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RESUMO

Este trabalho de Conclusdo de Curso-TCC teve como objetivo demostrar a
importancia da motivacdo, da satisfacdo e da qualidade de vida para melhoria dos
resultados organizacionais. Face ao objetivo proposto utilizou-se da pesquisa
bibliografica e de campo com vistas a responder a seguinte questdo problema: como
os docentes de uma Instituicdo de Ensino Superior IES percebem a influéncia da
motivacao e satisfacao nas relacdes interpessoais de campo foi realizada no més de
agosto do ano de dois mil e dezesseis, por meio de um guestionamento composto
por dezoito questbes de multipla escolha. Os resultados forma analisados de forma
quanti-qualitativa e apresentados por meio de gréficos e tabelas. O referencial
tedrico se fundamentou nos estudos de diversos autores, entre eles: Aradjo (2008),
Rodrigues (2011); Costa Neto (2002) e Delors (2003); As consideracdes finais
apresentaram uma sintese das percepc¢fes dos docentes acerca das categorias de
andlises pesquisados; que sejam: remuneracdo recebida e sua comparacdo com
outros IES; oportunidades de crescimento, seguranca no vinculo empregaticio,
programas de desenvolvimento pessoal e profissional, mobilidade ascendente e

relacionamento interpessoal.

PALAVRA CHAVE: Gestdo de Pessoas. Motivacao. Satisfacdo. Docéncia



ABSTRACT

This work of Conclusion of Course-CBT had as objective to demonstrate the
importance of motivation, satisfaction and quality of life to improve organizational
results. In view of the proposed objective, we used bibliographical and field research
to answer the following question: how do teachers at a Higher Education Institution
perceive the influence of motivation and satisfaction on interpersonal field relations
was carried out in the month of August Of the year two thousand and sixteen,
through a questioning composed of eighteen multiple choice questions. The results
are analyzed quantitatively and presented through graphs and tables. The theoretical
reference was based on the studies of several authors, among them: Araujo (2008),
Rodrigues (2011); Costa Neto (2002) and Delors (2003); The final considerations
presented a synthesis of the teachers' perceptions about the categories of analysis
studied; Which are: remuneration received and its comparison with other HEISs;
Opportunities for growth, job security, personal and professional development

programs, upward mobility and interpersonal relationships.

KEYWORD: People management. Motivation. Satisfaction. Teaching
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1 INTRODUCAO

A importancia de uma organizacéo se revela quando esta gera resultados que
respondem as necessidades encontradas pelo homem, a partir de um trabalho
coletivo com um mesmo ideal. As organizacdes estao distribuidas, no mercado, em
diversos ramos de atividades e com diferentes portes; pequeno, médio e grande
porte, com naturezas diferentes; publica e privada. Segundo Chiavenato (2000, p.44)
“Organizagdes sado unidades sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente
construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos".

As organizacfBes tém objetivos a serem alcangados e estes se modificam a
medida que elas vao se inovando e mudando suas praticas ao longo do tempo e
assim, conseguem melhorar seus resultados. Atualmente, todas as pessoas
interagem direta ou indiretamente com algum tipo de organizacdo (CHIAVENATO
2000).

Nessa perspectiva, as pessoas tem-se apresentado como sendo um grande
diferencial na hora das organizacbes competirem, por iSSO as empresas estao
buscando valorizar os seus colaboradores, pois percebem que séo eles que fazem
toda diferenca para uma maior competitividade.

De acordo com Chiavenato (1999), os colaboradores da empresa passam boa
parte do seu tempo de vida dentro das organizacdes. Por sua vez, as organizacdes
esperam que os seus funcionarios alcancem o sucesso desejado e as metas
tracadas pela empresa.

Assim, a relagdo entre colaboradores e organizagcbes tem que ser uma
relacdo saudavel e viavel para ambos, pois como ja foi dito, os colaboradores
passam a maior parte da sua vida dentro das organizacdes, e almejam sucesso
profissional e valorizacdo pelo seu esforgco e comprometimento.

Nesse contexto, a empresa necessita ter uma boa motivagdo, e uma
excelente qualidade de vida para os colaboradores, para que possam se sentir
fazendo parte da vida da empresa.

A qualidade de vida, a motivagcdo e a satisfacdo, possuem um papel de
extrema importancia dentro da organizacdo. Esses fatores sdo necessarios para
permitir que os colaboradores entreguem o melhor desempenho para o alcance dos

objetivos e das metas organizacionais e individuais.



Faz-se necessario que as organizacdes invistam nesses fatores (qualidade de
vida, motivacdo e satisfacdo) para conseguirem gerar melhorias dentro das
empresas. “A dindmica organizacional somente é possivel quando a organizacéo
assegura que todos os seus membros estejam devidamente conectados e
integrados”. (MATQOS, 2009 p. 87).

Afinal as organizacdes estado se transformando e reestruturando a partir de
um novo modelo de gestdo. Os antigos modelos ndo sdo mais eficientes para
competir no mercado. As transformacdes sao necessarias e impulsionam excelentes
resultados, a qualidade de vida e a motivacao € um elemento de vital importancia ao
sucesso de qualquer organizacao (CHIAVENATO, 2008).

O referencial tedrico abordou a gestdo de pessoas, o conceito de qualidade
de vida, o que é motivacao e satisfacdo, e por ultimo apresentou contexto atual de
educacdo e docéncia. Teve como objetivo mostrar como todos esses fatores sao
imprescindiveis para a melhoria dos resultados dentro das organizacdes. Para a
elaboracdo deste trabalho, realizou-se uma pesquisa bibliografica com base nos
estudos de diversos autores e também pesquisa de campo, onde se buscou
identificar o perfil dos respondentes e informagdes sobre a qualidade de vida dos
docentes dentro da Instituicdo de Ensino Superior (IES), localizada na cidade de
Andpolis — Goias. O resultado foi analisado de forma quanti-qualitativa e
apresentado por meio de tabelas e graficos.

Portanto, o foco do estudo foi demonstrar a percepcdo desses fatores
(qualidade de vida, motivacdo e satisfacdo) pelos docentes da Instituicao
concedente da pesquisa.

Este trabalho esta dividido nas seguintes partes:

A primeira parte apresenta um breve historico da area de gestdo de pessoas,
discute as organizacdes fixa a importancia da qualidade de vida no trabalho bem
como a satisfacdo e a motivacao dos docentes.

A segunda parte apresenta a metodologia, as analises e discusséo dos dados
e por ultimo, as consideracdes finais obtidas por meio da revisdo bibliografica e da

pesquisa de campo.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS: BREVE HISTORICO DA AREA

No século XX (1900-1930) o Estado nao intervinha nas relacfes de trabalho
ficando a cargo das empresas regular as relacdes entre patrdes e empregados e por
ISSO, as empresas preocupavam-se apenas em contabilizar atrasos, faltas, jornada
de trabalho, e pagar os salarios aos seus empregados. (ARAUJO, 2008).

Segundo Araujo (2008), as pessoas que estavam em busca de trabalho, se
dirigiam as organizacfes e na existéncia de vagas eram contratadas e colocadas
para exercer suas atividades mesmo que ndo detivessem o conhecimento e a
experiéncia necessaria para exercer a funcao para a qual fora contratada. Esperava-
se gue o novo colaborador aprendesse sua atividade laboral por meio da simples
observacédo dos seus pares.

De acordo com (ARAUJO, 2008), o “feitor” era a “pessoa de confianca do
patrao’ e por essa razio ele ficava responsavel por fiscalizar o trabalho das outras
pessoas”. Suas atribuicbes eram: controlar o trabalho dos demais empregados,
contabilizar os custos com o pessoal entre outros.

No Brasil, em 1930 o presidente Getulio Dornelles Vargas (1882-1954)
exerceu dois mandatos entre os anos de 1930 a 1945 e de 1951 a 1954. Em 1930
criou a legislagao trabalhista-por meio da promulgacao da Consolidacao das Leis do
Trabalho - CLT com vistas a regular e intervir nas relacdes de trabalho numa clara
tentativa de arrefecer os animos dos operarios, que desejavam melhorias nas
condicdes de trabalho e nas relacbes entre patres e operario. Também foras
consideradas realizacbes desse governo: salario minimo, fixacdo da jornada de
trabalho, Sindicalismo entre outras. (ARAUJO, 2008).

Conforme (ARAUJO, 2008), A partir da promulgacdo da CLT, as empresas
sentiram necessidade de trocar os antigos feitores/chefes de pessoal por alguém
que entendesse da recém - criada, legislacdo trabalhista e a preferéncia recaiu
sobre os advogados que a partir de entdo, passaram ocupar 0S espacgos deixados
pelo antigo feitor, tornando-se o chefe de pessoal.

