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Resumo

ROSSI, Leonardo Giovanetti. Avaliacdo da qualidade de vida no trabalho:
panorama dos professores do ensino superior nas areas de engenharias da
cidade de Ponta Grossa/PR. 2017. 38 f. Trabalho de Conclusdo de Curso
(Bacharelado em Engenharia de Producao) - Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana. Ponta Grossa, 2017.

A medicdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pode servir constatar a
motivacdo de um trabalhador e posteriormente, a empresa pode tracar estratégias
para ampliar a produtividade ou reduzir absenteismos, melhorando a imagem da
empresa. Esta pesquisa tem como objetivo estabelecer um panorama municipal da
QVT dos professores de Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas e privadas
dos cursos de Engenharias no municipio de Ponta Grossa/PR. A revisao
bibliogréfica explana o conceito de QVT e apresenta o modelo de QVT de Walton
(1973). O qual foi utilizado para avaliacdo da QVT dos docentes. A pesquisa foi
realizada durante o segundo semestre de 2016 por meio de questiondrio eletrénico
distribuido aos docentes, sendo que o questionario € a adaptacdo cultural
desenvolvida por Timossi et al. (2010), baseado no modelo de Walton. O resultado
do panorama geral da QVT dos docentes de IES publicas e privadas dos cursos de
Engenharias no municipio de Ponta Grossa mostra satisfacdo com tendéncia a
neutralidade (61,96%) quanto a percepcédo da QVT total.

Palavras-chave: Qualidade de vida no Trabalho. Modelo de Walton. Docentes.
Instituicdes de Ensino Superior.



ABSTRACT

ROSSI, Leonardo Giovanetti. Quality of working life evaluation: panorama of
higher education’s professors in the engineering areas of the city of Ponta
Grossa/PR. 2017. 38 p. Work of Conclusion Course (Graduation in Production
Engineer) - Federal Technology University - Paran&. Ponta Grossa, 2017.

The measurement of Quality of Working Life (QWL) can serve to verify the motivation
of a worker and then, the company can devise strategies to increase productivity or
reduce absenteeism, improving the company image. This research aims at
establishing a municipal panorama of the QWL of the professors of Public and
Private Higher Education Institutions (HEI) of the Engineers courses in the city of
Ponta Grossa / PR. The literature review explains the concept of QWL and presents
the Walton QWL model (1973). This was used to evaluate professors’ QWL. The
research was carried out during the second semester of 2016 by means of an
electronic questionnaire distributed to the professors, the questionnaire is the cultural
adaptation developed by Timossi et al. (2010), based on the Walton model. The
result of the general overview of the QWL of public and private HEI professors in
Ponta Grossa municipality shows satisfaction with tending to neutrality (61.96%)
regarding the perception of total QWL.

Keywords: Quality of Working Life. Walton Model. Professors. Higher Education
Institutions.



SOMMARIO

ROSSI, Leonardo Giovanetti. Valutazione della qualita di vita lavorativa:
panoramica dei professori dell’alta formazione delle ingegnerie della citta di
Ponta Grossa/PR. 2017. 38 p. Lavoro di Conclusione del Corso (Laurea in
Ingegnere della Produzione) - Universita Tecnologica Federale - Parana. Ponta
Grossa, 2017.

La misura della qualita della vita lavorativa (QVL), pud servire a notare la
motivazione di un impiegato e piu tardi, l'azienda puo elaborare strategie per
aumentare la produttivita e ridurre l'assenteismo, migliorando Il'immagine
dell'azienda. Questa ricerca mira a stabilire un panorama comunale della QVL di
docenti di istituti di istruzione superiore (lIS) di corsi di Ingegneria pubblici e privati
nella cittd di Ponta Grossa/PR. La revisione della letteratura spiega il concetto di
QVL e presenta il modello di Walton (1973). Che e stato utilizzato per la valutazione
della QVL degli insegnanti. L'indagine é stata condotta durante la seconda meta del
2016 attraverso un questionario elettronico distribuito agli insegnanti, il questionario
l'adattamento culturale, sviluppato da Timossi et al. (2010), basato sul modello di
Walton. Il risultato della panoramica QVL degli istituti di istruzione superiore pubblici
e privati dei corsi di Ingegneria nella citta di Ponta Grossa mostra soddisfazione per
la tendenza alla neutralita (61.96%) e la percezione della QVL totale.

Parole-chiave: Qualita di Vita Lavorativa. Modello di Walton. Professori. Istituti di
Istruzione Superiore.
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1 INTRODUCAO

No mundo sempre existiu a polarizacdo entre a produtividade e os
trabalhadores. Muitas empresas acreditavam que estes fatores eram opostos, ou
seja, ndo se poderia aumentar a produtividade e melhorar as condicbes dos
trabalhadores. Com isso eram amplamente difundidas ideias de administracéo
cientifica proposto por Taylor, na qual buscavam a elevacdo da produtividade e
aumentos nos ganhos das empresas.

Contudo, com a globalizagdo, os problemas relacionados a qualidade de
vida ficaram expostos, incentivando pesquisas relacionadas com o tema. Com isso
surgiram na década de 70 os primeiros modelos de avaliacdo da qualidade de vida
(QV) e posteriormente os modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho
(QVT). Com as avaliacdes torna-se possivel desenvolver acbes que aumentem 0s
niveis observados.

Enquanto a QV esta relacionada com a saude, ao prazer pessoal e as
condicBes de vida na qual o individuo esta inserido, a QVT, foco deste trabalho, esta
ligada as condicdbes de trabalho, desenvolvimento, seguranca, satisfacao,
motivag&o, reconhecimento, entre outros.

No Brasil, a QV tem muitas barreiras a serem superadas para que possa
melhorar, porém observa-se que ha uma melhora com o passar do tempo. Ja se
observar a QVT temos o Brasil em uma posicao satisfatéria comparado a outros
paises, principalmente pelas conquistas dos trabalhadores em negociacdes com as
empresas e governos que perduram por décadas.

Devido as grandes dimensdes do pais e diferencas culturais, a avaliacdo da
QVT deve ser realizada em uma regido especifica, assim, além de restringir a
pesquisa por area de atuacdo, esta serd focalizada na cidade de Ponta Grossa,
estado do Parana.

