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RESUMO

O estudo aborda a qualidade de vida numa perspectiva interdisciplinar, por envolver
varias ciéncias, como saude, psicologia, ergonomia, sociologia, administracao, entre
outras. Este estudo teve por objetivo verificar a percepcdo dos docentes do
Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG a respeito da tematica proposta,
relacionando a qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho e motivacdo. O
primeiro objetivo especifico foi identificar o cenario tedrico referente a motivacéo e
qualidade de vida no trabalho, constituindo-se na fundamentagdo teorica. Na
fundamentacéo teodrica foi adotado o enfoque biopsicossocial, nos trabalhos de
Limongi-Franga, segundo o qual, deve-se olhar a empresa e as pessoas que nela
trabalham como um todo para a construcdo da qualidade de vida no trabalho. O
segundo objetivo especifico foi compreender os motivos pelos os quais os docentes
do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG percebem o seu trabalho
satisfatério ou insatisfatorio. A pesquisa exploratoria descritiva, de carater
quanti/qualitativa, foi realizada entre os meses de abril e maio de 2008, através de
um estudo de caso, utilizando os questionarios PMT e WHOQOL-BREF, e
entrevistas semi-estruturadas. Os resultados obtidos demonstram que os docentes
sentem-se motivados para o trabalho, bem como percebem sua qualidade de vida e
a relacionam com o trabalho, pois, conforme as respostas, ‘adoram o que fazen’,
sentindo-se satisfeitos com as atividades realizadas. A partir desse levantamento foi
realizada uma correlacdo entre o0s instrumentos para tracar um padrdo de
comportamento entre os escores satisfatorios do WHOQOL-BREF, em relacdo ao
PMT. As conclusbes da presente pesquisa trazem aspectos que podem ser
melhorados, apesar de ndo serem considerados insatisfatérios, como melhorar a
estrutura fisica e ferramentas para o trabalho, e também realizar reunifes periddicas
entre os docentes para maior cooperacao entre eles e comprometimento.

Palavras-chave: Motivacdo. Qualidade de vida no trabalho. Docentes universitarios.
Universidade Estadual de Ponta Grossa.



ABSTRACT

This study deals with the quality of life in an interdisciplinary perspective, since it
involves many sciences, such as health, psychology, ergonomics, sociology,
administration, and others. This research aimed to verify the professors’ perception
of the Dentistry Master Degree Program at the UEPG, on the suggested theme,
linking the quality of life, quality of life at work and motivation. The first specific goal
was to identify the theoretical scenario regarding motivation and quality of life at
work, making up the theoretical base. In the theoretical base was adopted the
biopsychosocial approach, by Limongi-Franca, according to which, the company and
the workers at it must be observed as a whole for the construction of the quality of life
at work. The second goal was to understand the specific reasons for which the
professors of the Dentistry Master Degree Program at the UEPG perceive their work
satisfactory or unsatisfactory. The descriptive exploratory research of quantitative /
qualitative character, was carried out from April to May 2008, through a case study,
using PMT and WHOQOL-BREF questionnaires, and semi-structured interviews. The
results show that the professors feel motivated to work and realize their quality of life
and relate it to their work because, according to their answers they ‘love what they
do’, and feel satisfied with they activities. From this survey, a correlation was done
among the instruments to trace a pattern of behavior in the satisfactory scores, of the
WHOQOL-BREF, comparing to the PMT. The conclusion of this search brings
aspects that can be improved, although they are not considered unsatisfactory, like
to improve the physical structure and tools for work, and also schedule regular
meetings for the professors to greater cooperation among them and commitment.

Keywords: Motivation. Quality of life at work. University Professors. Ponta Grossa
State University.
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CONSIDERACOES INICIAIS

O tema da presente pesquisa é a motivagdo relacionada a qualidade de
vida no trabalho (QVT). Os estudos sobre QVT normalmente mostram o ambiente
empresarial na esfera privada, em especial nas industrias. Essa preocupacdo €
devida as constantes mudancas na economia mundial e aos avanc¢os tecnoldgicos
que acabam por interferir e influenciar as relacdes de trabalho e também as relacdes

sociais.

Ao tratar sobre QVT € necessario ressaltar que, o conceito de qualidade de
vida (QV) vem sendo discutido e analisado por estudiosos de diferentes campos do
saber, como economia, ciéncias sociais, sociologia, educacdo, medicina,
enfermagem, psicologia e demais especialidades da saude. As condi¢cbes
econbmicas, 0 meio ambiente, a capacidade laborativa das pessoas, a estrutura
familiar e respectiva ajuda mutua e a disponibilidade de servicos de saude e outras
formas de apoio institucional, exercem influéncia na criagdo e manutengédo de uma
vida com qualidade, sendo a busca incessante pela melhoria da QV, caracterizada
como a constante necessidade de querer viver bem, almejar novas condi¢cdes em
seu cotidiano, desejar superar as condi¢cdes adversas, 0 que diferencia a espécie

humana dos outros animais.

Isso se traduz na QVT, pois esta € uma das esfera da QV. Nesse contexto, o
tema QVT envolve diversas areas, tendo como foco principal a interdisciplinaridade,
0 que possibilita novas formas de analise e solucdo de problemas, estabelecendo
formacdo e producédo cientifica. Hoff et al. (2007) entendem que a construcdo de
conhecimento interdisciplinar exige do pesquisador uma postura diferenciada da
tradicionalmente adotada, sendo necessario desenvolver novos paradigmas e
métodos que assegurem o rigor e a confiabilidade do conhecimento gerado.

A grande difusado da interdisciplinaridade é esclarecida por Sartor (2003) no
sentindo em que o termo monodisciplinaridade significa especializagéo e isolamento
do saber académico; o termo pluri ou multidisciplinaridade significa justaposicao de
disciplinas; e o termo transdisciplinaridade significa associacdo sem fusdo, e
distincgdo sem separagdo de disciplinas. No entendimento desse autor,
interdisciplinaridade incorpora a caracteristica de englobar um conjunto de

necessidades diferem e mudam constantemente.
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disciplinas complementares na concepcéao e analise de uma problematica comum, e

assim a interdisciplinaridade € um indicio de vitalidade intelectual.

Verifica-se que a tematica QVT pressupde a interdisciplinaridade, e, a partir
dos métodos e teorias utilizados como referéncias para este estudo, buscou-se

explorar e avancar na producao cientifica.

A pesquisa aqui realizada verificou a questdo da motivacédo e da QVT como
instrumento para cidadania, verificando historicamente como essa tematica vem
sendo discutida. Bodstein (1997) considera a cidadania como medida de igualdade e
de convivéncia coletiva. A autora explica que a cidadania e a democracia passam
por um processo de extensdo para outras esferas da vida, o que significa que
diversos aspectos da sociedade civil pressupbem acéo coletiva e intervencgao estatal
de novo tipo. A autora ainda complementa que a preocupacao gira em torno de

novos direitos e novas formas de regulamentacao para o conjunto da sociedade.

Limongi-Franca (2007, p. 25) diz que os paradoxos da vida moderna
constituem um novo paradigma para as ciéncias sociais e que, assim, é necessario o
desenvolvimento da cidadania, a responsabilidade e projetos sociais, a igualdade

com liberdade, a preservacéo do meio ambiente e o desenvolvimento sustentavel.

Apesar de a Constituicdo Brasileira dispor como direitos, tanto a cidadania,
guanto o trabalho, o cenario atual ndo permite o exercicio pleno desses direitos. E é
nesse contexto que surge a preocupacao da empresas e organizagcdes com o0 bem-
estar dos seus funcionarios, através da preocupacdo com a QVT e a motivacao dos
mesmos.

Almejando a sobrevivéncia num mercado altamente competitivo e uma
maior produtividade, as empresas, inicialmente as industrias, passaram a tratar seus
recursos humanos como diferencial competitivo. Fernandes (1996, p. 11) afirma que
o homem é o principal elemento diferenciador e o agente responsavel pelo sucesso

de todo e qualquer negdcio.

A constante evolucdo nos sistemas de gerenciamento de negécios
ultrapassa as fronteiras da industria, e assim a sociedade do conhecimento deposita
os diferenciais competitivos nos recursos humanos também nas areas agricola,

rural, comércio e prestagdo de servicos, que é o caso das Universidades.
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Uma Universidade caracteriza-se como uma instituicdo social, legitimada
pela conquista da autonomia do saber. Gera saber e desempenha seu papel social
nas areas cientifica, tecnoldgica, artistica, entre outras. Essa fungéo social, segundo
Gonzales (2007) ocorre em razdo de sua triade de atribuicdes — ensino, pesquisa e
extensdo, remetendo-se a uma responsabilidade institucional que o ensino superior
tem com a sociedade que o suporta, independentemente do carater privado ou
publico.

Oliveira (2001) também explica que até o nome Universidade pressupfe
universalidade agindo nessas trés frentes: no ensino, permitindo formacao
profissional, técnica e cientifica; na pesquisa, como base para a busca e descoberta
do conhecimento cientifico; e na extensao, pela materializacdo de servigos e
integragdo com a sociedade.

Devido a essas trés frentes de atuacdo de uma Universidade, pode-se dizer
que elas sdo grandes agendes de mudancas e transformacfes da sociedade e
nesse sentido, Likert (1971) coloca que ha uma mudanca cultural na sociedade,
onde as pessoas passam a ser educadas com mais autonomia, liberdade e
iniciativa, refletindo nas organizacbes empresariais, prestadoras de servi¢co, sejam

elas publicas ou particulares.

Os recursos humanos das organizacdes, e, portanto, também nas
Universidades, sao os grandes responsaveis pelo sucesso e diferencial destas. Ao
tratar de motivacdo e QVT, é importante ressaltar que ndo basta verificar apenas se
0s ambientes de trabalho sdo seguros, e se as ferramentas para 0 mesmo estao
adequadas. E necessario, também, considerar as caracteristicas e o perfil do
profissional, e, ainda, administrar a carga emocional ocorrida pelo trabalho.

Alguns estudos sobre QVT, como em Limongi-Franca (2007) e Lipp e Rocha
(1996) estabelecem que a profissdo de professor é uma das que mais sofrem com o
estresse’ e outras sindromes decorrentes da sua QV e QVT.

Isso ocorre, segundo observacdo de Orcione (2006, p. 25), porque oS

docentes sao incentivados pelo Ministério da Educacao a utilizarem cada vez mais

1 . . .
A palavra estresse pode ser entendida de diferentes formas, como estimulo ou como resposta.

Segundo a Associacdo Brasileira de Psiquiatria, o termo vem do inglés stress e significa “estar sob
pressdo” ou “estar sob a acdo de estimulo persistente”. Dessa forma, a pessoa estressada
apresenta um conjunto de alteragfes fisicas e psicolégicas, como ansiedade e depresséo.
Quando se trata de estressores ocupacionais, estdo estes relacionados a tensdes e
problemas  advindos de uma atividade profissional. Disponivel em: <www.
http://www.abpbrasil.org.br/clipping/exibClipping/?clipping=289>. Acesso em: 20 jun. 2008.
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novas tecnologias para atualizacdo, redimensionamento do tempo extra-classe para
fazer cursos de qualificacdo/capacitacdo e publicar. Dessa forma, o autor entende
que os docentes sentem-se forcados a atender a essas expectativas, e além de,
muitas vezes, estarem submetidos a condicbes precéarias de trabalho, se véem
inseridos em um sistema desumanizador, ou seja, que contribui para a segregacao
dos individuos e a excluséo social.

Para verificar a percepcao dos docentes sobre motivacdo e QVT, foi
realizado um estudo de caso com os docentes do Programa de Mestrado em
Odontologia da Universidade Estadual de Ponta Grossa (UEPG), na cidade de
Ponta Grossa, Estado do Parana.

A escolha do referido programa de pés-graduacao ocorreu devido ao fato de
que se trata de um Mestrado destaque na UEPG, pois a ultima pontuacgéo atribuida
pela Capes?® foi uma pontuacdo alta, em relacdo aos demais programas de pés-
graduacdo ofertados por esta instituicdo. Outro programa obteve a mesma
pontuacdo no ultimo relatério, mas o programa de Mestrado em Odontologia foi 0
escolhido entre eles por ser o mais recente, e, segundo os relatorios da Capes, 0
outro programa atingiu a pontuacao anunciada somente no ultimo relatério, apos dez
anos de sua existéncia.

Partindo do pressuposto que a carga de trabalho, bem como a carga de
responsabilidade social e emocional dos docentes da pds-graduacao, € alta — pois
deles as exigéncias de publicacbes sdo maiores — é que o objetivo geral desta
pesquisa € verificar a percepcdo dos docentes do Programa de Mestrado em
Odontologia da Universidade Estadual de Ponta Grossa a respeito de motivagao e
QVT.

Os objetivos especificos séo: identificar o cenario tedrico referente a
motivacdo e QVT, e compreender os motivos pelos os quais os docentes do
Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG percebem o seu trabalho
satisfatorio ou insatisfatorio.

A motivacdo e a QVT dos docentes, ao desempenharem suas atividades,

ganha importancia na medida em que um ambiente de trabalho saudavel pode

2 CAPES — Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior € um 6rgdo do Ministério
da Educacao, responsavel por avaliar a pos-graduacédo stricto sensu, investir na formacéo de alto
nivel no pais e no exterior, divulgar a produgdo cientifica e promover a cooperacdo cientifica
internacional. Disponivel em: <http://www.capes.gov.br/sobre/historia.html> Acesso em: 18 abr. 2008.
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contribuir para o aumento da produtividade da organizacao, e possibilita satisfacdo e
realizacdo profissional individualmente.

Lipp (2006), em relacdo a poOs-graduacdo, aponta varios eventos
potencialmente estressores a maioria dos docentes dessa categoria, elencando
dentre outros, as exigéncias relativas a alta producao cientifica. A autora demonstra
as constantes pressdes a que estdo submetidos os professores, as quais podem
resultar em uma série de comprometimentos biopsicossociais que se caracterizam,
segundo ela, por baixo nivel de motivacdo e auto-estima, além da sensacao de
inseguranca.

Como se percebe, a motivacdo e a QVT sdo assuntos atraentes e, ao
mesmo tempo, contraditorios, pois, como adverte Limongi-Franca (2007, p. 11)
existem diferentes habitos e estilo de vida, além de que exigéncias de qualificacbes
atualmente sdo continuas e crescentes.

A estrutura do trabalho conta, primeiramente, com os objetivos do estudo e
0 contexto em que 0 mesmo esta inserido.

Na sequéncia, no primeiro capitulo, estd a fundamentagdo teorica,
relacionando o trabalho na sociedade do conhecimento e as mudancas ocorridas em
relacdo a QV.

Posteriormente, em termos exploratorios abordam-se a motivacdo e as
teorias administrativas, e, verificam-se 0s modelos existentes sobre QVT,
terminando essa fase com as colocacdes e entendimento biopsicossocial sobre o
assunto, nos estudos de Limongi-Franca.

Uma revisdo de literatura € uma peca importante no trabalho cientifico,
podendo ter como objetivo recuperar a evolucao histérica de determinado conceito
e/ou familiarizar o pesquisador com o que ja foi investigado sobre um determinado
tema. (LUNA, 2002, p. 80)

No caso de uma revisdo teorica de literatura, como sera feita na presente
pesquisa, explica Luna (2002) que o problema ndo € gerado por nenhuma teoria
particular, mas pode ser derivado e explicado por varias. O autor adverte ainda que
tal circunscricao tedrica protege o pesquisador das possiveis criticas a avaliacdo de
determinada varidvel segundo um parametro tal e ndo outro.

Segue o capitulo dois com a apresentacdo da metodologia utilizada na

execucao da pesquisa de campo.



17

No capitulo trés encontram-se os resultados da aplicacdo dos instrumentos
de coleta de dados, com a referente interpretacdo destes e as conclusdes do estudo
de caso.

O trabalho encerra com as consideragfes finais da pesquisa realizada e

algumas recomendacdes para futuras pesquisas.



18

CAPITULO 1 - FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 O TRABALHO NA SOCIEDADE DO CONHECIMENTO E AS MUDANCAS
OCORRIDAS EM RELACAO A QUALIDADE DE VIDA

Grande parte das pessoas passa 0 maior tempo de suas vidas no trabalho.
Para entender o sentido do trabalho, Schmidt (2004) aponta que este € muito mais
do que uma acdo para conseguir comida e moradia, é também a busca por
realizacdo profissional e pessoal.

Consolaro (2008) informa que a origem da palavra trabalho vem do latim
“tripaliu”, denominacdo de um instrumento de tortura, e que os torturados eram 0s
escravos e pobres, obrigados a trabalhar, pois eram destituidos de posses, e, assim,
por extensdo, as atividades fisicas produtivas realizadas pelos trabalhadores em
geral foram incorporando essa idéia de trabalho. Posteriormente, no século XIV, a
palavra trabalho ganhou o sentido genérico que se conhece até hoje, que € a
aplicacdo de forgas, talentos e habilidades humanas para alcangar um determinado
fim.

Santos e Fialho (1997) dizem que o trabalho € uma forma de atividade
préopria do homem enquanto ser social, e esta relacionado com algum tipo de
retorno, de ordem material ou monetaria.

Verifica-se que a conotacédo de trabalho como algo penoso foi mudando ao
longo dos anos e assim a preocupag¢do com o comportamento humano no trabalho
foi ganhando importancia, até como fonte de diferencial competitivo entre as
empresas e ganhos de produtividade.

Pilatti (2007, p. 49) afirma que o mundo mudou e o trabalho também. O
autor esclarece que a Revolucéo Industrial criou um novo trabalhador, mas que a
Era do Conhecimento criou outro. A Revolucdo Industrial trouxe processos mais
sofisticados e 0 aumento da produtividade com méaquinas e equipamentos, porém, o
trabalhador acabou coisificado e mecanizado, e, em oposi¢éo a isso, houve grandes
lutas por melhoria das condi¢cdes de trabalho, incluindo a reducdo do tempo das
jornadas de trabalho.

Ainda, nas palavras de Pilatti (2007), as exigéncias impostas aos
trabalhadores do conhecimento ultrapassam as fronteiras do local de trabalho, pois a
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exigéncia de qualificagcdo aumentou, e ao contrario do que era previsto, a automacao
ndo deixou mais tempo disponivel aos trabalhadores, e sim, diminuiu os postos de
trabalho. O autor adverte que a passagem do paradigma industrial para a era da
informac&o na nova sociedade do conhecimento traz a valorizagdo das pessoas
como capital humano, como parte de uma sociedade de oportunidades e ameacas.

Desta forma, em Pilatti (2007) aparece que, apesar da diminuicdo do
trabalho bragal e aumento do trabalho intelectual, no contexto atual, pouco tempo
tem sobrado as pessoas, pois estas vivem em constante busca de qualificacdo e
cursos de aperfeicoamento para se manterem no mercado de trabalho. Observa-se
assim que a nova economia esta nas informacdes, nos conhecimentos e nas idéias
criativas, e que todo esse dinamismo da sociedade atual carrega consigo um
enfoque nas empresas e organizacdes, voltado ao ser humano.

Algumas caracteristicas socio-econémicas e humanas das sociedades pos-
industriais, assim chamadas por De Masi (2003), identificam novas relacdes entre o
trabalho e o homem, segundo as quais, o epicentro do mundo desloca-se da
producdo quantitativa e qualitativa de objetos materiais, para uma economia
intangivel de informacfes. Isso faz com que as necessidades individuais dos
homens e seus valores se modifiquem também.

Complementando suas idéias, em seu livro “O Futuro do Trabalho”, aparece
0 6cio criativo, o qual produz, segundo De Masi, um rendimento humano mais
dependente da criatividade e introspeccédo do que do namero de horas transcorridas
em um escritério, ao contrario do que normalmente se pensa em razao do ritmo e da
pressa do mundo em constantes transformagoes.

Reforgcando o presente entendimento, para Marras (2000, p. 30) essa fase
baseada no conhecimento e informacdo chama-se de era pés-moderna, na qual as
empresas e organizacfes estdo vivenciando uma experiéncia inédita, tendo que
rever seus conceitos e paradigmas em todos os angulos possiveis, especialmente
no que diz respeito aos recursos humanos (RH). As mudancas econdmicas,
tecnoldgicas e de mercado estdo exigindo dos profissionais ndo apenas habilidade
para adaptacdo ao novo cenario, como também rapidez e criatividade.

Também nas palavras de Gutierrez (2005, p.15) aparece a preocupac¢ao das
empresas e organizacdes em relacdo a QV de seus funciondrios. Isso ocorre em

razdo da economia estar hoje baseada na informacéo e inovacéo, e, que além das
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rapidas transformacdes dos mercados, isso se da também em decorréncia da
retracdo, cada vez maior, do Estado em atender as demandas sociais.

Em meio a essa turbuléncia de acontecimentos, o individuo percebe ainda
mais a necessidade de buscar QV, preocupando-se também com sua motivacéo e
QVT.

Ao tratar de QV, varios aspectos estdo envolvidos. Para Vivarta (2003, p.
20) ter acesso a moradia, a dgua de qualidade e a uma rede apropriada de
saneamento basico sdo algumas questdes relacionadas a promocdo de saude e
consequentemente a QV. A distribuicdo de renda, o desenvolvimento econdmico,
social e humano também sdo questdes relacionadas a QV. A autora esclarece
alguns conceitos relacionados ao desenvolvimento e os divide em trés: econémico,
social e humano. Com base nas explicagdes de Vivarta (2003) apresenta-se abaixo

um quadro sintetizado a respeito desses conceitos (p. 77):

Desenvolvimento econdmico: |é traduzido pelo crescimento econémico (aumento do
Produto Interno Bruto per capita) acompanhado pela
melhoria do padrdao de vida e do consumo da
populacao e por alteragdes fundamentais na estrutura
da economia de wum Pais. Caracterizam o0
desenvolvimento econdmico fatores como, por
exemplo, o crescimento da atividade industrial em
comparacao com a agricola.

Desenvolvimento social: considera as noc¢cOes de maior dignidade humana,
como seguranca, justica, mobilizacdo social,
preservacao cultural, participacdo politica, acesso a
salude, a educacdo, a moradia, ao saneamento
basico, a cultura, as condi¢cdes ambientais, etc.