O governo do presidente Juscelino Kubitschek de Oliveira (1950-1956) abriu
as portas do Brasil as multinacionais, principalmente do ramo automobilistico, numa
clara tentativa de aceleracdo do crescimento por meio da geragcdao de mais

empregos e renda para os brasileiros. (ARAUJO, 2008).
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Ainda (ARAUJO, 2008), as empresas multinacionais, implementaram em
Nosso pais os subsistemas de recrutamento, selecdo, avaliacdo de desempenho e
treinamento além de oferecerem aos seus empregados outros beneficios além dos
exigidos pela legislacao trabalhista. Para gerir todos esses subsistemas e atender as
exigéncias da legislagéo trabalhista foram criados os cargos de Gerente de
Relacbes Humanas e Gerente de Relagbes Industriais.

No inicio dos anos 1970/73 o Brasil enfrentou o aprofundamento da crise do
petréleo e para que o pais pudesse avancar em seu crescimento e nao se deixasse
sucumbir a crise foi necessario incorporar criatividade e inovagdo aos processos
organizacionais e foi nesse contexto que surgiu o pré-alcool. (ARAUJO, 2008).

A partir de entdo, as pessoas comecaram a ganhar uma importancia e
valorizacdo, dentro do ambiente organizacional, e comecaram a ser consideradas
sujeitos ativos com habilidades e competéncias e para administrar a area de
recursos humanos surge o cargo de Gerente de Recursos Humanos e mais tarde a
figura do gestor de pessoas. (ARAUJO, 2008).

Segundo Chiavenato (2008), no estagio atual da area de gestdo de pessoas
as pessoas deixaram de ser consideradas como meros recursos a ponto de muitas
organizacdes considerarem seus empregados como colaboradores e parceiros do
negécio. Assim, a area de recursos humanos algcou em muitas organiza¢des, uma
dimensdo mais estratégica e menos operacional, e por isso; ela passou a ser
denominada de area de gestédo de pessoas.

Infelizmente, nos dias atuais, ainda existem empresas que continuam
administrando o trabalho das pessoas em uma perspectiva mais tradicional ao invés
de promover uma gestao mais compartilhada com seus colaboradores.

Gil conceitua a gestédo de pessoas assim:

E a funcéo gerencial que visa & cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais gquanto
individuais, constituindo-se na evolucao das areas designadas no passado
como Administracdo de Pessoal, Relagbes Industriais e Administracdo de
Recursos Humanos. (GIL, 2001, p. 17).

Entende-se que a gestdo de pessoas esta relacionada a importancia que o
empregado tem para a empresa, e 0 quanto a empresa 0 considera como parceiro
para o alcance tanto dos objetivos organizacionais quanto individuais.

Dentre as inmeras funcbes dos gestores de pessoas esta a captacdo dos

colaboradores e para que ela possa ser bem feita se faz necessario recrutar e
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selecionar candidatos com potencial e com as qualificacbes de que a empresa
necessita e por essa razao deve-se buscar candidatos com o perfil cultural ajustado
a cultura da empresa contratante. Corroborando com esse entendimento Chiavenato

(2008, p. 115) apresenta o conceito de recrutamento:

€ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. E basicamente um sistema de informagcéo, por meio do qual a
organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher. (CHIAVENATO, 2008,
p.115).

De acordo com Chiavenato (2008), a etapa seguinte ao recrutamento seria a
selecédo dos candidatos com potencial para ocupar a vaga que se deseja preencher.
A selecdo € uma etapa restritiva que objetiva “filtrar” entre todos os candidatos,
agueles gue possuem as caracteristicas, habilidades, competéncias, experiéncias e
outros requisitos que a empresa esteja buscando encontrar no novo colaborador.

Finda a etapa de captacdo, o gestor de pessoas encaminharia o novo
colaborador para ser contratado pela empresa e a partir, da contratacdo o caberia ao
gestor de pessoas, durante todo o tempo de permanéncia dos colaboradores na
empresa, a tarefa de integrar; treinar e desenvolver; avaliar o desempenho,
remunerar, projetar a carreira, etc, ndo apenas dos novos colaboradores, mas
também dos veteranos. (ARAUJO, 2008).

Dentre todas as atividades sob a responsabilidade do gestor de pessoas que
sem duavida exerce um forte impacto sobre todos os outros subsistemas da area,
seria a avaliacdo’de desempenho, pois ela subsidia todos os demais processos da
area de gestéo de pessoas.

No que se refere a funcdo de remunerar, de acordo com Marras (2004) o
programa de gestdo de cargos e salarios € o instrumento fundamental e a area de
pessoas tem o papel de gerir 0o plano de cargos e salarios e carreiras para as
empresas. Para tanto, o gestor de pessoas deve estar atento aos fatores ambientais
e organizacionais que condicionam os salarios, conforme descrito por Chiavenato
(2008):

' A avaliacdo do desempenho é uma apreciacéo sistemética do desempenho de cada pessoa, em
funcdo da atividade que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das
competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho é
um processo que serve para julgar e estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa
e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o negdcio da organizacdo. (CHIAVENATO, 2008, p.
241).
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Os salarios dependem de varios fatores internos (organizacionais) e
externos (ambientais) que os condicionam fortemente. A definigdo dos
salarios é complexa e envolve decisbes multiplas, pois os fatores internos e
externos sao inter-relacionados e exercem efeitos diferenciados sobre os
salarios. (CHIAVENTATO, 2008, p. 283).

Em se tratando do subsistema de treinamento e desenvolvimento compete
aos gestores de pessoas investirem continuamente, na qualificagéo profissional dos
colaboradores afinal na assertiva de Araujo (2008, p.100, apud TACHIZAWA,;
FERREIRA; FORTUNA, 2001, p. 220): “investir no desenvolvimento das pessoas
que realizam o trabalho nas organizacbes significa investir na qualidade dos
produtos e servicos e consequentemente, atender melhor os clientes [...]” Nessa
perspectiva revela-se a importancia de se desenvolver as pessoas, para que as

empresas consigam atingir resultados com exceléncia.
2.2 AS ORGANIZACOES E A QUALIDADE DE VIDA

As organizagdes surgiram para conseguir satisfazer adequadamente as
necessidades do homem, a partir de um trabalho coletivo. E para tanto, tragcam seus
objetivos e os modificam na medida em que vao sendo alterados seus processos e
inovando seus produtos e servicos. As mudancas pelas quais as organizacdes
passam ao longo do tempo, podem vir a contribuir e influenciar no resultado de seus
objetivos. (CHIAVENATO, 2000).

Afinal, de acordo com Chiavenato (2000), a administracdo se revela como
uma peca fundamental nas organizacdes e a principal tarefa da administracao seria
a de interpretar os objetivos propostos pela organizacdo e transforma-los em acéao
organizacional por meio de planejamento, organizagéo, direcdo e controle de todos
os esforcos realizados em todas as areas e em todos os niveis da organizacao.

Ainda de acordo com Chiavenato (1997), seria muito importante que o0s
administradores planejem, pensem antecipadamente em seus objetivos e acdes, e
gue seus atos sejam baseados em algum método, plano ou légica e ndo em palpite,

enfatizando a maneira de administrar.

Administracé@o é a aplicacao de técnicas com o intuito de estabelecer metas
e operacionalizar o seu alcance pelos colaboradores participantes das
organizacbes a fim de que se obtenham resultados que satisfagcam as
necessidades de seus clientes assim como as suas proprias.
(CHIAVENATO, 1997, p. 10).

Entende-se que o objetivo seria desenvolver tarefas que pudessem ser

alcancadas pelos colaboradores de forma efetiva. Para tanto, os administradores
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devem assumir a autoridade e conseguir dirigir, influenciar e motivar os empregados
a realizar tarefas essenciais por meio da mobilizagédo das pessoas. (CHIAVENATO,
1997).

Chiavenato (2000) afirma ainda que com o0 avan¢o no desenvolvimento
industrial americano do comeco do século XX, proliferaram as filosofias de
gerenciamento com enfoque na produtividade do trabalhador e na padronizagéo das
tarefas, influenciadas pelas ideias do engenheiro americano Frederick Taylor (1856-
1915) - conhecidas como Geréncia Cientifica — adotada e expandida pelo
empresério Henry Ford (1863-1947).

A sociedade capitalista, conforme Chiavenato (2000) trouxe ao mundo 0s
modelos classicos de administracdo, baseados nos meios de controle exercidos pela
geréncia, onde a producdo é desenvolvida por uma massa de trabalhadores que
perderam contato com o processo total de produgcdo - 0 que por sua vez exige
maiores meios de controle e de geréncia. Estes modelos propéem o funcionamento
organizacional semelhante ao funcionamento de uma maquina - por isso o0 termo
“estrutura mecanicista”.

A necessidade de mudanga no sistema mecanicista pode ser tragcada a partir
do movimento das relagbes humanas, iniciado por Elton Mayo (1880-1949), cientista
australiano que foi professor da Escola de Administracdo de Empresas de Harvard e
que dirigiu o famoso projeto de pesquisa na fabrica da WesternElectrics, no bairro de
Hawthorne em Chicago, de 1924 a 1936. (CHIAVENATO, 2000),

O objetivo inicial da pesquisa de Mayo (1880-1949) era correlacionar a
luminosidade no ambiente de trabalho com a producdo dos operarios e assim
descobriu-se a partir desse momento a valorizacdo do ser humano. Chiavenato
(2000, p.113) explica os impactos e as mudancgas gque a experiéncia de Hawthorne,

provocou, assim:

A experiéncia de Hawthorne proporcionou um delineamento de todos os
principios basicos da Escola das Relacdes Humanas, mas ainda assim nao
chegou a impactar o modo como o trabalho era organizado - seu impacto
esteve restrito a mudancas que apenas compensaram algumas das
desvantagens das teorias classicas de administracédo: a reducéo da jornada
de trabalho, as melhorias nas condi¢des fisicas do trabalho, intervalos de
descanso, possibilidade de maior interacao social no trabalho, etc.

