida engloba varios aspectos como fisicos, ambientais e
psicoldgicos do local de trabalho”.

S&o diversos os conceitos e modelos de qualidade de vida no trabalho, cada um
apresenta uma abordagem com viés de acordo com a percep¢do do teorico, baseada na
perspectiva da sua profissdo ou especialidade, porém, todas as abordagens concordam e até
complementam-se, quanto aos fatores que influenciam a QVT, quais sejam: a percepgdo que 0
individuo possui sobre a posi¢cdo na vida, o contexto de cultura e dos valores no qual esta
inserido; bem como os aspectos relacionados a satisfacdo com as condicdes oferecidas para a
execucdo da atividade e o clima organizacional do ambiente de trabalho.

No que se diz respeito a QVT dos professores, fatores como o desrespeito ao
profissional, falta de condi¢cGes ambientais, falta de recursos didaticos, ou ao nivel individual,
como a desmotivacdo financeira a possibilidade de capacitacdo, resultam na degradacdo da
qualidade de vida do individuo, podendo ocasionar até mesmo doencas psicossomaticas como
depressdo ou estresse, as quais levam a diminuic¢do da produtividade e da qualidade do ensino
ministrado por ele. Assim, questiona-se: Qual € o nivel de satisfacdo da qualidade de vida no
trabalho do corpo docente do curso de administragdo de uma faculdade de Campina Grande—
PB?

Diante do exposto, este artigo tem como objetivo analisar o nivel de satisfacdo da
qualidade de vida no trabalho do corpo docente do curso de administragdo de uma faculdade
de Campina Grande—PB.

Neste contexto, € de grande relevancia o desenvolvimento de um trabalho sobre QVT,
tendo em vista que essa € um dos fatores determinantes para a produtividade do colaborador
na organizagdao, provocou-se interesse em estudar e aprofundar os conhecimentos sobre o
tema em uma faculdade na cidade de Campina Grande.

Este trabalho dispde da seguinte estrutura: Resumo, Abstract, Introducdo, Referencial
Teorico, Metodologia, Analise e Discussdo dos Resultados, Consideracbes Finais e

Referéncias.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA
De acordo com Minayo, Hartz, Buss (2000, p. 9):

Qualidade de vida é uma nocdo eminentemente humana, que tem sido aproximada
ao grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e ambiental e a
prépria estética existencial. Pressupfe a capacidade de efetuar uma sintese cultural
de todos os elementos que determinada sociedade considera seu padrdo de conforto
e bem-estar. O termo abrange muitos significados, que refletem conhecimentos,
experiéncias e valores de individuos e coletividades que a ele se reportam em
variadas épocas, espacos e historias diferentes, sendo portanto uma construcéo social
com a marca da relatividade cultural.

Dessa forma, pode-se dizer que a qualidade de vida é uma construgdo social com
marca na relatividade, por isso varia de acordo com: o histérico — parametros de referéncia
sobre a qualidade de vida de uma sociedade diferem em diferentes etapas da historia; a cultura
— valores e necessidades sdo construidos e hierarquizados de forma diferente pelos povos, de
acordo com suas tradicdes; classes sociais — 0 bem estar das camadas superiores da sociedade
é, geralmente, o padrdo almejado por todos.

Segundo Moreira e Goursand (2005), a medicina contemporanea dedica-seaos
problemas de saude sem levar em consideracdo o ambiente onde o individuo habita.
Entretanto, € essencial notar, como afirma Freud (apud MOREIRA; GOURSAND, 2005), que
o individuo estda em um conflito permanente entre a satisfacdo de suas necessidades e as
pressdes que sofre pela sociedade.

Portanto, sabe-se que cada individuo é um todo, de corpo, mente e espirito,
influenciado por varios fatores, cada um deles com um peso sobre a salde fisica e
mental. Na tentativa desesperada de acrescentar anos a nossa vida, acabamos nos

esquecendo de acrescer vida aos nossos anos (MOREIRA, GOURSAND, 2005, p.
15).

Portanto, de acordo com os autores, ter qualidade de vida significa:

1. Estar equilibrado psiquica e fisicamente;

2. Estar habituado a ter medidas preventivas de salde psiquica e fisica;

3. Ter consciéncia de que é possivel alcancar um estado de satisfacdo, de certa
felicidade;

4. Sentir-se com uma vida plena, saudavel e prazerosa,;

5. Estar em paz consigo mesmo, com outras pessoas e com a natureza,;

6. Buscar alguma forma de encontro transcendental ou espiritual.



Desse modo, nota-se que ndo ha um padrdo de qualidade de vida que possa ser
aplicado a todas as pessoas, pois € inquestionavel a necessidade de levar em consideragdo a
particularidade de cada individuo, bem como a cultura onde ele esta inserido.

Além disso, Moreira e Goursand (2005), destacam a importancia de levar em
consideragdo ndo somente os fatores internos, mas também os fatores externos, para a
melhoria da qualidade de vida. Os fatores internos dependem do proprio individuo, do
empenho para substituir habitos negativos e ndo desejados por habitos saudaveis e adequados.
Ja as situacOes externas sdo mais dificeis de serem modificadas, pois ndo dependem do
préprio individuo, mas das condic¢Bes determinadas pelas a¢Ges politicas e sociais.

Os condicionamentos externos determinam as condicbes de vida. Sdo eles:
ambientais (domésticos, profissionais, escolares, residenciais); politicos sociais
(sistema de governo, ideologia, justica, sociedade); culturais (ambiente cultural,
valores, mitos, crencas, preconceitos) econdmicos e financeiros (dinheiro, bens,
dividas). Os condicionamentos internos determinam o estilo de vida. S&o
especialmente os fisicos ou fisioldgicos, os psicologicos e os hébitos sociais:
doencas, depressdo, isolamento, agressividade, excesso de trabalho, estresse etc.
(MOREIRA; GOURSAND, 2005, p.28).