Desenvolvimento humano: possui trés atributos béasicos: desenvolvimento das
pessoas (aumentando suas oportunidades,
capacidades, potencialidades e direitos de escolha),
desenvolvimento para as pessoas (garantindo que
seus resultados sejam apropriados equitativamente
pela populagéo), e desenvolvimento pelas pessoas
(alargando a parcela de poder dos individuos e das
comunidades durante sua participacdo ativa na
definicdo do processo de desenvolvimento do qual
sdo sujeitos e beneficiarios). Isso significa ser
equitativo e sustentavel, na distribuicdo de resultados
das presentes e das futuras geracoes.

Fonte: Vivarta (2003) adaptado pela autora
Quadro 1: Conceitos de desenvolvimento relacionados a qualidade de vida
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Assim, como aparece no quadro anterior, entende-se que o processo de
desenvolvimento inclui diversos fatores como: politicos, sociais, culturais,
econdmicos, ambientais, entre outros. Como resultado no mundo do trabalho,
apresentam-se altos indices de desemprego e a constante busca por diferenciais
competitivos.

Desta forma, a sociedade como um todo, tanto do ponto de vista das
empresas e organizagcdes, como do ponto de vista dos sujeitos em busca de QV,
percebe a importancia dos aspectos fisicos, sociais e emocionais, envolvidos nessa
tematica.

Por parte das empresas e organizacdes, comeca a existir uma grande
preocupacdo com a QV dos individuos em razdo da grande competitividade do
mercado de trabalho, o que se reflete no perfil do profissional em constante
aprendizado e desenvolvimento de novas habilidades, além de muita criatividade.
Isso pode acarretar em altos indices de estresse.

Por parte dos funcionarios, nas palavras de Marras (2000), estes buscam
compensar 0 estresse causado pela busca frenética de resultados, e também ja
possuem uma consciéncia e desejo de viver qualitativamente melhor.

Obviamente o0s interesses organizacionais das empresas e 0s interesses
pessoais dos funcionarios sao muitas vezes antagbnicos, mas o estabelecimento de
normas entre o servigco a ser prestado e a contraprestacéo por este deve ser claro,
ndo devendo se restringir, como esclarece Marras (2000), a treinamentos
introdutorios, apenas com informacdes em relacdo as regras, ao departamento
pessoal e a seguranca do trabalho, mas também, em relagdo a comportamentos,
valores e cultura organizacional. S6 assim é possivel que interesses divergentes, no
caso dos empregados em relacéo a salarios, beneficios, estabilidade, etc, e no caso
dos empregadores em cumprir 0s objetivos de produtividade, qualidade e
lucratividade, possam ser satisfeitos simultaneamente, sem criar expectativas
errbneas.

Para Carmello (2008), os programas de QV e saude nas empresas e
organizacdes objetivam facilitar a mudanca no estilo de vida, combinando acdes e
campanhas para consciéncia, comportamento e envolvimento, que suportem

praticas de saude e previnam doencas.
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Conforme Schmidt (2004), o tema QV tem atraido o foco de muitos estudos
e pesquisas, apresentando, portanto, varios significados que refletem o momento
histérico, a classe social e a cultura a que pertencem os individuos.

Além de estudos e pesquisas, ha uma proliferacdo da utilizacdo desse
termo na linguagem popular, nos meios de comunicacdo, em campanhas
publicitarias e politicas, mas apenas de forma objetiva, segundo Flanagan apud
Schmidt (2004, p. 37), onde a preocupac¢do se da com fatores ambientais (qualidade
do ar) e sociais (nivel socioeconémico e educacional). Esses aspectos referem-se as
condicOes externas, enquanto a QV faz referéncia ao que o individuo interpreta em
suas condicfes e na coletividade em que esta inserido, ou seja, se trata de uma
nocdo humana que reflete experiéncias e valores tanto de individuos quanto de
coletividades.

Com base na bibliografia consultada, historicamente, segundo Kluthcovsky
e Takayanagui (2007), observa-se que a primeira vez que o termo qualidade foi
empregado, foi por Pigou®, em 1920, em sua obra “The Economics of Welfare”, cuja
temética versava sobre economia e bem-estar, calcada na discussdo da
necessidade do Estado em dar suporte as pessoas menos favorecidas, assim como
na analise do impacto dessa acdo nas suas vidas e no orcamento governamental.

Nessa época, o termo ndo ganhou destaque, passando ao esquecimento.

Meerberg (1993, p.137) conceitua QV como um “sentimento global de
satisfacdo de vida” e demonstra que este termo vem sendo utilizado apos a
Segunda Guerra Mundial como um indicador de “boa vida”. Para essa autora, a QV
também tem dois componentes, um objetivo e outro subjetivo. No primeiro
componente, o objetivo, avaliam-se 0s recursos materiais e capacidade fisica, e no
segundo, o subjetivo, é avaliado o senso de satisfacdo pessoal intrinseco a QV.
Desta forma, Meerberg (1993) coloca que QV é um termo de definicdo multipla e
diversificada, de visdo uni e multidimencional que compde os atributos de QV.

Conforme Paschoal (2001), o termo passou a ser amplamente utilizado
apos a Segunda Guerra Mundial, quando se associava a nocdo de sucesso a

melhoria do padrdo de vida, a partir da aquisicdo de bens materiais, passando a

% Economista britanico qgue desafiou a tradicdo neoclassica relativamente a substituicdo da acéo
industrial privada pelo Estado, na esfera econdmica, bem como centrou suas teorias em que certos
empreendimentos ndo lucrativos para os empresario privados eram muito necessarios a comunidade.
Disponivel em: <http://www.dec.ufcg.edu.br/biografias/ECACPigu.html>. Acesso em: 03 mar. 2008.
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fundamentar criticas politicas, na busca pelo crescimento econémico, sendo que
uma sociedade era tida como desenvolvida pelo nivel de QV de sua populacdo. Com
0 passar do tempo, esse conceito estritamente econdmico atrela-se a no¢do de
desenvolvimento social, tais como educacao, salde e lazer, dentre outros.

Ainda em se tratando de definir o que € QV, vale ressaltar que o termo
ganhou notoriedade quando utilizado em publico, segundo Fleck (1998), pelo
Presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, quando declarou que os
objetivos ndo podem ser medidos através do balanco dos bancos, mas sim através
da QV que proporcionam as pessoas. Dai se iniciou um movimento partilhado por
cientistas sociais, filosofos e politicos em torno da tematica QV.

A definicdo colocada pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS) sobre QV
€ gue ela diz respeito ao modo como o individuo interage, com sua individualidade e
subjetividade, com o mundo externo, assim influenciando-o e sendo influenciado por
ele (CANETE, 2004, p. 395).

Seguindo essa idéia, Cariete (2004, p. 395) defende que QV é um conceito
dindmico, contingencial, abrangente, individual, e, a0 mesmo tempo, coletivo e
multidisciplinar, pois envolve varias ciéncias, como a saude, a psicologia, a
pedagogia, a ergonomia, a sociologia, a filosofia, a economia, a administracdo, a
engenharia, entre outras.

Essa constante transformacdo ocorre devido ao fato de que cada ser
humano tem seus valores, expectativas e motivacdes, e estas, podem mudar ao
longo do tempo. Carfete (2004) esclarece que tais valores, expectativas e
motivagbes se transformam por origem interna, referente a personalidade,
sentimentos e emoc¢des, bem como por origem externa, devido a mudancas sociais,
culturais, politicas e econémicas.

Assim, as circunstancias e contingéncias modificam a percepcao sobre QV,
pois 0 que é QV para um sujeito, hoje, pode ndo ser, amanha. Isso que ocorre em
relacdo ao individuo, ocorre também para as organizacdes e para a sociedade como

um todo.

Na visdo de Patrick e Ericsson (1998, p. 16), QV significa “coisas diferentes
para diferentes pessoas, refletindo o conhecimento e experiéncia’. Acrescenta ainda
que a mesma pessoa também pode mudar de percepcdo sobre a QV, ou seja,

quando estad doente considerar QV como sendo saude e quando estd bem como
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sendo o fato de possuir dinheiro.

Lopez (1996, p. 5) também coloca que QV é um conceito multidimensional,
0 qual depende da obtencdo e da manutencdo de uma conjuncdo adequada das
seguintes funcbes: bem-estar fisico e material, atividades civicas, sociais e
comunitarias, desenvolvimento pessoal, relacionamentos com as demais pessoas e
lazer.

Nessa linha, Corréa (2001) demonstra em seus estudos que inicialmente
QV estava muito ligada a quantificacdo de recursos econémicos ou financeiros para
determinado individuo ou sociedade, mas que essa visdo economicista tem sido
criticada por outros autores desta tematica.

Atualmente, Corréa (2001) esclarece que seria uma sensacdo de bem-estar
dos individuos, relacionada com aspectos materiais e objetivos, bem como com

aspectos subjetivos, como, por exemplo, a satisfacao.

Ja no entendimento de Demo (1996, p.11) sobre QV, esta esta relacionada
ao desafio de fazer histéria humana com convivéncia social e humanizag&o. Assim o
autor diz que a QV nado pode estar baseada somente na sobrevivéncia bioldgica,
reforcando também a questdo do bem-estar em todas as areas. Toma o conceito de
desenvolvimento humano traduzido como oportunidade, a qual pode ser
potencializada ou minimizada, dependendo de circunstancias dadas e da
capacidade de construir e participar na sociedade.

De acordo com Santos e Martins (2002), o conceito de QV, por ser muito
abrangente, pode ser equacionado em trés ambitos de andlise. Primeiro, a distincao
entre 0s aspectos materiais e imateriais da QV. Quanto aos aspectos materiais,
estes se referem as necessidades humanas basicas, de natureza fisica e
infraestrutural, considerados historicamente, para as sociedades menos
desenvolvidas, fatores decisivos. Hoje, os aspectos imateriais, tais como o meio

ambiente, o patrimonio cultural e o bem-estar tornaram-se essenciais.

Desta forma, deve-se distinguir entre os aspectos individuais e os coletivos.
Os componentes individuais mais relacionados com a condicdo econdmica, a
condicao pessoal e familiar dos individuos, as relacfes pessoais, e 0s componentes
coletivos mais diretamente relacionadas com 0s servicos basicos e 0s servigos

publicos.
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Pode-se dizer que os aspectos objetivos sdo apreendidos por meio dos
indicadores de natureza quantitativa, enquanto que 0s subjetivos remetem a
percepcdo que os individuos tém da QV, quando o mesmo indicador pode ser
percebido de forma diferente por estratos sécio-econdmicos diferentes.

Santos e Martins (2002, p. 5) mostram que o autor Nuvolati propée uma
analise da QV baseada em cinco grandes dominios, fazendo o cruzamento da
dicotomia individual/coletivo com a dicotomia do material/imaterial. O primeiro esta
ligado aos aspectos materiais coletivos, em termos de disponibilidade de servigos e
de bens, compreendendo, portanto, os aspectos relativos, por exemplo, a saude, a

assisténcia social, a instrucao obrigatéria, ao comércio existente nas cidades.

Ja o segundo, a que o Nuvolati chama de aspectos materiais individuais, que
diz respeito a condi¢do pessoal e familiar dos individuos: a questdo do rendimento e
da riqueza de cada um, o mercado laboral, a questdo da mobilidade sobre o
territdrio, ou seja, aspectos que, mantendo o seu carater material, dizem mais

respeito aos individuos isoladamente.

No terceiro dominio, refere-se aos chamados aspectos ndo materiais
coletivos, e tem a ver, por exemplo, com servicos de recreacdo, servicos de
ocupacao dos tempos livres, esporte. A quarta vertente de analise traz os aspectos
nao materiais individuais, onde cabem todas as questdes relacionadas com as
relacdes privadas interpessoais, as relacdes com a familia, as relagbes com o0s
amigos, a participacao dos cidadaos, o acesso a informacéao.

No dultimo dominio, o quinto, esta o contexto geral, relacionado as
particularidades da paisagem e do clima, com as caracteristicas do patriménio
histérico e arquiteténico do espaco objeto de analise.

Quando se fala em QV, as pessoas de forma geral relacionam a sua QV
com suas necessidades. Gough (1982) trata a questdo da QV fazendo a distincdo
entre as chamadas necessidades e o0os chamados desejos ou aspiracdes. As
necessidades teriam mais a ver com a esfera do coletivo, com a esfera do universal,
cujas resolucdes seriam resultantes da intervencéo dos poderes publicos, enquanto
que os desejos, as aspiracfes estariam mais relacionados com a esfera do
individual, cuja resolugéo se daria na esfera econdmica.

Ha diferencas de expectativas e necessidades individuais e de grupos

sociais em que os individuos estao inseridos, e isso é determinante quando se trata
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de QV, afinal, esta pode ser entendida e interpretada diferentemente por individuos

e grupos, e também pelo mesmo individuo ou grupo em diferentes momentos.

Segundo Quirino e Xavier (1987), uma dificuldade de chegar a mais exata
definicdo de QV mostra a complexidade do termo. A sua natureza subjetiva faz com
que existam varias formas de definicdo que se referem a satisfacdo individual,
satisfacdo de necessidades, habilidade para exercer funcoes, realizacdo de planos,

gerenciamento da propria vida entre outras defini¢des.

Além de se tratar de um conceito multidisciplinar, ha interpretacdes sobre a
QV como um conceito ligado a subjetividade das pessoas, uma vez que envolve os
componentes essenciais da condicdo humana, tanto fisico, quanto psicoldgico,
cultural e espiritual, uma vez que “diferentes fatores interferem na QV dos individuos
e, os classificam em indicadores sociais objetivos e subjetivos”, na concepcdo de
Cianciarullo (1998, p. 186).

O conceito subjetivo leva em consideracdo a percepcdo pessoal, aos
julgamentos e valores, enquanto o objetivo pauta-se somente nos aspectos
quantitativos, em indicadores pré-estabelecidos como renda, grau de instrucao,

condicdo de moradia, dentre outros. Para Campafa (1997, p. 125)

Os estudiosos da ‘qualidade de vida’ no mundo capitalista, apesar da
guantidade de investigacdes realizadas, nunca estdo completamente de
acordo sobre o qué de fato esta qualidade de vida significa e como deve ser
medida. Para a maioria, contudo, o termo ‘qualidade’ supde a superagédo de
uma limitada avaliagdo quantitativa do desenvolvimento.

Nos dias de hoje, segundo Paschoal (2002), ao conceito de QV integram-se
também fatores como amor, satisfacdo, felicidade, bem-estar, relacionamentos com
qualidade, comunicacdo, acesso a servigcos publicos, urbanizacdo, solidariedade,
liberdade, dentre outros.

Em Saupe (2002) os estudos e trabalhos sobre a tematica QV classificam-
se em: analise e discussao do conceito; investigacdo sobre a QV de individuos ou
grupos submetidos a situacbes especiais; estudos relacionados ao trabalho ou a
promocédo de servicos de saude; proposicao e validacdo de instrumentos para medir
aQv.

A perspectiva do presente estudo baseia-se na abordagem de Limongi-
Franca, ao complementar a definicdo da OMS. Segundo Limongi-Franca (1997, p.

80) o conceito de QV vem da medicina psicossomatica que propde uma visao
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integrada, holistica do ser humano, como oposicdo a abordagem cartesiana que
divide o ser humano em partes.

De qualquer forma, a discussdo sobre a QV esta longe de ser encerrada e,
portanto, oportuniza novas reflexdes sobre as reais necessidades pessoais e
individuais, em varios aspectos, como enfatizado, na saude, no lazer, na economia e
em todas as variaveis das relacdes sociais e no trabalho.

Em relacdo ao trabalho e a sua relacdo com a QV, passar-se-4 agora ao
estudo especifico das teorias administrativas relacionadas a motivacdo humana, e,

aos modelos tedricos existentes a respeito da QVT.

1.2 TEORIAS ADMINISTRATIVAS E A MOTIVACAO

O trabalhador, na Teoria Classica de Administracdo, antes das teorias
chamadas motivacionais, era tratado mecanicamente, e o enfoque da chamada
Escola da Administracao Cientifica, com Taylor, estava em racionalizar o trabalho
do operario, dividindo o trabalho em tarefas simples e previamente definidas
(RODRIGUES, 2001, p. 29) e com isso aumentar a eficiéncia da industria. Também
na Teoria Classica da Administragado, na figura de Fayol, a preocupacdo estava
em aumentar a eficiéncia da organizacdo por meio da forma e disposicao dos 6rgaos
componentes (departamentos) e suas inter-relacdes estruturais, ou seja, a énfase
nao estava nas pessoas das organizagoes.

Com a evolugdo da Administracdo, aparece a questdo da motivacado dos
funcionarios, que € um vasto campo de conhecimento da natureza humana e da
explicacdo do comportamento humano, sendo, portanto, um dos inumeros fatores
gue contribuem para o bom desempenho no trabalho (CHIAVENATO, 1993, p. 163).

Conforme Vergara (2000, p. 42) a motivacdo € uma energia intrinseca que
impulsiona na direcdo de alguma coisa, nascendo das necessidades interiores de
cada um. Na visdo de Robbins (2002) a motivacao € resultante da interacdo de cada
pessoa com as situacfes, assim os esforcos que motivam uma pessoa dependem
da situagdo em que esta se encontra.

A motivacédo pode variar de pessoa para pessoa, mas segundo Bergamini

(1997) a nocédo das necessidades permeia a maior parte dos conceitos. Dentre as
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teorias em Administracdo que tratam da motivacao, aparece Maslow com a piramide
das necessidades, Herzberg com a Teoria dos Dois Fatores.

Nessa linha, para Chiavenato (1993), os motivos e necessidades individuais
ndo sdo estaticos, mas ocorre em ciclos e, portanto, a satisfacdo de algumas
necessidades é temporal e passageira.

Verifica-se que as abordagens sobre motivacdo se constituem nos
meandros das teorias administrativas. Assim, para compreender o fendmeno desta
apresentam-se aqui as teorias administrativas que se ocuparam em analisar o
comportamento do ser humano.

Classicos da Administracdo, ja na década de 20, preocupavam-se com a
produtividade em razdo das condi¢Bes fisicas do local de trabalho. Em raz&o disso
aparece a Teoria das Relacbes Humanas ou também chamada Escola das
Relacbes Humanas, basicamente na figura de Elton Mayo, em 1924, um grande
estudioso, que conduziu uma pesquisa em uma industria.

A experiéncia de Elton Mayo introduziu intervalos de descanso, 0os quais
eram escolhidos pelos operarios, o que resultou em um espirito de equipe e
conseguentemente aumentou a produtividade e diminuiu a rotacdo de pessoal,
conforme Chiavenato (1993, p. 137).

Marras (2000, p. 33) mostra que o intuito dessa experiéncia era verificar a
existéncia de alguma relacéo entre as condi¢des de trabalho e a incidéncia de fadiga
ou monotonia entre os empregados, era a famosa “Experiéncia de Hawthorne”, da
General Electric Company, em Chicago nos Estados Unidos.

A experiéncia foi dividida em quatro fases. Na primeira, inicialmente foi
verificado o rendimento dos operarios de acordo com o efeito da iluminacdo e
surpreendentemente o resultado foi que ndo se encontrou uma relacdo direta em
razao da iluminacdo, mas outros fatores apareceram, como a questao psicologica,
pois 0s operarios reagiam a experiéncia de acordo com suas suposi¢cdes pessoais,
por exemplo, se julgavam na obrigacdo de produzir mais quando a intensidade de
iluminacdo aumentava. Assim, verificou-se que o fator psicologico sobrepde-se ao
fator fisiologico.

Na segunda fase da “Experiéncia de Hawthorne” foram separados grupos
de producdo com mulheres que alternavam entre trabalho com supervisao rigida e

supervisdo branda. Desta forma, o trabalho em equipes, apresentou um
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desenvolvimento social em grupo, onde desenvolveram-se liderancas e objetivos
comuns em razao do tipo de supervisdo enfrentada pelo grupo.

As relagdes humanas ganharam atencdo neste momento, e a terceira fase
foi composta por entrevistas, a fim de revelar a existéncia de uma organizagéo
informal dos operarios, onde os mesmos se protegiam contra 0 que consideravam
ameacas da Administracdo. O objetivo era ouvir a opinido dos funcionarios quanto
ao seu trabalho, quanto ao tratamento que recebiam, e ouvir as sugestdes que
pudessem ser aproveitadas no treinamento dos supervisores.

Ultima fase da experiéncia propds um sistema de pagamento baseado na
producdo por grupos. Os grupos desenvolveram métodos para uniformizar a
producao e todos eram pressionados pela organizacao informal a estabilizarem-se e
ndo delatarem ninguém. Era uma artimanha dos funcionarios que apresentaram
certa uniformidade, havendo uma solidariedade grupal. Assim apareceu a relacao
entre a organizacao formal e a organizacao informal.

As conclusdes da experiéncia mostraram que a producdo é resultante da
integracdo social, que o comportamento dos individuos se apéia no grupo, que as
sancdes sociais, como perda de afeicdo e respeito pelos colegas, para aqueles que
produzissem acima ou abaixo da norma socialmente determinada perdiam afeicéo e
respeito dos colegas, que 0s grupos informais constituem a organiza¢do humana da
empresa e que as relacdes humanas baseiam-se em aspectos emocionais e
motivacionais.

Marras (2000) considera a “Experiéncia de Hawthorne” como passo inicial
dos estudos sobre o processo motivacional, que por volta de 1950, passou a ser
enfatizada. Foi com a Teoria das Relagcbes Humanas que a perspectiva da
Administracdo passou a ver o homem com sentimentos e sujeito formador de
grupos.

A Teoria das Relagbes Humanas, focada na “Experiéncia de Hawthorne” de
Mayo, sofreu muitas criticas, por negar totalmente a Teoria Classica, exagerando a
énfase nos grupos informais.

Com isso, originou-se a Teoria Comportamental, por volta de 1947. Os
colaboradores desta teoria sdo considerados os precursores da motivagao.

Dentro da Teoria Comportamental, encontra-se Maslow, com a Teoria das
Necessidades Humanas, em 1954, baseando-se na hierarquizacdo das

necessidades humanas como chave da motivacdo dos individuos. Maslow, segundo
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Chiavenato (1993, p. 538), era um psicélogo e consultor americano que sugeriu uma

piramide para representar as necessidades humanas.