Com a escola das relacbes humanas, a Psicologia comecou a ser introduzida

nas organizacdoes e nos dias atuais ela vem se aprimorando no estudo das pessoas
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na organizagdo, para melhor compreender suas caracteristicas individuais, sua
satisfacdo e motivacdo. (DRUCKER, 1981, p. 288).

As contribuicdes da psicologia organizacional auxiliam na compreensao da
motivacdo no trabalho tomando como base o individuo na organizacdo e no
ambiente externo. Afinal, uma pessoa motivada ou desmotivada € produto do
somatorio de uma gama de fatores. (CLARET, 1998).

Sabe-se que a motivacao se correlaciona com sentimentos de realizacao e de
reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e
atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. (LOPES,
1980). Portanto, as organizagBes necessitam oferecer incentivos e estimulos para
gue se consiga gerar a uma forca motivadora para que os colaboradores consigam
melhorar a sua performance no trabalho e consequentemente alcancarem o0s
resultados organizacionais e individuais.

Claret (1998) afirma:

[...] o incentivo so é (til, se encontra uma pessoa motivada. Motivacao é a
diferenca que faz a diferenca. E a diferenca entre os que ddo certo. E a
chave que abre a porta e reline na mesma pessoa o talento, a persisténcia,
a educacéo, a inteligéncia e o incentivo. E essa "equipe" acaba por dar
consisténcia a construgdo dos nossos propésitos individuais, transformando
nossos sonhos em realidade. N&o existe nenhum truque para vencer. Mais
do que qualquer coisa, 0 que existe é uma atitude cotidiana (CLARET,
1998, p. 175).

Outrossim, se a motivacdo pode se manifestar nas pessoas por meio de
incentivos e estimulos, os programas de Qualidade de Vida no Trabalho-QVT pode
contribuir para gerar a energia para melhoria do desempenho humano e

consequentemente dos resultados organizacionais.

2.3 QUALIDADE DE VIDA: SUA IMPORTANCIA PARA A MELHORIA DO
DESEMPENHO

O termo qualidade de vida surgiu na década de 50, na Inglaterra, segundo
Rodrigues (1994). Apesar de sua origem remontar aos anos50, a expressdo
Qualidade Vida no Trabalho, s6 foi introduzida publicamente, no inicio da década de
70, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles). (FRANCA; RODRIGUES; 1996
p. 36).

Ainda de acordo com Rodrigues (2011, p. 75):
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“no inicio da década de 1950, na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores
estudavam um  modelo macro para agrupar o trinbmio
individuo/trabalho/organizacdo. Esta nova técnica recebeu a denominacgéo
de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT".

A partir dessas analises, resultaram-se dois subsistemas organizacionais: o
técnico, constituido pelas tarefas, atividades e equipamentos; e o social, que
acontecem entre os individuos nas organizacoes.

Sabe-se que muitas empresas, utilizam-se dos programas de Qualidade de
Vida como uma estratégia capaz de promover um ambiente que estimule e dé
suporte ao individuo e a empresa. (CARMELLO, 2016).

Segundo Rodrigues (1994, p.76).

a qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido uma preocupacdo do
homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem
estar ao trabalhador na execuc¢éo de sua tarefa.

Compreende-se portanto que a qualidade de vida no trabalho indica a
vivéncia do colaborador no seu ambiente de trabalho, relacionando satisfacdo e
capacidade produtiva, em um lugar que Ihe proporcione oportunidades de
treinamento e aprendizagem.

Rodrigues (1994) afirma ainda que, a qualidade de vida no trabalho €&
importante, pois promove o bem-estar e a satisfacdo do colaborador, além de fazé-lo
sentir como parte da empresa, ele também se fideliza com a mesma.

De acordo com Limongi - Franca e Rodrigues (2002, p.156):

Qualidade de vida é uma compreensdo abrangente e comprometida das
condi¢des de vida do trabalho que inclui aspectos de bem estar, garantia da
salde e seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas
com seguranca e bom uso de energia pessoal.

Portanto, faz-se necessario ter uma boa gestdo de qualidade de vida dentro
da organizacdo para tornar o ambiente de trabalho mais produtivo e aumentar a
performance dos colaboradores.

Segundo Maximiano (2001, p.272) a qualidade de vida induz ao aumento da

satisfagéao:

Quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, mais alta é a qualidade de vida
no trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, néo
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com outros
fatores, como a sua prépria educacdo formal, vida familiar e oportunidades
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para desfrutar de atividades culturais e sociais. Estes dois Ultimos estao
claramente fora do ambiente de trabalho. No entanto, é inegavel seu papel
na saude psicoldgica e na produtividade dos funcionarios de todos os niveis
(MAXIMIANO, 2001, p.272).

Nessa perspectiva, pode-se afirmar que a qualidade de vida vai muito além de
atender as necessidades basicas, estdo diretamente ligadas as relacdes no
ambiente de trabalho, na saude fisica e mental, e também ao tempo livre que o
individuo tem para seu lazer. Corroborando com esse entendimento estudos
confirmam que a qualidade de vida esta relacionada a maneira como o individuo
sente e percebe 0 que acontece consigo e a sua volta, ao “viver bem e sentir-se
bem” (CHATTERJI; BICKENBACH, 2008; FLECK, 2008).

Dessa forma conclui-se que a qualidade vida descreve a condicdo de vida
que o individuo tem, levando em consideracdo fatores como saude, educacéao, o
bem-estar fisico, psicolégico, emocional e mental, a expectativa de vida, a familia e

0S amigos.

2.4 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) compreende aspectos
fisicos, ambientais e psicoldgicos do local de trabalho. Significa avaliar o nivel de
satisfacdo do individuo dentro da funcédo que exerce nas organizacdes. Sua principal
funcdo é o bem-estar do trabalhador no meio em que vive. Esta direcionada ao ser
humano e ao meio em que convive. (LIMONGI-FRANCA, 1997).

Limongi-Franca (1997, p. 80) conceitua qualidade de vida no trabalho assim:

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto de acbes de uma empresa que
envolve a implantacdo de melhorias e inovag@es gerenciais e tecnologias no
ambiente de trabalho. A constru¢céo da qualidade de vida no trabalho ocorre
a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um
todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial.

Assim, pode-se afirmar que qualidade de vida no trabalho seria a forma de
entender as pessoas, trabalhos e organizagdes, onde o foco principal seria o bem-
estar do trabalhador e a sua eficacia organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1997).

Para Fernandes (1996) qualidade de vida no trabalho é definida como uma
gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio psicolégicos
gue afetam aculturam e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar

do trabalhador e na produtividade das empresas.
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Segundo Maximiano (2007, p.177) Qualidade de vida “significa a aplicagéo de
melhores talentos e esfor¢cos para produzir os resultados mais elevados”. Dessa
forma, a qualidade de vida no trabalho € importante para o crescimento profissional
e pessoal. Portanto, a qualidade de vida no trabalho vai desde a satisfacdo com o
salario, com o trabalho, autonomia, desenvolvimento da capacidade intelectual e
criativa até aspectos correlacionados com seguranga no emprego, estabilidade e
crescimento profissional.

Desta forma, a relacdo entre colaboradores e organizacbes, tem que ser
saudavel e viavel para ambos, pois como ja foi dito, os colaboradores passam a
maior parte da sua vida dentro das organizagdes, e almejam sucesso profissional e
valorizacdo pelo seu esforco e comprometimento. Por outro lado, as empresas
precisam perceber que para elas se tornarem competitivas no mercado, se faz
necessario que os colaboradores estejam empenhados a cumprirem o seu papel.

Para Chiavenato (2004) a Qualidade de Vida no Trabalho envolve todos os
aspectos fisicos e ambientais, assim como 0s aspectos psicoldgicos presentes no
local de trabalho sendo necessario analisar todos esses aspectos para se obter o
grau de satisfacao de cada profissional.

Por fim, observa-se, que ndo existe um padrdo de qualidade de vida que
possa ser satisfatorio a todos, pois cada individuo tem uma necessidade diferente,

assim como sua prépria cultura.
2.5 MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

O mundo passa por grandes transformagdes e o ser humano nunca e nesse
contexto o ser humano precisa de motivos para vencer, as dificuldades e conseguir
se adequar as frequentes mudancas.

A motivacdo no trabalho tem base no individuo, na organizacdo e no
ambiente externo.

Uma pessoa motivada ou desmotivada seria produto do somatério de uma
gama de fatores. (CLARET, 1998). Assim sendo, entende-se que a motivacéo
envolve sentimentos de realizagcdo e de reconhecimento profissional, manifestados
por meio de exercicios das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e
significado para o trabalho. (LOPES, 1980).