Assim, segundo Moreira e Goursand (2005, p.29), para adquirir qualidade de vida é
necessario haver mudancas em algumas areas da vida dos individuos. Areas essas definidas
pelos autores como os sete pilares da qualidade de vida: a alimentacdo, a atividade fisica, o

sono, o trabalho, a afetividade, a sexualidade e o lazer.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Chiavenato (2010, p. 487), o termo qualidade de vida foi desenvolvido por
Louis Davis, em 1970, quando elaborava um projeto sobre desenho de cargos. Para ele o
conceito de qualidade de vida “refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a satde dos
colaboradores no desempenho de suas atividades”.

Para Chiavenato (2010, p. 487), “Atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicologicos do local de trabalho.” Além
disso, afirma que a organizacdo que buscar atender o cliente externo com éxito, ndo podera
negligenciar o suprir das necessidades dos clientes internos (CHIAVENATO, 2004, p. 448).
Dessa maneira, a gestdo da qualidade nas organizacOes depende, essencialmente, da
otimizagdo do potencial humano. E isso, depende do qudo bem os colaboradores se sentem
trabalhando na organizacao.

Sobre o conceito de QVT, Chiavenato (2010, p. 487), afirma que:



O conceito de QVT implica em profundo respeito pelas pessoas. Para alcancar
niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de pessoas
motivadas que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes.

Um dos fatores mais evidentes que interfere no desempenho e na qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores € o fator social, isto é, as relagdes interpessoais, como afirma
Lacaz (2000, p. 156), ¢ “inadmissivel falar em qualidade do produto sem tocar na qualidade
dos ambientes e condi¢fes de trabalho o que seria sobremaneira auxiliado pela
democratizagdo das relacoes socias nos locais de trabalho.”

Limongi-Franca (2007, p. 165), por sua vez, define Gestdo da QVT, como:

A capacidade de administrar o conjunto das agdes, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovagfes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho alinhado e construido na cultura organizacional, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas na organizacao.

Diante do exposto observa-se que o conceito de QVT é consideravelmente mais amplo
do que se pode delimitar. Envolve varios aspectos multidisciplinares, multifatoriais e em
interacdo. Assim, a gestdo da QVT precisa ser planejada e executada cuidadosamente pelas
organizacOes, de modo a fornecer elementos importantes e indispensaveis para estruturacao
das politicas de recursos humanos institucionais.

E valido ressaltar que para mensurar a QVT, foram desenvolvidos diversos modelos
gue vem contribuindo de forma significativa, tanto para a empresa como para 0S

colaboradores, e ainda para 0 ambiente académico, em diversas areas do conhecimento.

2.3 MODELOS DE QVT

2.3.1 Modelo de Willian Westley

Segundo este modelo, sdo quatro os indicadores para avaliar a qualidade de vidanas

organizacg0es, apresentados no Quadro 1, exposto a seguir.

Quadro 1 — Modelo de Willian Westley

INDICADORES

Econdémico Politico Psicoldgico Sociolégico
e Equidade Salarial e Seguranca no emprego @ Realizagdo do potencial o Participacdo nas decisdes
e Remuneracdo adequada f Actuagdo Sindical o Nivel de desafio ® Autonomia
e Beneficios o Feedback e Desenvolvimento ® Relacionamento
e Local de trabalho e Liberdade de expressdo profissional interpessoal
e Carga horéria e Valorizacdo do cargo Criatividade e Grau de respondabilidade
® Ambiente externo e Relacionamento com Auto-avaliacdo ® Valor pessoal

Variedade da tarefa
Identidade com a tarefa

chefia




Fonte: Westley (1979, apud FERNANDES, 1996).

Vé-se no Quadro acima, que a avaliacdo da qualidade de vida nas organizacGes pode
ser examinada basicamente atraves de quatro indicadores fundamentais, quais sejam:

¢ Indicador econémico:representado pela remuneracgéo e tratamento justos.

¢ Indicador Politico: representa a seguranca que o colaborador sente que possui

dentro da organizacdo, o direito de exercer a sua funcéo e ndo ser demitido sem que
haja uma causa justa.

¢ Indicador Psicoldgico: representado pelo quanto o profissional se sente auto-

realizado dentro e fora da organizagéo.

e Indicador Sociologico: representado pela participacdo ativa nas decisbes

relacionadas ao trabalho, autonomia para decidir como executar a tarefa designada.

Para Westley as causas de insatisfacdo geradas pelos indicadores econémico e
politico s@o encontradas desde do século passado, como consequéncias da concentracdo de
lucros e da exploracdo dos trabalhadores, geralmente relacionadas a injustica e & concetracao
de poder, tendo como resultado o aumento da inseguranca.

J& o indicador psicoldgico decorre da desumanizacgdo, da falta de associacdo entre o
trabalho e o ser humano, consequéncia da disparidade entre as expectativas do individuo e o
que ele efetivamente consegue realizar.

Como solucdo para os problemas gerados pelo indicador socioldgico, cabe o
desenvolvimento de a¢bes cooperativas para o envolvimento dos colaboradores nas decisdes

sobre o trabalho e a participacdo na diviséo dos lucros.

2.3.2 O Modelo de Davis e Werther

Para Davis e Werther (1983, apud SANT’ANNA, KILIMNIK, 2011), os principais
fatores que influenciam a QVT sdo ambientais, comportamentais e organizacionais.
Elementos fisicos, psicoldgicos, sociais, intelectuais e profissionais se agrupam em trés
categorias que podem interferir na qualidade de vida dos colaboradores, como mostra a
Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores que influenciam o projeto de cargos e a QVT

FATORES

Organizacionais Ambientais Comportamentais

e Proposito e Sociais o Necessidades de RH




e Objetivos e Culturais e Motivagdo
¢ Organizagdo e Historicos o Satisfacdo
e Departamentos e Competitivos
e Cargos e Econbmicos
e Atividades e Governamentais

e Tecnoldgicos

Fonte: Davis e Werther (1983, apud SANT’ANNA, KILIMNIK, 2011).

Segundo Davis e Werther(1983, apud SANT’ANNA, KILIMNIK, 2011), os
elementos organizacionais levam em consideracdo a eficiéncia e procuram criar cargos
produtivos. Com base nisso, o projeto de cargo deve evitar a mecanizacdo do posto de
trabalho, bem como estabelecer um fluxo de tarefas buscando a minimizagdo do tempo e do
esforco do colaborador.