Necessidades

de auto-realizagao
' NECESSIDADES
Necessidade SECUNDARIAS
de estima

Necessidades
sociais

w L -

Necessidades
de seguranga

» NECESSIDADES
PRIMARIAS

Necessidades
fisiologicas

Fonte: Chiavenato (1993, p. 539)
Figura 1: Pirdmide das Necessidades Humanas de Maslow

AUTO-REALIZACAO

ESTIMA . AUTO-REALIZAGAO

AUTO-
SOCIAIS N S on ES | DESENVOLVIMENTO
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AUTO-RESPEITO

SEGURANCA
& RELACIONAMENTO  PROGRESSO
, SEGURANGA : CONFIANGA
FISIOLOGICAS PROTECAO ACEITACAO NECESSIDADE DE
CONTRA: AFEICAO STATUS
ALIMENTO PERIGO AMIZADE RECONHECIMENTO
REPOUSO DOENCA COMPREENSAO APRECIAGAO
ABRIGO INCERTEZA CONSIDERACAO ADMIRACAO
SEXO DESEMPREGO PELOS OUTROS
ROUBO

Fonte: Chiavenato (1993, p. 540)
Figura 2: Necessidades Humanas Basicas

De acordo com as figuras 1 e 2, pressupde-se que quando um nivel inferior
da piramide das necessidades esta satisfeito ou atendido € que o nivel
imediatamente superior surge no comportamento, sendo que nem todas as pessoas
conseguem chegar ao topo da piramide devido as suas expectativas de vida ou as

préprias circunstancias desta.
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Para Marras (2000) a Teoria de Maslow explica-se da seguinte forma: os
individuos possuem necessidades distintas de acordo com uma série de variaveis
intrinsecas e/ou extrinsecas, sendo estas determinadas pelo momento, tipo de
trabalho, entre outros. As necessidades representam caréncias e a motivacdo € a
forca motriz que alavanca as pessoas a buscarem a satisfacao.

Ha uma escala de prioridade das necessidades humanas na Teoria de
Maslow, e esta ordem de importancia determina e influencia o comportamento
humano. As necessidades fisiologicas, na base da piramide, sdo béasicas a fim de
garantir a sobrevivéncia do individuo, como € o caso do descanso, sono,
alimentacédo e as sensacoes de frio e calor.

No segundo nivel da piramide, aparecem as necessidades de seguranca,
ou seja, protecdo e desejo de estabilidade. Chiavenato esclarece que essas
necessidades nas organizacoes referem-se a sistemas de beneficios, seguro saude,
entre outros.

No terceiro nivel apresentam-se as necessidades sociais, relacionadas as
necessidades de reconhecimento e amor, € fazer realmente parte de uma equipe de
trabalho, de um grupo.

As necessidades de estima, no quarto nivel, dizem respeito a maneira como
0 proprio individuo se vé, é seu ego, sua auto-confian¢a, sua auto-apreciagao, pois
hé a necessidade de aprovacao social e prestigio.

No ultimo nivel estdo as necessidades de auto-realizacdo, isso quer dizer
qgue hé individuos que agem para sua propria satisfacdo intrinseca, continuamente
buscando por criatividade.

Outro estudioso da Teoria Comportamental, McGregor, um psicélogo da
area social nos Estados Unidos, diz que as necessidades humanas encontram
satisfacdo no proprio trabalho. Ele desenvolveu a chamada Teoria X e Y, por um
lado baseada na teoria tradicional de Administracao (X), e, de outro, nas concepc¢des
ditas modernas a respeito do comportamento humano (Y).

A parte da teoria que ele denominou de X, coloca 0 homem como indolente
e preguicoso, sendo que este ndo gosta de assumir responsabilidades. Neste caso a
Administracdo € responsavel por organizar e dirigir os trabalhadores, e a
recompensa para o bom trabalhador € por meios econémicos.

A teoria Y tem como premissa que as pessoas tém motivacado basica e

potencial de desenvolvimento, pelos quais o trabalhador ndo s6 aceita, como
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procura por responsabilidades. Aparecem altos niveis de criatividade e a motivacao

se d4 através de uma Administracdo participativa, baseada nos valores humanos e

sociais.
PRESSUPOSICC)ES DATEORIA X

=>As pessoas sao preguicosas e indolentes.
=>As pessoas evitam o trabalho.

=>As pessoas evitam a responsabilidade a fim de
se sentirem mais seguras.

=>As pessoas precisam ser controladas e
dirigidas.

=>As pessoas sao ingénuas e sem iniciativa.

Fonte: Chiavenato (1993, p. 554)
Quadro 2: Teoria X e Y

PRESSUPOSIGOES DATEORIAY

=>As pessoas sao esforcadas e gostam
de ter o que fazer.

=>0 trabalho & uma atividade tao natural
como brincar ou descansar.

=>As pessoas procuram e aceitam
responsabilidades e desafios.

=>As pessoas podem ser automotivadas e
autodirigidas.

=>As pessoas sao criativas e competentes.

A teoria X e Y de McGregor complementa a idéia de que os trabalhadores

sao sujeitos, ndo apenas membros de grupos, mas como individuos.

Em 1959 aparece Frederick Herzberg, também dentro da Teoria

Comportamental, como o estudioso que mais ressaltou a importancia da motivacao

no trabalho, dentro da Teoria Comportamental. Segundo Marras (2000, p. 35) o fator

motivacional encontra-se no préprio interior do trabalho em razdo da satisfacdo e a

ndo-satisfacdo das necessidades humanas basicas, desenvolvendo a chamada

Teoria dos Dois Fatores. O autor relaciona quais seriam esses fatores motivadores

e higiénicos:
Fatores motivadores

Realizacéo

Determinantes

O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os

resultados do préprio trabalho.

Reconhecimento pela
realizacao

O trabalho em si

Responsabilidade

O recebimento de um reconhecimento publico, ou néo,
por um trabalho bem-feito ou um resultado conseguido.

Tarefas consideradas agradaveis e que provocam
satisfagcéo

Proveniente da realizacéo do proprio trabalho ou do

trabalho de outros.

Desenvolvimento pessoal

Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou

mesmo da posicdo social.
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Fatores motivadores Determinantes

Possibilidade de crescimento  Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em
termos de cargo ou responsabilidade.

Fonte: Marras (2000, p. 36)
Quadro 3: Fatores Motivadores

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisédo A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou delegar
responsabilidade aos subordinados.

Politicas empresariais Normas e procedimentos que encerram os valores e crengas
da companhia.

Condi¢des ambientais Ambientes fisicos e psicoldgicos que envolvem as pessoas e
0s grupos de trabalho.

Relacdes inter-pessoais Transacdes pessoais e de trabalho com os pares, 0s
subordinados e os superiores.

Status Forma pela qual a nossa posi¢éo esta sendo vista pelos
demais.

Remuneracgéo O valor da contrapartida da prestagéo de servico.

Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Fonte: Marras (2000, p. 36)
Quadro 4: Fatores Higiénicos

Os fatores motivadores causam motivagédo ou satisfagdo, mas sua falta nao
necessariamente causa desmotivacdo ou insatisfacdo. Ja os fatores chamados
higiénicos sdo aqueles que ndo motivam, mas sua falta causa insatisfacéo.

Verifica-se que a Teoria Comportamental contribuiu notadamente para os
estudos da motivagcdo humana e por extenséo para a busca da QVT.

Aprofundando nos estudos de Frederick Herzberg, sua teoria foi formulada,
afirma Rodrigues (2001, p. 44), com base em um estudo empirico, inicialmente
realizado com duzentos engenheiros e contadores de nove industrias de fabricagcéo
de metais, localizada em Pittsburgh.

Através de entrevistas semi-estruturadas, segundo Rodrigues (2001, p. 45),
Herzberg analisou as mudancas nas “atitudes do trabalho” e as experiéncias de vida
dos pesquisados em relacdo ao trabalho. Sempre utilizando o trinbmio fatores-
atitudes-efeito, denominado como “sequéncia de eventos”.

A pesquisa foi dividida em trés etapas. A primeira captou informacdes dos
entrevistados sobre fatos narrados e de atos que antecedem as atitudes das
pessoas em relacdo ao trabalho. Na segunda, a partir das percepcoes,

necessidades e motivos dos entrevistados, levantaram-se as caracteristicas das
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atitudes. Na terceira e Ultima fase foram identificados os efeitos diante dos
sentimentos favoraveis ou nao dos fatos narrados (RODRIGUES, 2001, p. 46).

Assim, Herzberg, como visto anteriormente, aborda a questao da motivacéo
relacionada com a satisfacdo. Isso quer dizer que os fatores motivadores, como 0s
chamou, se ligam a funcédo e conteudo do cargo, onde atividades desafiadoras e
estimulantes sao capazes de satisfazer o trabalhador. Em funcdo do ambiente, da
supervisao, dos colegas e do contexto geral do cargo, pode haver a insatisfacéo.
Neste aspecto os fatores séo considerados como fatores higiénicos.

Os fatores higiénicos referem-se as condicfes que rodeiam o funcionario
enguanto este trabalha, englobando as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, o
salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de superviséo recebida,
o clima de relacbes entre direcdo e funcionarios, os regulamentos internos, as
oportunidades existentes, entre outros. Mesmo Herzberg considera esses fatores
como capazes de influenciar o comportamento dos funcionarios, mas de forma
limitada, pois uma viséo unilateral dos beneficios higiénicos pode conduzir a custos
monetarios desastrosos para a organizacdo (HERZBERG, 1964, p. 5), e acrescenta
que os fatores motivadores enfrentam resisténcia dos proprios gerentes
despreparados para sua implantacdo. Portanto, Herzberg propde o enriquecimento
do cargo.

Rodrigues (2001) esclarece que esse enriqguecimento do cargo propicia a
utilizacdo eficiente do trabalhador, que néo significa aumentar o numero de
operacdes, como é o caso da ampliacdo do cargo. O enriquecimento além de trazer
maiores lucros econdmicos e satisfagcdo pessoal como resultado melhor do que o
investimento aplicado em relagdo a higiene, diz respeito a oportunidades para o
desenvolvimento psicolégico do trabalhador através de dez medidas para sua
operacionalizacao:

- escolher os cargos nos quais o investimento, feito em engenharia industrial,
ndo encareca demais as modificagcdes, as atitudes sejam mas, a higiene
esteja ficando muito dispendiosa e a motivacdo faca diferenca no
desempenho;

- encarar esses cargos com a convic¢do de que podem ser modificados;

- fazer um “brainstorm” para elaborar uma lista de modificagcbes que possam
enriguecer 0s cargos, sem se preocupar com suas viabilidades;

- fazer uma triagem na lista, eliminando sugestdes referentes a higiene e ndo a
real motivacao;

- fazer outra triagem na lista, eliminando generalidades;

- fazer mais uma triagem na lista, eliminando quaisquer sugestbes de
lastreamento horizontal, ou seja, que reduz a contribuicdo do funcionario, ao
invés de lhe proporcionar uma oportunidade para se desenvolver no
desempenho de suas func¢des habituais;
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- evitar a participagédo direta de funcionarios no enriqguecimento de cargos;

- nas primeiras tentativas de enriquecimento de cargos, fazer uma experiéncia
controlada;

- estar preparado para uma queda no desempenho do grupo experimental nas
primeiras semanas;

- esperar que o0s supervisores de primeira linha demonstrem algumas
apreensfes e hostilidades para com as mudangas que estdo sendo feitas.
Rodrigues (2001, p. 46)

Como base conceitual e suporte as teorias de QVT relacionadas a
motivacdo, Rodrigues (2001, p. 47) afirma que Herzberg deixou pontos de vital
importancia pelo trinbmio: fatores, como as dimensfBes basicas da tarefa, as
atitudes como os estados psicolégicos e os efeitos como as respostas afetivas ao
trabalho; além da contribuicdo em relacdo ao enriqguecimento do trabalho como
capaz de produzir motivacdo e satisfacdo para a melhoria da QVT.

Considerando os fatores higiénicos, conforme o termo € usado na medicina
preventiva (a expressao “higiene” reflete o carater preventivo e profilatico), tenta-se
evitar insatisfacdes e desequilibrios por parte dos funcionarios. Desta forma,
procura-se evitar a insatisfagdo, mas quando tais fatores sdo precéarios, podem
provoca-la.

Os fatores chamados motivacionais, por outro lado, se relacionam com o
cargo em si, com a tarefa a ser realizada. Produzem efeitos mais duradouros de
satisfacdo e, consequentemente, aumento de produtividade. Aqui estdo envolvidos
sentimentos de realizagdo, crescimento e reconhecimento profissional, pois as
atividades sao suficientemente desafiadoras e significativas para os trabalhadores.
Quando presentes, elevam a satisfacdo, e quando ausentes, provocam insatisfacao.

Conforme Herzberg explica, apenas os fatores higiénicos eram
considerados na motivacdo dos empregados, pois o trabalho era visto como uma
atividade desagradavel e era necessario o apelo a prémios, incentivos salariais e
lideranca democrética para estimular as pessoas, chamada motivacdo positiva, e
punicdes, as chamadas motivacdes negativas. A partir dessas consideracdes € que
Herzberg afirma que os fatores higiénicos procuram evitar a insatisfacdo, e que, se
conseguirem causar e elevar a satisfacdo, ndo conseguem sustenta-la por muito
tempo.

No caso dos fatores chamados motivacionais, por Herzberg, estdo os
fatores relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza da tarefa. Tais
fatores estariam sob controle da pessoa, com o que ela faz e desempenha,

envolvendo sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e
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necessidades de auto-realizacdo. Assim envolvem questbes de desafio e
oportunidade para a criatividade individual.

Chiavenato (1993) mostra pontos de convergéncia entre as teorias de
motivacdo de Maslow e de Herzberg. O autor prop6e que as necessidades primarias
de Maslow (fisiolégicas, de seguranca e sociais) referem-se aos fatores higiénicos
de Herzberg, enquanto as necessidades secundarias (de estima e auto-realizacéo)

referem-se aos fatores motivacionais. Assim tem-se:

MODELO DE HIERARQUIA MODELOQ DE FATORES DE
DE NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAO DE
MASLOW HERZBERG
R
4]
cC O trabalho em si
(@ Responsabilidade
-y Progresso
; O Crescimento
Necessidades (4]
de auto-realizago =
' °©
. Realizagao
Necessidade E Reconhecimento
de estima Status
. Relagtes interpessoais
Necessidades Supervisio
sociais Colegas e subordinados
7]
=Y R
" 9 Supervisao técnica
Necessidades o T Buoliticas. o : o
de seguranga «@ Administrativas e : Itens técnicos
o~ empresariais g
@ i Seguranga no cargo
. L[ Condaesfsieas L1 Mens
Necessidades de frabalho sobrepostos
fisiologicas Salario

Vida pessoal

Fonte: Chiavenato (1993, p. 548)
Figura 3: Comparacéo dos Modelos de Motivacéo de Maslow e Herzberg

Esclarece Marras (2000) que o enriguecimento do trabalho, tal como
utilizado por Herzberg, refere-se a motivadores adicionais que sdo somados a tarefa
para torna-la mais recompensadora, como um esforco de humanizar os trabalhos.
Esta é uma tentativa de melhorar a QVT, pois enriquece o papel social e encoraja ao
crescimento e a auto-realizacdo. Em outras palavras, o trabalho € mais desafiador,
h& estimulo para novas realiza¢des, responsabilidades, feedback e reconhecimento.

E importante ressaltar nesta idéia que, além da motivacdo para novos
desafios e crescimento, € necessaria a manutencao de algumas praticas para que

nao se perca o foco dos negdcios e dos proprios interesses individuais e dos grupos.
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Um exemplo que Marras (2000) apresenta é a participacdo nos lucros da empresa,
guando os funcionarios sdo reconhecidos e participam da melhoria do trabalho.

Porém, Marras (2000) salienta o cuidado que se deve tomar com praticas
dessa natureza porque nem todos os funciondrios estdo dispostos a esta forma de
trabalho. Ha funcionarios que preferem simplicidade e seguranca dos trabalhos mais
rotineiros, podendo ndo se sentirem estimulados e consequentemente motivados
como se espera. Assim, verifica-se o carater individual e delicado desse assunto, tao
importante no contexto atual e tdo cheio de peculiaridades.

Mello (2006) diz que a QVT constitui uma importante ferramenta na busca
da satisfacdo das necessidades das pessoas e, portanto, para manté-las motivadas
para o trabalho. Do ponto de vista empresarial, conhecer o que motiva as pessoas,
segundo Mello, é fundamental para o sucesso de qualquer organizacdo. A autora
esclarece que ja a Administracdo Cientifica lancou a idéia do “homem social”
motivado pela vontade de estabelecer relacdes com os outros, e que, na Teoria
Comportamental da Administragéo, os estudos foram aprofundados.

A preocupacdo das organizagbes com produtividade e qualidade de
produtos e/ou servigcos faz com que necessitem de diferencial e assim, ao abordar o
tema QVT, este se refere ao ambiente de trabalho, bem como a aspectos de
satisfacdo e motivagdo dos funcionarios. Portanto, conhecer o que motiva as
pessoas é fundamental para o sucesso empresarial.

Mello (2006) afirma que, na busca de sucesso, as organizacdes precisam
ser capazes de vislumbrar seus recursos humanos como seres Unicos, impares,
dotados de diferengcas e com necessidades diversas.

Segundo Stoner e Freeman (1999), as teorias motivacionais possuem trés
classificacOes: teorias de conteudo, que analisam 0 que energiza 0 comportamento
humano; as teorias de processo, que verificam os fatores que dirigem o
comportamento; e as teorias de ambiente, que observam a manutencdo do
comportamento ao longo do tempo.

As necessidades internas que motivam o comportamento sdo a base das
teorias de conteudo, o que possibilita entender o que motiva as pessoas, mas, por
outro lado, consideram as necessidades de forma estéatica. Tal abordagem associa-
se a autores como Maslow, Herzberg e McGregor.

As teorias de processo, segunda classificacdo proposta por Stoner e

Freeman (1999), tentam explicar como 0 processo inicia e termina. Consideram a
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interac80 e como as pessoas reagem a aspectos de seus trabalhos, jA que as
necessidades diferem e mudam constantemente.

A terceira classificacdo de Stoner e Freeman (1999) seriam as teorias
motivacionais baseadas no ambiente, ou seja, a motivacdo considera uma
necessidade especifica e resulta em certo comportamento.

Para que os profissionais tenham elevado nivel de satisfacdo e sintam-se
motivados, segundo Mello (2006), € necessario haver real oportunidade de
participacdo destes, conseguindo com iSso um comprometimento com as propostas
da organizacéo.

Para Rodrigues (2001), a QVT é resultante da combinacdo de diversas
dimensbes béasicas da tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente
das tarefas, sendo que tal combinacdo é capaz de produzir motivagdo e satisfacao,
e, podendo resultar em diferentes tipos de conduta dos individuos pertencentes a
uma organizacdo. O autor esclarece que, por outro lado, como consequéncia da
insatisfacdo, pode haver diminuicdo do rendimento, reclamacdes, aumento do
absenteismo, e, consequentemente, efeitos negativos na saude fisica e mental dos
funcionarios. Portanto, a motivacdo e a satisfacdo estdo intimamente ligadas a
aspectos da QVT, e para esclarecer melhor as praticas adotadas em busca dessa
motivacdo e satisfacdo, estudar-se-a4 os principais modelos que se ocupam desse

assunto.

1.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SEUS PRINCIPAIS MODELOS PARA
INVESTIGACAO

Paralelamente ao surgimento da Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, em
1959, surge na década de 1950, nos estudos de Trist e seus colaboradores, o
trinbmio individuo-trabalho-organizacdo, aparecendo também nesses estudos, o
termo QVT, tendo como base a satisfagdo do trabalhador no trabalho e com o
trabalho, chamada abordagem soéciotécnica da organizacdo do trabalho, afirmam
Goulart e Sampaio (1999, p. 21).

No inicio da década de 1960 aparece mais uma teoria relacionada a QVT a
partir da motivagao, a chamada Teoria das Necessidades Aprendidas de McClelland.
Essa teoria compreende trés necessidades: de realizacéo, de afiliacdo e de poder,
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segundo Schmidt (2004). A realizacdo demonstra que as pessoas gostam de ter
responsabilidades e gostam de obter feedback de seu desempenho. A segunda
reflete que as pessoas interagem socialmente. A terceira e ultima mostra que os
individuos procuram influenciar as demais pessoas. Esses comportamentos podem
ser positivos, desde que nao procurem dominar e submeter as outras pessoas.

E importante ressaltar ainda, uma observacdo de Cafiete (2004, p. 395)

sobre a relacdo entre QV e QVT:

Existe uma tendéncia a se considerar as empresas como responsaveis
pelos fatores determinantes de qualidade de vida dentro do trabalho,
enquanto que qualidade de vida, em termos mais globais, incluindo
aspectos relacionados a saude, moradia, educacdo e outros, estaria a
cargo de um projeto social de ambito politico e governamental. Entretanto,
embora QVT e qualidade de vida sejam distintas, na pratica estdo
interligadas e se interinfluenciam, de modo que insatisfac6es no trabalho
podem causar desajuste na vida familiar e nas relacdes sociais fora do
trabalho, enquanto insatisfacdo fora do trabalho exerce um papel negativo
e desadaptador sobre o trabalho.

De qualquer forma, internamente nas organizacbes, a QVT refere-se a
cultura organizacional e ao processo de trabalho, ndo se reduzindo ao cumprimento
de leis e direitos dos trabalhadores.

Davis e Newstrom (2004, p. 146) enfatizam que QVT esta diretamente
relacionada com pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para
as pessoas, apesar de muitos programas de QVT focalizarem seus esforcos no
enriguecimento de cargos. Os autores trabalham prioritariamente a questdo de
enriguecimento de cargos, mas advertem que os programas de QVT envolvem
desenvolvimento de habilidades dos funcionarios, reducdo do estresse ocupacional
e desenvolvimento de relagbes entre a méo-de-obra e a geréncia de forma mais
cooperativa.