Na argumentacdo de Soto (2009) a motivacéo é:
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A motivacdo é a pressdo interna surgida de uma necessidade, também
interna, que excitando as estruturas nervosas, origina um estado
energizador que impulsiona o organismo a atividade iniciando, guiando e
mantendo a conduta até que uma meta seja conseguida. (SOTO, 2009, p.
54)

Dentro da organizacao, a técnica motivacional esta vinculada a qualidade de
desempenho e esforcos. A motivacdo gera energia para os colaboradores para
melhorarem a performanceno trabalho e aumentarem resultados. Mas, para que iSso
aconteca serd necessdario que todos estejam comprometidos e estimulados a

alcancarem as metas proposta pela a organizagao.

Motivacdo ndo é algo que se explique em apenas uma frase, nem se
consegue ter funcionarios motivados através de uma Unica atitude. A
motivacdo é um conjunto de coisa que ao se combinar, transformam a
empresa em um negdcio altamente poderoso. www.aedb.br/serget/arquivos.
09/32

A motivacao esta estreitamente voltada para o atendimento das necessidades
individuais do homem (AQUINO, 1981). Portanto, cabe ao gestor implantar a técnica
da motivacado em seus os colaboradores para atingir de maneira mais eficaz os seus
objetivos.

Conforme Chiavenato (1999) a motivacao é:

Motivacdo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que d& origem a uma propensdo a um
comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por
um estimulo externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 1999,
p.126).

O comportamento humano sem duvida se orienta por objetivos, sejam eles
conhecidos ou inconscientes, ficando evidente a importancia de se associar atitudes
motivacionais a esses objetivos. Esses fatores motivacionais colaboram diretamente
no comportamento de cada individuo e, consequentemente, no seu desempenho?
dentro da organizacéo.

Em razéo disso, a adogcao de um estilo de lideranga participativo dentro da
organizacdo pode exercer um grande impacto na produtividade e motivagcdo dos

funcionarios, acarretando em resultados positivos e consequente melhoria do clima
organizacional. (CLARET, 1998).

0 desempenho é uma manifestacdo do comportamento humano nas organiza¢des, podendo assim
também ser motivado pelo préprio individuo (motivos internos) ou pela situacdo ou ambiente em que
ele se encontra (motivos externos). (MAXIMIANO, 1995, p. 318).


http://www.aedb.br/serget/arquivos
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2.6 SATISFACAO NO TRABALHO

Conceitua-se a palavra Satisfagcdo, como: contentamento, alegria, deleite,
aprazimento. Também pode ser definida, como pagamento, recompensa e
retribuicéo.

A compreensdo do comportamento humano por meio da sua satisfagdo no
ambiente de trabalho tem sido motivo de estudos e pesquisas de carater mundial e
ainda assim, parece que para a maioria das organizacfes ainda nao conseguiram
trabalhar adequadamente o entendimento deste conceito.

De acordo com Davis e Newstrom (1992) nem todas as pessoas que realizam
0 mesmo tipo de trabalho estariam igualmente satisfeitas. Existem determinados
grupos para os quais foram identificados alguns padrdes de satisfacdo no trabalho.
Davis e Newstrom (1992, p.122) definem satisfacdo no trabalho como “um conjunto
de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais os empregados veem”.

Para Spector (2002), a satisfagdo no trabalho “¢ uma variavel atitudinal, que
reflete como uma pessoa se sente com relacdo ao seu trabalho, de forma geral e em
seus varios aspectos. Pode-se afirma que satisfacdo é o quanto as pessoas gostam
do seu trabalho[...] a satisfacdo no trabalho é avaliada através de pesquisas,
questionarios ou entrevistas, pois sera verificado o sentimento do colaborador em
relagdo a organizagao”.

Para Chiavenato (1988), a satisfacdo no trabalho estd diretamente ligada a
qualidade de vida no trabalho (QVT). O autor afirma que a qualidade de vida
representa a satisfacdo pessoal no trabalho do colaborador. Segundo o mesmo
autor ha varios fatores que envolvem a qualidade de vida e a satisfacdo no trabalho,
sendo eles:

> A satisfacdo com o trabalho executado;

» As possibilidades de futuro na Organizacao;

» O reconhecimento pelos resultados alcangados;

» O salério recebido;

» Os beneficios auferidos;

» O relacionamento humano dentro do grupo e da Organizacéo;

» O ambiente psicoldgico e fisico do trabalho;

» A liberdade e responsabilidade de decidir e as possibilidades de

participar.
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Para Robbins (1999), a Satisfacdo com o Trabalho é uma atitude geral, onde
uma pessoa que tem um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta uma
atitude positiva em relacdo a ele, enquanto a insatisfeita apresenta atitude negativa,
Ainda o mesmo autor, ha varios fatores que norteiam a satisfacéo ou a insatisfacéo
no trabalho, sendo eles:

> Realizacéo;

» Crescimento;

» Reconhecimento;

» Administragéo da empresa,

» Trabalho em si;

» Relacionamento com o supervisor;
» Responsabilidade

» Condicdes de trabalho;

» Progresso;

» Salario;

» Relacionamento com os colegas;
» Vida pessoal;

» Segurancga,

» Status.

De acordo com Chiavenato (1988), os fatores motivacionais aumentam
basicamente a satisfacdo, ou seja, a satisfacao no trabalho esté literalmente ligada a
fatores motivacionais. Portanto, faz-se necessario em uma organizagdo, um
ambiente de trabalho adequado, com qualidade de vida, onde os colaboradores

recebam estimulos a motivacéao.

2.7 AEDUCACAO E A DOCENCIA

A palavra educacdo é de origem latina (educatione), que significa ato de
educar, conjunto de normas pedagdgicas aplicadas ao desenvolvimento geral do
corpo e do espirito. Segundo Costa Neto (2002), educar é construir, € motivar, € ir
além do esperado, é procurar sentido e direcdo para tudo. E sempre indagar e ao
mesmo tempo duvidar, é ensinar e aprender ensinando.

Costa Neto (2002, p. 35) afirma que “o processo educacional dever ser

catalisador dos potenciais num circulo de retroalimentagdo continua entre o



21

professor e o aluno, e o grande elo entre ambos deve ser a compreensdo da propria
natureza humana”. Com a era da globalizac&o, as incertezas e as transformacoes
pedagogicas fazem com que alguns paradigmas educacionais sejam quebrados.
Nesse contexto, muitos educadores estdo buscando romper com o velho paradigma
que é a reproducdo continua do conhecimento de forma tecnicista, fria, imutavel,
obedecendo a uma sequéncia racional e légica, e estdo buscando humanizar mais o
aprendizado. Costa Neto (2002), afirma que o modo de ver o mundo, de aprender e
pensar passou por profundas mudancas.

Para atender esse contexto de mudancgas, as Instituicdes de Ensino Superior
(IES), contribuem na formac&o dos discentes, buscam adotar praticas educacionais
funcionais para desenvolver o perfil desejado de cada formando. Delors (2003),
afirma que o ensino de qualidade se torna primordial para que os discentes possam
colocar em prética os conhecimentos tedricos adquiridos nas IES, em que colabora
na relagao entre professor e aluno, ensino/ aprendizagem.

Trigo (2001) afirma que:

O ensino necessita preparar o0 homem para pensar a complexidade e
integra-lo na nova realidade na qual os modelos e receitas milagrosas ja
ndo existem. O objetivo do ensino deve ser conseguir que o aluno aprenda
a aprender, efetuando uma revisdo permanente dos conhecimentos e
valores adquiridos, entendendo que esse é um processo continuo que se
renova por meio da pesquisa. O aluno preparado para essa nova realidade
devera estar apto para exercitar a liberdade desenvolvendo a coragem de
experimentar novas solu¢cdes e buscar alternativas. A pesquisa é a
ferramenta que permitird o didlogo, a comunicagédo com a realidade, a base
necesséaria de conhecimento sobre a qual se fundamentardo as acdes
(TRIGO, 2001, p. 264)

Portanto, a educacédo fornece meios para que o0s alunos possam trilhar sua
prépria caminhada e ao mesmo tempo da apoio para aqueles que estdo perdidos no
meio do caminho.

Nesse sentido, educar vai aléem da aprendizagem, educar € fazer, € aumentar
0s saberes, é despertar a curiosidade intelectual, € saber dar autonomia ao aluno de
discernir o que é certo ou errado, € criar novos conceitos e principalmente implantar
a semente do pensamento critico. Costa Neto (2002).

Para Costa Neto (2002, p. 157), o educar passa a ser e a ter uma funcéo da
maior importancia para o presente e o futuro da humanidade, em seu carater formal
e informal sendo mais do que a materializacdo de relagbes humanas em continua
evolucéo, fazendo transcender valores e culturas. Assim, aprender a conhecer faz

com gue o discente conheca um amplo leque de conceitos e realidades na area que
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ird atuar. Delors (2003, p. 92) diz que o aprender para conhecer supfe, antes de
tudo, aprender a aprender, exercitando a atencdo, a memaria e 0 pensamento.