Além disso, os autores recomendam que haja evolucao no desenho de cargos, sempre
buscando adapta-lo ao perfil do colaborador, contrariando a abordagem mecanicista que
determina cada tarefa em um cargo, dessa forma as tarefas podem ser modificadas para

minimizar o tempo de execucao e o esforco do trabalhador.

2.3.3 Modelo de Nadler e Lawler

Segundo Nadler e Lawer (apud CHIAVENATO, 2010, p. 485), a QVT depende de
quatro aspectos capazes de melhorar a qualidade de vida na medida que forem incrementados:
o Participacdo dos colaboradores nas decisfes
e Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
auténomos de trabalho.
e Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

e Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢des fisicas e psicoldgicas,
horario de trabalho, etc.

De acordo com os autores, entre 1959 e 1982, a QVT esteve presente em seis contexto
distintos. Cada um deles implicou em um conceito diferente, como apresentado no Quadro 3,

exposto a seguir.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

1. QVT como uma variavel (1959- 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
2. QVT como uma abordagem (1969-1974) ao mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
como a diregao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

3. QVT como um método (1972- 1975)




produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sinénimo
de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
4. QVT como um movimento (1975-1980) “administragdo participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
5. QVT como tudo (1979-1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
6. QVT como nada (futuro) ndo passara apenas de um “modismo” passageiro.

Quadro 3- Evolucéo do conceito de qualidade de vida no trabalho

Fonte:Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996)

No Quadro exposto acima, os autores conceituaram a QVT com base em uma
investigacdo espago-temporal, nos mais diferentes contextos, sendo apresentada de formas
distintas no decorrer da historia. O mais estimado no trabalho dos autores sdo as concepgoes
historicas, que abordam as perspectivas de acordo com o seu conceito, desde de 1959 até
1982, além de um conceito projetado para um futuro préximo.

Com relagdo a projecdo da QVT ser considerada “nada” no futuro, como consequéncia
do fracasso de alguns projetos de QVT, até entdo ndo é uma realidade. A historia se
encarregara de expor se a predicao esta equivocada ou ndo, no entanto, o que se pode observar
é uma constante evolucdo na busca da qualidade de vida no trabalho, superando a concepg¢ao

de modismo.

2.3.4 Modelo de Walton

O modelo de Walton (1973, apud CHIAVENATO, 2010), que serd o modelo adotado
no presente estudo, estd dividido em 8 categorias. Walton buscou identificar os fatores e as
dimens@es que afetam o colcaborador na execucdo da sua atividade na organizacdo. Segundo
o modelo, a QVT pode ser afetada pela compensacdo justa e adequada, por condicdes de
seguranca e de saude no trabalho, pela ultilizacdo e desenvolvimento de capacidades, pela
oportunidade de crescimento continuo e seguranca, pela integracdo social na organizacéo,
pelo contitucionalismo, pelo trabalho e espaco total de vida e pela relevancia social da vida no
trabalho. O Quadro 4, a seguir, apresenta os oito fatores adotados por Walton, bem como os

seus indicadores:
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Quadro 4 — Modelo de QVT de Walton

Fatores da QVT Dimensoes
1. Renda adequada ao trabalho
1. Compensac#o justa e adequada 2. Equidade interna
3. Equidade externa
- 4. Jornada de trabalho
2. Condigdo de trabalho 5. Ambiente fisico seguro e saudavel
6. Autonomia
. . 7. Significado da tarefa
3. COap(;rCtiudr:g:ge de uso e desenvolvimento de 8. Identidade da tarefa
P 9. Variedade da habilidade
10. Retroinformacgéo
11. Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento e seguranca 12. Crescimento profissional
13. Seguranca de emprego
14. Igualdade de oportunidade
5. Integracdo social no trabalho 15. Relacionamento
16. Senso comunitario
17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
6. Constitucionali 18. Privacidade pessoal
- Lonstitucionalismo 19. Liberdade de expressdo
20. Normas e rotinas
7. Trabalho e espaco total da vida 21. Papel balanceado do trabalho
22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos produtos/ servigos

24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2010, p. 491).

Segundo Chiavenato (2010, p. 489-490), Walton defende os seguintes fatores para

fundamentacédo da QVT:

e Compensagdo justa e adequada: a justica distributiva de compensacdo depende
da adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade
interna (equilibrio entre as remuneragdes dentro da organizacdo) e da equidade
externa (equilibrio com as remunerac¢des de mercado de trabalho);

e CondicBGes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as dimensdes,
jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a salde e bem-estar da pessoa;

e Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidades e
conhecimentos do colaborador, desenvolver sua autonomia, autocontrole e de
obter informac6es sobre o processo total do trabalho, bem como retroinformacéo
quanto ao seu desempenho;

e Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego de forma duradoura;

e Integracdo social na organiza¢do: envolvendo eliminacdo de barreiras
hierrquicas marcantes, apoio mdtuo, fraqueza interpessoal e auséncia de
preconceito;

e Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacdo, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decises
arbitrarias e um clima democratico dentro da organizagéo;

e Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu
lazer e atividades comunitérias;
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¢ Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social
que traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizacdo. A organizacéo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servigcos oferecidos, praticas de emprego,
regras bem definidas de funcionamento e de administracdo eficiente.

O modelo de Walton é util como norteador de pesquisas, devido & abrangéncia de
critérios adotados pelo autor para determinar a QVT, além disso pode-se acrescentar outros
critérios de acordo as particularidades da empresa ou do ramo de atividade da mesma, bem

como o nivel socioecondémico.

3 METODOLOGIA

Com a finalidade de analisar o nivel de satisfacdo da qualidade de vida no trabalho dos
docentes do curso de administracdo de uma faculdade situada na cidade de Campina Grande —
PB, entendeu-se como necessario uma pesquisa com caracteristica exploratoria, que segundo

<

Gil (2010, p. 27) é uma pesquisa de planejamento “...bastante flexivel, pois interessa
considerar os mais variados aspectos relativos ao fendmeno estudado” com proposito
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a
construir hipdteses. Em sua maior parte, essas pesquisas abrangem: (1) levantamento
bibliografico; (2) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema
pesquisado; (3) analise de exemplos que estimulem a compreenséo.