O que ocorreu com o trabalho, antes da preocupacdo com a QVT, nas
palavras de Davis e Newstrom (2004), foi uma desumanizacédo do trabalho. Essa
desumanizacdo ocorreu, segundo eles, porque, na concep¢do classica da
administragao de recursos humanos, havia a divisdo do trabalho enfatizando regras,
procedimentos e hierarquia, e assim contribuia para a pouca qualificacdo dos
trabalhadores, os quais perdiam o orgulho pelo seu trabalho, ficando este, portanto,
desumanizado. A solugéo que a geréncia encontrava era tornar a supervisdo ainda

mais rigida, o que no final acabou por agravar o problema.



40

Sob a nova 6tica da QVT, o desafio esta em planejar e organizar novamente
as funcdes, como uma nova forma de pensar a QVT, e um novo conjunto de valores,
proporcionando aos trabalhadores desafios, incumbéncias mais abrangentes, mais
oportunidades para o uso de habilidades refinadas e maiores chances de
crescimento (DAVIS E NEWSTROM, 2004).

Nessa questdo de humanizar novamente os trabalhos, Herzberg, citado
anteriormente, desenvolveu seus estudos no que ele chamou de enriquecimento do
trabalho. O enriquecimento do trabalho significa somar a tarefa motivadores
adicionais para torna-la mais recompensadora.

Para a autora Cafiete (2004), QV é como um estado de espirito, uma
conscientizacdo e uma postura do individuo, sendo necessério concretizar a maxima
“recursos humanos é o maior patrimbnio das empresas”. E, segundo a autora,
recursos humanos como maior patrimoénio significa que todos sao responsaveis por
isso, incluindo todos os cidadaos, profissionais de todas as areas, lideres e gestores.

Isso porque o diferencial, do ponto de vista da empresa, deve estar nos
recursos humanos, ndo mais como forma de exploracédo, mas de desenvolvimento e
progresso simultaneos e continuos.

Assim, Caflete mostra que a sobrevivéncia e continuidade das
organizacOes, além de depender das questdes humanas, deve mudar o enfoque de
curativo e reativo para preventivo e proativo. Do outro lado da questdo, a autora
coloca que QV é, entretanto, uma filosofia de vida individual, organizacional e
comunitaria.

Cafiete (2004, p. 392) afirma que as necessidade humanas no trabalho sao:

- ser reconhecido por suas contribui¢cdes e tratado como ativo valioso;

- ter oportunidades de crescer e desenvolver-se como pessoa, como ser
humano;

- compreender seu papel e como ele se encaixa no propdsito da empresa e
ainda como pode contribuir para realiza-lo;

- ser percebido, compreendido, tratado e respeitado como ser humano;

- perceber que seus objetivos e propoésito pessoal sdo valorizados, e que sua
realizacdo ndo s6 é possivel, como se harmoniza com o propdsito da
empresa onde trabalha;

- obter recompensas morais, € ndo apenas materiais.

Partindo do principio que as empresas, as industrias e as organizacdes em
geral, tém certa responsabilidade em relacdo ao bem-estar de seus funcionérios,

estas sao hoje, mais do que um ambiente de trabalho e recompensa salarial,
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espacos de interacdo social, e justamente por isso, devem se preocupar com a QV
dos seus trabalhadores.

Os estudos e pesquisas em QVT costumam citar varios autores
estrangeiros, como Hackman, Nadler e Lawler, Oldham, Westley, Davis, Huse,
Cummings e Walton. Entre os brasileiros, aparecem Fernandes e Gutierrez,
Rodrigues, Pilatti e Limongi-Franca.

Dentre eles, destacam-se Albuquerque e Limongi-Franga (1997), os quais
consideram que a sociedade atravessa novos paradigmas de modos de vida, tanto
dentro das empresas, quanto fora delas, gerando assim novos valores e procuras
por QVT, portanto, eles colocam que varias ciéncias tém dado sua contribuicdo aos
estudos:

Saude: preocupacdo com o completo bem-estar biopsicossocial,
preservando a integridade fisica, mental e social, e ndo apenas auséncia de doenca,
aumento da expectativa de vida e avancos biomédicos.

Ecologia: homem como integrante e responsavel pela preservagdo do
ecossistema e dos insumos da natureza.

Ergonomia: condicdbes de trabalho mais confortaveis, eficazes e
harménicas na interface pessoas-trabalho.

Psicologia: atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em
seu trabalho, as necessidades individuais e o envolvimento com o trabalho.

Sociologia: dimensdo do que é construido socialmente, implicacbes de
guem influencia e é influenciado nos diversos contextos culturais e antropoldgicos.

Economia: distribuicdo de bens e recursos e responsabilidade social.

Administragdo: mobilizagdo de recursos para atingir resultados.

Engenharia: formas de producdo, organizacdo do trabalho, controle de
processos e uso da tecnologia.

As iniciativas de QVT, segundo Pilatti e Bejarano (2005, p. 89) tém dois
objetivos, que seriam, de um lado, aumentar a produtividade e desempenho, e de
outro, aumentar a satisfacdo e a QVT dos funcionarios.

O grande objetivo dos programas de QVT é melhorar o bem-estar dos
trabalhadores, aliado a melhoria do seu desempenho na organizagdo. Partindo do
ponto de vista do individuo, a QVT é uma forma de evitar a angustia e o estresse

das relacdes sociais cotidianas, dentro e fora do trabalho.



42

Quando se trata sobre QVT ndo ha um consenso em relagdo a um conceito
sobre essa tematica, e varios modelos de analise para dimensionar a QVT existem.
Aqui sdo abordados os principais modelos sobre QVT, tanto de autores
internacionais, quanto nacionais.

Como a presente pesquisa é de carater exploratorio, faz-se necessario
verificar os principais modelos de estudo sobre QVT, para justificar a escolha
conceitual dada por Limongi-Franga, em conjunto com o modelo de levantamento de
dados de Hackman e Oldham, e o modelo de levantamento de dados denominado
WHOQOL-BREF.

Dessa forma, a concepcdo adotada pela OMS, confirmada por Limongi-
Franca, considera a QV como um bem-estar fisico, espiritual e social do individuo, e,
assim, pode-se dizer que se justifica a combinag&o de concepc¢des dos instrumentos
JDS e WHOQOL-BREF.

O foco biopsicossocial adotado pela OMS em relacdo a QVT considera o
homem numa visdo holistica, ou seja, como um todo harménico. Portanto, a
presente pesquisa toma como base a definicho de QV da OMS, como ja
mencionado, incorporando também o conceito de Limongi-Franca (1996) como
sendo um conjunto das acdes de uma empresa, que envolvem a implantacdo de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho, visando
atender escolhas de bem-estar das pessoas que atuam em uma empresa, unidade

de negocio ou setor especifico.

1.3.1 Modelo de Richard Walton

Goulart e Sampaio (1999, p. 25) apontam que a abordagem de Walton é a
mais freqlientemente utilizada para orientar analises sobre QVT, realcando valores
ambientais e humanos que foram relegados pela Sociedade Industrial devido ao
avanco tecnoldgico, a produtividade e ao crescimento econdmico.

Walton aponta que os desejos e as necessidades das pessoas sao
elementos subjetivos, portanto, ndo padronizados. Assim, a QVT extrapola as
questdes de leis trabalhistas e reivindicacdes, entre outras questdes. As categorias
apresentadas a seguir constituem um modelo complexo, pois podem interferir de

maneira positiva ou negativa umas com as outras (GARCIA, 2007, p. 75)
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O modelo de Walton apresenta oito categorias conceituais para construir
sua estrutura de analise: compensacdo justa e adequada: uma remuneracao
adequada ao trabalho realizado, em comparagédo com outros colegas e ao mercado;
condicbes de trabalho: diz respeito a jornada de trabalho, a disponibilidade de
materiais e equipamentos; uso e desenvolvimento de capacidades: aproveitar o
talento humano no desempenho de suas funcdes; oportunidade de crescimento e
seguranca: € a valorizacdo dos empregados, suas possibilidades de carreira e
crescimento pessoal, bem como segurangca no emprego; integracdo social na
organizacao: igualdade de oportunidades, independentemente de sexo, faixa etaria
e outros; constitucionalismo: o quanto sdo cumpridos os direitos dos empregados
pela instituicdo; trabalho e espaco total da vida: € o equilibrio entre a vida pessoal
e o trabalho; relevancia do trabalho na vida: é a percep¢do do funcionério em
razao da imagem da empresa, a responsabilidade social, a qualidade dos produtos e
servicos (FERNANDES, 1996, p. 47).

Esses critérios e indicadores sdo sintetizados no quadro a seguir:

Critérios Indicadores de QVT

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Equidade interna e externa
Justica na compensacao
Partilha de ganhos de produtividade

2. CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autonomia
CAPACIDADES Autocontrole relativo
Qualidades miltiplas
InformagBes sobre o processo total do trabalho

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Possibilidade de carreira

SEGURANCA Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. INTEGRAQAO SOCIAL NA Auséncia de preconceitos
ORGANIZACAO Igualdade
Mobilidade

Relacionamento
Senso Comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO Direitos de protecéo ao trabalhador
Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

7. 0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE Papel balanceado no trabalho

VIDA Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo de lazer da familia
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Critérios Indicadores de QVT
8. RELEVANCIA SOCIAL NO TRABALHO NA Imagem da empresa
VIDA Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos
Praticas do emprego

Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p. 48)
Quadro 5: Critérios e Indicadores de Qualidade de Vida por Walton

Garcia (2007, p. 76) exemplifica como um desses critérios pode influenciar,
quando esclarece que normas funcionais asseguram direitos e previnem
arbitrariedade, mas limitam a flexibilidade em relacdo as atividades consideradas
desafiadoras; da mesma forma que o alto grau de envolvimento incentiva a
autonomia, a responsabilidade e o trabalho em equipe, mas pode gerar um

desequilibrio entre a vida profissional e pessoal.

1.3.2 Modelo de William Westley

Westley (1979) identifica quatro problemas que afetam a QVT: o politico, o
econdmico, 0 psicologico e o sociolégico. O primeiro problema causa a falta de
estabilidade no emprego, o segundo — econdmico — provoca desigualdades, o
terceiro gera alienacdo e o ultimo gera anomia, ou seja, a auséncia de leis e
regulamentos, tanto de forma individual quanto social. (GARCIA, 2007, p. 75)

Percebe-se que esses problemas afetam diretamente a satisfacdo e
motivacdo dos trabalhadores para o exercicio de suas funcdes. Os esforcos de
Westley sdo para solucionar tais problemas, indicando para tanto algumas medidas:
estimulo aos grupos de trabalho autogerenciados; participacdo dos trabalhadores
nas decisbes e lucros; enriqguecimento de tarefas; participacdo de sindicatos,
associacdes e partidos politicos.

Abaixo, encontra-se 0 quadro 6 com um resumo das colocacbes de

Westley:
Econdémico Politico Psicolégico Sociolégico
Equidade salarial Seguranc¢a no Realizagdo potencial Participacdes nas
Remuneracéo emprego Nivel de desafio decisbes
adequada Atuacdo sindical Desenvolvimento Autonomia
Beneficios Retro-informacéo pessoal Relacionamento
Local de trabalho Liberdade de Desenvolvimento inter-pessoal

Carga horaria expressao profissional Grau de
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Econdmico Politico Psicolégico Sociolégico
Ambiente externo Valorizacdo do cargo Criatividade responsabilidade
Relacionamento com | Auto-avaliacao Valor pessoal
a chefia Variedade da tarefa
Identidade com a
tarefa

Fonte: Westley (1979) adaptado por Ruschel (1993) apud Fernandes (1996, p. 53)
Quadro 6: Indicadores da Qualidade de Vida por Westley

1.3.3 Modelo de Eda Conte Fernandes

Fernandes (1996), brasileira, desenvolveu seu trabalho com base nos
estudos de Walton e Westley. Denominado de auditoria operacional de recursos
humanos para a melhoria de QVT, congrega conceitos de QVT e programas de
qualidade total.

O instrumento de coleta de dados desenvolvido por Fernandes apresenta

onze blocos.

Bloco 1 - para detectar a percepcao do funcionario sobre a QVT

questao introdutdria:

Bloco 2 — verificar a satisfacdo do funcionario com as condi¢cdes ambientais

condic@es de trabalho: fisicas, como limpeza, seguranca, arrumacao e insalubridade.

Bloco 3 —saude: verificar a satisfacéo do funcionario quanto a sua saude, de forma
preventiva e curativa, como assisténcia e educagéo.

Bloco 4 — moral: constatar a motivacdo e moral dos funcionarios, como
reconhecimento e feedback.

Bloco 5 - compensacéo: medir a satisfagdo em raz&o dos salarios, beneficios e bénus.

Bloco 6 — participacgao: verificar a percep¢é@o do entrevistado em termos de criatividade,
programas de participacéo e capacita¢éo para o cargo.

Bloco 7 — comunicacéo: analisar as comunicac¢des internas em todos os niveis, como
conhecimento de metas e fluxo de informacdes.

Bloco 8 — tanto interna, quanto externa, determinar qual é a percep¢édo do

imagem da empresa: funcionario.

Bloco 9 — determinar qual o nivel de satisfacéo dessa relagéo.

relacdo chefe-funcionério:

Bloco 10 — avaliar os métodos, processos, variedade e ritmo de trabalho.

organizacgao do trabalho:

Bloco 11 — identificar o individuo em relacéo a setor, departamento, idade,

dados de identificac&o: sexo, tempo de empresa.

Fonte: Fernandes (1996, p. 86)
Quadro 7: Blocos para avaliacdo da QVT
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1.3.4 Modelo de Werther e Davis

Werther e Davis (1983) pensam que QVT satisfatéria esta relacionada a um
cargo interessante, desafiador e compensador. Os autores advertem que, além do
cargo, devem ser considerados trés niveis: organizacional, ambiental e
comportamental.

Os fatores organizacionais relacionam-se a perfeita identificacdo da tarefa
com o cargo. Isso significa um volume coerente de trabalho, utilizagdo de métodos e
processos a fim de minimizar tempo e esforco do trabalhador para a busca da
eficiéncia.

Os fatores ambientais referem-se as expectativas sociais e as habilidades
disponiveis nos trabalhadores. Isso é para evitar que um cargo seja altamente
complexo, e que para ocupa-lo seja necessario importar um trabalhador. Por outro
lado, tenta evitar também que um cargo seja facil e simples demais, e que com isso
venha a causar insatisfacdo naqueles que séo qualificados demais para 0 mesmo.

No caso dos fatores comportamentais, estes consideram as necessidades
dos trabalhadores. (GARCIA, 2007, p. 77).

A figura abaixo sintetiza a relacdo destes fatores com a QVT:

FATORES AMBIENTAIS QVT FATORES COMPORTAMENTAIS
*SOCIAIS *NECESSIDADE DE
*TECNOLOGICOS RECURSOS HUMANOS
*CULTURAIS *MOTIVACAO
*ECONOMICOS *SATISFACAO
*GOVERNAMENTAIS

FATORES ORGANIZACIONAIS

*PROPOSITO
*OBJETIVOS
*ORGANIZACAO
*DEPARTAMENTOS
*CARGOS

Fonte: Davis e Werther apud Garcia (2007, p. 77)
Figura 4: Fatores que influenciam o Projeto de Cargo e a QVT
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1.3.5 Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) consideram seis fatores como referéncia para a
QVT. Séo eles: a percepcao de necessidades; o foco do problema que é destacado
da organizacao; a estrutura para identificacdo e solucdo do problema; teoria/modelo
de processo de treinamento e participantes; compensacdes projetadas, tanto para o
processo, quanto para os resultados; sistemas multiplos afetados, e, envolvimento
amplo da organizagéo.

O guadro a seguir relata a diversidade de definicbes sobre o QVT, assim
agrupadas por Nadler e Lawler:

Concepcgdes evolutivas do QVT Caracteristicas ou Visédo

1- QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacao do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a QVT para o individuo.

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

3- QVT com um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatrio. QVT era vista como
sindnimo de grupos autdbnomos de trabalho,
enriguecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracéo social e técnica.

4- QVT como um movimento (1975 a Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as

1980) relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os
termos administracdo participativa e democracia
industrial eram freqlientemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

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

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

Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes (1996, p. 42)
Quadro 8: Evolugéo do Conceito de QVT

Garcia (2007, p.78) percebe que este quadro abre uma possibilidade de
diversos entendimentos sobre QVT na perspectiva “tudo”, e atenta para dois
aspectos importantes quando se coloca que o foco da QVT nado esta apenas em
como as pessoas podem fazer melhor o seu trabalho, mas em como o trabalho pode
torna-las pessoas melhores. O outro aspecto é que para a QVT, as pessoas devem

ser envolvidas nas tomadas de decisoes.



48

Um programa de QVT para Nadler e Lawler deve conter quatro categorias:

1) Participacdo na solucédo de problemas: envolver pessoas de diferentes
niveis trabalhando em grupo para analisar e resolver problemas.

2) Reestrutuacdo das tarefas: adequar as tarefas as necessidades das
pessoas e a estrutura social do trabalho.

3) Criacdo de um sistema de recompensas: promover um clima
organizacional capaz de motivar as pessoas.

4) Melhoria no ambiente de trabalho: tanto do ambiente fisico, quanto das

condicdes de trabalho.

1.3.6 Modelo de Huse e Cummings

Huse e Cummings (1985) interpretam a QVT como um processo que
envolve o trinbmio individuo-trabalho-organizacéo, onde se consideram os seguintes
fatores: participacdo dos trabalhadores, projeto de cargo, inovacado do sistema de
recompensas e melhoria do ambiente organizacional.

Esses fatores sdo semelhantes aos de Nadler e Lawler. O primeiro diz
respeito a propria participagdo como o nome ja diz; o segundo visa atender as
necessidades tecnoldgicas do trabalhador e inclui o enriquecimento do trabalho, o
feedback e grupos de trabalho auto-regulados. O terceiro busca reduzir as
diferencas de status e salarios entre os trabalhadores. O quarto e ultimo envolve as
mudancas fisicas. (GARCIA, 2007, p.80)

1.3.7 Modelo de Hackman e Oldham

O foco dos estudos de Hackman e Oldham (1975) esta na satisfacao e
motivacdo dos trabalhadores. Segundo Vieira (1996, p.43), este modelo considera
as dimensodes e caracteristicas do cargo como determinantes na QVT.

O modelo de Hackman e Oldham baseia-se na idéia de que o trabalho
possa gerar mais satisfacdo e comprometimento através do enriquecimento do
cargo. As dimensdes da tarefa estdo ligadas a estados psicoldgicos criticos na

determinacdo da motivacéo e da satisfacdo de uma pessoa em seu trabalho.
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Esses estados psicologicos fazem parte da chamada motivacdo interna,
segundo Caixeta (2003), ou seja, constituem-se de fatores internos e ndo externos
como seria 0 caso do salario e elogios do chefe. A autora relaciona quais sdo 0s
trés estados psicologicos (CAIXETA, 2003, p. 27):

- Significagdo percebida (SP): a pessoa precisa perceber seu trabalho como
importante de acordo com os valores que ela concebe;

- Responsabilidade percebida (RP): a pessoa deve acreditar que ela é
responséavel pelo resultado de seus esforgos;

- Conhecimento dos resultados (CR): é fundamental que a pessoa verifique
se o resultado de seu trabalho é satisfatorio.

Schirrmeister (2006, p. 19) explica que, quando presentes os trés estados
psicolégicos, uma pessoa tende a se sentir muito bem consigo mesma ao

desenvolver uma boa performance no trabalho e, ainda, procurard manter o

7

desempenho para prolongar essa satisfacdo, € o que essa autora coloca como
motivacao interna.

Medeiros (2007) explica que tais estados psicolégicos experimentados pelo
individuo, em sua relagdo com o trabalho, e que séo os determinantes de satisfacéo
e motivacao nessa relacdo, podem obter, como resultado, a realizagéo profissional e
pessoal.

Nesse sentido, para Hackman e Oldham, existem dimensdes basicas do
trabalho que sdo potencialmente geradoras dos estados psicolégicos mencionados.
Caixeta (2003 p. 27) demonstra as dimensdes:

- Variedade de habilidades (VH): refere-se as chances que o trabalho
proporciona a pessoa de desafiar suas habilidades quando ela perfaz
diferentes tarefas evitando, inclusive, a monotonia;

- Identidade da tarefa (IT): diz respeito a quantidade de oportunidades que o
trabalho oferece a pessoa para que ela realize sua tarefa na totalidade,
conhecendo entéo, os resultados de seu trabalho;

- Significacdo da tarefa (ST): refere-se ao grau de impacto substancial e
perceptivel que o trabalho da pessoa tem sobre a vida das outras pessoas,
ou seja, o grau de relevancia social do trabalho, além da sua capacidade de
atingir os objetivos da organizacdo, satisfazer o cliente ou realizar
pessoalmente o préprio trabalhador;

- Autonomia (AU): estd diretamente ligada ao estado psicolégico da
responsabilidade percebida, pois refere-se ao grau de liberdade e
independéncia que a pessoa tem em seu trabalho para tracar sua trajetoria
durante o planejamento e a execucdo de suas tarefas. Assim, quando o
resultado de seu trabalho surge, a pessoa percebe os efeitos de seus
esforcos e iniciativas, ndo apenas colocando-os na dependéncia de
instrucbes que, eventualmente, lhe foram dadas;

- Feedback (FB): promove o estado psicolégico do conhecimento dos
resultados. A pessoa recebe informagBes acerca da eficacia do seu
trabalho, seja por um colega, chefe ou outro superior.
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O objetivo de Hackman e Oldham, segundo Garcia (2007), era melhorar o
indice de motivacdo e satisfacdo, mediante a identificacdo dos sentimentos e
reacoes das pessoas em relagéo ao seu trabalho.

As trés primeiras dimensdes referem-se a significacdo percebida, mas nao é
necessario que as trés estejam presentes para isso, Caixeta (2003) diz que basta
gue uma delas esteja presente.