Quanto a éarea de atuagdo, foram as Instituicbes de Ensino Superior (IES),
gue podem ser publicas ou privadas, sendo classificadas em universidades, centro
universitario e faculdades quanto a estrutura académico-administrativo, as duas
primeiras com autonomia para criacao de cursos e campi e expedicao de diplomas,
ja a terceira ndo tem autonomia para estas atividades, necessitando estar atrelada a

uma universidade (BRASIL, 1996). Com isso temos a seguinte pergunta de partida:
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Qual o panorama da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos professores de

Instituic6es de Ensino Superior (IES) do municipio de Ponta Grossa?

1.1 JUSTIFICATIVA

Visto que a QV faz parte do conceito de salude pela Organizacdo Mundial da
Saude (OMS), uma avaliacdo da QVT das IES permite compreender as distin¢cdes
entre os distintos modelos e observar as acfes diferenciadas que estas adotam e
com isso é possivel a elaboragdo de modelos de boas praticas para melhorar a QVT
dos professores das IES.

A melhora da QVT pode resultar em aumento na produtividade de pesquisas
e projetos de extensdo e na motivacdo para a pratica do ensino, reduzindo ainda a
evasao de professores para outras instituicoes.

Este trabalho se diferencia dos demais por analisar instituicdes diferentes e
nao setores diferentes da mesma, assim é possivel comparar de forma mais eficaz

sem a interferéncia da posicdo em que o colaborador esta inserido.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisa o panorama municipal da QVT dos docentes de IES da cidade de

Ponta Grossa.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Avaliar a QVT dos professores de IES;
- Identificar na literatura os modelos de avaliagdo da QVT;

- Avaliar a QVT dos professores de IES particulares.

Grande parte dos projetos de QVT séo aplicados aos trabalhadores do setor
privado, no qual as empresas na busca por motivar, instigar a inovacdo e a
criatividade e aumentar a produtividade recorrem aos programas de QVT e aumento

da satisfacdo no trabalho para aprimorar esses indicadores. Entretanto, no Brasil,
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uma parcela consideravel da populacdo estd empregada no setor publico,
aproximadamente 11% em todo o pais. (LIMONGE-FRANCA e BRASIL apud
NESPECA; CYRILLO, 2011) com isso, torna-se oportuno o estudo da QVT para este

setor.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Embora a tecnologia é um elemento fundamental, também as coloca em
posicdo de igualdade. A visdo empresarial infere que o verdadeiro diferencial esta
nos recursos humanos disponiveis (CAVALCANTI et al., 2001), este diferencial pode
ser representado pela melhora na condicéo de vida dos colaboradores, trabalhando
com a QV deles. Desta forma, uma ramificacdo da QV, a QVT, advém como um
indicador que visa mensurar o nivel de motivacéo gerado pelo trabalho (PEDROSO;
PILATTI, 2012).

Segundo Tolfo e Piccinini (2001), os trabalhos em QVT foram iniciados na
década de 1950 no Instituto Tavistock em Londres, sendo Trist e seus colaboradores
0S precursores dessas pesquisas que originaram uma abordagem sociotécnica
relacionada a organizacdo do trabalho, preocupando-se com o bem-estar e a
satisfacdo dos trabalhadores. Mas o tema obteve maior relevancia a partir da
década de 1960 com a conscientizacao da necessidade pela busca da minimizagcéo
dos efeitos negativos aos trabalhadores.

Historicamente, as primeiras preocupacfes com a relacdo trabalho, homem
e empresa vieram da lei das alavancas proposto por Arquimedes em 287 a.C., que
reduziu o esforco fisico necessario para a realizacdo dos trabalhos (FRANCA
JUNIOR; PILATTI, 2004).

Nas organizacdes, com a primeira Revolucao Industrial (inicio do século XIX)
iniciaram as preocupac¢cdes homem-trabalho devido as manifestacées dos operarios
por condicbes de trabalho mais adequadas, salarios mais justos e reducdo da
jornada de trabalho, assim evidencia-se o fato da m&o de obra ser movida por
homens que apresentam necessidades que influenciam na produtividade
(PEDROSO; PILATTI, 2012).

A preocupacdo com a QVT se intensifica com a segunda Revolugao
Industrial (final do século XIX), principalmente, com as primicias de Taylor
publicadas em seu livro de 1911 (Principios da Administracdo Cientifica) que atribuia
a recompensa por salarios e gratificagbes como uma forma de estimular os

trabalhadores, e com a lei da fadiga, que previa 0 maximo de esforco que um
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trabalhador deveria realizar por dia, foram formas de melhorar as condigbes de
trabalho dos operérios.

Segundo Lacaz (2010), o conceito de QVT teve origem com o pds-guerra na
década de 1950, com a reconstrucdo da Europa por meio do plano Marshall. De
acordo com Tolfo e Piccinini (2001), o conceito apresenta duas fases, a primeira se
estende até 1974, quando devido a crise energética e inflagdo crescente o interesse
com a gestdo da qualidade de vida no trabalho (GQVT) caiu em funcdo das
preocupacdes econdémicas e os funcionarios passaram a ter importancia secundaria.
A segunda fase inicia em 1979, com a perda de competitividade das empresas
estadunidenses para as japonesas. Isto fez com que ocorresse uma pesquisa dos
modelos gerenciais praticados para ampliar a produtividade.

J& no ambito brasileiro, o conceito de QVT comecou a ser estudado na
década de 1980, influenciados pelos modelos estrangeiros, tendo como polo de
pesquisa a Embrapa de Brasilia, a Universidade Federal de Minas Gerais e
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (AYRES et al., 2004).

Rosa (2012), expde que a QVT sofreu alteracbes com o passar do tempo,
tendo outros elementos inseridos de acordo com 0s conceitos de cada autor, como a
seguranca no trabalho, cidadania, democratizacdo do ambiente de trabalho.

Estudos de Hackman e Oldham (apud Walton, 1980), sustentam a hipétese
qgue a relacao entre atribuicdes do trabalho, estado psicolégico e resultados séo as
competéncias para a inovagdo na estrutura de trabalho, a relacédo € representada

pela Figura 1.

Figura 1: Relacédo entre trabalho, estado psicoldgico e resultados de Hackman e Oldham

Competéncias Estado
centrais do [:> psicoldgico |:> Resultados
trabalho critico

Variedade de habilidade
|dentidade com o trabalho ——  Significancia do trabalho
Trabalho significante ‘

Autonomia Responsabilidades dos resultados — Alta motiva¢do no trabalho

»  Conhecimento dos resultados das
atividades desenvolvidas

Retorno do trabalho ————

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham apud Walton (1980)
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As competéncias centrais do trabalho (Figura 1) sao traduzidas em um
sentimento de “estado psicoldgico critico” ao trabalhador, que por sua vez, induzindo
ao nivel de motivacao no trabalho, caracteriza uma das facetas da QVT.