A pesquisa do presente estudo é de abordagem quantitativa, pois esta centrada na
objetividade, influenciada pelo positivismo, considerando que a realidade s6 pode ser
compreendida com base na analise de dados brutos (FONSECA, 2002). Em relacéo aos meios
foi utilizada a pesquisa bibliografica, que se caracteriza como uma pesquisa elaborada com
base em material ja publicado com o objetivo de analisar posi¢cdes diversas em relagcdo a
determinado assunto (GIL, 2010).

O modo no qual a pesquisa foi guiada, caracteriza-se como de pesquisa de campo que
segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 59) “consiste na observagdo de fatos e fenomenos tal
como ocorrem espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro de variaveis
que presumimos relevantes, para analisd-los.”. No que se refere ao l6cus da pesquisa, a
analise foi realizada com o corpo docente de uma das faculdades que atua no municipio de
Campina Grande — PB, na qual foram colhidas informag¢Ges no universo conhecido de

professores da instituicdo, constituido por 24 professores. Como instrumento de pesquisa
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utilizado na coleta de dados foi aplicado um questionario, no qual as questdes nele contidas
foram objetivas4 de mdltipla escolha com a intengdo de mensurar os indicadores mais
importantes para a analise da qualidade de vida do corpo docente do curso de administracdo
de uma faculdade na cidade de Campina Grande — PB.

O questionério foi composto por 27 questdes, sendo 3 relacionadas ao perfil dos
docentes e 24 referentes a QVT na percepcdo dos mesmos. As questdes foram divididas em
subtemas, quais sejam: salario, condi¢des de trabalho, capacidades pessoais, oportunidade de
crescimento profissional, integracdo social, constitucionalismo do trabalho, influéncia do
trabalho, relevancia social e importancia do trabalho, com base nos critérios estabelecidos por
Walton (1973). Conforme observa-se no Quadro 4:

Quadro 4 — Plano de variaveis

CRITERIOS QUESTOES
1- Compensag&o justa e adequada Q.1; Q.2;Q.3; Q.4;
2- Condicdes de trabalho Q.5; Q.6;
3- Uso e desenvolvimento de capacidades Q.7;Q.8; Q.9;
4- Crescimento profissional e seguranca Q.10; Q.11; Q.12;
5- Integragdo social na organizagdo Q. 13;Q.14; Q.15; Q.16
6- Constitucionalismo Q.17; Q.18; Q.19;
7- Trabalho e espaco total na vida Q.20; Q.21; Q.22;
8- Relevancia social do trabalho Q. 23; Q.24.

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, 491).

O questionario foi composto por perguntas de multipla escolha, utilizando a escala de
avaliacdo verbal, adaptada para trés categorias, quais sejam: satisfeito, indiferente e
insatisfeito. O instrumento de pesquisa foi aplicado pela propria pesquisadora, no periodo de
12 fevereiro a 15 de marco de 2016.

Os dados coletados com este trabalho foram dispostos em gréaficos informativos de
superficie do programa MS Excel 2012, no qual o objetivo foi o de recolher dados reais a
respeito do atual nivel de satisfacdo dos docentes e mostrar tanto para a instituicdo em estudo,
quanto para outras empresas, sugestdes de melhoria da qualidade de vida no trabalho. A
analise dos dados foi feita com base no ponto de vista dos seguintes autores: Carvalho (2011);
Carvalho e Nascimento (2011); Chiavenato (2004; 2010) e Limongi-Franga e Arellano
(2002).

13



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS DOCENTES

O perfil dos docentes foi tracado com base nas variaveis: género, faixa etaria e nivel
de pds-graduacdo, apresentadas nos Graficos 1, 2 e 3.

Gréfico 1 —Docentes quanto ao género Gréfico 2 — Docentes quanto a faixa etéria

[1De 20 a 30 anos
[1De 30 a 40 anos

[ Feminino

[dMasculino
[dAcima de 40 anos

Gréfico 3 — Docentes quanto ao nivel de pés-graduacdo

[1Especializagao
[1Mestrado

[L1Doutorado

Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Em termos de género, o masculino é predominante com 67,0% e os restantes de 33,0%
sdo do género feminino. Conforme apresentado no Grafico 1.

No Grafico 2, vé-se que os docentes que responderam ao questionario sdo em sua
maioria € composta por adultos, de 30 a 40 anos, correspondendo a 47,0%. Ndo muito
distante, os docentes de meia idade, aqueles acima de 40 anos, representam 41,0% dos
respondentes. Os jovens de 20 a 30 anos, por sua vez, sdo 12,0% do total.

Quanto ao nivel de p6s graduacgdo, nota-se que a maioria, 55,0% dos docentes é
composta por mestres; 34,0% possuem especializacdo e 11,0% dos docentes compdem a

minoria de especialistas, como mostra o Grafico 3.
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4.2 ANALISE DAS DIMENSOES DA QVT

A seguir serdo analisados os oito critérios da QVT, segundo o modelo proposto por
Walton (1973), a saber:

4.2.1 Compensacao justa e adequada

Conforme o grafico 4, foram selecionadas quatro questdes para analisar as 3
dimens0es, a primeira: renda adequada - A qual foi analisada de acordo com duas perguntas,
elaboradas para mensurar a satisfacdo dos docentes quanto a remuneracdo de acordo com a
sua contribui¢do junto a instituicdo - Q1: O quanto estd satisfeito com as recompensas e
participacdo nos resultados; metade (50,0%) dos docentes em questdo esta satisfeita com as
recompensas e participacdo nos resultados da empresa; ja a outra metade se divide entre
indiferentes e insatisfeitos, sendo 25,0% indiferentes e 25,0% insatisfeitos. Tais percentuais
demonstram que apesar de haver uma boa aceitacdo quanto a politica de recompensas da
instituicdo, faz-se necessario atencdo com relacdo a indiferenca e a insatisfacao declaradas.