Detoni (2001, p. 52) explica o0 modelo de Hackman e Oldham a partir da

estrutura desenvolvida por esses autores:

DimensGes da Estado | Resultados
tarefa > psicolégico > pessoais e de
trabalho
*Varidedade —
de Habil. * Significancia _*alta motivacdo
*|dentidade da ———» Percebida do interna para o
tarefa trabalho trabalho
- :
*Significacio da dgls? n?r?:rlwf;?j% no
ref
e — | trabalho
*Responsabilidade *alta satisfacdo com
* Autonomia - percebida pelos o trabalho
resultados do trabalho *absenteismo e
rotatividade baixa
* “Feedback” —— *Conhecimento dos
resultados dos trabalho

Eficacia da necessidade de crescimento do
trabalhador

Fonte: Detoni (2001, p. 52)
Figura 5: Dimensdes Essenciais do Trabalho e Resultados Pessoais

De acordo com a figura acima é possivel verificar que nas dimensdes da
tarefas aparecem cinco atributos para a satisfacao no trabalho. Hackman e Oldham
consideram as caracteristicas da tarefa do individuo como viabilizadoras de
satisfacdo, e que a motivacao ocorre através dos estados psicolégicos criticos.
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Com as variaveis propostas, Hackman e Oldham argumentam que se pode
resultar num namero que reflita o potencial motivacional de uma tarefa (PMT),
através desta equacéo:

PMT=(VH+IT+ST).AU.FB
3

Tal equacado, como dito, refere-se ao potencial motivacional de uma tarefa, e

faz parte do instrumento, desenvolvido por Hackman e Oldham para uma pesquisa
chamada Pesquisa do Diagnostico do Trabalho ou, em inglés, Job Diagnostic Survey
(JDS), sendo este, um instrumento que avalia a QVT diretamente com a combinacao
de dimensdes basicas da tarefa, capazes de produzir motivacdo em diversos graus,
0 que gera diferentes atitudes e condutas nos individuos pertencentes a
determinada organizagao, segundo Rodrigues (2001, p. 125).

O JDS determina a presenca ou ndo das dimensdes essenciais do trabalho,
retomando a idéia de enriquecimento do trabalho. Em Marras (2000) aparece que,
com o estudo desenvolvido por Hackman e Oldham, é desejavel que existam as
cinco dimensdes essenciais para que o trabalho seja motivador.

O JDS trata-se de um questionario, composto por quinze questbes
fechadas, e a sua pontuacédo varia de 1 a 343, sendo que os valores acima de 125
séo considerados satisfatorios, e 0s abaixo, insuficientes.

Chang e Albuquerque (2002) explicam, ainda, que os estados psicoldgicos
criticos sdo processos individuais e que estes nado influenciam durante o
gerenciamento do trabalho, sendo necessario determinar quais propriedades do
trabalho influenciam diretamente nesses estados, e que sejam passiveis de
avaliagdo e mudanca.

Hackman e Oldham também denominaram o NIC, que seria a necessidade
individual de crescimento, onde se estimula o aprendizado e a criatividade através
de desafios, fazendo com que as pessoas que tém maior necessidade de
crescimento individual reajam mais positivamente.

Em relacdo aos resultados pessoais, ainda na figura 5, aparece essa
necessidade de crescimento individual. Hackman e Oldham (1975) destacam que
nem todas as pessoas sentem-se motivadas internamente a trabalhar e que néo se
sabe se uma baixa necessidade de crescimento do empregado pode ser recuperada
no caso de individuos cuja necessidade tenha sido sufocada por muitos anos na

organizacdo em que trabalham.
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A analise desses autores se restringe ao enriquecimento do cargo, sendo
este considerado como fonte de satisfacdo e motivacdo. Caixeta (2003) adverte que
fatores como ambiente de trabalho, relacdes inter-pessoais, leis trabalhistas, entre
outros, ndo recebem uma dimenséo significativa na avaliacdo da QVT.

Moraes e Kilimnik (1989) advertem para o fato de que apesar dos trabalhos
de Hackman e Oldham considerarem as variaveis de conteddo dos cargos como
principais determinantes na satisfacdo no trabalho, eles reconhecem a importancia
do contexto, destacando varidveis como a seguranca no trabalho, a compensacao
financeira e o ambiente social.

Com os estudos de Hackman e Oldham, aparecem os trés estados
psicologicos, as dimensfes da tarefa e finalmente os resultados pessoais, que

referem-se a motivacdo interna e satisfacao geral com o trabalho.

1.3.8 Modelo de Rodrigues

Rodrigues, brasileiro, usou os modelos de Hackman e Oldham para
pesquisar dezoito empresas de confec¢cdes no Ceard em 1994. Suas conclusdes
mostram o nivel de motivagdo da equipe gerencial em razdo do seu nivel de
instrucdo. O estado civil dos entrevistados influenciou no resultado da pesquisa,
demonstrando uma grande satisfacdo, nos divorciados, uma satisfacdo mediana,
nos casados, e baixa, nos solteiros. No trabalho, a satisfacdo relacionou-se
diretamente com o nivel salarial e, conseqientemente, o nivel de instrucao.
(DETONI, 2001, p.54)

Rodrigues (2001) constatou que, ja nos estudos de Herzberg, aparece que
os fatores higiénicos ndo sao 0s responsaveis para que ocorra a realizacdo das
necessidades humanas, sendo necessarios os fatores motivacionais, com o
enriguecimento do cargo, para que haja maior satisfacdo no trabalho.

Tornar um cargo enriquecido, segundo Gebler (1999, p. 33), significa tornar
as tarefas que compdem o cargo, mais recompensadoras através de motivadores
adicionais, atendendo, dessa forma as aspira¢cdes mais altas dos trabalhadores,
seus sentimentos desafiadores ao executar tarefas que exijam mais habilidades, e
nao apenas uma maior variedade de atividades para evitar a monotonia das tarefas

rotineiras.
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O modelo de Rodrigues aborda trés das cinco dimensdes propostas por
Hackman e Oldham. Segundo Medeiros (2007) seriam: variedade de habilidades, a
significancia e o feedback com relacdo a qualidade dos resultados.

Segundo Medeiros (2007), a conclusdo a que chegaram os estudos de
Rodrigues foi que a motivacao € tanto maior, quanto maior for o nivel de instrucéo

formal, e que a satisfacdo € tanto maior, quanto maior for o nivel salarial.

1.3.9 Modelo de Quirino e Xavier

Autores brasileiros que trabalharam em 1983 na EMBRAPA (Empresa
Brasileira de Pesquisa Agropecuaria). Para esses autores existem duas formas de
mensurar a QV nas organizacfes. A primeira € objetiva, referente a equipamentos,
disponibilidade de materiais, ambiente fisico. A segunda € subjetiva e diz respeito ao
nivel de satisfagdo dos trabalhadores com relagdo as condi¢des objetivas.

Medeiros (2007, p. 41) comenta que a metodologia para avaliar os fatores
objetivos € usar um observador interno ou externo a organizacdo, o qual deve
observar as condicbes materiais e expressar seu parecer. Ja a mensuracao
subjetiva deve ouvir os proprios envolvidos, com seus aspectos psicolégicos e

emocionais.

1.3.10 Modelo de Goulart e Sampaio

Para Goulart e Sampaio (1998), a QVT liga-se diretamente com a QV do
individuo, ou seja, integrando aspectos como lugar de origem, a saude fisica e
psiquica, educacdo, moradia, considerando aspectos globais e verificando o que a
organizacdo pode fazer pelas pessoas, 0 que elas podem fazer por si mesmas e por
outras pessoas.

Caixeta (2003, p. 19) diz que para esses autores, a QV deveria ser de
responsabilidade governamental e politica para com os cidadaos, e que a QVT
representa as obrigacdes da organizagcdo para com seus colaboradores, e que se

deve considerar o papel de ambas na constituicdo da QVT.
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1.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NOS MOLDES DA VISAO
BIOPSICOSSOCIAL DE LIMONGI-FRANCA

As abordagens sobre QVT, conforme as pesquisas de Limongi-Franca
(1996, p. 10), trazem os seguintes enfoques: (a) grau de satisfacdo da pessoa com a
empresa; (b) condicbes ambientais gerais; (c) promocdo da saude. A autora
considera que no Brasil, na pratica, QVT tem sido compreendida de forma parcial e
incompleta, pois adquire muito ainda o carater assistencialista.

Ana Cristina Limongi-Franca (1998) € brasileira, professora da Universidade
de Sao Paulo- USP, coordenadora e docente da area de gestdo de pessoas do
Departamento de Administracdo da FEA-USP, coordena também o NPGQVT
(Nucleo de Pesquisas em Gestdo da QVT), é ainda conselheira e membro-fundador
da ABQV (Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida) e ex-vice-presidente da
APARH (Associacdo Paulista de Recursos Humanos).

A autora analisa que, historicamente, a preocupacdo das empresas em
relacdo a QVT estava voltada a acdes paliativas, aleatorias ou reativas as exigéncias
de responsabilidade civil e criminal, o que ela chamou anteriormente de carater
assistencialista. No cenario atual marcado pela exuberancia tecnoldgica e as novas
exigéncias da vida moderna, as questbes da QVT tém se tornado ainda mais
importantes, do ponto de vista ético, politico e de expectativas pessoais. Dessa
forma, as visdoes e definicbes de QVT sé&o multifacetadas. (LIMONGI-FRANCA,
2007, p. 23).

Limongi-Franca (2007, p. 22) enumera 0s motivos para a QVT estar tdo em
evidéncia:

A resposta é simples. Existe uma nova realidade social: aumento da
expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades
produtivas, maior consciéncia do direito a saude, apelos a novos habitos e
estilos comportamentais, responsabilidade social e consolidacdo do
compromisso de desenvolvimento sustentavel... As novas referéncias de
gestdo sdo o autocontrole, 0 comprometimento, os circulos e as células de
producéo, a qualidade de processos e produtos, os ambientes virtuais, a
gestdo em redes de conhecimento, as inovacdes tecnoldgicas e 0
guestionamento da credibilidade das instituicdes.

O objetivo da autora € entender as rela¢cdes, ndo no sentido restrito de
causalidade, mas de provaveis correlacdes entre as acfes gerenciais em prol dos

funcionarios e a satisfacdo dos mesmos com estas acBes. O enfoque
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biopsicossocial dado pela autora, significa olhar a empresa e as pessoas que nela
trabalham como um todo para a construcéo da QVT.

Nesta visdo biopsicossocial, Pilatti e Bejarano (2005, p. 94) mostram que
para Limongi-Franca, o individuo € visto em trés esferas a serem tratadas de
maneira estratégica pelas empresas e organizacdes, a saber: biologica, psicologica

e social, conforme a figura 6 mostra:

fsfera bioldgica \ /Esfera psicolégica \

- sono, alimentacao e - auto-conhecimento;

atividade fisica; - métodos: terapéuticos,

- intervencdes clinicas; espirituais e filosoficos;

- medicacéo e vitaminas; - busca de convivéncia menos

- técnicas de distenséo e conflituosa com pares e grupos;
repouso; e - compensacao de frustragoes

- adequacdo do estilo de com atividades de auto-

vida as necessidades realizacéo; e

individuais - compreensédo dos simbolos e

\ / @s necessidades dos pares/

Esfera social

- melhoria das condicgdes de vida
pessoal e familiar;

- desenvolvimento profissional

e cultural,

- interacdo entre individuo e meio
ambiente;

- revisdo e redimensionamento das
formas de organizacéo de trabalho; e
- investimento na autogestdo de

carreira e do sucesso profissional e
\pessoal. /

Fonte: Limongi-Franca apud Pilatti e Bejarano (2005, p. 94)
Figura 6: Enfoque Biopsicossocial

Com base na visdo biopsicossocial criaram-se grupos de variaveis
organizacionais, bioldgicas, psicoldgicas e sociais. Como ja relatado, Limongi-Franca
(1996) considera QVT como o conjunto das agbes de uma empresa de forma
integrada com o ambiente de trabalho. Portanto, QVT representa a necessidade de
atuar valorizando as condicfes de trabalho, no que se refere aos procedimentos das

tarefas em si, ao ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento.
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Assim, Limongi-Franca selecionou as varidveis com base nos critérios de

Walton, de Levering, e, dos indicadores de indice de Desenvolvimento Social, do

indice de Desenvolvimento Humano. Foram trabalhadas variaveis independentes e

dependentes, agrupadas na visdo biopsicossocial, conforme o quadro a seguir:

Area de investigac&o

Organizacional

Social

Psicoldgica

Bioldgica

Descrigdo

Ac0es que valorizem a imagem,
estrutura, produto e relacionamento da
empresa com os empregados.

Acbes que oferecem beneficios sociais
obrigatdrios e espontaneos e criem
oportunidade de lazer e cultura

Ac0es que promovam a auto-estima e
o0 desenvolvimento de capacidades
pessoais e profissionais

Acbes que promovam a salde, que
controlem os riscos ambientais e
atendam as necessidades fisicas.

Fonte: Limongi-Franca apud Medeiros (2007, p.44)
Quadro 9: Variaveis Independentes

Indicadores

Endomarketing

Comités executivos e decisoriais
Comunicacao interna

Imagem externa

Direitos legais

Atividades associativas e esportivas
Eventos de turismo e cultura
Atendimento a familia.

Processos de selecéo e avaliacdo de
desempenho

Carreira

Remuneragéo

Programas participativos

Mapa de riscos

Refeicbes

Servigo médico interno e contratado
Melhorias ergonémicas
Treinamentos especificos

Area de investigagio Descrigao Indicadores
- Imagem da empresa
Satisfagdo percebida com relagdo a politica - Valorizagéo do produto
Organizacional organizacional: o que a empresa faz e reflete - Qualidade das informacdes
no funcionario geradas para a comunicacéo
interna
Satisfacdo percebida quanto ao suporte social - Envolvimento da familia

Social

Psicologica

de beneficios legais e espontaneos.

- Assisténcia a educacédo formal
- Realizacdo de esportes

Satisfacdo percebida quanto ao atendimento - Critérios de

das necessidades individuais de
reconhecimento , auto-estima e
desenvolvimento.

reconhecimento/selecdo
- Avaliacdo de desempenho/carreira
- Camaradagem
- Vida pessoal preservada

Bioldgica

Satisfagdo percebida quanto aos programas e
servicos que garantam bem-estar fisico ou
recuperacdo de doencas e manifestacdes
clinicas.

Fonte: Limongi-Franca apud Medeiros (2007, p.44)
Quadro 10: Variaveis Dependentes

indices de acidente de trabalho
Conscientizacdo, salde e seguranga
Conforto fisico/insalubridade
Alimentacdo



57

Devido a complexidade do tema e vérias abordagens a respeito, Limongi-
Franca propds uma consolidacdo ou sistematizacdo em trés escolas:

socioeconOmica, organizacional e a escola da condigdo humana no trabalho.

1 — escola socioecondmica - Anthony Giddens (1998), seu principal
idealizador, coloca que os paradoxos da vida moderna constituem um novo
paradigma para as ciéncias sociais e que, assim, € necessario 0
desenvolvimento da cidadania, a responsabilidade e projetos sociais, a
igualdade com liberdade, a preservacdo do meio ambiente e o
desenvolvimento sustentavel. Nessa escola também esta presente a
consciéncia a respeito da saude publica. (LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 25)

2 — escola organizacional — o foco aqui estd no local das relacdes de
trabalho. Encontra-se nessa escola os pensadores de modelos de
Administracdo, como Taylor (paradoxalmente), Elton Mayo (Hawthorne),
McGregor (teorias X e Y), Maslow (hierarquia das necessidades), Herzberg
(necessidades higiénicas e de satisfacdo). Aparece também alguns
estudiosos da qualidade como Juran e Deming (qualidade pessoal como
parte do processo de qualidade total). E em relacdo aos estudiosos da QV,
estdo Walton, Fernandes e Rodrigues, entre outros. (SCHIRRMEISTER,
2006, p. 17)

3 — escola da condi¢cdo humana no trabalho — Lipowski foi o precursor
desta escola e esse complexo biopsicossocial foi o adotado pela OMS
(Organizacdo Mundial da Saude) em 1986. A visdo biopsicossocial,
contrariando a antiga visao departamentalizada do ser humano, agora visto
como um ser harmdnico e multidimensional, fundamenta-se em trés esferas,
ja citadas acima por Pilatti e Bejanaro (2005), a saber:

a) biolégica - caracteristicas herdadas ou adquiridas ao nascer e
durante toda a vida, incluindo metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades
dos 6rgaos ou sistemas;

b) psicolégica — sdo os processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou ndo, que formam a personalidade e o0 modo de
ser de cada pessoa, e também como elas se posicionam diante das demais
pessoas e circunstancias da vida;

¢) social — refere-se aos valores socioecondmicos, a cultura e as
crengas, ao papel da familia e as outras formas de organizagao social, tanto
dentro quanto fora do trabalho. Revela os sistemas de representagéo e a
organizacdo da comunidade a que cada pessoa pertence e da qual
participa. Também formam essa dimensédo o meio ambiente e a localiza¢éo
geografica. (LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 29)

Limongi-Franca e Albuquerque (1997, p. 40) advertem que o ambiente
empresarial, intensamente competitivo no Brasil, assumiu uma expressao ainda
maior em virtude da abertura abrupta da economia, da implementacdo dos
programas de estabilizacdo monetaria e das reformas constitucionais, que visam
reduzir e reorientar o papel do Estado na economia. Isso tudo gera, conforme eles
apontam, ambientes sociais e empresariais em ebulicdo, onde os fatores de
sobrevivéncia muitas vezes se sobrepdem aos objetivos de mudancas de longo
prazo que possam conduzir & melhoria do bem-estar dos cidadaos e a melhoria das

condicdes de vida.
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Justamente em virtude disso se torna fundamental, nas palavras dos
autores, criar um espaco para reflexdo a respeito do acirramento da competicdo, da
competitividade a qualquer custo e de seus impactos na sociedade.

Limongi-Franca também apresenta algumas fases para implementacédo de

um programa de QVT, que seriam:

1 — sensibilizagcdo — trocar informacfes entre os envolvidos e buscar
formas para modificar as condi¢c6es de trabalho.
2 — preparagao — selecionar os mecanismos, formar as equipes, estruturar
o0 modelo e selecionar os instrumentos a serem utilizados.
3 —diagnésticos — coleta de dados sobre a parte técnica e o sistema social
dos trabalhadores.
4 — concepcédo e implantacdo do projeto - cronograma com prioridades
em termos de:
a) tecnologia: equipamentos, fluxos e métodos de trabalho;
b) novas formas de organizacdo do trabalho: equipes semi-autbnomas e
autogerenciadas.
c) praticas e politicas de pessoal: formacéo, treino, remuneracgéo, entre

outros;
d) ambiente fisico: segurancga, higiene.
5 - avaliagdo e difusdo - acompanhar o andamento do projeto

(FERNANDES, 1996).

Segundo Taveira (2006, p. 39), Limongi-Franca coloca que as fontes mais
sélidas sobre QVT tém origem no indice de desenvolvimento humano, no indice de
desenvolvimento social e no indice de condicbes de vida. Esta pesquisadora
aparece nos trabalhos de Taveira (2006, p. 39) como a mais destacada no cenario
brasileiro, sempre tentando encontrar indicadores de QVT com que possa localizar e
descrever aspectos que permitam registro, comparacdes e avaliagdes na construcao
de um método de analise de resultados baseados em indicadores.

A autora é considerada uma autora contemporanea que tenta expressar
uma sintese sobre os estudos que envolvem a QVT e tem contribuido com diversas
publicacbes na area. Ela considera trés abordagens para a QVT: (a) sistemas de
qualidade; (b) potencial humano; (c) salude e seguranca no trabalho.

O primeiro deles envolve as politicas e programas de qualidade total,
certificacdo 1SO 9000 e vérios outros métodos e praticas gerenciais centradas na
satisfacdo do cliente. A segunda, potencial humano, refere-se a capacitacéo,
motivacdo, desenvolvimento profissional, educacdo para a convivéncia social e
utilizacdo de potencialidades ao aprendizado organizacional. A terceira, sobre saude
e seguranca, traz aspectos de preservagao, prevencao, correcdo e reparacao de
aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condicdo humana.
(LIMONGI-FRANGCA, 1997, p. 81)
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Aparece dessa forma a preocupacdo realmente holistica da autora,
tentando englobar e sintetizar os pensamentos e dimensoes.

Limongi-Franca (2005, p. 3) ainda verifica que a maioria dos programas de
QVT séo utilizados como pacotes prontos e ndo existe uma preocupacdo em
relacionar os ganhos obtidos a partir deles com os ganhos das empresas, em
relacdo ao que foi investido.

A autora além de consolidar as teorias em trés escolas de pensamento
sobre QVT, ainda sintetizou a diversidade das énfases dadas por varios autores ao

tema, o que torna os estudos dela ainda mais completos, como mostra o quadro a

seqguir:
Autor Definicao Enfase

Walton, 1973  Atendimento de necessidades e aspiracdes Humanizacdo e responsabilidade social
humanas, calcado na idéia de humanizacéo e com foco no poder da empresa.
responsabilidade social da empresa.

Davis e Cherns, Existéncia de algumas condicdes e praticas Eficiéncia organizacional e a adequacéo e

1975 organizacionais ou como os efeitos das condi¢cbes competéncia do trabalhador ao sistema
de trabalho interferem sobre o bem-estar dos organizacional.
individuos.

Hackman e Descreve 0 quanto as pessoas na organizacdo Dimensdes basicas da tarefa.

Suttle, 1977 estdo aptas a satisfazer suas necessidades

pessoais importantes, através de suas
experiéncias de trabalho e de vida na
organizacao.

Lippin, 1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a grande Trabalho, crescimento pessoal, tarefas

variedade de necessidades pessoais. completas, sistemas abertos.

Ginzberg etal.  Experiéncias de humanizacao do trabalho sob Posto individual de trabalho e processo

1979 dois aspectos: reestruturacdo do emprego e decisorio.
grupos semi-autdnomos.

Guest. 1979 Um processo pelo qual uma organizacéo tenta Melhora da produtividade e eficiéncia,
revelar o potencial criativo de seu pessoal, assim como auto-realizacéo e auto-
envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas engrandecimento.
no trabalho.

Westley, 1979  Esforcos voltados para a humanizagédo do Forma de pensamento envolvendo pessoas,

trabalho, buscando solucionar problemas gerados trabalho e organizacéo.
pela propria natureza das organizacGes

produtivas.
Werther e Esforcos para melhorar a qualidade de vida, Valorizacdo dos cargos, mediante analise de
davis, 1983 procurando tornar os cargos mais produtivos e elementos organizacionais, ambientais e
satisfatorios. comportamentais.
Nadler e Maneira de pensar a respeito das pessoas, Visdo humanistica no ambiente de trabalho.