Neto e Maciel (2002) afirmam que:

Os especialistas acreditam que a formacéo tedrica e pratica seja adquirida durante o
curso de graduagéo e pela capacidade de “aprender a aprender”, pela habilidade em
desenvolver trabalho em equipe, pela facilidade de adaptacéo a contextos novos,
pela criatividade, lideranga e pelo poder de comunicacao (NETO; MACIEL, 2002, p.
44).
O processo de aprendizagem nunca tem fim, busca-se o conhecimento a todo
tempo, € um ciclo vicioso, quanto mais se aprende mais se descobre que falta algo a
aprender.

Segundo Delors (2003):

O processo de aprendizagem do conhecimento nunca esta acabado, e pode
enriquecer-se com qualquer experiéncia. Neste sentido, liga-se cada vez
mais a experiéncia do trabalho, a medida que este se torna menos rotineiro.
A educacdo priméaria pode ser considerada bem-sucedida se conseguir
transmitir as pessoas o impulso e as bases que fagam com que continuem a
aprender ao longo de toda a via, no trabalho, mas também fora dele
(DELORS, 2003, p. 92).

Aprender a fazer esta relacionado a formacao profissional. Aprender a fazer é
colocar em prética os conhecimentos adquiridos durante os quatros anos de curso.

O aprender a fazer é transmissao de prética, conforme explica Delors (2003):

Aprender a conhecer e aprender a fazer sdo, em lar medida, indissociaveis.
Mas a segunda aprendizagem esta mais estreitamente ligada a questao da
formagdo profissional: como ensinar o aluno a pér em pratica 0os seus
conhecimentos e, também, como adaptar a educacdo ao trabalho futuro
(DELORS, 2003, p. 93).

Com o aumento de profissionais qualificados no mercado de trabalho o
aprender a fazer é de suma importancia, pois na vida académica aprender a
conhecer e aprender a fazer ira diferenciar o discente de graduado de um tecnologo,
sendo que o primeiro adquiriu toda uma teoria aliando a pratica e o segundo é
meramente mercado (técnica, pratica). Além disso, com as mudancas no mercado
de trabalho, o profissional que for flexivel as mudancas, excelente comunicador, que
sabe gerir conflitos existentes em sua area profissional, com lideranca e capacidade
para tal, se tornara imprescindivel para qualquer empresa. Qualidades como a

capacidade de comunicar, de trabalhar com os outros, de gerir e de resolver
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conflitos, tornam-se cada vez mais importantes. E esta tendéncia torna-se ainda
mais forte, devido ao desenvolvimento do setor de servigos (DELORS, 2003, p. 94).

De acordo com Delors (2003), muitos servigcos sédo definidos em funcédo da
relacdo interpessoal, que exige uma profissionalizacdo de qualidade, humanizadora,
respeitosa e acima de tudo com ética. O aprender a viver com 0s outros € um dos
maiores desafios da educacao, por que hoje a maioria das pessoas nao consegue
enxergar 0 outro e muito menos respeitar as diferencas sociais, culturais e
econdmicas.

Segundo Ansarah (2000, p. 23), a educacao deve estar direcionada para uma
reflexdo multidisciplinar e para o trabalho em equipe, contemplando contextos
multiculturais em que a criatividade combine o saber tradicional ou local e o
conhecimento aplicado da ciéncia avancada e da tecnologia. Cabe a universidade
dar continuidade do que foi aprendido no ensino secundério. Preparar profissionais
qualificados ndo é uma tarefa tao facil, e as universidades sabem disso, por isso
procuram sempre inovar as técnicas de aprendizagem.

Segundo Delors (2003):

A universidade deve continuar a ser fonte capaz de matar a sede de saber
dos que, cada vez em maior nUmero, encontram na sua prépria curiosidade
de espirito o meio de dar sentido a vida. A cultura, tal como a entendemos,
inclui todos os dominios do espirito e da imaginacdo, das ciéncias mais
exatas a poesia (DELORS, 2003, p. 144).

Hoje o mundo esta muito mais competitivo e cheio de desafios, isso faz com
que as IES repensem na sua propria cultura e tragam mudancas na area do ensino.
Académicos e corpo docentes estdo procurando chegar ao um ponto comum, que é
a busca de conhecimento (teoria) com a pratica.

Trigo (1998, p. 191) diz que a educacéo deve se centrar na capacidade de o
aluno pensar e se expressar claramente, resolver problemas e tomar decisdes. Para
um recém-formado, a sociedade exige que o profissional tenha capacidade de
resolver e evitar problemas, ser criativo e que saiba aprender aprendendo. Para
Trigo (2000, p. 199), no nivel superior, o processo de formacao profissional deve ser
centrado na educacao e ndo em simples treinamento.

Ansarah (2000), afirma que:

Na préatica, educacdo e treinamento sao interligados. O treinamento é
adquirido no dia-a-dia, realizando estagio no mercado e/ou em aulas
laboratoriais nas instituicdes de ensino, e é visto como essencial para a
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atuacdo no setor turistico; ambos sao importantes e devem ocorrer
paralelamente, pois se complementam. Portanto, a educac¢éo baseia-se no
desenvolvimento intelectual do individuo e o treinamento é o processo de
desenvolver habilidades e eficiéncia por intermédio de instrucdes -
transmissao de conhecimento pratico. (ANSARAH, 2000, p. 21).

Ter o conhecimento e a pratica faz com que o futuro profissional possa
conhecer e vivenciar que o mercado espera dele, que é um profissional qualificado,
eficiente, agil e que saiba interagir com os demais setores.

Na docéncia, o profissional busca constantemente inovacfes para 0s
educandos. O papel do docente € de extrema importancia, pois € ele que intermedia
o conhecimento. Pode-se afirma que um docente motivado ird exercer forte
influéncia em seus discentes. Docentes motivados e satisfeitos com o seu local de
trabalho, se preocupam em preparar aulas mais elaboradas, com metodologia de
ensino diferenciada e visam buscar novos caminhos pedagdgicos para suprir as

necessidades dos seus discentes.
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3 METODOLOGIA

Para agregar valores concretos a realidade do objeto em estudo e também
contribuir com propostas que possibilitem melhorar a situacdo existente, fez-se
necessario a aplicacdo de métodos cientificos que atendessem as necessidades que
o tema deste trabalho exigia. “A metodologia refere-se diretamente as técnicas que o
pesquisador deve utilizar para colocar o método ou os métodos em pratica”.
(FERNANDES, 1999, p. 152)

Como referéncia metodoldgica para desenvolvimento deste trabalho utilizou-
se a pesquisa bibliogréfica, que conforme definem Marconi e Lakatos (2007, p. 185),
€ “[...] toda bibliografia ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde
publicacdes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses,
material cartografico etc., [...]".

Segundo Gil (2010, p. 29), “Todavia em virtude da disseminagdo de novos
formatos de informacao, estas pesquisas passaram a incluir outros tipos de fontes,
como discos, fitas magnéticas, CDs, bem como material disponibilizado na internet”.

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi de campo® sendo realizada em uma
Instituicdo de Ensino Superior na cidade de Anapolis — Goias.

A Faculdade oferta cursos de graduacdo, pés-graduacdo e sequenciais de
complementacao de estudos nas modalidades presenciais.

A pesquisa de campo foi realizada nos més de agosto do ano de dois mil e
dezesseis e os resultados foram analisados de forma quanti-qualitativa e
apresentados por meio de tabelas. O universo da pesquisa foi composto 21
docentes lotados nos Cursos de Administracdo, Bacharelado e Superior de
Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos. A amostra foi definida pelo critério de
acessibilidade, por se tratar de uma Instituicho com poucos docentes nos cursos
concedentes da pesquisa, portanto a amostra representou 100% da populacgéao.

Os pesquisadores utilizaram um instrumento para coleta de dados composto
por duas partes sendo que na primeira para parte buscou-se identificar o perfil dos
respondentes. A segunda parte do instrumento foi composta por um questionario

com dezoito questbes de multipla escolha que objetivavam levantar informacdes

* A pesquisa de campo procede a observacdo de fatos e fendmenos exatamente como ocorrem
realmente, a coleta de dados referentes aos mesmos e, finalmente, a andlise e interpretacdo desses
dados, com base numa fundamentacdo tedrica consistente, objetivando compreender e explicar o
problema pesquisado. (FRANCO, 1985, p.35).
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sobre a qualidade de vida dos docentes dentro da instituicdo de ensino. A seguir
serdo apresentadas as analises e a discussao dos dados da pesquisa de campo.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1 ANALISE DA PARTE | DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS: PERFIL
DOS RESPONDENTES

Foram selecionados 21 sujeitos lotados nos Cursos de Administracéo,
Bacharelado e Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos para
comporem a amostra da pesquisa, deste total, 17 sujeitos responderam o
instrumento de coleta de dados.