Com relacdo a Q2: O quanto esta satisfeito com o0s beneficios extra salariais; neste
quesito, apenas 4,0% se declararam satisfeitos, 42,0% indiferentes e a maioria 54,0%
insatisfeita, ou seja, a empresa ndo dispbe de beneficios extras significativos aos professores.
Nesse aspecto, no que diz respeito a questdo de beneficios extra salariais, a empresa perde
ponto na percepc¢do da QVT.

Com relacéo aos indicadores de equidade interna e externa foram obtidos os seguintes
percentuais: Equidade interna - Quando questionados sobre como se sente em relagdo ao seu
salario em comparacdo aos dos colegas (Q3), 42,0% responderam que se sentem satisfeitos,
50,0% indiferentes e 8,0% estdo insatisfeitos. Nota-se que a metade estd indiferente a essa
questdo, o que pode vir a se tornar algo preocupante para a empresa, ja que o ideal € que haja
satisfacdo. No que diz respeito a equidade externa foi questionado como se sentem em relacao
ao salario comparado &s outras instituicdes (Q4), obtendo o percentual de 37,0% de

satisfacdo, 34,0% de indiferenca e 29,0% de insatisfacao.
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Gréfico 4 — Compensacdo justa e adequada

()

50,0% 50,0% >4,0%
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29,0% 25,0% 25,0%
8,0%
(. Lo
Q1 - Salario Q2 - Salario em Q3 - Recompensas e Q4 - Beneficios extras

comparagdo ao dos participagdo nos

colegas resultados

M Satisfeito LiIndiferente M Insatisfeito
Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Sobre o assunto, Carvalho e Nascimento (2011, p.164), afirmam que,

Compensacao justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho,
tendo como pardmetro o salério recebido pela tarefa realizada, observando-se
a sua equidade a outros membros que desempenham as mesmas funcées tanto
na organizagdo onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas.

Com base no exposto e analisando os resultados obtidos, verificou-se que os docentes
da instituicdo em estudo ndo estdo plenamente satisfeitos quanto a questdo salarial, visto que
apesar de haver um nivel de satisfacdo relativamente bom, analisando de forma agrupada, o
percentual de indiferenca foi mais elevado em todas as questdes avaliadas, seguido de uma
alta insatisfacdo quanto aos beneficios extras.

4.2.2 Condicdes de trabalho

De acordo com o Gréfico 5, foram levados em consideragdo dois quesitos para analisar
as condicOes de trabalho na instituicdo. Sobre a jornada de trabalho, os docentes foram
questionados sobre 0 quanto estavam satisfeitos quanto a quantidade de horas trabalhadas
(Q5), a maioria, 79,0% demonstrou satisfacdo; 13,0% indiferentes e 8,0% insatisfeitos. O
segundo questionamento sobre as condigdes de trabalho, diz respeito a tecnologia e os
recursos materiais disponiveis para execucdo da funcéo (Q6), a maioria, 54,0% respondeu que

esta satisfeita, 21,0% indiferentes e 25,0% insatisfeitos.
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Gréfico 5 — Condigdes de trabalho
79,0%

54,0%

Q5 - Jornada de trabalho Q6 - Tecnologia e uso didatico

M Satisfeito LiIndiferente H Insatisfeito

Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Neste contexto, Chiavenato (2010), corrobora que um ambiente de trabalho saudavel
envolve condi¢bes ambientais que atuam positivamente na producdo e nos incentivos
motivacionais dos colaboradores.

Portanto, os percentuais apresentados sobre as condi¢fes de trabalho da instituigéo,
demonstram grande satisfacdo dos docentes quanto a jornada de trabalho, como também em
relacdo a tecnologia e uso didatico dispostos, porém esse ultimo com um percentual de
satisfacdo menor e de insatisfacdo maior do que o do primeiro. Desta forma, hd um indicativo
de que a instituicdo deve estar atenta quanto a disposi¢do de recursos necessarios para um
bom desenvolvimento do trabalho. Ainda assim, pode-se dizer que a maioria dos docentes
considera o0 ambiente de trabalho adequado para execugédo da sua atividade.

4.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

No que diz respeito a esse fator, conforme exposto no gréafico 6, foram analisados 0s
trés indicadores: Autonomia, significado e identidade da tarefa e a retroinformacéo. Para tal
analise trés questdes foram aplicadas aos docentes. Q7: Como se sente sobre a autonomia na
realizacdo do trabalho, 92,0% na qual, a maioria, dos docentes afirmou satisfacdo; 8,0%
indiferentes e 0% insatisfeito. Estes percentuais revelam que os docentes ndo estdo presos a
nenhuma autorizacao dos seus superiores, existe o respeito, porém atualmente as organizacgdes
tendem a néo centralizar as decisdes rotineiras e deixar com que o0s seus colaboradores usem
de autonomia na execucdo da sua atividade. Quanto ao significado e identidade da tarefa,
quando questionados sobre a importancia da profissdo que exercem (Q8), a maioria, 96,0%
estd totalmente satisfeita, 4,0% indiferentes e 0% insatisfeito. Indicadores estes que apontam
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positivamente para QVT. Indagados sobre a retroinformacdo - Avaliacdo de desempenho
(Q9), também, a maioria, 96,0% demonstrou satisfacdo; 0% indiferentes e 4,0% insatisfeitos.
Pode-se entender que o processo de avaliacdo de desempenho se da da seguinte forma, a cada
fim de periodo letivo os alunos sdo convidados a responderem um questionario sobre o
desempenho dos professores, no inicio do periodo posterior o coordenador se reune
individualmente com cada docente para expor a avaliacdo de desempenho tanto dos alunos,

quanto da instituicao.

Grafico 6 — Uso e desenvolvimento de capacidades

92,0% 96,0% 96,0%

8,0%
“ L o% 40% g% 0% 40%

Q7 - Autonomia na realiza¢dao do Q8 - Importancia da profissao Q9 - Avaliagao de desempenho
trabalho

M Satisfeito LiIndiferente H Insatisfeito
Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Chiavenato (2010) expde que para ser bem sucedido é essencial ser proativo, criativo e
principalmente, saber empreender.