Lawler. 1983  participacéo na resolucéo de problemas,
enriquecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho.



Autor

Belauger,
Bergerson,
Petit. 1983

Huse e
Cummings.198
5

Moraes et al.
1989

Vieira e
Hanashiro,
1990

Bowditch e
Buono, 1992

Rodrigues.
1994

Oliveira. 1995

Camacho. 1995

Kanaane, 1995

Davis e
Newstrom,
1996

Fernandes.
1996

Burigo.1997

Bom-
Sucess0.1998

Albuquerque e
Limongi-
Franca.1998

Definicdo
Aplicacdo concreta de uma filosofia humanista
pela introducdo de métodos participativos.

Preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e
com a eficécia organizacional: e a participacéo

dos trabalhadores nas decisdes e problemas do

trabalho.

Resultante de dimens@es basicas da tarefa, capaz
de reproduzir determinados estados psicologicos.

Melhoria nas condicOes de trabalho, envolvendo
varaveis comportamentais, ambientais e
organizacoes.

Existe quando os membros de uma organizagdo
sdo capazes de satisfazer necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia na mesma.

Facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucdo de sua tarefa.

Ter qualidade de vida é ter exceléncia da vida
que se deseja e deve ser vivida.

Classificacdo de programas: Orientacdo familiar,
saude, ambiente, contato e convivio,
evolucdo/desenvolvimento, cultura e
desligamento.

Interacédo entre conjuntos de fatores individuais
(dentre outros, as necessidades, 0s impulsos, 0s
impulsos, as expectativas, 0s desejos e 0s
valores) e situacionais (entre eles a tecnologia, 0s
fluxos de trabalho, e os sistemas de recompensa,
as condicdes econdmicas e politicas e a
organizacdo do trabalho).

Condicdes favoraveis ou desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para seus empregados.

A gestdo dindmica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sdcio-psicolégicos que
afetam a cultura e renovam o clima
organizacional.

Busca para humanizar as relagdes de trabalho na
organizacdo, mantendo uma relagdo estreita com
a produtividade e principalmente com a
satisfacdo do trabalhador no seu ambiente de
trabalho.

Tem inicio na escolha da profissdo, envolve a
cultura organizacional na qual o individuo esta
inserido e também a infra-estrutura familiar.
Destaca ainda na sua tentativa de definicéo a
questdo das relacGes interpessoais, 0s conflitos e
o relacionamento em equipe e auto-estima.

Conjunto de a¢Ges de uma empresa que envolve o
diagnostico e implantagdo de melhorias e
inovacOes gerenciais, tecnolégicas e estruturais,
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
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Enfase
Mudanga e participacéo com foco socio-
técnico.

Valorizacdo dos cargos.

Dimensoes basicas da tarefa.

Humanizag&o do trabalho e de amenizar os
conflitos entre capital e o trabalho.

Condigdes de vida e cargos satisfatorios.

Condicdes de vida e cargos mais
satisfatorios.
Visdo humanistica.

Foco motivacional: sobrevivéncia com
dignidade, participacéo, auto-realizacéo e
perspectiva de futuro.

Visdo Holistica

Visdo humanistica no ambiente de trabalho.

Bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas.

Visdo humanistica no ambiente de trabalho.

Visdo holistica

Condicdes de vida e cargos mais
satisfatorios.
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Autor Definicéo Enfase

propiciar condi¢Bes plenas de desenvolvimento
humano na realizagdo do seu oficio.

Goulart e Intervencdo na organizacdo e no processo de Visdo holistica.
Sampaio.1998 trabalho e ndo somente o cumprimento de leis ou

discussdo de direitos dos trabalhadores. Trata-se

de interferir nos processos mentais e nos padroes

culturais das organizac@es a ponto de transformar

a cultura organizacional.

Fonte: Limongi-Franca (1996, p. 10-11)
Quadro 11: Conceitos em QVT

Em relagdo ao comportamento organizacional, Limongi-Franca (1997, p. 80)
observa que as pesquisas sobre a condicdo humana no trabalho, inicialmente,
voltaram-se a questdo da moral no grupo, nos estudos de Mayo; depoais,
preocuparam-se com as necessidades hierarquicas, com Maslow; posteriormente
apareceu a motivacdo com incentivos e beneficios que gerem instabilidade de
interesses e comportamento de continuidade, com Herzberg; e ainda McGregor
estudou os estilos de lideranca e resultados entre lideres, liderados e alvo a ser
atingido, além de maturidade e processos decisoriais.

Devido ao aqui exposto, pode-se articular os pressupostos de Limongi-
Franca as concepcdes de Hackman e Oldham sobre a questdo da motivacao, pois
na teoria de Hackman e Oldham, um trabalho precisa ter um sentido. Isso quer dizer
que ele leva a um resultado, € satisfatério, € moralmente aceitavel, € fonte de
experiéncias de relacdes humanas satisfatorias, garante a seguranca e a autonomia
e mantém uma pessoa ocupada, ou seja, esta dessa forma, atrelado a questbes
subjetivas.

A concepcao adotada pela OMS, confirmada por Limongi-Franca, citada
anteriormente, considera a QVT como um bem-estar fisico, espiritual e social do
individuo, e, o foco biopsicossocial considera 0 homem numa visdo holistica, ou
seja, como um todo harmonico.

Portanto, a presente pesquisa verifica os conceitos de motivacao e QVT, de
Limongi-Franca, através de um estudo de caso com os docentes do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG.
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CAPITULO 2 — PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

2.1 METODOLOGIA

Para atender a proposta do estudo, foram utilizados recursos da pesquisa
exploratéria descritiva, de carater quanti/qualitativa. A presente pesquisa € de
natureza descritiva, por apresentar as caracteristicas de uma populacdo ou
fenbmeno determinado. Exploratdria, ao proporcionar uma visdo geral sobre a
tematica proposta, permitindo ao pesquisador ter mais conhecimento em torno de
determinado fato ou fenémeno. (GIL, 1999).

Mattar (1993) adverte que a pesquisa exploratoria alimenta o pesquisador
com uma gama maior de conhecimentos a respeito do tema proposto, e a descritiva,
apresenta um grupo e verifica a frequéncia com que algo ocorreu ou esta a ele
ligado. Portanto, a revisdo de literatura foi desenvolvida, de forma exploratéria, com
base em material publicado em livros, jornais, material eletrbnico e outras
dissertacbes e teses que tratam sobre a tematica proposta, qualidade de vida,
qualidade de vida no trabalho e motivacdo. J& a pesquisa descritiva verificou a
ocorréncia desses fenbmenos, motivacdo e qualidade de vida no trabalho, num
grupo especifico pesquisado, com docentes do Programa de Mestrado em
Odontologia da UEPG.

Em relacdo aos procedimentos de execugcdo da pesquisa, foi utilizado o
estudo de caso, visando identificar a percep¢cdo dos docentes do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG sobre a motivacdo e a QVT. Para GIL (1999), o
estudo de caso € um estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos,
permitindo seu amplo e detalhado conhecimento.

O estudo de caso foi aqui utilizado, porque, segundo Yin (2005, p. 20),
permite uma investigacdo de forma a preservar as caracteristicas holisticas e
significativas dos acontecimentos da vida real.

Ao realizar um estudo de caso € possivel estabelecer uma relacdo entre os
conceitos da fundamentacdo tedrica realizada em torno da tematica e a pratica
realizada pelos docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da

Universidade Estadual de Ponta Grossa.
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Os instrumentos de coleta de dados foram utilizados com o consentimento
dos sujeitos, e participaram quinze docentes, dos docentes especificos da area de
odontologia, do Programa de Mestrado em Odontologia da Universidade Estadual de
Ponta Grossa, no Estado do Parana. O programa conta, além dos quinze docentes,
com colaboracéo de trés docentes, sendo um do curso de Engenharia de Materiais,
um de Metodologia do Ensino Superior e um Doutor Honoris Causa. Dessa
populacdo analisada, 100% participaram dos questionarios, e para as entrevistas
foram selecionados 6 docentes, que representam 40% da populacdo em estudo.

A pesquisa foi realizada a partir de uma combinacdo de métodos
gualitativos e quantitativos, utilizando-se questionéarios e entrevistas. Segundo
Gil (1999), uma pesquisa quanti/qualitativa traduz as opinides em numeros,
utilizando de técnicas estatisticas.

No caso dos questionarios, base para a estatistica quanti/qualitativa, cada
docente recebeu um kit de pesquisa em um envelope, contendo um Termo de
Consentimento de Participagcdo no Estudo, uma carta explicativa sobre a pesquisa e
dois questionarios, instrumentos para a coleta de dados.

No caso das entrevistas, base qualitativa para analise, a escolha dos
docentes a serem entrevistados, que representam 40% da populacdo pesquisada,
partiu do pressuposto que os docentes que menos publicam se sentem menos
motivados para o trabalho. Dessa forma, foram entrevistados os trés docentes com
maior numero de publicacbes, e os trés docentes com menor numero de
publicacdes.

A intencdo das entrevistas foi verificar aspectos subjetivos, qualitativamente
passiveis de comparacdo com os resultados estatisticos, da andlise quantitativa.

Para um estudo de verificacdo, como € 0 caso da presente pesquisa, é
possivel servir-se de entrevista do tipo semi-estruturada, composta por questbes
semi-abertas para obter dados sobre a amostra. A entrevista semi-estruturada serve
para obter, segundo Negrine (1999), informacdes de questdes concretas, definidas
previamente pelo pesquisador, o que possibilita uma maior uniformidade no tipo de
informacéo.

Lakatos (1991) adverte que o objetivo de uma entrevista € a determinacao
das opinides sobre os fatos, e que a entrevista desse tipo permite refletir diferencas

entre os respondentes e nao diferencas nas perguntas. Nessa linha, Negrine (1999)
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adverte que a entrevista semi-estruturada garante um determinado rol de
informacdes, mas da flexibilidade a entrevista.

Cabe ressaltar que o tema QVT integra e incorpora varias areas do
conhecimento, sendo, portanto, uma temdtica interdisciplinar, o que gera muitos
guestionamentos, mas possibilita analises e/ou solucbes mais completas.

Os dados foram analisados e discutidos a partir de uma perspectiva
interdisciplinar, proposta na linha de pesquisa “Historia, Cultura e Cidadania”,
procurando compreender a motivacéo e satisfacdo dos docentes em relacdo a sua

QVT como instrumento para a cidadania.

2.1.1 Instrumentos para coleta de dados

2.1.1.1 Potencial Motivador do Trabalho - PMT

Dos trés instrumentos utilizados na pesquisa, 0 primeiro trata-se do
Potencial Motivador do Trabalho, extraido do instrumento Job Diagnostic Survey
(Pesquisa de Diagnéstico do Trabalho), desenvolvido por Hackman e Oldham em
1974.

O referido instrumento, conforme anexo 1, foi traduzido, e validado
recentemente, por Bruno Pedroso e o professor Dr. Luiz Alberto Pilatti, numa
publicacdo na Revista Gestao Industrial.

Conforme verificado na fundamentacéo tedrica, os trabalhos de Hackman e
Oldham tém seu foco na satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores e, para isso,
sugerem cinco dimensdes essenciais para que o trabalho seja motivador. A figura 5
mostra tais dimensdes, a saber: variedade da tarefa, identidade da tarefa, significado
da tarefa, autonomia e retorno ou feedback.

Além dessas dimensdes, os autores consideram trés estados psicolégicos,
também demonstrados na figura 5, e que também s&o considerados como
indicadores de motivacao, pois no primeiro estado, da significAncia, avalia o quanto
o individuo percebe seu trabalho como importante, no segundo avalia 0 quéao se
sente responsavel pelos resultados do seu trabalho, e no terceiro, o quanto o

individuo conhece e entende seu envolvimento na tarefa.
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O referido instrumento € composto por quinze questbes fechadas, com
enfoque nas cinco dimensdes essenciais do trabalho, e a pontuacédo € obtida pela
seguinte equacao:

PMT = (Variedade da tarefa + Identidade da tarefa + Significado da tarefa) X Autonomia X Feedback
3

Esta equacdo da origem a um resultado que pode variar de 1 a 343, sendo
que os valores abaixo de 125 sdo considerados insuficientes. Isso quer dizer, que
através de um célculo pré-estabelecido em uma escala tipo Likert, com sete
elementos, o resultado que determina o Potencial Motivador do Trabalho, indica o
grau em que o trabalho € significativo, ou seja, o quanto fomenta a responsabilidade
e promove o conhecimento dos resultados. (DAVIS E NEWSTROM, 2004).

A escala do tipo Likert € uma escala de respostas gradativas, de sete
pontos, em que o sete seria 0 maior grau de concordancia com a idéia expressa pelo
item, e, inversamente, um representa o0 maior grau de discordancia do item. De
acordo com Chisnall (1973) a escala Likert é confiavel por permitir obter informacdes
sobre o nivel dos sentimentos dos respondentes, ndo se restringindo, como algumas

escalas a concordo ou discordo.

2.1.1.2 “WHOQOL-BREF”

A OMS define saude como o estado de bem-estar fisico, mental e social, e
nado apenas a auséncia de doenca, e tal definicdo relaciona-se com a QV das
pessoas. Com isso, a OMS trouxe novos enfoques para os estudos de QV, ndo os
limitando a aspectos de saude, como os demais instrumentos desenvolvidos
anteriormente ao Whoqol.

Dessa forma, QV para a OMS é a percepcao do individuo de sua posi¢cao na
vida, no contexto de sua cultura e dos sistemas de valores em que vive em relacédo a
suas expectativas, a seus padroes e a suas preocupacoes. (FLECK, 2008, p.61).

Conforme verificado na fundamentagdo teorica deste trabalho, Limongi-
Franca acabou por complementar a definicdo dada pela OMS ao agrupar uma visao

biopsicossocial, ou seja, demonstrando que a QV nao diz respeito apenas a esfera
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biolégica, mas também as esferas psicologica e social. Desta forma € possivel
avaliar o ser humano de maneira harmoénica e multidimensional.

A proposta da OMS, traduzida para o portugués em 1996, pelo
Departamento de Psiquiatria e Medicina Legal da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, na cidade de Porto Alegre, foi desenvolver o método WHOQOL-100,
de acordo com uma metodologia transcultural, isso quer dizer, segundo Fleck (2008)
que contou com a participacao de 15 centros em localizag6es geograficas diferentes,
com situagdes socioecondmicas, de desenvolvimento social e de contextos culturais
diferentes.

Fleck (2008) esclarece que os conceitos adotados pelo método WHOQOL-
100, sobre QV, contaram também com grupos de especialistas de diferentes
culturas, os quais consideraram a subjetividade, a multidimensionalidade, e, a
presenca de dimensdes positivas (como a mobilidade, por exemplo) e negativas
(como a dor, por exemplo).

O instrumento considerando 0s aspectos conceituais, anteriormente citados,
compde-se de seis dominios, que por sua vez, englobam itens positivos e negativos,
assim considerados por essa metodologia. S&o os dominios: fisico, psicologico, nivel
de independéncia, relacées sociais, meio-ambiente e aspectos
espirituais/religido/crencas pessoais. (FLECK, 2008, p. 63)

A utilizacdo do referido instrumento passou a apontar caracteristicas
positivas e também limitacdes, sendo uma delas o fato de ser muito longo para ser
respondido. Fleck (2008) explica que o interesse em utilizar medidas de QV em
estudos de bases populacionais em conjunto com outras medidas clinicas, fez com
gue a OMS desenvolvesse uma versao abreviada do instrumento, surgindo entédo o
WHOQOL-BREF.

O segundo instrumento, conforme anexo 2, utilizado na presente pesquisa
trata-se do WHOQOL-BREF, o qual considera 0 mesmo embasamento teorico-
conceitual do WHOQOL-100. Compde-se de quatro dominios: fisico, psicolégico,
relacdes sociais e meio-ambiente. Fleck (2008) afirma que foi realizada uma analise
confirmatdria da estrutura do WHOQOL-BREF para testar em que extensdo os
dados coletados obedecem ao modelo hipotético-tedrico. Desta forma, o autor
salienta que o WHOQOL-BREF é um instrumento genérico de afericdo de QV,
apresentando uma boa consisténcia interna, validade e confiabilidade teste-reteste,

ja validada no Brasil.



67

Por meio do WHOQOL-BREF € possivel viabilizar a questdo do bem-estar
pessoal, principalmente no dominio psicolégico, investigando aspectos positivos,
como pensar, aprender, memoria e concentracdo, auto-estima, imagem corporal e
aparéncia, e sentimentos negativos como a dor, além de aspectos das relacbes
pessoais e atividade sexual (CONSTANTINO, 2007, p.74).

Nesse sentido, Fleck (2008, p. 73) adverte que ao utilizar o instrumento
WHOQOL acompanhado de outros questionarios, como € o caso da presente
pesquisa, é preferivel optar pelo WHOQOL-BREF por ser mais curto e com
aplicacdo mais rapida. Ainda nas palavras de Fleck (2008, p. 74) através deste
guestionario breve € possivel medir a QV em estudos de bases populacionais, como
€ 0 caso.

A estrutura do WHOQOL-BREF, para andlise, é apresentada a seguir na
Figura 7, demonstrando quais itens do questionario referem-se a cada um dos

dominios propostos por essa metodologia.

Iltem 3 — Dor e desconforto =~
Item 10 — Energia e fadiga

Item 16 — Sono e repouso

ltem 15 — Mobilidade >~ Fisico
Iltem 17 — Atividades da vida cotidiana
Iltem 4 — Dependéncia de medicacéo
Item 18 — Capacidade de trabalho o

Iltem 5 — Sentimentos positivos
ltem 7 — Pensar, aprender
Item 19 — Auto-estima .
Iltem 11 — Imagem corporal Psicoldgico

Iltem 26 —Sentimentos negativos \

Iltem 6 — Espiritualidade )

QV geral

Item 20 — Rela¢bes pessoais

Item 22 — Apoio social Relacdes sociais /
Iltem 21 — Atividade sexual

Iltem 8 — Seguranca fisica

Item 23 — Ambiente no lar

Item 12 — Recursos financeiros

Iltem 24 — Cuidados de saude Meio ambiente

Item 13 — Informacéo

Iltem 14 — Recreacdo e lazer
Item 9 — Ambiente fisico
Item 25 — Transporte

Fonte: Fleck (2008, p. 75)
Figura 7: Estrutura do WHOQOL-BREF
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O instrumento WHOQOL-BREF também se utiliza da escala do tipo Likert,
mas deixando em cinco opc¢des para resposta, o que ja fornece dire¢cdes sobre a
atitude do respondente referente a cada pergunta.

Segundo a professora Assis (2007) a escala Likert pode ser de varios tipos:
de ocorréncia (sempre, geralmente, as vezes, raramente, nunca), de opiniao
(concordo totalmente, concordo parcialmente, ndo concordo/nem discordo, discordo
parcialmente, discordo totalmente), de apreciacdo geral (6timo, bom, regular, ruim,
péssimo), com relacdo ao grau de satisfacdo (totalmente satisfeito, parcialmente
satisfeito, parcialmente insatisfeito, totalmente insatisfeito) e de atribuicdo de
importancia (em graus ou indicadores de muito importante a sem importancia).
Assim, verifica-se a grande forma de utilizacdo desta escala, o que é o caso do
WHOQOL-BREF.

2.1.1.3 Entrevista semi-estruturada

Esta entrevista foi realizada através de um conjunto béasico de sete
perguntas, com o objetivo de responder ao problema proposto que investiga se os
docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG sentem-se motivados
para o trabalho, e se percebem o seu trabalho com aspectos de qualidade de vida
no trabalho, sentindo-se, com isso, satisfeitos.

A primeira questao proposta foi:

- “Comente as habilidades desejaveis para um docente de mestrado em
Odontologia.”

O objetivo desta questao foi levantar com os docentes qual a opinido deles
em relagdo a variedade de habilidades que um docente de um programa de
mestrado precisa ter.

A segunda questdo indagou o seguinte:

- “O que é possivel de resultados com o seu trabalho no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG?”

Com esta questao objetivou-se verificar o grau em que o trabalho requer a
realizacdo completa de um processo. Se 0 docente se sente responsavel pelos
resultados do seu trabalho e se percebe essa responsabilidade.

Na terceira questao referiu-se a:
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- “Como vocé considera a importancia do seu trabalho, no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, na vida das outras pessoas?”

Na terceira questdo o objetivo era avaliar o grau em que o trabalho tem um
impacto substancial, e como o docente verifica essa questdo, sobre a vida ou o
trabalho de outras pessoas. Como ele entende seu desempenho efetivo nas tarefas
do seu trabalho.

A quarta questéao investigou:

- “Como acontece o planejamento e a decisdo das tarefas a serem
executadas no seu trabalho no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

Com tal questdo, pretendeu-se investigar a autonomia e poder de decisao
do docente em relacdo as atividades realizadas em seu trabalho.

A quinta questao foi proposta nos seguintes termos:

- “De que forma vocé tem conhecimento sobre o seu desempenho no
trabalho no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

O objetivo desta questdo foi verificar se ao docente é proporcionado
conhecer os resultados de seu trabalho, ou por intermédio da instituicdo, ou verificar
se o préprio docente procura saber de alguma forma o seu desempenho.

As cinco primeiras questdes servem de base para compreender a real
opinido dos docentes, face a sua motivacao para o trabalho. As demais questdes
propostas visaram verificar as condi¢ées de trabalho que proporcionam ou nao
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho dos docentes.

Portanto, as primeiras perguntas dessa entrevista referem-se a motivacao
baseada no JDS, e as demais referem-se a satisfacdo em relacdo a QVT, baseadas
no WHOQOL-BREF.

Um dos motivos que explica a utilizacdo do questionario WHOQOL-BREF,
concomitantemente ao JDS, na presente pesquisa, € o fato do WHOQOL-BREF
tratar-se de uma medida de QV geral, relacionando as questdes de condi¢cdes de
saude e de funcionamento fisico, integradas a outras que avaliam aspectos néo-
meédicos, como chama Zanei (2006, p. 37), abordando aspectos como recursos
financeiros, ambiente fisico, seguranca, recreacao, lazer, satisfacdo com o sono e
com a vida sexual, por exemplo.