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT apresenta seis potenciais definicbes
(Figura 2), distribuidas de acordo com o periodo, sendo a primeira de 1959 a 1972,
quando a QVT era vista como uma reacao do individuo ao trabalhou a consequéncia
da experiéncia de trabalho e como melhorar a QVT para este individuo, de 1969 a
1974, assim como na anterior tenha foco no individuo, mas abriu a visdo para as
gerencias e para 0s projetos coorporativos.

No mesmo periodo surge também o conceito da QVT ser um conjunto de
métodos, técnicas ou tecnologias para fazer com que o ambiente de trabalho seja
mais produtivo, ja na década de 1970, devido as crises, a QVT foi vista como uma
ideologia, que focava em manter as atividades ja criadas, no mesmo periodo surge
também o conceito de diferenciacao, no qual a QVT seria a forma como melhorar a
competitividade e reduzir os problemas. A ultima definicdo seria como fracasso, caso

0s projetos de QVT nao surtam efeito e o conceito seja esquecido.

Figura 2: Evolucédo do conceito de QVT

DEFINICf)ES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Primeira Definicdo: QVT = Variavel
(1969-1972)

Segunda Definicdo: QVT = Abordagem
(1969-1975)

Terceira Defini¢do: QVT = Método
(1972-1975)

Quarta Definigdo: QVT = Movimento
(1975-1980)

Quinta Definicdo: QVT = Tudo
(1979-1982)

Sexta Definicdo: QVT = Nada

Fonte: Nadler e Lawler (1983)

Segundo Limongi-Franca (apud MAIER; SANTOS JUNIOR, 2011), as
definicbes de QVT englobam desde os cuidados médicos e seguranca estabelecidos
por legislacdo até acdes voluntarias de empregadores e empregados em motivagao,
areas de lazer, entre outras.

Uma outra definicdo proposta por Herrick e Maccoby (apud WALTON, 1980),
diz que a QVT envolve principios de seguranca, igualdade, democracia e

individualizagdo. Segundo Walton (1980), as atividades relacionadas a estes quatro
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principios convergem quanto aos meios utilizados e as finalidades apresentam
potencial para aperfeicoar os negdcios e 0s recursos humanos ao mesmo tempo.

A busca pelo equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, no contexto
organizacional é o principal objetivo da QVT. Considerando os individuos integrados
nestas trés dimensdes, em atividades que refletem um aumento da produtividade, ha
ainda, uma evolucdo da imagem da empresa, tanto internamente quanto
externamente, contribuindo para o crescimento dos colaboradores e da organizacao
(ARELLANO apud ARELLANO 2008).

Estas definicbes mostram que investir na QVT € uma relagéo simbibdtica para
a relacdo empregado e empresa, no qual ambos tém ganhos pelo investimento, o

primeiro por melhores condi¢cfes e o segundo por maior produtividade.

2.1.1 Modelos de Avaliacéo

Com a evolugdo do conceito de QVT, tornou-se necessario métodos para
avaliar as praticas das empresas, com o intuito de mensurar a QVT por meio de um
indicador. Para isto foram desenvolvidos modelos de avaliacdo da QVT, tanto
guantitativo quanto qualitativo, entre este podem ser citados Walton (1973),
Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), Wether e Davis (1983) e Nadler e Lawer
(1983), Huge e Cummings (1985), entre outros.

2.1.1.1 Modelo de Walton (1973)

O modelo de Walton, apresentado em 1973, apresenta 0 maior nimero de
dimensdes, oito, e diferente dos demais modelos, aborda elementos néo pertinentes
ao trabalho, incluindo dimensdes que atuam de forma indireta a vida do trabalhador,
como o constitucionalismo, relevancia social e trabalho e vida (PEDROSO; PILATTI,
2012), Walton é o primeiro a atuar fundamentando critérios com uma Visao
coorporativa com linhas de pesquisa de satisfagcdo da QVT (LIMONGI-FRANCA,
2014).

Para Pilatti e Bejarano (2005), Walton é considerado uma referéncia quase
obrigatoria na area de QVT, e sua ideia é ditada pela humanizacédo do trabalho e

responsabilidade social das empresas, considerando as necessidades e aspiracdes
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de cada colaborador por meio da reestruturacdo dos cargos e novas organizacoes

do trabalho, promovendo maior autonomia e adequagdes no meio corporativo.

O modelo de Walton foi concebido, no Estados Unidos, por meio de
entrevistas e pesquisas que visaram identificar os fatores que influenciaram o
trabalho e o trabalhador. Ainda € considerado o modelo mais completo e, por
consequéncia, é o mais utilizado em pesquisas (SILVA; PEDROSO; PILATTI, 2010).
Para Rosa (2012), esta adequacdo é devido a abrangéncia e variedade das
dimensbes no modelo de Walton, visto que o ambiente de trabalho apresenta
diversidade nas escolhas de preferencias de acdes em relacdo a educacdao,
personalidade, classe social e cultura que proporcionam fatores de influéncia

diretamente na satisfacéo dos colaboradores.

No modelo de Walton (apud PEDROSO; PILATTI, 2012) os oito critérios, que
podem conter ou nao subdivisdes, ndo apresentam ordem de prioridade, ou seja,

todos tém a mesma importancia na avaliacdo da QVT, sendo eles:

a) Compensacdo justa e adequada: este critério visa mensurar se 0 montante
recebido pelo funciondrio como pagamento € justo, levando em
consideracdo fatores externos, como médias salariais praticadas pelo
mercado a uma populacdo e oferta e procura. Assim, a renda deve ser
aceitavel pela sociedade e suprir as necessidades do trabalhador e se
comparado a outras empresas ndo deve apresentar divergéncia

significativas para um mesmo cargo;

b) Condicbes de trabalho: aborda a ergonomia do trabalho e a jornada de
trabalho, sdo consideradas o pagamento de horas-extras, condicbes
avessas a saude do trabalhador e limites para quando um trabalho pode

ser prejudicial a uma faixa etéria;

c) Uso e desenvolvimento das atividades: o trabalho permite o
desenvolvimento de habilidade e conhecimentos do colaborador, por meio
da autonomia e autocontrole na realizacdo de atividades, possibilitando o
uso de diferentes habilidades, evitando monotonia e repetitividade. A
empresa tem compromisso em proporcionar ao funcionario o
conhecimento do processo como um todo, sendo importante que um

mesmo trabalhador realize o trabalho completo e ndo apenas uma etapa,
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f)

9)

h)
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e fornecer informes de rendimento, contando com o planejamento prévio

das atividades.