Diante do exposto, observa-se que os resultados revelaram pontos extremamente
positivos no que diz respeito ao uso e desenvolvimento de capacidades, indicando assim que
quase a totalidade dos docentes pesquisados esta satisfeita quanto a sua liberdade para
executar suas atividades, também estdo conscientes da importancia da sua funcdo; bem como
do seu desempenho na execucdo da atividade, tendo assim a chance de melhorar se tiveram

um desempenho menor.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Como demonstrado no Gréafico 7, sobre oportunidade de crescimento e seguranca,
foram analisados os indicadores: Possibilidade de crescimento, estabilidade e incentivo a

capacitacdo. Quando indagados sobre a possibilidade de crescimento na instituigéo (Q10), a
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maioria, 63,0% dos docentes demonstrou satisfacdo; 20,0% indiferentes e 17,0% insatisfeitos.
Ou seja, a maioria sente que tem possibilidade de ascensédo profissional. Quanto a estabilidade
(Q11), a maioria, 58,0% respondeu esta satisfeita; 34,0% indiferentes e 8,0% insatisfeitos.
Embora mais da metade dos docentes esteja segura com relacdo a sua permanéncia na
organizagao, constatou-se um percentual relativamente alto de docentes que se diz indiferente,
0 que pode ser considerado certa inseguranca j& que dificilmente um individuo se encontrara
indiferente nessa situacdo. Sendo assim, pode-se dizer que foi constatada certa inseguranca
por parte de muitos docentes da instituicdo em estudo. Com relacdo ao incentivo a capacitacao
(Q12), percebeu-se os mesmos percentuais do indicador anterior; a maioria, 58,0% satisfeita,
34,0% indiferentes e 8,0% insatisfeitos. Levando em consideragdo que a instituigdo oferece
oportunidade de capacitacdo dando incentivos através de cursos fornecidos pela prépria

instituicdo, os percentuais podem ser considerados positivos para QVT na organizacao.

Gréfico 7 — Oportunidade de crescimento e seguranga
63,0%

58,0% 58,0%

Q10 - Possibilidade de Q11 - Estabilidade no trabalho Q12 - Incentivo para capacitagao
crescimento

M Satisfeito LiIndiferente H Insatisfeito

Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Na concepcdo de Carvalho (2011), é fundamental verificar as oportunidades
oferecidas pela empresa para o desenvolvimento e crescimento pessoal, bem como para
seguranga no emprego.

Com base nesta concepcédo, verificou-se que, como exposto anteriormente, 0s docentes
se mostraram bastantes satisfeitos quanto a possibilidade de crescimento dentro da instituigdo
e com relacdo a possibilidade de capacitacéo, ja a estabilidade no trabalho € algo que desperta
a inseguranca dos mesmos e precisa ser observado pela instituicdo, levando em consideragédo
que sentir-se seguro quanto a permanéncia no trabalho é uma variavel que afeta diretamente
na QVT.
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2.2.5 Integracéo social na organizacéo

Para mensurar esse fator, como pode-se perceber no Grafico 8, foram avaliados dois
indicadores, o indicador relacionamento e o indicador igualdade de oportunidade, com base
em quatro questionamentos.

No indicador relacionamento, foi questionado sobre como se sente com relacdo a
discriminacdo no trabalho (Q13) e, a maioria, 92,0% dos docentes revelou-se satisfeita, 8,0%
indiferentes e 0% insatisfeito. Ou seja, quase que a totalidade dos respondentes afirmaram que
ndo ha discriminagdo na organizagao.

No que diz respeito ao relacionamento com os colegas e chefes (Q14), a maioria,
88,0% se diz satisfeita, 4,0% indiferentes e 8,0% insatisfeitos. Um resultado bastante
satisfatorio, pois a grande maioria dos docentes esta plenamente satisfeita, no que diz respeito
ao relacionamento com o superior e com os colegas, possibilitando um clima organizacional
agradavel, quesito relevante para o bem-estar e 0 bom desenvolvimento no trabalho.

Ainda sobre relacionamento, os docentes foram questionados sobre como se sentem
com relagdo ao comprometimento da equipe (Q15), e foi obtido o percentual de 74,0%,
portanto, maioria de satisfacdo; 13,0% de indiferentes e respectivamente insatisfeitos.
Percentuais que remetem que hd um consideravel comprometimento da equipe de professores
como um todo, o que interfere positivamente nas relacGes interpessoais, dado que quando
todos estdo focados e comprometidos com a finalidade de alcancar o objetivo proposto, as
relagOes interpessoais tendem a ser fortalecidas.

Quanto ao indicador igualdade de oportunidades, foi avaliado como os docentes se
sentem em relacdo a valorizacdo das suas ideias e iniciativas (Q.16), a maioria, 66,0% esta
satisfeita, 21,0% indiferentes e 13,0% insatisfeitos.

Entende-se com esses resultados que ha valorizacdo de ideias e iniciativas, e a maioria
dos docentes esta satisfeita, porém, os percentuais de indiferentes e dos insatisfeitos, merecem
atencdo por parte da instituicdo, pois de um dnico individuo podem sair sugestfes capazes de
melhorar consideravelmente o desempenho da organizagdo e contribuir para 0 Sseu

crescimento.
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Gréfico 8 —Integragdo social na organizacao
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Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Segundo Walton (1973, apud CHIAVENATO, 2010), desde que o trabalho e a carreira
sdo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de organizagdes sociais, a natureza de
relacionamentos pessoais transforma-se em uma outra dimens@o importante da qualidade de
vida no trabalho.

Os dados mostraram que a instituicdo possui um clima organizacional bastante
favoravel a QVT, o qual se da devido ao bom relacionamento entre colegas e com 0s
superiores, bem como a valorizacdo das ideias e iniciativas particulares, o que faz do

ambiente um local ideal para a realizacéo eficaz do trabalho.