A sexta questéo indagou o seguinte:

- “Fale sobre sua energia e concentracdo para trabalhar no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG.”
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Objetivou-se verificar os dominios fisicos e psicoldgicos dos docentes, de
maneira ampla, mas, oportunizando que esclarecam com 0 que se sentem
satisfeitos ou ndo em relacao a esses aspectos.

J& na sétima e ultima questao, foi abordado:

- “Em relacdo ao seu ambiente de trabalho como vocé percebe a estrutura
fisica e as ferramentas a serem utilizadas, e como sente sua relacdo com os colegas
de trabalho, no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

Com essa questdo, pretendeu-se perceber os dominios de relagdes sociais
e do meio-ambiente.

Desta forma, foi possivel confrontar as idéias da fundamentacao tedrica com
0 ponto de vista pratico e real, através de uma anadlise subjetiva e qualitativa dos
docentes entrevistados. Foram realizadas as entrevistas com os trés docentes que
possuem maior numero de publicacdes, segundo os curriculos Lattes dos docentes,
e, com os trés docentes com menor numero de publicacbes, em que o objetivo era
fazer um paralelo entre o nivel de motivacao e satisfacdo dos docentes do Programa
de Mestrado em Odontologia da UEPG, partindo do pressuposto que os docentes

gue mais publicam sentem-se mais motivados ao trabalho e satisfeitos com ele.

2.2 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

Por se tratar de dois questionarios ja validados, inicialmente foram
encaminhados a coordenadora do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG
para analise e concordancia da aplicagdo dos mesmos aos docentes. Foram entédo
encaminhados aos professores participantes do Programa, num total de quinze
professores.

O periodo de coleta de dados foi entre 17 de abril a 31 de maio de 2008. Os
professores receberam juntamente com os questionarios uma carta explicativa sobre
a presente pesquisa, conforme apéndice 1, e o Termo de Consentimento de
Participacdo no Estudo, conforme apéndice 2.

Apoés preenchimento dos questionarios, os mesmos foram encaminhados a
andlise estatistica, a qual utilizou o formato e o escore de cada instrumento para
afericdo dos resultados, bem como foi proposta uma correlacdo quanti/qualitativa

entre eles.
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Apés a tabulacdo dos dados e de acordo com o resultado obtido, foi
desenvolvida uma entrevista, com base nas dimensdes e propostas conceituais dos
isntrumentos utilizados nos questionarios, para que pudesse aferir qualitativamente
os dados, reforcando o entendimento da presente pesquisa e vindo a confirmar os

resultados encontrados.

2.3 LOCAL DA PESQUISA DE CAMPO

2.3.1 Universidade Estadual de Ponta Grossa - UEPG

A Universidade Estadual de Ponta Grossa foi criada através da Lei Estadual
n° 6.034, de 06 de novembro de 1969, e do Decreto n°® 18.111, de 28 de janeiro de
1970, resultando da incorporacdo da Faculdade Estadual de Filosofia, Ciéncias e
Letras de Ponta Grossa, Faculdade Estadual de Farmacia e Odontologia de Ponta
Grossa, posteriormente desmembrada em Faculdade Estadual de Farméacia e
Bioquimica de Ponta Grossa e Faculdade Estadual de Odontologia de Ponta Grossa
e a Faculdade Estadual de Ciéncias Econdmicas e Administracdo de Ponta Grossa,
que funcionavam isoladamente. Em 07 de dezembro de 1973, foi reconhecida pelo
Governo Federal através do Decreto n° 73.269.

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional®, a UEPG tem
como misséo e propadsito construir uma universidade democratica, publica, gratuita e
de qualidade, onde os interesses da comunidade sejam priorizados; uma
universidade inserida na comunidade e em sintonia com a realidade nacional e
internacional; uma universidade solidaria, onde professores, estudantes e
funcionarios unam suas forcas e onde o radicalismo ndo encontre guarida; uma
universidade moderna, que compreenda as aspiragcdes da juventude; uma
universidade cidada que mantenha sempre os ideais de liberdade e autonomia; uma
universidade competente que saiba produzir ciéncia e tecnologia de ponta, sem
esquecer sua finalidade social.

4 Disponivel em: <http://www.uepg.br/uepg_historico/> Acesso em: 18 abr. 2008.

° Disponivel em:
<http://www.uepg.br/asseplan/pdi/Plano%20de%20Desenvolvimento%20Institucional%20UEP G%202
004-pdf.pdf> Acesso em: 18 abr. 2008.
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Como uma instituicdo universitaria, esta voltada para o ensino, extenséo e
em especial a parte referente a pesquisa, teve um crescimento consideravel a partir
dos anos de 1990. Conta em sua estrutura fisica, além de Ponta Grossa, com cinco
Campi Avancgados, distribuidos em Telémaco Borba, Castro, Palmeira, Sdo Mateus
do Sul e Jaguariaiva. Atualmente possui mais de oito mil alunos, distribuidos em
cursos de graduacdo, cursos sequenciais, cursos de especializacdo e cursos de
mestrado, conforme demonstra o anexo 2.

A UEPG conta ainda com um corpo docente de mais de oitocentos
profissionais graduados, especialistas, mestres e doutores, conforme anexo 3.
Destes, cerca de cento e oitenta e quatro estdo no Setor de Ciéncias Bioldgicas e
Saude, e destes, cento e quarenta e oito sdo efetivos e trinta e seis, temporarios. O
nivel de escolaridade dos docentes da UEPG, e em especial dos docentes do Setor
de Ciéncias Bioldgicas e Saude, pode ser acompanhada pelo anexo 4.

Como a presente pesquisa refere-se aos docentes do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, cabe ressaltar, ainda de acordo com o anexo 3,
que dos cento e oitenta e quatro docentes do Setor de Ciéncias Bioldgicas e Saude,
quinze deles estdo no regime de trabalho de 20 horas; oitenta e sete estdo no
regime de trabalho de 40 horas; e 82 estdo no regime de trabalho de DE, ou seja,
dedicacéo exclusiva.

De acordo com o Regulamento da Politica Docente da UEPG®, os regimes
de trabalho acima mencionados aparecem descritos no art® 9°, dizendo que o
regime de 20 horas semanais corresponde ao regime em tempo parcial, o de 40
horas semanais corresponde ao regime em tempo integral, e aparece ainda o TIDE,
que seriam 40 horas semanais com tempo integral e dedicacéo exclusiva.

O art. 11, do mesmo instrumento, esclarece que o docente em regime de
TIDE com carga horaria distribuida em oito horas diarias, ndo pode exercer
cumulativamente outro cargo, funcdo ou atividade profissional, de natureza publica
ou privada, e o art. 12 complementa que este profissional, além de ministrar aulas,
exceto os dispensados pelo Estatuto ou Regimento Geral e os autorizados pelo
Conselho de Administracéo, satisfaca pelo menos uma das seguintes exigéncias:

| — estiver em consecucéo de projetos de pesquisa ou extensao;

Il — ocupar cargo ou funcdo que envolva responsabilidade de direcéo,
chefia, assessoramento, coordenacdo de curso de graduacéo, ou de curso

6 Disponivel em: < http://www.uepg.br/prorh/resuni09.pdf> Acesso em: 18 abr. 2008.
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de pos-graduacao stricto sensu, ou do curso da Universidade Aberta para a
Terceira ldade.

§ 1° Para os efeitos do inciso | deste artigo, incluem-se dentre os projetos
de pesquisa ou extensdo as atividades do Programa de Qualidade
Institucional, de programas de pds-graduacao stricto sensu e de projetos de
ensino.

8§ 2° Os docentes participantes do Programa de Qualidade Institucional
deverdo ministrar, no minimo, dezesseis horas-aula semanais em cursos de
graduacéo.

O Regulamento da Politica Docente da UEPG ainda prevé que a todo
docente devem ser atribuidas no minimo oito horas semanais e que a cada hora de
aula correspondera uma hora-preparo. Salienta também que no minimo cinqienta
por cento das aulas atribuidas ao docente, deverdo ser ministradas em cursos de
graduacéo da UEPG.

A UEPG conta com um Regulamento do Banco de Dados Institucional, o
qual estabelece normas para fins de avaliagcdo de desempenho e ascensao de nivel
dos docentes integrantes da carreira de magistério publico superior. As atividades
desenvolvidas pelos docentes sao validadas e inseridas no banco de dados das
areas de competéncia das Pro-Reitorias, conforme mostra o anexo 5.

Vale ressaltar ainda que a UEPG possui um Programa de Qualidade
Institucional, conforme anexo 12, que tem por finalidade promover acdes que visem
a melhoria da qualidade de ensino na UEPG, e que para participar de tal programa,
0 docente deve pertencer ao quadro de carreira em regime de 40 horas semanais,
ou tempo integral, ou ainda com TIDE, que seria a dedicacdo exclusiva, conforme
anexo 6.

Cada setor da instituicdo tem liberdade para desenvolver o seu Programa
de Qualidade Institucional, nos moldes exigidos pela UEPG, e a materializacdo do
Programa desenvolve-se por projetos especificos, individual ou coletivamente. Os
relatorios dos projetos devem ser apresentados e aprovados, primeiramente pelos
colegiados setoriais, e posteriormente registrados na PROGRAD. Os relatorios
aprovados servem para fins de avaliacdo de desempenho e ascensédo de nivel do
docente.

Verifica-se além do histérico da instituicdo pesquisada, que, em relacdo a
tematica proposta nesta pesquisa, a UEPG conta com um Programa de Qualidade
Institucional para melhoria do ensino, e que permite uma maior pontuacao para

ascensao na carreira.
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A UEPG possui uma Politica Docente Interna, a qual traz as normas a que
0s docentes estdo sujeitos, como carga horéria, distribuicdo desta em graduacao,
pesquisa, orientacdo de trabalhos e pés-graduacao, quando o caso.

A UEPG conta também com o Regulamento do Banco de Dados
Institucional, como mencionado anteriormente, para fins de avaliacdo de
desempenho e ascenséo dos docentes.

Nenhum dos instrumentos traz claramente uma preocupacdo com a
motivacdo e QVT dos docentes, com excecado do carater remuneratério, mas
acabam por influenciar a pratica diaria dos mesmos, por conter as regras a que

estes estao sujeitos.

2.3.2 Programa de mestrado em odontologia da UEPG

O Programa de Mestrado, Pés-graduacdo em Odontologia “stricto sensu”,
em Odontologia da UEPG, foi autorizado pela Resolucdo do Conselho Universitario
n° 37 de 06/12/2000 da Universidade Estadual de Ponta Grossa, e foi também
reconhecido pelo Ministério da Educacdo através da Portaria n° 2.530 de
04/09/2002, publicada no Diario Oficial da Unido n° 173 de 06/09/2002, secédo 1
pagina 26. Este programa trata-se do Unico Programa de Pds-graduacdo “stricto
sensu” oferecido por uma Instituicdo Publica de Ensino no Estado do Parana e ja
formou quarenta e sete mestres, entre eles oito latino-americanos nao brasileiros.

O objetivo estd em formar mestres em Odontologia nas areas de Clinica
Integrada e Dentistica Restauradora, promovendo o desenvolvimento regional,
motivando a transferéncia de tecnologias sociais e diminuindo a disparidade da
producdo cientifica entre regides brasileiras’. O regulamento do Programa dispde
que o corpo docente tem como atribuicdo ministrar aulas tedricas, bem como
praticas, além de promover seminarios, orientar os trabalhos de dissertacéo e tese,
acompanhar a vida académica dos orientandos, e também fazer parte de bancas
examinadoras. O corpo docente deve ser constituido por professores doutores ou
titulacdo equivalente, pertencentes & UEPG, ou de outras instituicbes nacionais ou
estrangeiras. S&o assim considerados, segundo o art. 25 deste regulamento:

! Disponivel em: <http://www.uepg.br/mestrados/mestreodonto/index.htm> Acesso em: 18 abr. 2008.
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| - Professores Permanentes: sdo aqueles que atuam no Programa de
forma direta, intensa e continua, formando nucleo estavel de docentes que
desenvolvem as principais atividades de ensino, orientagdes de pesquisas,
dissertacdes, assim como desempenho das fun¢des administrativas, quando
for o caso.

Il - Professores Colaboradores: sdo aqueles que contribuem para o
Programa de forma complementar ou eventual, ministrando disciplinas,
orientando dissertacéo, colaborando em projetos de pesquisa, sem que,
todavia, tenham uma carga intensa e permanente de atividades do mesmo.
[l - Professores Participantes Externos: caracterizam-se por estarem
vinculados a outra instituicdo de ensino ou pesquisa, no Brasil ou no
Exterior, e, por durante um periodo continuo e determinado, encontrem-se a
disposicdo da UEPG, contribuindo para o desenvolvimento das atividades
académico-cientifica.

Ainda referente aos docentes do programa, o regulamento estipula que a
solicitacdo de credenciamento do docente deve ser feita por ele proprio, mediante
oficio ao Coordenador do Programa, acompanhado de Curriculo Lattes e com
indicacao da area de pesquisa, homologado pela Comissao de Pds-Graduacdo, mas
adverte que os docentes que ndo atingirem as metas estabelecidas pelo Programa e
pelo Documento de Area de Avaliacdo da CAPES, estardo sujeitos a
descredenciamento pelo Colegiado do Programa e homologado pela CPG.

A Capes homologou a recomendacdo deste programa, podendo ser
verificado no anexo 7. Conforme a Capes, um curso é recomendado quando passa
na avaliacdo do Conselho Técnico Cientifico, e, posteriormente, passa pela
avaliacdo a aprovacdo do Conselho Nacional de Educacdo, e entdo apds a
publicacdo pelo Ministro da Educacédo, sdo definidos como reconhecidos. O curso é
reconhecido com a pontuagcdo quatro, de acordo com o0 anexo 8, e esta pontuacao
significa um bom desempenho do curso.

E importante esclarecer que a pontuacéo da Capes em dois ou um reflete
um desempenho fraco, abaixo do padréo, e 0s cursos que recebem essa nota sao
descredenciados. O padrédo minimo € a pontuacéao trés, pontuacéo esta geralmente
atribuida aos mestrados que estéo iniciando e ja foram recomendados pela Capes.
As outras pontuacgfes, a saber: cinco refere-se a maior pontuacdo dos programas
que possuem apenas mestrado, sinalizando alto nivel de desempenho; e por fim, as
pontuacdes seis e sete simbolizam nivel de exceléncia e sdo para programas que
possuem além de mestrado, doutorado®.

O que a Capes avalia é a proposta do programa, o corpo docente e
discente, a producdao intelectual e insergcéo social. A ficha de avaliacdo do Programa

8 Pesquisa na Folha de Sao Paulo de 27 de janeiro de 2008.
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de Mestrado em Odontologia da UEPG, anexo 9, na avaliacao trienal 2007, referente
ao periodo de 2004 a 2006, mostra que o programa traz um boa proposta, que sua
producéo intelectual é boa e que seu corpo docente é muito bom.

Relacionando o corpo docente com a producao intelectual tem-se no anexo
10, o caderno de indicadores da Capes dos ultimos trés anos, a saber 2004, 2005 e
2006, que ja estdo disponiveis. Com base nesses cadernos de indicadores da
Capes € possivel ter uma nogdo da quantidade de publicac6es do corpo docente do
Programa de Mestrado de Odontologia da UEPG nos anos de 2004, 2005 e 2006.

Assim, verifica-se como funciona a carga de trabalho dos docentes de Pos-
graduacdo da UEPG em relacdo a politica docente da instituicéo, e, especificamente
no Programa de Mestrado em Odontologia, como estdo sendo cumpridas as normas
da Resolugédo n° 9 de 1°/03/00 e da Resolugéo n° 13 de 11/01/01 do Conselho de
Administracdo, anexo 11, segundo a qual o professor de ensino superior precisa
entregar, a cada dois anos para ascensao de cargo, um memorial descritivo, o qual é
feito pelo préprio docente e recebe um parecer circunstanciado do chefe de
departamento de graduacao e do coordenador de mestrado.

Esse instrumento contém suas atividades enquanto docente, como: total de
aulas ministradas, niumero de publicacdes, participacdes em eventos, entre outros, e
0 mesmo deve obter um minimo de novecentos pontos para possivel ascensao de
cargo. Para que o docente se mantenha como professor do mestrado, este deve
atingir as metas estabelecidas pelo Programa e pelo Documento de Area de
Avaliacdo da Capes, emitido a cada triénio e os resultados desse processo,
expressos pela atribuicdo de uma nota na escala de um a sete conforme explicado
anteriormente, a qual fundamenta a deliberacdo do CNE/MEC sobre o obtencao da
renovacao de “reconhecimento”.

A justificativa da escolha de pesquisa ser sobre o Programa de Mestrado
em Odontologia da UEPG é devido a este programa ser um dos mais recentes da
instituicdo, desde 2002, e ja ter recebido em sua primeira avaliagdo trienal a

pontuacao quatro.
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CAPITULO 3 — APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Informacdes da Populacao:

N =15
53,33% feminino
46,67% masculino

10 min e 52 seg para responder 0s questionarios

Idade
Min de idade|Max de idade[Média de idade|Desv de idade |
31 50 40,6 6,456447497325

20% Pos-doutorado
80% Doutorado

86,67% casado(a)/unido estavel
13,33% solteiro(a)

A populacdo pesquisada compde-se de quinze docentes do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, dos quais 53,33% sao do sexo feminino, e,
46,67% sao do sexo masculino.

Foram aplicados dois questionarios, PMT e WHOQOL-BREF, que
retornaram respondidos, indicando participacdo de 100% da populacdo. O tempo
médio entre os participantes para responderem os questionarios foi de 10 min e 52
segundos. Foi realizada também uma entrevista com seis docentes, conforme anexo
13, que representam uma amostra com base num critério de sele¢cdo dos trés
docentes com o maior niumero de publicacéo, e, dos trés docentes com o0 menor
namero de publicacdes.

Vale ressaltar que dos 100% da populagcéo da presente pesquisa, ou seja,
15 docentes, 80% possuem doutorado, condicdo minima para serem professores do
Programa de Mestrado, e 20% possuem pos-doutorado. Outro dado da populacéo é
que 86,67% dos docentes sdo casados ou estdo em unido estavel e 13,33% sao
solteiros. Essa informacdo, além de caracterizar a populacdo pesquisada no
presente trabalho, pode servir para futuras pesquisas de qualidade de vida que
venham a comparar situacdes que relacionem qualidade de vida a estado civil.

Em relacdo aos elementos de uma populacdo, as caracteristicas desta,

devem estar perfeitamente definidas, segundo Crespo (2002, p. 19), e no caso da
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presente pesquisa, tratam-se dos docentes do Programa de Mestrado em
Odontologia da UEPG. As informacdes da populacdo pesquisada, demonstradas
acima, permitem conhecer qualitativamente os individuos, pois ao estudar a
motivacdo e a qualidade de vida no trabalho, sdo assuntos, como verificado na
fundamentacéo teodrica, extremamente subjetivos, ou seja, depende do que cada
sujeito entende e interpreta por essas tematicas.

Desta forma, existem diversas teorias e instrumentos que servem de base
para estudos sobre qualidade de vida e motivacao, a fim de desenvolver projetos de
qualidade de vida no trabalho, para manter a saude fisica, social e mental dos
individuos, e, manter as suas performances profissionais, 0 que esta diretamente

relacionado com a motivacdo dos mesmos para o trabalho.

3.1 Questionarios

A seguir sdo apresentados resultados estatisticos dos dois questionarios
utilizados na presente pesquisa.

Através da Tabela 1 sdo apresentadas informacdes estatisticas das
Dimensfes Essenciais do Trabalho (JDS) e do Potencial Motivador do Trabalho
(PMT).

Tabela 1 — Estatistica Descritiva das Dimensdes Essenciais de Trabalho e do
Potencial Motivador do Trabalho

- Dimensdes Essenciais de Trabalho Potencial
FOIRISICE Variedade Toemdade  SGATR oo Foodback | Trabaino

Média 68,84 74,38 86,25 74,00 68,10 72,2
Erro padréo 3,10 3,71 3,25 4,49 4,52 3,1
Mediana 66,66 77,66 88,83 72,16 72,16 74,4
Modo 66,66 83,33 100 88,83 77,66 -
Desv. Pad. 12,02 14,36 12,59 17,39 17,51 12
Var. Amos. 144 206 159 302 307 144
Curtose -0,86 1,42 -1,44 0,41 0,41 2,15
Assimetria -0,06 -0,89 -0,26 -0,79 -1,06 -1,21
Intervalo 38,83 55,50 33,34 61,00 61,17 45,7
Minimo 50,00 38,83 66,66 33,33 27,66 40,7
Méximo 88,83 94,33 100 94,33 88,83 86,4
Contagem 15 15 15 15 15 15

A Figura 8 apresenta as médias das JDS e do PMT, nas escalas Likert e

centesimal que seréo descritas a seguir.
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Escala de Likert 1 2 3 4 5 o) 7
Variedade l | l 68,84
|dentidade _ | 7438
Significancia _ 186,25
Autonomia _ | 74,00
Feedback _ |68.10
o E—

Escala Centesimal 000 16,67 33,33 50,00 (66,67 83,33 100

Figura 8 — Média Dimensdes Essenciais de Trabalho e Potencial Motivador do
Trabalho

Considerando primeiramente o PMT — o qual, de acordo com as propostas
de Hackman e Oldham (apud Pedroso, 2008), que fundamentam teoricamente esta
pesquisa, serd classificado como satisfatério se os escores forem maiores que 125
pontos, ou seja, superior a 66,67 % da pontuacdo maxima (em escala centesimal) —
as pontuacdes apresentadas indicam que o trabalho é significativo, fomenta a
responsabilidade e promove o conhecimento dos resultados.