Oportunidades de crescimento e seguranca: tem como quesitos a
seguranca e estabilidade no trabalho, além de possibilitar o crescimento
profissional e dos conhecimentos, proporcionando expectativa e utilizacao
dessas novas habilidades no meio organizacional, contendo planos de

carreira ou ascensao de cargo;

Integracdo social na organizagao: incube a empresa aceitar o trabalhador
sem discriminacao de qualquer tipo, apresentar respeito reciproco entre 0s
niveis hierarquicos, permitir ascensdo social para todos os niveis da
empresa, ajuda mutua e suporte socioemocional com respeito as
individualidades quando em trabalho em grupo, ter sentimento comunitario
dentro da empresa e compartilhar conhecimentos com participacdo de

todos;

Constitucionalismo: este critério tem relacgdo com a protecdo do
trabalhador. Em consequéncia, a empresa deve proporcionar privacidade
na vida pessoal de cada um, liberdade de expressao, direito a equidade
em todas ocasifes e todos colaboradores carecem de possuir as mesmas

oportunidades quanto ao trabalho e privacidade;

Trabalho e vida: como o trabalho pode ter impacto positivo e negativo na
vida do social e familiar trabalhador, assim, o trabalho ndo deve consumir
o tempo do trabalhador de forma que este ndo consiga desfrutar de seu
tempo livre por causa do desgaste fisico;

Relevancia social: relacionado a responsabilidade social e ambiental da
empresa percebida pelo trabalhador e a melhora da autoestima.

Embora o modelo de Walton seja considerado o mais completo, se

considerar as trés dimensdes da QVT proposta por Limongi-Franca (2014), a

dimenséao bioldgica é pouco explorada pelo modelo.

2.1.1.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

@)

trabalho de Hackman e Oldham apud Pedroso et. al. (2011) foi

desenvolvido com a intencdo de mensurar a motivacdo de um trabalhador ao
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realizar uma atividade e faz parte da avaliacdo do “potencial motivador do trabalho”,
integrante do instrumento de pesquisa do “diagndstico do trabalho”, sendo derivado
do modelo proposto por Hackman e Lawler (1971). Nesse modelo, a QVT é
relacionada de forma direta com as caracteristicas e particularidades dos trabalhos
realizados pelos colaboradores no ambiente organizacional (CARNEIRO et al.,
2009).

O instrumento de avaliacdo é composto de cinco proposi¢des iniciais, sendo:
o empenho do trabalhador € proporcional ao sentimento de retorno positivo, as
condi¢cbes de trabalho influenciam de forma positiva no atingimento das metas e
atua como complemento das necessidades do trabalhador, as necessidades
psicolégicas estdo relacionadas a avaliacdo dos resultados, necessidades béasicas
nao atuam como fator de motivacéo e a capacidade de realizacdo de necessidades
nao basicas apresenta relacdo com o esfor¢o individual (HACKMAN; LAWER apud
RODRIGUES, 2009).

O modelo de Hackman e Oldham apud Pedroso et al. (2011) considera que o
trabalho é definido por cinco critérios essenciais e assim como no modelo anterior de
Hackman e Lawler (1971), as dimensdes essenciais do trabalho s&o tratadas de
forma integrada e o fator de motivacdo do trabalho é dado pelo produto das
dimensdes, porém estas apresentam pesos diferentes.

As cinco dimensdes do modelo de Hackman e Oldham apud Rodrigues
(2009) sao: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significagdo da tarefa,
autonomia e apreciacdo, sendo que as trés primeiras pontuacfes sao divididas por

trés e as outras duas apresentam peso um na obtencéo do potencial motivador.

Ainda de acordo com os mesmos autores op. Cit.,, sdo identificados ainda
cinco fatores basicos que afetam nas dimensdes, sao eles: tarefas combinadas, que
relaciona as tarefas fracionadas que derem ser agrupadas e afetam as dimensdes
variedade de habilidade e identidade da tarefa; unidade natural de formacéo do
trabalho, no qual o trabalho deve ter uma estrutura logica e obvia de distribuigédo, o

que induziria a Significagao da tarefa e por sua vez sua ldentidade.

A terceira €, relacdes estabelecidas com os clientes, promovendo maior
interag&o entre trabalhador e cliente, afetando Variedade de habilidade, Autonomia e
Apreciacao; o quarto fator minimiza a lacuna entre controle das etapas, execugao e

planejamento, atuando na Autonomia; e o ultimo fator & canal aberto para
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apreciacéo, repercutindo na dimenséo Apreciacao, o que possibilita ao colaborador
obter informacgdes sobre seu desempenho e devem ser de forma direta.

Pedroso e Pilatti (2012) afirmam que o modelo de Hackman e Oldham
apresenta uma particularidade em relagdo aos demais, a construgéo do instrumento
de avaliacdo utiliza-se do método quantitativo na concepcédo da teoria, enquanto os
outros modelos, esta concepc¢ao ocorre com a utilizacdo do método qualitativo.

Uma fragilidade do modelo de Hackman e Oldham € considerar em sua
estrutura de avaliacdo, apenas o indice de satisfacdo do trabalhador em relacéo ao
ambiente de trabalho, ndo considerando que outros elementos podem interferir na

sua satisfacao.

2.1.1.3 Modelo de Westley (1979)

Westley apud Rodrigues (2009), analisa e classifica quatro problemas que
atuam de forma direta na QVT e sdo considerados limitantes: politico, econémico,
psicolégico e sociologico. Esses problemas carregam como consequéncia a

inseguranca, injustica, alienagéo e anomia, nesta ordem.

Westley apud Behr e Behr (2005) aponta a obtencdo de seguranca e
equidade como a maior e mais antiga dificuldade para o trabalhador; a concentracao
do poder e riquezas deram origem a insegurancga e injustica com a repressao e
exploracdo do trabalhador. Esses problemas contribuiram para o surgimento dos

movimentos sindicais.

Diferente dos outros autores, além de apresentar os problemas e suas
origens, Westley apresenta, em seu modelo propostas para possiveis solucdes para

cada um dos problemas listados.