2.2.6 Constitucionalismo

Para analisar o constitucionalismo da instituicdo, foram considerados 3 indicadores,
sendo esses: respeito as leis trabalhistas, liberdade de expressdo e normas e regras, como
dispostos no Grafico 9. Sobre o respeito as leis trabalhistas (Q17), a maioria, 92,0% dos
docentes esta satisfeita; 8,0% indiferentes e 0% insatisfeita. Indicador bastante positivo de que
a organizagao respeita todos os direitos trabalhistas constitucionais.

Quanto a liberdade de expressdo (Q18), a maioria, 92,0% declarou-se satisfeita, e
4,0% respectivamente informam indiferentes e insatisfeitos. Ou seja, a maioria dos docentes
se sente a vontade para expressar suas ideias e opinides.

Sobre as normas e regras (Q19), a maioria, 84,0% esta satisfeita, e respectivamente,
8,0% mostram-se indiferentes e insatisfeitos. O que demonstra que a organizagdo preocupa-se

em deixar claras as normas e regras; bem como esté aberta a ouvir os colaboradores quanto a
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construcdo das mesmas, evitando desse modo erros e enganos por falta de informacéo, bem

como a arbitrariedade.

Gréfico 9 —Constitucionalismo
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Q17 - Direito do trabalhador Q18 - Liberdade de expressao 19 - Normas e regras
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Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Chiavenato (2010, p. 448), afirma que “[...] as pessoas geralmente ajustam suas ideias
e comportamentos, segundo as regras e normas da organizacdo, enquanto que a organizacgao
por sua vez, monitora as metas e a idealiza¢do dos objetivos”.

Nessa dimensdo, como pode-se perceber, ha um nivel alto de satisfacdo entre os
docentes. Indicador de que a organizacao esta constitucionalmente adequada, ponto positivo e

importante para a organizacao no que diz respeito a QVT.

4.2.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

Sobre o trabalho e o espaco que ele ocupa na vida, sera considerado o indicador papel
balanceado no trabalho. O qual sera analisado com base em trés questfes, conforme o Grafico
10. A primeira, refere-se a influéncia do trabalho sobre a vida (Q20), nesta, a maioria, 88,0%
respondeu esté satisfeita, 12,0% indiferentes e 0% insatisfeito. Na segunda, sobre a influéncia
do trabalho no tempo de lazer (Q21), a maioria, 71,0% encontra-se satisfeita, 25,0%
indiferentes e 4,0% insatisfeitos. J& quanto aos horarios de trabalhos e descanso (Q22), a

maioria, 88,0% também estd satisfeita, 12,0% indiferentes e 0% insatisfeito.
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Grafico 10 — Trabalho e espago total de vida
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Fonte: Pesquisa direta, Fevereiro 2016.

Neste sentido, Chiavenato (2004, p. 451), “esclarece que o trabalho ndo deve absorver
todo o tempo a energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar particular, de seu
lazer e atividades comunitarias”.

Assim, pode-se afirmar que grande parte dos colaboradores possui equilibrio entre a
vida pessoal e profissional, o que é um fator fundamental na vida de qualquer individuo.
Quanto ao tempo de lazer, o percentual também foi positivo, porém menor do que o primeiro
fator, demonstrando que os docentes sdo atarefados e tendem a se entregar ao trabalho,
abrindo méo de alguns momentos de lazer para fazer o seu trabalho com éxito. Com relagéo
aos horarios de trabalho e descanso, o indice de satisfacdo abrange a maioria do respondentes,

refletindo dessa forma que ha um papel balanceado no trabalho.

4.2 .8Relevancia Social da Vida no Trabalho

Neste Gltimo fator do modelo proposto por Walton, foram aplicadas duas assertivas
com objetivo de analisar o indicador imagem da empresa, de acordo com o Grafico 11. Na
primeira, sobre integracdo comunitaria da empresa (Q23), a maioria, 59,0% dos colaboradores
optou por satisfacdo; 33,0% indiferentes e 8,0% insatisfeitos. Na segunda, foi abordada a
qualidade do servigo oferecido pela instituicdo (Q24), a qual, a maioria, 54,0% dos docentes

acredita que a qualidade do servico é satisfatoria; 38,0% indiferentes, e 8,0% insatisfeitos.
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Grafico 11 — Relevancia social da vida no trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

Para Limongi-Franca e Arellano (2002), é de fundamental importancia para os
colaboradores as responsabilidades sociais da organizacao, tanto na percepc¢ao da organizacao
como também na sua autoestima.

Como exposto anteriormente, a maioria dos colaboradores declarou-se satisfeita
guanto a integracdo comunitaria da empresa e quanto a qualidade de servico. Dois fatores
importantes que interferem na QVT, segundo Walton. No entanto, vale ressaltar, que o indice
de indiferentes, em ambas as assertivas, ndo € insignificante, pois & necessario que 0s
colaboradores se sintam orgulhosos da empresa onde trabalham, ou que, no minimo,

acreditem que o servico oferecido por ela é de qualidade.

4.3 RESULTADO ISOLADO E AGRUPADO DA PESQUISA

Levando em consideracdo os resultados expostos, e agrupando os oito fatores
utilizados para analisar a percep¢do do corpo docente do curso de administragdo sobre a QVT
da faculdade em estudo, pode-se perceber no Grafico 12, que quando isoladas, as variaveis
apresentam uma elevada concordancia quanto a satisfacdo, apresentando maior nivel de
satisfacdo no que diz respeito ao uso e desenvolvimento de capacidades e menor no que
corresponde a compensacdo justa e adequada, a qual apresentou um nivel de indiferenca e de
insatisfacdo que ndo corresponde a maioria, porém elevado em comparagdo com as outras
variaveis. Logo, nos oito fatores da QVT propostos por Walton, houve maioria de satisfacdo
em sete; e em apenas um ndo alcangou satisfagdo; mas agrupando-se insatisfacdo (30,0%),

indiferenca (37,0%), obtém-se 67,0%, o que deixa a desejar, neste aspecto.
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Gréfico 12 — Resultados isolados da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

O Gréfico 13, apresenta os resultados agrupados da pesquisa, onde observa-se que, a
maioria 70,0$ concordou com os fatores que mensuraram a QVT na percepcdo dos
pesquisados; 19,0% permaneceram indiferentes e apenas 11,0% demonstraram insatisfacao.