Os respondentes sdo em sua maioria homens, num percentual de 88% da
amostra enquanto as mulheres correspondem a 12%. H& uma prevaléncia da faixa
etaria acima de cinquenta anos com 47% da amostra. Foram encontrados grupos de
idades de 40 a 49 anos, 29%; 30 a 39 anos, 18% e 18 a 29 anos, 6%.

A andlise dos dados da Tabela 01 demonstra que a prevaléncia de sujeitos do
sexo masculino, 88% em relacédo aos de sujeitos do sexo feminino, 12% indica uma
clara correlagdo com as areas dos cursos em que 0s respondentes estdo lotados.
(MELLO; MELO JUNIOR; MATTAR, 2011).

Tabela 01 — Quanto ao sexo e idade dos respondentes

1. Sexo QT % 2. ldade QT %
Masculino 15 88% 18 a 29 anos 1 6%
Feminino 2 12% 30 a 39 anos 3 18%
40 a 49 anos 5 29%
Acima de 50 anos 8 47%
TOTAL 17 100% |TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

No que se refere ao grau de escolaridade dos respondentes 100% indicaram
possuir cursos de pos-graduacdo em programas de mestrado e doutorado. Esse
resultado atende o Art. 66 da lei n° 9.394/96 da Lei de Diretrizes e Bases, que
preconiza “a preparacgao para o exercicio do magistério superior far-se-a em nivel de
pos-graduacéo, prioritariamente em programas de mestrado e doutorado”.

Quando perguntados sobre o tempo de casa, foram obtidos os seguintes

resultados: de 01 a 02 anos, 35%:; de 03 a 04 anos, 35%; 05 a 10 anos 24%: menos
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de 01 ano 6% e mais de 10 anos 0%. Correlacionando os resultados de tempo de
casa com os ciclos da vida do professor descritos por Gil (2008, p.31) pode—se
concluir que 41% dos respondentes estdo vivenciando a etapa de entrada na
carreira (menos de 01 ano e 1 a 2 anos); 35% o periodo de estabilizacdo (03 a 4
anos) 24 % a etapa de diversificacédo, ativismo ou questionamento (05 a 10 anos).
Sendo que nenhum dos respondentes atingiu um tempo de casa superior a 10 anos.

Tabela 03 — Quanto a escolaridade e o tempo de casa

4. Tempo de
3. Escolaridade T Trabalho na |+
empresa
Ensino Fundamental completo % Menos de um ano %
Ensino Fundamental incompleto % De 1 a2 anos 5%
Ensino Médio completo % De 3 a 4 anos 5%
Ensino Médio incompleto % de 5 a 10 anos 4%
Ensino Técnico Profissionalizante
Completo % mais de 10 anos %
Ensino Técnico Profissionalizante
incompleto %
Ensino Superior completo %
Ensino Superior incompleto %
pos graduado 7 |00%
TOTAL 7 |00% |TOTAL 7 00%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

A maioria dos respondentes declarou seu estado civil como sendo: casado,
82%; os demais respondentes declaram ser solteiros, 6%; viuvos, 6%, separados,
6%. Os respondentes que indicaram ter dois filhos foram a maioria, 41%, sendo que
os demais indicaram néo possuir filhos, 29%; mais de dois filhos 24% e um filho, 6%.

O cruzamento de dados das tabelas 03 e 04 permite inferir que, a maioria dos
respondentes, estaria vivenciando um periodo de estabilizacdo, ndo apenas, em sua
carreira 35% mas também, em sua vida pessoal, tendo em vista que 82% indicaram
gue séo casados; 41% indicaram que possuem dois filhos e 24% mais de dois filhos.
No entanto, para fins de comprovacao seria necessario aprofundar tal inferéncia, o

gue néo foi possivel visto ndo ser esse o foco principal desta pesquisa de campo.
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A Parte Il do instrumento de coleta de dados buscou avaliar por meio da
percepcao dos respondentes a qualidade de vida no trabalho dos docentes de uma

instituicdo de ensino da cidade de Anapolis-GO.

Tabela 04 - Quanto ao estado civil e nimero de filhos

5.Estado Civil: T % 6.Possui filhos? T %
Casado 4 82% Nao 29%
Solteiro 6% Sim, um. 6%
Viavo 6% Sim, dois. 41%
Separado 6% Sim, mais de dois. 24%
TOTAL 17 |100% |TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2016.

Dos respondentes, 41% dizem-se satisfeitos com a remuneracdo recebida,
35% se declararam parcialmente satisfeitos, 18% regularmente satisfeitos, 6%
pouco satisfeitos sendo que nenhum respondente se posicionou como insatisfeito.

Apesar da maioria dos docentes se posicionarem como satisfeitos, 41% a
empresa concedente da pesquisa precisa atentar para o percentual de respondentes
que se declararam como regularmente satisfeitos, e pouco satisfeitos com a
remuneracao recebida, que somam 21%. Chiavenato (2004, p. 256) assevera que:
‘o engajamento das pessoas no trabalho organizacional depende do grau de
reciprocidade percebido por elas [...] Dai a importancia em projetar sistemas de
recompensas capazes de aumentar 0 comprometimento das pessoas nos negocios

da organizagao”.

Tabela 05 - Percepgédo dos respondentes quanto a remuneracao recebida

Pergunta 01: Considerando a remuneracdo que vocé recebe pelo trabalho
gue executa, vocé se sente:

Indicadores de Satisfagéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito 41%
Parcialmente Satisfeito 35%
Regularmente Satisfeito 18%
Pouco Satisfeito 6%
Insatisfeito 0%
TOTAL 100%
7

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.
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Os dados da tabela 06 demonstram que a maioria dos respondentes, 52%
estdo totalmente satisfeitos em relagédo a sua remuneragdo quando comparada em
relacdo a de outras instituicbes Por outro lado, se somados os 18% que se
posicionaram como parcialmente satisfeito, 12% como regularmente satisfeito, 12%
pouco satisfeito e 6% insatisfeitos obtém-se um percentual de 48%.

O cruzamento dos dados das tabelas 05 e 06 confirmam a indicacao de que a
IES concedente da pesquisa deva estar atenta as demandas dos respondentes que
nao se posicionaram como estando totalmente satisfeitos. Corroborando com esse
entendimento, Chiavenato (2004, p. 256) afirma que as pessoas “estdo dispostas a
se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizacdo desde que isso Ihes

traga algum retorno significativo pelo seu esforgo e dedicagao”.

Tabela 06 - Percepcéo dos respondentes quando compara a remuneracao recebida na IES com as

de outras concorrentes.

Pergunta 02: Quando comparada a remuneragcao que voceé recebe (na instituicao
em que trabalha) em relacdo aos demais professores (de outras instituicoes),
VOCE se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq Freq %
Totalmente Satisfeito

9 52%
Parcialmente Satisfeito

3 18%
Regularmente Satisfeito

2 12%
Pouco Satisfeito

2 12%
Insatisfeito

1 6%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Os dados da tabela 07 apontam que a maioria dos respondentes, 65% que se
posicionam como totalmente satisfeitos em relagdo ao feedback sobre seu trabalho
e desempenho. No entanto, se somados 0s 24% que se dizem parcialmente

satisfeitos com os 12% que estéo regularmente satisfeitos, totalizam 36%.
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Tabela 07 - Percepcéo dos respondentes quanto ao processo de feedback

Pergunta 03: Em relacdo ao processo de retro informacgéo (feedback) sobre o
seu processo total de trabalho e sobre seu desempenho, vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

11 65%
Parcialmente Satisfeito

4 24%
Regularmente Satisfeito

2 12%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

A maioria dos respondentes, 65% se dizem totalmente satisfeitos com as
condicdes que a IES proporciona de crescimento na carreira profissional* mas,
somados 0s 24% dos que se dizem parcialmente satisfeitos com os 12% que se
posicionam como regularmente satisfeitos obtém-se um total de 36%.

De acordo com Araujo (2008, p. 124 apud VAN MAANEN, 1977), “carreira
passa a ideia de um caminho estruturado e organizado no tempo e espaco que pode
ser seguido por alguém” Araujo (2008, p. 124) complementa que “em se tratando de
organizacao, esta estrada deve ser construida baseada numa grande identidade da
empresa com as pessoas’.

Tabela 08 - Percepc¢édo dos respondentes quanto as oportunidades de crescimento

Pergunta 04: Em relacdo as condi¢cdes de crescimento na carreira profissional
gue sua instituicdo propicia aos docentes, vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

11 65%
Parcialmente Satisfeito

4 24%
Regularmente Satisfeito 12

2%

Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

*A carreira do tipo profissional baseia-se no monopdlio de um certo saber, da especializagao, da
profissédo da reputacdo. Ela ndo é uma carreira do tipo vertical, como é forcosamente, a carreira
burocratica (CHANLAT, Jean-Francois, 1995, p 73-74)
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Quanto a percepcdo dos respondentes relacionada a seguranca do vinculo
empregaticio com a IES pesquisada a analise dos dados da tabela 09 apresentam
0s seguintes resultados: a maioria dos respondentes, 65% se consideram totalmente
satisfeitos, 18% parcialmente satisfeitos, 18% regularmente satisfeitos, 0% pouco
satisfeito e 0% insatisfeito.