Assim, os quatro problemas séo descritos por Westley apud Pedroso e Pilatti
(2012): a inseguranca e injustica sdo avaliadas em conjunto e estao relacionadas
com os problemas de ordem politica e econdmica e séo atribuidos a instabilidade no
emprego e desigualdade salarial. Estes problemas ligados a seguranca do
trabalhador foram minimizados em grande parte dos paises apds a segunda grande
guerra, por acdo dos governos que instituiram leis de protecdo do trabalhador.
Porem outros dois problemas ficaram em evidencia, a alienagdo de carater

psicologico tem relacdo com a baixa autoestima do trabalhador e tem como uma das



20

origens a segmentacao do trabalho e por ultimo, a anomia de ordem sociologica que
tem origem na caréncia de leis trabalhistas.

O Quadro 1 apresenta uma associacdo entre as probleméticas e a forma
como o trabalho é interferido, apresentando a época, causas e possiveis solucdes.

Quadro 1: Dimens@es da qualidade de vida no trabalho de Westley

Tipo de Problemética Agente Consequéncias Forma de reverséo
Reivindicacéao resolvente
Econ6mica Injustica Sindicatos Insatisfagéo Descentraliza¢do do
(1850-1950) poder
Greves Compensacao justa
Queda da Participacdo nos lucros e
produtividade resultados
Politica (1850- | Inseguranca Partidos Insatisfagédo Autonomia
1950) politicos
Greves
Il Guerra Queda da Apreciacao
Mundial produtividade
Psicolégica Alienagéo Agentes de Descompromisso Enriquecimento do
(1950-?) mudanca . trabalho
Absenteismo
Rotatividade
Sociolégica Anomia Equipes de alta Sentimento de Grupos de trabalho
(1950-?) performance insignificancia fundamentados na
. abordagem sociotécnica
Absenteismo
Rotatividade

Fonte: Pedroso e Pilatti (2012)

Segundo Silva, Pedroso e Pilatti (2010), embora o modelo de Westley esteja

entre os mais utilizados, possui uma caracteristica inerente aos outros: a QVT néo é
mensurada, ou seja, para Westley trata-se de uma situacéo binaria, na qual a QVT

existe ou nao, sem a presenca de classificacoes intermediarias.

2.1.1.4 Modelo de Werther e Davis (1981)

O modelo de Werther e Davis foi publicado em 1981 na forma de capitulo do
livro “human resources and personnel management” e foi concebido em um cenério
de crise econbmica, com a associacdo de aumento da inflagdo e do desemprego

estadunidense, estimulando o estudo da QVT. Uma forma de tornar os cargos mais
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satisfatorios e produtivo era por meio da melhoria da QVT, principalmente com a
reformulacéo dos cargos (PEDROSO; PILATTI, 2012).

Para Wether e Davis apud Carneiro et al. (2009) e Vasconcelos et al. (2010),
0 cargo exercido € o principal atuante na QVT e este deve ser compensador,
interessante e desafiador e expde também a necessidade de considerar 0s niveis
ambiental, comportamental e organizacional de cada cargo analisado (Figura 3), no
nivel ambiental, aborda a habilidade e disponibilidade dos trabalhadores, no
comportamental, esta relacionado as necessidades de satisfacdo e motivacdo e no

nivel organizacional € ligado, principalmente, a eficiéncia.

Figura 3: Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho

FATORES AMBIENTAIS —» QT 44— FATORES COMPORTAMENTAIS
e Sociais ¢ Necessidade de recursos
¢ Tecnoldgicos humanos
¢ Culturais ¢ Motivacdo
e Econdmicos e Satisfacdo
¢ Governamentais

FATORES ORGANIZACIONAIS
Propdsito

Objetivos

Organizagéo
Departamentos

Cargos

« & & & @

Fonte: DETONI (2001)

Quanto ao nivel ambiental, os fatores habilidade do trabalhador e
expectativas sociais tem propde que o trabalho ndo devera ter complexidade
elevada, necessitando importagcdo de mao-de-obra, nem ser simples a ponto de
gerar perturbacéo dos trabalhadores mais qualificados (DETONI, 2001).

A implantacdo de um programa de QVT pode ter como barreira os préprios
empregados, diretores ou entidades de classe, pois 0s grupos tém receio aos efeitos
das alteragcbes desconhecidas (WETHER; DAVIS apud RODRIGUES, 2009).

O modelo apresenta uma peculiaridade com a presenca de elementos
contraditorios entre os fatores organizacional e comportamental em sua concepcao,
no qual Hackman e Oldham afirmam a ha um limitante em que o aumento dos
elementos organizacionais implica na diminuicdo da satisfagdo oriunda dos

elementos comportamentais, como este limite & subjetivo e o dimensionamento é
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complexo, o modelo torna-se de dificil operacdo e com pouca possibilidade de
reprodutibilidade (SILVA, PEDROSO; PILATTI, 2010).

2.1.1.5 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Desde que o conceito de QVT foi utilizado pela primeira vez, o tema foi
estudado por diversas areas e em diferentes cenarios, durante as décadas de 1970
e 1980, obtendo interesse dos gestores e da imprensa (NADLER; LAWLER, 1983).

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT apresenta duas fases distintas. A fase
precursora, data entre 1969 e 1974, que ocorreu com a acgdo de grupo de
pesquisadores, lideres de entidades de classe, e representantes do governo
demostraram interesse em entender como influenciar na qualidade do trabalho dos
colaboradores. Este tema surgiu com a preocupacao de como o emprego influencia
na saude, o bem-estar do trabalhador e sua satisfacdo com o trabalho.

A primeira fase da QVT teve fim com a crise energética e as pesquisas sobre
o tema foram substituidas pelos estudos sobre custos com a energia e inflagcao.

Esses estudos perduraram até o fim da década de 1970.

Em 1979 inicia a segunda fase da QVT, cujos motivos de estudo,
provavelmente, sdo a competitividade internacional. Os gestores estadunidenses
perceberam que o modelo de subsidios do governo e baixo custo de trabalho estava
ultrapassado e paises, como o Japdao, utilizavam de outras ferramentas para
melhorar sua competitividade. Neste contexto, diversos projetos de QVT foram
amadurecidos e comecaram a surtir resultados. Com iSso ocorreu um crescimento
expressivo na quantidade de projetos em QVT em empresas estadunidenses e
buscou-se a compreensdo de como usar estes conceitos para adequar as
organizagdes (NADLER; LAWLER, 1983).

Nadler e Lawler (1983), trazem alguns conceitos e questdes a serem evitados
para que o0s projetos de QVT tenham sucesso, sendo: conceitos imprecisos,
experiéncias religiosas/em contraste com as perspectivas cientificas/pragmaticas,
foco nos empregados de baixo nivel, ingenuidade no comportamento individual e
organizacional e o conceito QVT e produtividade.