Assim, os resultados da pesquisa foram satisfatérios.

Grafico 13 — Resultado agrupado da pesquisa
70,0%

19,0%

| | 11,0%

H Satisfeito LiIndiferente H Insatisfeito
Fonte: Pesquisa direta, fev./2016.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa buscou averiguar o nivel de satisfacdo quanto a Qualidade de Vida no
Trabalho do corpo docente do curso de administracdo de uma das faculdades de Campina
Grande. Os dados foram obtidos e analisados com base no modelo proposto por Walton.
Constatou-se que o nivel de QVT da faculdade em estudo é satisfatorio, pois possui grande
numero de respostas que comprovam essa qualidade.

25



No que diz respeito & Compensacao Justa e Adequada, parte dos docentes demonstrou
satisfagdo, porém agrupando-se, a maioria estd indiferente e insatisfeita. Pode-se dizer que
esta variavel merece uma atencdo maior por parte da empresa, podendo até realizar ajustes na
forma de compensacao adotada pela organizacdo para que se possa atingir as expectativas dos
seus colaboradores.

Com relacdo as Condigdes de trabalho, os resultados obtidos foram positivos, o que
demonstra uma elevada satisfacdo dos colaboradores, visto que a seguranca e o conforto que o
trabalho deve proporcionar aos seus clientes internos sdo indispensaveis para o bem-estar do
mesmo na organizacao e para busca da qualidade de vida no trabalho. Diante do exposto, €
necessario que a organizacdo invista cada vez mais na melhoria das condi¢des de trabalho.

No que concerne a Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades observou-
se que ha um nivel elevadissimo de satisfacdo, sendo o maior entre todos os fatores
analisados, 0 que é importante para a empresa, pois profissionais que utilizam da melhor
forma os indicadores avaliados, 0s quais sdo: autonomia, significado e identidade da tarefa e
retroinformacao, transmitem aos clientes externos confianca e satisfacdo gerando qualidade
no servico, bem como a almejada QVT.

Quanto a Oportunidade de crescimento e seguranca foram obtidos resultados
satisfatorios, visto que mais da maioria se dizem satisfeitos com as oportunidades de
crescimento e segurancga oferecidas pela instituicao.

A Integracdo social no trabalho, foi mais um ponto positivo para a QVT da
organizacdo, pois os dados apontaram um 6timo relacionamento entre os professores, o que
faz o ambiente favoravel ao desenvolvimento de um bom trabalho, com um bom clima
organizacional, alcancado através do respeito entre os colaboradores.

Sobre Constitucionalismo, levando em consideracdo, que este fator, apresentou o
segundo maior percentual de satisfacdo entre os docentes, pode-se afirmar que a empresa se
preocupa em garantir os deveres e direitos trabalhistas, além de proporcionar um ambiente
democréatico por meio da liberdade de expressdo e da possibilidade de discutir as normas e
regras da organizacéao.

Em se tratando do Trabalho e espaco de vida, verificou—se haver um equilibrio entre
vida profissional e pessoal, dado que os indices obtidos foram positivos. No entanto, €
necessario que a empresa preze cada vez mais por esse equilibrio para alcangar um ambiente

saudavel e favoravel a uma maior qualidade de vida no trabalho.
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O ultimo fator foi relevancia social do trabalho, onde obteve-se satisfacdo de pouco
mais da maioria dos docentes em estudo, acompanhada de considerdvel indiferenca, o que
pode ser tido como um alerta a empresa, ja que a mesma deve buscar credibilidade, tanto
quanto aos clientes externos e internos, através da integracdo comunitaria e da prestacao de
um servico de qualidade.

Desta forma, o objetivo proposto pela pesquisa atingiu o esperado, considerando que
ficou claro o nivel de satisfagdo com relacdo a QVT dos participantes da pesquisa. Portanto,
com base nos resultados obtidos propde-se que a faculdade: promova melhorias salariais; bem
como estude a possibilidade de oferecer beneficios extra salariais, como assisténcia médica e
odontoldgica, alimentacdo, etc.; invista mais na tecnologia e uso didatico com objetivo de
facilitar e proporcionar o melhoramento da qualidade dos servicos prestados; continue ciente
da importancia da capacitacdo dos seus profissionais, e também da retroinformacdo, dando e
recebendo feedback para um desempenho maior e corre¢cdo dos erros; promova sempre um
ambiente saudavel através do bom relacionamento entre todos da organizacédo; invista mais
em propagandas tanto externas e internas para melhoramento da imagem da empresa com 0s
clientes em geral.

Espera-se que este trabalho contribua de forma relevante para todos que tenham
interessem no tema, em especial, aos que fazem parte do objeto de estudo; bem como as
empresas que buscam proporcionar uma qualidade de vida no trabalho satisfatoria, aos

estudantes, professores e pesquisadores em geral.

ABSTRACT

The Quality of Life at Work (QVT) has been one of the topics discussed and considered
important for the effective functioning of an organization, as well as its growth and may even
be seen as a competitive advantage, as the guarantee of well-being and employee satisfaction
in the workplace will reflect directly in the way that it treats the client. From this assumption,
the present study aimed to analyze the level of satisfaction of the quality of life in the faculty
course work management of a college Campina Grande - PB. This is an exploratory article
and quantitative approach, whose theoretical framework was based on bibliographic research
and application of a questionnaire consisting of three questions relating to the profile of the
respondents and twenty-four assertions related to QWL, measured through a verbal rating
scale adapted to three categories: happy, indifferent and dissatisfied. The research universe
was composed of twenty-four teachers. As a result, there was a positive attitude of teachers
about the factors analyzed, considering that there was most satisfaction in seven, should be
considered at factor fair and adequate compensation, which obtained a high satisfaction rate ,
though not reached the majority.

Keywords:Quality of Life. Quality of Life at Work, QVT Models.
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