O percentual de respondentes totalmente satisfeitos com relacdo a seguranca
do vinculo empregaticio permite inferir que como a carreira docente tem um formato
horizontal®, propiciando oportunidades para vinculos empregaticios concomitantes, o
que permitiria aumentar as chances de empregabilidade dando uma sensacao de

seguranca maior aos individuos.

Tabela 09- Percepcao dos respondentes relacionada a seguranca do vinculo empregaticio com a IES

pesquisada

Pergunta 05: Como vocé se sente em relacdo a seguranca do vinculo
empregaticio com sua instituicdo (seguranca de que nao vai ser demitida a
gualquer momento):

Indicadores de Satisfacéo Freq Freq %
Totalmente Satisfeito

11 65%
Parcialmente Satisfeito

3 18%
Regularmente Satisfeito

3 18%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Verifica-se que a maioria dos respondentes, 41% dos indicaram que estao
parcialmente satisfeitos relagdo aos programas de desenvolvimento profissional e
pessoal desenvolvidos pela IES concedente da pesquisa, 35% estdo totalmente
satisfeitos e 24% estéo regularmente satisfeitos.

Informacdes disponibilizadas no site da IES concedente da pesquisa podem
contribuir para justificar os resultados apresentados na tabela 10. O Calendario
Académico disponibilizado no site da IES indica que os docentes sdo qualificados
pela IES, uma vez por semestre em um Seminario de Atualizacdo de Praticas

Docentes. No segundo semestre de dois mil e dezesseis, 0 seminario ocorreu, aos

® Carreira horizontal significa um movimento evolutivo no préprio cargo (REZENDE, 2011)
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sabados, nos dias seis e treze de agosto. Desta forma, entende-se que o tempo
destinado pela IES para programas de desenvolvimento profissional e pessoal dos
seus docentes deveria ser ampliado, haja vista a importancia da qualificacédo
continua desses profissionais.

Colaborando com esse entendimento Chiavenato (2009, p. 120) afirma que:
“o conceito que predomina atualmente € que o T&D deve ser um processo continuo
e ininterrupto e ndo um simples evento ocasional que ocorre esporadicamente, ou

apenas uma vez a cada ano ou semestre”.

Tabela 10 - Percepc¢édo dos respondentes relacionada aos programas de desenvolvimento

profissional e pessoal desenvolvidos por sua instituicdo

Pergunta 06: Em relagcdo aos programas de desenvolvimento profissional e
pessoal desenvolvidos por sua instituicdo em prol de seus docentes, vocé se
sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

6 35%
Parcialmente Satisfeito

7 41%
Regularmente Satisfeito

4 24%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

A maior parte dos respondentes, 47%, consideram-se totalmente satisfeitos,
29% parcialmente satisfeitos e 24% regularmente satisfeitos, 0% pouco satisfeito,
0% insatisfeito. Quando somados o percentual de respondentes parcialmente
satisfeitos com os regularmente satisfeitos, obtém-se 53%, valor percentual que
ultrapassa os 47% que se declararam totalmente satisfeitos.

O cruzamento dos dados das tabelas 08 e 11 possibilita a seguinte inferéncia:
a carreira profissional dos respondentes esta alicercada em uma grande identidade
com IES concedente da pesquisa (ARAUJO, 2008, p. 124). Além disso, 0 avango na
carreira dos respondentes se da em meio da percepcao que eles teriam em relacao
a possibilidade de crescimento no interior da sua profissdo, o0 que
consequentemente elevaria o nivel de satisfacdo dos respondentes.

Outrossim, de acordo com Chanlat (1995), o avanc¢o na carreira profissional

se faz, sobretudo, no interior da disciplina profissional a medida que o conhecimento
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e a experiéncia se acumulam. Um advogado, um engenheiro, um médico, um
notavel, um professor, podem muito bem ascender a postos de dire¢cdo, porém na
maioria dos casos 0S avangos, em sua carreira estardo, sobretudo, ligado a sua
reputacdo e ao seu saber. Enquanto a pessoa tem 0s meios e a capacidade de
aprender e se aperfeicoar-se, ela poderd crescer no interior da sua profissdo
(CHANLAT, Jean-Francgois, 1995, p. 73-74).

Tabela 11 - Percepgéo dos respondentes quanto a mobilidade ascendente na IES

Pergunta 07 Em relacdo a mobilidade ascendente na organizacao (por exemplo:
promover a cargos superiores aqueles que demonstrem qualificacdo e
competéncia para o0 cargo), vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq |Freq %
Totalmente Satisfeito

8 47%
Parcialmente Satisfeito

5 29%
Regularmente Satisfeito

4 24%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Os dados apresentados demonstram que 59% dos respondentes
responderam que estdo totalmente satisfeitos, 29% parcialmente satisfeitos, 12%

regularmente satisfeito, 0% pouco satisfeito, 0% insatisfeito.

Tabela 12 - Percepcéo dos respondentes quanto ao relacionamento interpessoal

Pergunta 08: Quanto ao relacionamento interpessoal entre vocé, colegas e
demais membros da equipe de trabalho, vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

10 59%
Parcialmente Satisfeito

5 29%
Regularmente Satisfeito

2 12%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.
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Verifica-se que 76% dos respondentes estdo totalmente satisfeitos, 12%

parcialmente satisfeitos, 12% regularmente satisfeitos, 0% pouco satisfeito, 0%

insatisfeito.

Tabela 13 - Percepcéo dos respondentes quanto ao respeito a legislacéo trabalhista

Pergunta 09: No tocante ao respeito as leis e direitos trabalhistas e o real
cumprimento dos direitos juridicos do trabalhador, por parte da empresa, vocé se

sente:
Indicadores de Satisfagéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

13 76%
Parcialmente Satisfeito

2 12%
Regularmente Satisfeito

2 12%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Observa-se que 71% dos respondentes afirmam que estdo totalmente

satisfeitos, 12% parcialmente satisfeitos, 12% regularmente satisfeitos, 6% pouco

satisfeito, 0% insatisfeito.

Tabela 14 - Percepcao dos respondentes em relagdo a liberdade de expressao

Pergunta 10: Em relacdo a liberdade de expresséo, possibilidade de expor suas
ideias e opinides sem temer ser repreendido, vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq Freq %
Totalmente Satisfeito 12 71%
Parcialmente Satisfeito 2 12%
Regularmente Satisfeito 2 12%
Pouco Satisfeito 1 6%
Insatisfeito 0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

A andlise dos dados da tabela 15 indicou que 47% estdo totalmente

satisfeitos, 41% parcialmente satisfeitos, 12% regularmente satisfeitos, 0% pouco

satisfeitos, 0% insatisfeitos.
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Tabela 15 - Percepcéo dos respondentes quanto a realizacdo de cursos e outros promovidos pela

IES

Pergunta 11: Quanto a realizagdo de cursos, treinamentos e seminarios, a
organizacdo pesquisa previamente sua possibilidade de participar, respeitando
seus compromissos anteriormente agendados. Em relacdo a este item, vocé se

sente:
Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito

8 47%
Parcialmente Satisfeito

7 41%
Regularmente Satisfeito

2 12%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

No tocante ao reconhecimento pela IES do trabalho que os respondentes

desenvolvem foi possivel identificar que 71% estdo totalmente satisfeitos, 18%

parcialmente satisfeitos, 12% regularmente satisfeitos, 0% pouco satisfeitos, 0%

insatisfeitos.

Tabela 16 - Percepcédo dos respondentes quanto ao reconhecimento por parte da IES

Pergunta 12: Em relagdo ao trabalho que desenvolve, ele é reconhecido pela
instituicdo a ponto de perceber sua importancia, como funcionario, para a

organizacdo. Nessa situagéo vocé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq | Freq %
Totalmente Satisfeito 12 71%
Parcialmente Satisfeito 3 18%
Regularmente Satisfeito 2 12%
Pouco Satisfeito 0 0%
Insatisfeito 0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Foram identificados os seguintes resultados: 53% estéo totalmente satisfeitos;

29% parcialmente satisfeitos; 18% regularmente satisfeitos, 0% pouco satisfeitos;

0% insatisfeitos.
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Tabela 17 - Percepcéo dos respondentes em relacéo as festividades promovidas pela IES

Pergunta 13: Em relacado as reunides festivas e confraternizactes (Natal, Pascoa,
dia das maes) promovidas pela organizacdo para vocé e sua familia, vocé se

sente:
Indicadores de Satisfagdo Freq |Freq %
Totalmente Satisfeito

9 53%
Parcialmente Satisfeito

5 29%
Regularmente Satisfeito

3 18%
Pouco Satisfeito

0 0%
Insatisfeito

0 0%
TOTAL 1 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Com relacdo a percepcédo dos respondentes sobre sua qualidade de vida no

trabalho, 71% estdo totalmente satisfeitos; 18% parcialmente satisfeitos; 12%

regularmente satisfeitos; 0% pouco satisfeito; 0% insatisfeito.