Segundo Nadler e Lawler (1983), as atividades denominadas de QVT podem

ser agrupadas em quatro elementos principais, a resolucdo participativa de
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problemas; reestruturagdo do trabalho; sistema de recompensas inovativo; e,
melhorar o ambiente de trabalho. H& ainda seis fatores que preveem o sucesso de
um programa de QVT: a percepcao da necessidade; foco no problema que é em
evidencia na organizacao; estruturacdo para identificacdo e resolucdo do problema
(teorizagdo ou modelagem do processo e treinamento dos envolvidos); recompensas
para 0 processo e resultados; multiplos sistemas afetados; e, envolvimento da
organizacdo como um todo (NADLER; LAWLER, 1983).

O modelo de Nadler e Lawler trabalha com a preocupacdo no individuo e
como acdes coorporativas influenciam no bem-estar deles, expondo que todos os
programas de QVT necessitam de uma estruturacdo previa, a fim de ndo causar

desconforto as partes atingidas.

2.1.1.6 Modelo de Huse e Cummings (1985)

Para Huse e Cummings apud Arellano (2008), a QVT é uma forma de
pensamento que envolve pessoas, organizagbes e trabalho, destacando a
precaucdo com o bem-estar do trabalhador, com a eficacia organizacional,
discussbes sobre a tomada de deciséo e probleméticas do trabalho com cooperacéo

dos trabalhadores.

Conforme citado em Rodrigues (2009), Huse e Cummings definem um
modelo de QVT baseado em quatro programas: (I) a participacao do trabalhador, no
qual o trabalhador deve ser envolvido no desenvolvimento da tomada de decisdo em
todos os niveis organizacionais, seja por meio da andlise ou solucdo de problemas;
(I) projeto do cargo, incluindo o enriguecimento do labor proporcionando maior
variedade das tarefas, apreciacdo e grupos autorregulados, sendo que 0s cargos
devem atender as primordialidade tecnoldgicas do trabalho; (1) inovag¢éo no sistema
de recompensa, que envolve a reestruturagcdo dos planos salariais e de cargos,
aspirando minimizar as diferencas salariais e de prestigio entre os colaboradores;
(IV) melhoria do ambiente de trabalho, relacionado com as caracteristicas
ergondmicas do trabalho e flexibilizacdo dos turnos, pois a melhoria nas condi¢des
de trabalho afeta de forma positiva a produtividade indiretamente, devido a maior
satisfagdo dos operarios com o trabalho, a Figura 4 apresenta a relagdo entre QVT e

produtividade.
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Figura 4: QVT x produtividade

MAIOR
COORDENAGAO
QUALIDEDE MAIOR MAIOR
DEVIDANO ——F—™* MOTIVACAO < PRODUTIVI-
TRALALHO DADE
MAIOR
CAPACIDADE

Fonte: Rodrigues (2009)

As acdes do programa de QVT atuam de forma positiva na comunicacgao e
gestdo, que sao requisitos para o0 aumento da produtividade. Motivando o
trabalhador, principalmente quando atendidas a necessidades individuais, melhora a
capacidade do trabalhador aumentando sua performance. Os pré-requisitos para
incremento de produtividade sdo capacidade e motivacdo do colaborador. (HUSE;
CUMMINGS apud RODRIGUES, 2009).
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3 METODOLOGIA

3.1 CLASSIFICAGCAO DA PESQUISA

Este estudo teve como objetivo avaliar a QVT de professores de instituicdes
de ensino superior. De acordo com as classificagdes propostas por Gil (1991), esta
pesquisa classifica-se como aplicada (do ponto de vista da sua natureza), pois
apresenta estudo pratico com o uso de questionarios previamente estabelecidos e
estabelece de forma imediata resultados.

Do ponto de vista da forma de abordagem do problema a pesquisa
classifica-se como quali-quantitativa, mesmo tratando-se de um tema subjetivo e que
se utiliza da percepc¢éo que cada individuo tem sobre a propria QVT.

Quanto aos objetivos a pesquisa classifica-se como exploratéria. Quanto aos
procedimentos utilizados, foi necesséria uma pesquisa bibliografia com estratégia de
campo sobre QVT e os modelos de avaliacdo existentes na literatura e assim
analisar qual dos modelos melhor se aplica para a pesquisa.

Ap6s a analise fora escolhido o modelo de Walton, pois como dito no
referencial tedrico, este € o modelo mais completo dentre os apresentados e foi
realizado uma pesquisa de campo, por meio do questionario baseado no modelo de
Walton (1973), com as populacbes selecionadas, gerando comparacbes dos

resultados e obtendo um padréao.

3.2 POPULACAO E LOCAL

A pesquisa visa observar a QVT entre professores do ensino superior nas
areas das engenharias situadas no municipio de Ponta Grossa, Parana. O grupo em
estudo foi formado por professores dos cursos presenciais de engenharias. Com
isso a populagdo envolvida no estudo abarca:

Uma universidade federal com quatro cursos: Engenharia de Producéo,
Engenharia Eletrdnica, Engenharia Mecéanica e Engenharia Quimica;

Uma universidade estadual com cinco cursos: Agronomia, Engenharia Civil,

Engenharia de Alimentos, Engenharia de Computacdo, Engenharia de Materiais;
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Uma faculdade particular, contando com dois cursos: Engenharia Civil e
Engenharia Elétrica.
Dentre as instituicdes que poderiam configurar na pesquisa, apenas uma

recusara a participacao, por este motivo foram consideradas apenas trés IES.

3.3 COLETA E ANALISE DOS DADOS

Foi utilizado o modelo de Walton (1973) para a avaliacdo da QVT, pois 0
autor apresenta uma avaliacdo com maior numero de critérios, comparados aos
demais, fazendo uso do critério relevancia social e o critério trabalho e vida. Nesse
caso, por se tratarem de universidades, espera-se que tenham retornos para a
comunidade em que esta inserida. Ja o critério trabalho e vida considera o equilibrio
entre trabalho e vida privada.

Para a aplicacéo, foi utilizado o questionario desenvolvido por Timossi et. al.
(2009) como adaptacao do modelo de Walton para o portugués e a cultura brasileira,
com tempo estimado para o preenchimento aproximadamente de dez minutos, este
€ composto por 35 questdes fechadas, pela escala do tipo Linkert que foram

avaliadas utilizando a escala da tabela 1 proposta por Fleck et al (1999).

Tabela 1: Escalas de respostas para avaliacdo

Escala 0% 25% 50% 75% 100%
Muito L Nem satisfeito, o Muito
. S Insatisfeito . S Satisfeito L
L insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
Avaliagao Nem ruim, nem
Muito ruim Ruim bom’ Bom Muito bom
Escala numérica 1 2 3 4 5

Fonte: Adaptado de Fleck et al. (1999)

A escala proposta por Fleck, traduzida a uma escala percentual por Timossi
et al (2008), presente na figura 5, esta escala de avaliagdo da QVT que foi utilizada
para classificar os resultados obtidos quando avaliadas as médias em percentuais e

avaliar o nivel de satisfacédo.



Figura 5: Escala de respostas de QVT utilizada

Totalmente insatisfatorio

0
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Neutro Total satisfatorio
50 100
25 75
Muito insatisfatério Insatisfatorio Satisfatorio Muito satisfatorio
12,5 37,5 62,5 87,5
6,25 18,75 31,25 43,75 56,25 68,75 81,25 93,75

Fonte: Timossi et al. (2008)

Considerando a escala de Timossi et al. (2008), a partir de 62,5% os

resultados encontrados ja podem ser considerados satisfatérios.

Apo6s respondido, o questiondrio serviu para encontrar a tendéncia de

percepcdo em cada um dos trés grupos e obter conclusbes sobre as diferencas

existentes na QVT dos docentes atuantes em cada IES, caso estas sejam

significativas culminando na visédo geral entre 0s mesmos.
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4 RESULTADOS

A primeira estatistica realizada foi a avaliacdo do numero de respondentes

de cada uma das IES, conforme observado na tabela 1.

Tabela 2: Respondentes da pesquisa

IES Total de professores Respondentes %
A 85 7 8,2
B 44 10 22,7
C 112 18 16

Total 241 35 14,5

Fonte: Autores (2017)

Conforme observado na Tabela 1, o numero de respondentes pode ser
considerado baixo, 14,5 da populacao, visto que o periodo da pesquisa ndo abrange
0s momentos de maior complexidade de agendas, como final de semestre em que
ha sobrecarga de atividades.

A Tabela 2 mostra a média das respostas para os critérios avaliados.

Tabela 3: Média das respostas recebidas

Critérios Média Desvio padréao
Compensacdo justa e adequada 2,94 0,82
Condicdes de trabalho 3,40 0,85
F;J:;)S((;:I:iigsenvoIV|mento das capacidades 3.00 077
Oportunidade de crescimento e seguranca 3,28 0,99
Integracao social no trabalho 3,67 0,75
Constitucionalismo 3,59 0,96
Trabalho e vida 3,35 0,96
Relevancia social 3,70 0,88
TOTAL 3,48 0,68

Fonte: Autores (2017)

Quando as respostas, pelo fato da amostra ser pequena, o desvio padréo
das médias fica acentuado, sendo que a média geral e da maioria dos critérios da
QVT estd na faixa de “satisfeito” ou nem satisfeito nem insatisfeito” (entre 3 e 4).
Apenas 0 primeiro critério, compensacao justa e adequada, esta compreendida na
faixa neutra, na qual n&o apresenta nem satisfacdo nem insatisfacdo, este

julgamento leva em consideracéo a escala proposta por Fleck et al. (1999).
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A QVT dos docentes de Ponta Grossa, sdo superiores as percebidas pelas
mulheres da policia militar do estado do Ceara, em estudo realizado por Pitts, Ferraz
e Lima (2014), em que nenhuma das categorias superou a nota 3, sendo que a
maior nota foi de 2,96 para o critério integracdo social, 0 que para os docentes, 0
mesmo critério foi percebido com a nota 3,6, desta forma pode-se inferir que estes
tém uma QVT superior. A comparacgao justifica-se pelo fato em ambos os setores
serem ocupados por servidores publicos, em sua maioria, caracterizando a
estabilidade no emprego.

A Figura 6 mostra o panorama municipal da QVT dos docentes que atuam
nas Engenharias no municipio de Ponta Grossa/PR.

Figura 6: Grafico com o panorama municipal da QVT

Compensacédo justa e adequada R I48 57
Condi¢des de trabalho | | | | | 59,88
Uso das capacidades | | | | | | 72,43
Oportunidades | | | | | | 56,P6
Integracao social | | | | | | 66,779
Constitucionalismo | | | | | | | 64,64
Trabalho e vida A 58|81
Relevancia social | | | | | | 67,67
TOTAL | ! ! ! ! ! ! 61,96
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90100

Fonte: Autores (2017)

Os resultados em escala percentual indicam descontentamento com os
vencimentos por parte dos docentes, uma vez que a meédia para 0 critério
compensacao justa e adequada esta abaixo de 50%, representando insatisfacao.

Dentre os critérios elencados por Walton, aquele com maior impacto
negativo para a QVT é a compensacao justa e adequada. O resultado encontrado
evidencia que pode ocorrer uma defasagem nos salarios desses profissionais. Esta
constatacao fica evidente pelo fato de no periodo em que a pesquisa foi aplicada, os

docentes de uma das universidades estavam em greve por melhores condi¢des de
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trabalho, conforme veiculado no sitio da Secretaria da Ciéncia Tecnologia e Ensino
Superior (SETI) do Parand, fato que pode ter impactado na percepc¢ao da QVT.

Em contrapartida, ha uma boa perspectiva quanto ao uso das capacidades,
esta faceta representa as capacidades para desenvolver as atividades cotidianas,
indicando que os docentes se sentem capacitados para lecionar e realizar pesquisas
ou extensdo. Quanto a relevancia social, h4 um sentimento intrinseco destes quanto
as suas atividades.

Ao comparar a QVT dos docentes com os bancarios da cidade de Ponta
Grossa exposto na pesquisa de Maier e Santos Junior (2011), a média geral é
similar, enquanto entre os professores a menor média foi do critério compensacao
justa e adequada, estes avaliaram como baixo as oportunidades no trabalho, na
outra direcdo, a maior média entre os grupos também diverge, para professores € o
uso das capacidades enquanto para os bancarios é a integracdo social, neste caso,
a comparacdo se faz por questdo geogréfica, j& que as duas populacbes se
encontram na mesma cidade.

Em pesquisa semelhante realizada no ano de 2008, abrangendo os
servidores da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, campus Ponta Grossa,
Timossi et al. (2010), obtiveram resultados semelhantes quanto a QVT total, porém
utiizando uma amostra mais heterogénea, dentre os critérios observados ha
divergéncia das notas quando comparados com o presente trabalho, esta diferenca
pode estar relacionada ao periodo da pesquisa.