Tabela 18 - Percepcéo dos respondentes em relacéo a sua qualidade de vida no trabalho

Pergunta 14: De modo geral, em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho,

VvoCcé se sente:

Indicadores de Satisfacéo Freq Freq %
Totalmente Satisfeito 12 71%
Parcialmente Satisfeito 3 18%
Regularmente Satisfeito 2 12%
Pouco Satisfeito 0 0%
Insatisfeito 0 0%
TOTAL 17 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo compreender a importancia da qualidade de
vida no trabalho, da motivacdo e da satisfacdo dos docentes por meio da revisdo
bibliografica e da percepcédo dos docentes de uma instituicdo de Ensino Superior-
IES.

A pesquisa de campo foi realizada no més de agosto de dois mil e dezesseis
e os resultados foram analisados de forma quanti-qualitativa e apresentados por
meio de tabelas. Os sujeitos da pesquisa foram cem por cento do universo de
docentes lotados nos cursos de Administracdo e Superior de Tecnologia em Gestao
de Recursos Humanos do IES concedente da pesquisa.

O perfil dos respondentes demonstra que a grande maioria dos docentes,
88% sdo do sexo masculino e que hd uma prevaléncia da faixa etaria acima dos
cinquenta anos, indicando uma clara correlacdo com as areas dos cursos em que o
respondente esta vinculado (MELLO, MELO JUNIOR, MATTAR, 2011).

A maioria dos respondentes. 41% de acordo com Gil 2011 estdo vivenciando
a etapa de entrada na carreira (menos de 01 ano e de 01 a 02 anos); 35% estao no
periodo de estabilizacao (03 a 04 anos) e 24% estdo na etapa de diversificacdo (05
a 10 anos).

Pode-se inferir que a maioria dos respondentes também esté vivenciando um
periodo de estabilizacdo em sua vida pessoal tendo em vista que 82% indicaram
que estdo casados e a maioria, 41% indicaram ter dois filhos.

O estudo da percepcao dos docentes quanto ao critério de “remuneracao
recebida” indica que a IES concedente da pesquisa deve estar atenta pois apesar da
maioria dos respondente 41% indicarem estar totalmente satisfeitos e 35%
parcialmente satisfeitos existe uma demanda a ser satisfeita por parte dos 18% que
estédo regularmente satisfeitos e dos 6% pouco satisfeitos.

Quanto a percepgcao dos respondentes ao processo de “feedback”,
“oportunidade de crescimento profissional” e “seguranga do vinculo empregaticio”
houve uma concordancia dos respondentes em termos percentuais haja visto que a
maioria, 65% indicaram que estéo totalmente satisfeitos.

Quanto ao critério “mobilidade ascendente” se faz necesséario que a IES

aprofunde esses dados por pesquisas futuras haja vista que 47% indicaram que
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estdo totalmente satisfeitos, 29% parcialmente satisfeitos e 24% regularmente
satisfeitos o que indica que existem demandas a serem atendidas por parte da IES.

Quanto ao critério “relacionamento pessoal” apesar da maioria dos
respondentes, 59%, estarem totalmente satisfeitos existe indicacbes de que se faz
necessario oportunizar condigdes para integracdo dos docentes uma vez que 24%
apontaram que estao parcialmente satisfeitos e 12% pouco satisfeitos.

Quanto ao critério “programas de desenvolvimento profissional e pessoal
desenvolvidos pela IES”, esse foi o critério com o menor percentual de docentes
totalmente satisfeitos quando comparados com os demais que foram pesquisados
41% indicaram que estdo parcialmente satisfeitos, 24% regularmente satisfeitos e
35% totalmente satisfeitos. Esse resultado revela que existem necessidades de
mudancas nos programas de desenvolvimento pessoal e profissional.

Quanto aos critérios “respeito as leis e direitos trabalhistas”, “liberdade de
expressao”, “reconhecimento por parte da IES” e “qualidade de vida no trabalho” foi
verificado um alto percentual de satisfacdo. Todos esses critérios tiveram um
percentual acima de 70% de docentes totalmente satisfeitos.

Quanto aos critérios “reunides festivas e confraternizacbes” e “realizacdo de
cursos e outros promovidos pelo IES” a Instituicdo concedente da pesquisa deve
estar atenta as demandas dos respondentes, haja vista os percentuais dos docentes
parcialmente e regularmente satisfeitos.

Espera-se que este estudo possa contribuir para a melhoria da qualidade de
vida, satisfacdo e motivacdo dos docentes da IES concedente da pesquisa bem
como para demonstrar a importancia desses fatores para as Instituicdbes de Ensino
Superior em Geral, afinal, todos os critérios levantados na pesquisa de campo, com
base no referencial estudado, sdo essenciais para a melhoria do desempenho

individual e para o alcance dos objetivos individuais e organizacionais.
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ANEXOS

ANEXO A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS®

Esta pesquisa tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho
dos docentes de uma instituicdo de ensino da cidade de Anépolis.
Informamos ainda que, os dados obtidos por meio deste instrumento de coleta de
dados também irdo subsidiar a elaboracdo de um artigo cientifico, a ser
apresentado ao programa de Pos-Graduacédo da Faculdade Catdlica de Anapolis,
para fins de obtencéo do titulo de especialista em Gestdo de Pessoas.

Pedimos-lhe que seja o (a) mais sincero(a) e espontaneo(a) possivel e
esclarecemos que, para garantia do anonimato dos respondentes nao €
necessaria a sua identificacéo pessoal.

Respeitosamente,
Edna Carvalho Renata Sa Valdirene Maia
Prof2. Dra. Elaine A. Amaral
P6s-Graduanda Po6s-Graduanda Pés-Graduanda

Orientadora da pesquisa

PARTE I- Perfil dos Respondentes

1) Sexo
() Masculino
() Feminino

2) ldade

( )18 a?29anos

( )30a39anos

( )40a49anos
() Acima de 50 anos

3) Escolaridade

) Ensino Fundamental completo

) Ensino Fundamental incompleto

) Ensino Médio completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Técnico Profissionalizante Completo

) Ensino Técnico Profissionalizante incompleto

) Ensino Superior completo

) Ensino Superior incompleto

) pOs graduado : stricto sensu () latosensu ( )

N R e N e N N )

®Questionario adaptado de ROSA, Sued José. A qualidade de vida no trabalho dos professores do
ensino médio da educacéo basica publica e privada de Paracatu-MG. Pedro Leopoldo: FPL, 2012
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4) Tempo de Trabalho na empresa
) Menos de um ano

) De 1 a 2 anos

) De 3 a4 anos

) de 5 a 10 anos

) mais de 10 anos

AN N N N N

5) Estado Civil:

( ) Casado
() Solteiro
() Viavo
() Separado

6) Possui filhos?

( ) Nao

() Sim, um.

() Sim, dois.

() Sim, mais de dois.

PARTE Il - QUESTIONARIO

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

- Assinale com um “X” entre os parénteses a alternativa de resposta que melhor
representa sua situacao;
- Cada questédo deve ter apenas uma resposta;

01. Considerando a remuneracao que vocé recebe pelo trabalho que executa, vocé
se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Insatisfeito

02. Quando comparada a remuneracdo que vocé recebe (na instituicdo em que
trabalha) em relacédo aos demais professores (de outras instituicdes), vocé se sente:
( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

03. Em relacdo ao processo de retroinformacao (feedback) sobre o seu processo
total de trabalho e sobre seu desempenho, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

04. Em relacdo as condicdes de crescimento na carreira profissional que sua
instituicdo propicia aos docentes, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Insatisfeito

05. Como vocé se sente em relagdo a seguranca do vinculo empregaticio com sua
instituicdo (seguranca de que néo vai ser demitida a qualquer momento):
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( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

06. Em relacdo aos programas de desenvolvimento profissional e pessoal
desenvolvidos por sua instituicdo em prol de seus docentes, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

07. Em relacdo a mobilidade ascendente na organizacdo (por exemplo: promover a
cargos superiores aqueles que demonstrem qualificacdo e competéncia para o
cargo), vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

08. Quanto ao relacionamento interpessoal entre vocé, colegas e demais membros
da equipe de trabalho, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Insatisfeito

09. No tocante ao respeito as leis e direitos trabalhistas e o real cumprimento dos
direitos juridicos do trabalhador, por parte da empresa, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

10. Em relacdo a liberdade de expresséo, possibilidade de expor suas ideias e
opinides sem temer ser repreendido, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

11. Quando da realizacdo de cursos, treinamentos e seminarios, a organizagao
pesquisa previamente sua possibilidade de participar, respeitando seus
compromissos anteriormente agendados. Em relacéo a este item, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

12. Em relacdo ao trabalho que desenvolve, ele é reconhecido pela instituicdo a
ponto de perceber sua importancia, como funciondario, para a organizacdo. Nessa
situacdo vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito () Insatisfeito

13. Em relagédo as reunides festivas e confraternizacbes (Natal, Pascoa, dia das
maes) promovidas pela organizagéo para vocé e sua familia, vocé se sente:

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ()
Regularmente satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Insatisfeito

14. De modo geral, em relagcédo a sua qualidade de vida no trabalho, vocé se sente:
( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito ( ) Regularmente
satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) Insatisfeito