Timossi et al. (2010), apresenta como maior nota o critério relevancia social
com 69,1%, sendo que esta nota € inferior quando comparada com o mesmo critério
nesta pesquisa (67,5%). O mesmo ocorre com o critério uso das capacidades, que
teve a com maior nota (72,4%).

A analise pura dos resultados pode levar a falsas interpretacdes, para
aperfeicoar a analise, utilizou-se o teste de correlacdo. A Tabela 4, apresenta as
correlacdes entre os critérios da QVT, a partir da matriz de correlacdes € possivel
avaliar qual dos critérios tem maior impacto na média final da QVT e ainda a

interferéncia entre os critérios.
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Tabela 4: Matriz de correlacdes

Critérios 1 2 3 4 5 6 7 8

Compensacéo justa e adequada
1)

Condig8es de trabalho (2) 0,509 X

Uso e desenvolvimento das

capacidades pessoais (3) 0323 | 0,527 X

Oportunidade de crescimento e

0,817 | 0,708 | 0,482 X
seguranca (4)

Integracéo social no trabalho (5) 0,371 | 0,648 | 0,682 | 0,507 X

Constitucionalismo (6) 0,705 | 0,609 | 0,470 | 0,631 | 0,599 X

Trabalho e vida (7) 0,217 | 0,586 | 0,449 | 0,412 | 0,421 | 0,373 X
Relevancia social (8) 0,673 | 0,547 | 0,613 | 0,672 | 0,527 | 0,747 | 0,497 X
TOTAL 0,749 | 0,826 | 0,716 | 0,848 | 0,749 | 0,829 | 0,645 | 0,851

Fonte: Autores (2017)

Observando a matriz de correlacdo, o critério compensacdo justa e
adequada, embora apresente o menor valor na Figura 6, ndo € o que mais impacta
no resultado da QVT total. O critério com maior influéncia é a relevancia social,
seguida pelas oportunidades de crescimento e seguranga, podendo-se considerar 0
fato de grande parte dos respondentes serem de 6rgaos publicos, contando, com um
plano de carreira e estabilidade do emprego; constitucionalismo e condicfes de
trabalho.

Outras andlises pertinentes sdo as correlagcbes entre 0s critérios
compensacdao justa e adequada (1) com oportunidade de crescimento e seguranca
(4), sugerindo que a alteracdo de um deles impacta significativamente no outro, por
outro lado ao correlacionar o primeiro critério trabalho e vida (7), esta correlacédo é
considerado muito baixa, indicando que sdo, nesta pesquisa, fatores independentes,
ou seja, a alteracdo da percepcdo de um nédo afetard o segundo. Dentre os critérios,
pode-se assumir que por mais que sejam fracos, ha uma correlacdo entre eles,
sendo o menor deles 0,217 para compensacao justa com trabalho e vida.

Ha ainda as relagcbes moderadas, aquelas que ocorre uma certa influéncia
entre os critérios, dentre as quais, podem ser citadas compensacdo justa com
condi¢cdes de trabalho e compensacdo justa com relevancia social, assim como,
entre condicdes de trabalho com trabalho e vida.

Desta forma, assume-se que o critério trabalho e vida assim como o uso das

capacidades sao os que menos influenciam na QVT final, sendo que se modificado
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por intermédio de estratégias da empresa, podem ampliar a qualidade de vida (QV),

mas nao necessariamente, a QVT.
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5 CONCLUSAO

A avaliacdo da QVT pode servir como um instrumento para a melhoria da
desta, oferecendo uma visdo das percepcdes dos colaboradores, o modelo de
Walton permite ainda classificar os critérios, priorizando aqueles com menores notas
e assim agir de forma a melhora-los aumentando a percep¢éo quanto a propria QVT
dos colaboradores, sem a necessidade de atuar em todas as facetas.

Este trabalho teve como objetivo mapear a QVT dos docentes de IES
publica federal, publica estadual e particulares da cidade de Ponta Grossa,
estabelecendo um panorama municipal da QVT dos docentes, por meio da média
dos valores de cada critério analisado.

Quanto a avaliacdo dos critérios, embora a compensacéo justa e adequada
tenha a menor nota, é importante observar também o quanto o critério influencia na
percepcao total, desta forma, este critério pode ser explorado apds algum com maior
correlacdo, no caso, aumentando a percepcado da relevancia social, pode atenuar
desconfortos dos docentes, visto que esta € a que tem maior impacto na média
geral.

A construcdo da matriz de correlagéo reduz as falsas percepgbes como a
citada anteriormente, nem sempre 0 critério com menor nota sera aquele mais
prejudicial a QVT, sem esta analise poderia ser realizado um aumento no neste
critério despendendo de quantias e tempo para apds perceber ndo surtir efeito visto
que o critério apresenta uma correlacéo baixa com a QVT final.

Analisar as trés instituicbes em conjunto pode acometer em erros nos
resultados ou ainda atenuar uma nota ruim ou reduzir uma boa, isto se deve ao fato
de serem geridas de formas diferentes, uma pelo governo federal, outra estadual e a
terceira por uma entidade particular, as duas primeiras com caracteristicas proximas,
por se tratarem de instituicbes publicas.

Em suma, assume-se que os docentes do ensino superior de engenharia da
cidade de Ponta Grossa apresentam uma percep¢ao de satisfagdo quanto a QVT,
em alguns pontos tendendo a muito satisfeito e em outros como a compensagao
justa e adequada com tendéncia a insatisfacao.

Esta pesquisa cumpriu o papel de estabelecer um panorama da percepcéao
da QVT dentre os docentes de Engenharia da cidade de Ponta Grossa. Para um

trabalho futuro, considera-se relevante executar a pesquisa novamente para avaliar
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alteracdes nas percepgbes em razdo do momento politico em que a pesquisa foi
realizada e ainda obter uma maior participacdo da amostra e avaliar as diferencas
entre os entes.

Esta pesquisa teve como principais dificuldades a baixa participacao dentre
os docentes e a recusa de uma das IES em permitir que seus docentes
participassem da pesquisa, reduzindo expressivamente a quantidade da amostra,
além disso, no periodo de realizacdo da pesquisa, uma das instituicdes retornara de
uma greve sem atingir como um todo os almejos da categoria, este fato pode ter

influenciado na avalicdo da QVT, viciando as respostas.
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