Desta forma, o trabalho focado nas cinco dimensdes, sugere que este é
motivador. Entdo, dentro desta proposta, observa-se a partir da Tabela 2, que
26,67% dos professores entrevistados (4 registros) ndo atingiram individualmente o

escore aceitavel.
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Tabela 2 — Escores das Dimensodes Essenciais de Trabalho e do Potencial Motivador
do Trabalho (PMT)

Dimensdes Essenciais de Trabalho

N ; ; — PMT
Variedade | Identidade | Significancia Autonomia | Eeedback

da tarefa | da tarefa da tarefa

1 72,16 94,33 100 88,83 77,66 85,04
2 72,16 66,66 83,33 88,83 88,83 83,69
3 50 66,66 88,83 33,33 27,66 40,74
4 61 61 66,66 61 77,66 66,96
5 88,83 94,33 72,16 94,33 50 74,36
6 77,66 72,16 100 72,16 83,33 79,48
7 55,5 83,33 77,66 77,66 44,33 63,38
8 66,66 72,16 100 94,33 77,66 83,68
9 66,66 83,33 88,83 72,16 72,16 74,62
10 77,66 83,33 77,66 88,83 66,66 77,94
11 83,33 77,66 100 88,83 83,33 86,39
12 83,33 83,33 100 55,5 72,16 71,16
13 61 38,83 77,66 61 66,66 62,28
14 66,66 77,66 94,33 61 50 62,66
15 50 61 66,66 72,16 83,33 71,04
Média 68,8 74,4 86,3 74 68,1 72,23

Verifica-se ainda que, das dimensdes da tarefa, a significancia é a que
obteve maior pontuacdo, 86,3%. Isso indica o quanto o individuo percebe seu
trabalho como importante.

Segundo Caixeta (2003, p. 27) a significacdo da tarefa refere-se ao grau de
impacto, substancial e perceptivel, que o trabalho da pessoa tem sobre a vida das
outras pessoas, ou seja, 0 grau de relevancia social do trabalho, além da sua
capacidade de atingir os objetivos da organizacdo, satisfazer o cliente ou realizar
pessoalmente o proprio trabalhador. Dessa forma, observa-se que de modo geral
todos os docentes envolvidos no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG
consideram e percebem essa significancia de seu trabalho desenvolvido.

Conforme verificado na fundamentacdo tedrica, Herzberg desenvolveu a
Teoria dos Dois Fatores, a qual considera que o fator motivacional encontra-se no
proprio interior do trabalho, ocorrendo em razdo da satisfagdo ou ndo das
necessidades humanas basicas.
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Herzberg diz que os fatores motivadores ligam-se a funcédo e contetudo do
cargo, como capazes de satisfazer o trabalhador. Isso quer dizer que, na pesquisa
realizada com os docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG, ao
considerarem a significancia do seu trabalho realizado com a maior expressao
motivacional, demonstrada na estatistica, pode-se entender que eles sentem-se
motivados pelas atividades desafiadoras e estimulantes do cargo que ocupam.

Herzberg complementa que os fatores motivacionais produzem efeitos mais
duradouros de satisfagcédo, pois os envolvidos possuem sentimentos de realizacao,
crescimento e reconhecimento profissional. A idéia desse autor € melhorar a QVT
através do enriquecimento do trabalho, tendo como base os fatores motivadores, e,
também os fatores higiénicos, ou seja, adicionais que sdo somados a tarefa para
torna-la ainda mais recompensadora.

O modelo de Werther e Davis, verificado na fundamentacéo teorica, também
retoma a idéia da QVT estar relacionada a um cargo interessante, desafiador e
compensador. Dessa forma, os resultados estatisticos do PMT, bem como as
entrevistas a serem analisada posteriormente, demonstram que o trabalho dos
docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG é enriquecido pelo
papel social, pelo reconhecimento e pela responsabilidade assumida pelos
docentes, mostrando claramente que a significancia é o fator que mais motiva os
mesmos ao trabalho.

Em relacdo ao feedback, que obteve a menor pontuacdo, 68,10%, é
considerado ainda satisfatorio, de acordo com a pontuacao do instrumento JDS que
mede o Potencial Motivador do Trabalho. O feedback, explica Caixeta (2003, p.27),
promove o estado psicolégico do conhecimento dos resultados, ou seja, a pessoa
recebe informacdes acerca da eficacia do seu trabalho, seja por um colega, chefe ou
outro superior.

O modelo de estudo de Hackman e Oldham, também na fundamentacéo
tedrica, retoma a idéia de Herzberg em relagdo ao enriquecimento do trabalho,
através de um comprometimento dos envolvidos, em que ao estarem presentes 0s
trés estados psicolégicos, estes geram, segundos 0s autores, a chamada motivacéo
interna. A consequéncia dessa motivacdo interna é que a pessoa se sente bem
consigo mesma ao desenvolver uma boa performance no trabalho, gerando,

portanto, mais satisfacao.
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Segundo Marras (2000) é interessante destacar, que o feedback para
Herzberg, € um dos fatores geradores do enriqguecimento do trabalho, e na presente
pesquisa, esta dimensdo ndo esta abaixo dos 66,67% considerados minimos pelo
instrumento PMT, para gerar motivacdo, mas cabe ressaltar que das dimensoes,
como dito, € a que apresentou 0 menor indice.

Conforme revelam os dados, das cinco dimensdes propostas pelo
instrumento, verifica-se, neste estudo de caso com os docentes do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, que, apesar de todas as dimensdes estarem
acima do que se espera em relacdo a motivacéo para o trabalho, nas consideracdes
de Hackman e Oldham, que a significancia ganha destaque, como ja mencionado, e,
logo a seguir, muito proximo, estdo os resultados, da identidade e autonomia, com
74,4% e 74%, respectivamente. Isso quer dizer que os docentes sentem-se com
autonomia para planejarem e executarem suas tarefas, e sentem que realizam suas
tarefas em sua totalidade, ou seja, ha identidade da tarefa.

A variavel identidade da tarefa diz respeito ao quanto a tarefa requer que
seja concluido um conjunto identificavel do trabalho, sendo este executado do inicio
até o fim.

O resultado mostra uma proximidade também entre o feedback e a
variedade da tarefa. Com relacdo a variedade, esta demonstra o quanto uma tarefa
envolve a utilizagdo de diferentes habilidades e talentos, relacionando-se com o
enriguecimento das tarefas. No caso desta pesquisa, verifica-se que ha possibilidade
de utilizacdo de capacidades e habilidades dos docentes, mas isso ndo € o item de
maior expressao na pesquisa.

A seguir serdo apresentadas informacdes da qualidade de vida dos
docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG, observados a partir
da analise do instrumento WHOQOL-BREF.

Esse instrumento avalia a qualidade de vida de forma global, sob varios
aspectos e dominios de qualidade de vida.

A Tabela 3 apresenta informacgfes estatisticas dos aspectos de qualidade

de vida e as Questdes Gerais de Qualidade de Vida (QGQV) no grupo avaliado.
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Tabela 3 — Estatistica Descritiva dos Aspectos de Qualidade de Vida
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Verifica-se na Tabela 3 que a Mobilidade foi o aspecto mais positivo
encontrado nesta pesquisa, atingindo 95%. Esse aspecto faz parte do dominio fisico
do WHOQOL-BREF, diferentemente do instrumento WHOQOL-100, em que a
mobilidade faz parte do nivel de independéncia.

A pergunta que foi feita para avaliar este item foi: “Quéo bem vocé é capaz
de se locomover?”. Desta forma, em relacdo a mobilidade, fisicamente os docentes
sentem-se bem e com 6timas condi¢gBes para sua mobilidade.

J4 o item que apresenta o menor percentual foi a Participacdo em, e
oportunidades de recreacéo / lazer, totalizando 51,70% de satisfacdo em relacdo a
esse aspecto da qualidade de vida.

Isso quer dizer que as oportunidades em realizar atividades recreativas e de
lazer estdo em baixa. Como o WHOQOL-BREF n&o possui um valor de referéncia
especifico desse instrumento, esse dado é tido como baixo em relagcdo aos outros
itens pesquisados, ou seja, os docentes o classificam como menos satisfatério em
comparacao aos demais.

A Figura 9 ilustra a média, em escala centesimal, dos aspectos de qualidade

de vida e das questfes gerais da qualidade de vida.
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Figura 9 — Aspectos de Qualidade de Vida
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Conforme propde o instrumento WHOQOL-BREF, a partir da média entre
0s aspectos da qualidade de vida, podem-se avaliar os quatro dominios: fisico,
psicologico, relagbes sociais e meio ambiente, 0s quais servem para aferir a

qualidade de vida.

Na Tabela 4 sdo apresentados os resultados estatisticos desses
dominios e das QGQV.

Tabela 4 — Estatistica Descritiva das Questdes Gerais da QV e dos Dominios de
Qualidade de Vida

Dominios

Questdes
Estatistica Gerais da

. L Relacoes Meio Qv

Fisico Psicologico Soc?ais Ambiente

Média 74,28 69,34 68,33 68,54 69,17
Erro padréo 3,506 2,95 3,744 2,819 2,691
Mediana 75 70,83 66,66 68,75 75
Modo 96,42 75 75 78,12 75
Desv. Pad. 13,58 11,42 14,5 10,92 10,42
Var. Amos. 184.,4 130,5 210,3 119,2 108,6
Curtose -0,96 1,42 0,377 -1,372 -0,044
Assimetria 0,169 -0,839 0,68 0,354 -0,547
Intervalo 42,85 45,84 50 31,25 37,5
Minimo 53,57 41,66 50 56,25 50
Maximo 96,42 87,5 100 87,5 87,5

Contagem 15 15 15 15 15

A Figura 10 ilustra a média dos dominios de qualidade de vida e das

QGQV em escala centesimal.
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Qualidade de Vida do I
Ponto de Vista do Avaliado ‘59 17
Fisico | 74,28
Psicoldgico | ‘69 34
Relacbes Sociais | ‘68 33
Meio Ambiente | | | | | | ‘ 68,54

00 125 250 375 500 625 750 875 100

Figura 10 — Dominios de Qualidade de Vida, QGQV e Média de QV

Como verificado na fundamentacao teorica, nas palavras de Fleck (2008),
o termo qualidade de vida € um construto multidimensional, que é melhor
conceitualizado na forma de dominios e facetas de dominios, pois o autor adverte
que tentar enquadrar esse conceito multidimensional em um Unico valor é uma
ameaca por trazer problemas conceituais e psicométricos de confiabilidade e
validade.

Nesse sentido, o WHOQOL-BREF foi desenvolvido de forma resumida
para fornecer escores para 0s quatro dominios mencionados anteriormente,
diferentemente do WHOQOL-100, que fornece escores detalhados no nivel das
facetas (FLECK, 2008, p. 54).

As pesquisas realizadas com os instrumentos WHOQOL-100 e
WHOQOL-BREF ainda sao incipientes no Brasil, ocorrendo principalmente com
estudos relacionados diretamente a saude, como o alcoolismo, a esquizofrenia,
entre outros. Esses instrumentos, diferentemente do PMT, ndo possuem um
parametro minimo, dentro da escala, que permita avaliar como boa ou ndo a QV. A
indicacdo da utilizacdo destes instrumentos, pelo pesquisador Fleck, é para
verificagdo de como esta a qualidade de vida das pessoas pesquisadas, e,
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posteriormente, possa ser repetida esta avaliacdo para constatar ou nao melhorias,
em razdo de possiveis projetos intervencionistas na area.

E importante destacar que quanto maiores os valores encontrados pelo
WHOQOL-BREF, melhor o dominio é considerado. Esses dados servem para
comparacdes com outros instrumentos de pesquisa, como é o0 caso do presente
trabalho, bem como, servem para futuras comparagdes com 0 mesmo instrumento
WHOQOL-BREF, ap6s um determinado periodo de tempo, em que tenha ou nao
havido projetos de intervencéao relacionados a qualidade de vida das pessoas.

Assim, verifica-se que os valores encontrados pelo WHOQOL-BREF

estdo proximos entre si, e que a média entre os quatro dominios, a saber:

74,28 + 69,34 + 68,33 + 68,54 = 70,12
4

€ uma média que reflete 0 que o proprio entrevistado expressa a respeito da sua
qualidade de vida, que no levantamento final dos pareceres dos docentes ficou
em 69,17%.

O dominio fisico é constituido pelas facetas: dor e desconforto, energia e
fadiga, sono e repouso, mobilidade, atividades da vida cotidiana, dependéncia de
medicacdo e capacidade de trabalho. As facetas do dominio psicolégico séo:
sentimentos positivos, pensar e aprender, auto-estima, imagem corporal,
sentimentos negativos e espiritualidade. Ja as facetas do dominio relacées sociais
sdo: relagcbes pessoais, apoio social e atividade sexual. Finalmente no dominio
meio ambiente as facetas sdo as seguintes: seguranca fisica, ambiente no lar,
recursos financeiros, cuidados de saude, informacéo, recreacéo e lazer, ambiente
fisico e transporte.

Conforme verificado na fundamentacédo tedrica, desde os estudos de
Maslow, com a piramide das necessidades, aparece que as necessidades dos
individuos sao distintas de acordo com uma série de variaveis intrinsecas e/ou
extrinsecas, sendo estas determinadas pelo momento, tipo de trabalho, entre
outros. Assim, pode-se dizer que existe uma escala de prioridades das
necessidades humanas.

O presente trabalho, utilizando o instrumento WHOQOL-BREF,

demonstra os aspectos gerais da QV dos docentes pesquisados. Desta forma,
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ressalta-se que a ordem de importancia das necessidades de cada entrevistado
determina e influencia seu comportamento de forma geral, refletindo também no
seu comportamento no trabalho. As necessidades representam caréncias, como
coloca Maslow em seus estudos, e a motivacao para este autor € a forca motriz
gue alavanca as pessoas a buscarem a satisfacao.

Alguns trabalhos, envolvendo o WHOQOL, utilizam a correlagdo para
determinar 0s aspectos que mais se correlacionam com seu respectivo dominio
ou quais dominios mais se correlacionam com a média final de Qualidade de
Vida. Como exemplo destes estudos, pode-se destacar o trabalho de Kluthcovsky
(2005), Moraes (2005), Quilici (2006).

Ao estudar os dados estatisticos, busca-se uma relacdo entre as duas
variaveis, da mesma populacdo. Essa relacdo, ou correlacdo, € uma medida
estatistica padronizada, entre duas variaveis, que mede o grau, a tendéncia e

consisténcia de relacdo entre os grupos destas variaveis.

Silva (2004) afirma que o procedimento mais utilizado é a correlacéo
expressa por um coeficiente, e que este coeficiente sendo zero, indica que as
duas variaveis sdo absolutamente independentes entre si, o que significa que nao
h& relacdo entre elas. O autor explica que o coeficiente pode assumir um valor
méaximo de + 1,0 quando a associagao for positiva e 0 mais forte possivel, e que
quando assumir o valor maximo de — 1,0 quer dizer que a associagcao é negativa e
o0 menos forte possivel.

Existem varias formulas para encontrar o coeficiente de correlacdo. Neste

trabalho, destaca-se a de Pearson, representada a seguir:

) R(EXY) - (EX)(ZY)
Jrzx?- (22 ][ner?- (zr?]

onde:
r = coeficiente de correlacdo de Pearson
X = matriz correlacionada
Y = matriz correlacionada
n = nimero de elementos em cada matriz
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Seu resultado é um indice adimensional, situado ente -1,0 e 1.0, e que
reflete a extensdo de uma relacao linear entre dois conjuntos de dados (EXCEL,
2003). Esses valores indicam a forca da correlagdo, o quanto ela é positiva ou

negativa.

O coeficiente de Pearson é o mais utilizado, segundo Silva (2004), para
analise estatistica de dados paramétricos, 0s quais sdo dados considerados
aceitavelmente simétricos em relacdo a média e ao desvio-padrdo. A correlacao
é definida apenas se ambos os desvios padrdes sédo finitos e diferentes de

zero.
Segundo, Crespo (2002), a correlacéo pode ser classificada em:

e significativa parar [0,6 ;1,0] OU [-1,0, -0,6]

e relativamente fraca para r [0,3;0,6] OU ]-0,6; -0,3]
e muito fracaparar ]0;03[ OU ]0;-0,3]

e nédo ha dependénciar=0

Segundo Jobenil (2004), uma apresentacdo grafica vem complementar e
permitir uma visualizacdo imediata dos dados apresentados na pesquisa. Jobenil
explica que os gréficos em coordenadas polares, ou também conhecidos como
graficos em radar, sdo construidos sobre uma circunferéncia, dividida em partes
iguais dos aspectos a serem apresentados. Para estabelecer o raio dessa
circunferéncia, o autor explica que € necessario que ele possua a variacéo total

dos valores a serem marcados.

Esta classificacdo pode ser representada graficamente a partir da

correlacédo a seguir, na Figura 11:
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Elemento Correlacionado

independente < ignificativa

Relativamente Fraca

Muito Fraca’

-8 Maximo -®- Minimo

Figura 11 — Classificacdo dos Coeficientes de Correlacdo a Partir dos Seus
Valores Maximo e Minimo

Silva (2004) da alguns exemplos da correlacdo, quando esta € fortemente
positiva, no caso da relagdo entre a idade e a estatura de uma crianca, onde
quanto maior a idade, maior a estatura. Outro exemplo, mas agora de uma forte
correlacdo negativa é a relacdo entre a temperatura e 0 consumo de cobertores,
onde quando maior a temperatura, menor o consumo de cobertores. Um exemplo
de inexisténcia de correlacao seria, diz Silva, a relagdo entre o numero do calgado

de um adulto e o seu nivel intelectual.
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Figura 12 — Correlacéo entre o PMT e os Aspectos e Dominios de Qualidade de Vida.
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Observa-se na Tabela 5, de acordo com as definicdes de Crespo (2002)

guanto a significancia de uma correlacdo, que sdo consideradas expressivas as
correlagbes entre o PMT e os seguintes aspectos de Qualidade de Vida, propostos
pelo WHOQOL-BREF:

e Energia e Fadiga x Significancia (correlagéo = 0.63); e

e Seguranca Fisica e Protecdo x Significancia (correlacdo = 0.61).

O aspecto energia e fadiga fazem parte do dominio fisico, do WHOQOL-

BREF, e, essa correlacéo diz que quanto mais significancia o docente acredita ter o
seu trabalho, mais energia tem para executa-lo.
Na correlacdo com o aspecto seguranca fisica e protecao, o qual faz parte

do dominio meio ambiente, do WHOQOL-BREF, observa-se que, da mesma forma,

quanto mais significativo o trabalho para o docente, maior é também a seguranca
fisica e protecao.

Correlacionando as dimensdes essenciais do trabalho, do instrumento PMT,
com o0s aspectos e dominios da Qualidade de Vida, do instrumento WHOQOL-
BREF, observa-se através da Tabela 5 a existéncia de dependéncia positiva
expressiva entre 0s seguintes itens:

¢ Identidade x Capacidade de trabalho (correlagdo = 0.62);
e Autonomia x Seguranca fisica e protecéo (correlacdo = 0.61);

e Feedback x Recursos financeiros (correlacao = 0.68).

A dimensao identidade, que é o quanto a tarefa requer que seja concluida do
inicio até o fim, depende da capacidade de trabalho do docente. A dimenséao
autonomia, para planejar e executar as atividades desenvolvidas no trabalho,
depende da seguranca fisica e protecdo. Ja a dimensdo do feedback, que diz
respeito ao retorno de informacfes sobre o trabalho desenvolvido, depende dos
recursos financeiros.

Correlacionando as informagdes da populagcdo com as dimensdes essenciais
do trabalho e o Potencial Motivador de Trabalho (Tabela 6), observa-se dependéncia
positiva entre a ldade x JDS (correlacdo = 0.62). Isso quer dizer que quanto maior a

idade, maior é a motivagdo para o trabalho.
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Tabela 6 - Correlacédo entre as informacdes da populacdo e dimensdes essenciais
do trabalho e o Potencial Motivador de Trabalho

Sexo Ei:\é;i(ljo Idade  Escolaridade Variedade Identidade SignificAncia Autonomia Feedback PMT
Sexo 1
Estado civil 0,3669 1
Idade -0,03856 -0,1635 1
Escolaridade -0,53452 -0,19612 0,112224 1
Variedade 0,371107 0,019402 0,51762 -0,17745 1
Identidade -0,0123 0,092714 0,279628 -0,21214 0,544439 1
Significancia  -0,07553 -0,54302 0,416569 -0,35314 0,378086 0,327122 1
Autonomia 0,01461 0,215933 0,583174 0,054566 0,516166 0,431809 0,034832 1
Feedback 0,346606 -0,03316 0,269133 -0,26243 0,298021  -0,14656 0,140993 0,47596 1
PMT 0,158404 -0,03509 0,620772 -0,24225 0,615204 0,359467 0,383642 0,840604 0,770715 1

Além das analises estatisticas apresentadas, buscou-se, através de
técnicas de Data Mining, obter padrées no grupo analisado.

Data Mining, ou Mineracdo de Dados, é uma etapa de um Processo de
Aquisicdo de Conhecimento, chamado na literatura como processo de Knowledge in
Data Discovery (KDD), o qual consiste em um processo de triagem de dados para
escolha de informagdes relevantes.

Essa etapa busca extrair informacfes Uteis, previamente desconhecidas, e
de maxima abrangéncia, geralmente de grandes bases de dados, usadas para
tomada de decisfes. (ADRIAANS & ZABTINGE, 1996).

Existem diversas técnicas de Data Mining, cada uma com propésito
especifico, de acordo com o problema abordado. As etapas do processo de KDD
foram realizadas na presente pesquisa, através do ambiente Waikato Environment
for Knowledge Analysis (WEKA), que, segundo Santos, Vaz e Souza (2005), € um
software livre de Data Mining muito versatil.

Como complemento deste trabalho, foi encontrado um padrao de
comportamento entre os individuos com escores satisfatorios e insatisfatérios em
relacdo ao PMT, a partir da analise apenas dos resultados da Qualidade de Vida.

Para classificar os individuos com escores satisfatorios e insatisfatorios,
utilizaram-se técnicas de Data Mining de Classificacdo, conforme propde Viana
(2004), através do uso do Algoritmo de Arvore de Decisdo. Foi utilizado o algoritmo
J48, ou também chamado de C4.5, um algoritmo j& consagrado na literatura para
solucdo de problemas de classificacdo através de Arvores de Decisdo, tratando-se,

portanto, de um processo de geracao de regras de associagao.



96
Arvore de decisdo é uma maneira de representacdo do conhecimento

descoberto, através de um conjunto de nés de decisdo (nés internos), ramos e nos-
folhas, que configuram um modelo de classificacdo, no qual os nos de decisédo
representam os nomes dos atributos, as folhas representam as diferentes classes, e
0S ramos representam os critérios de decisdo (SANTOS, 2007).

Utilizou-se uma matriz de dados 15 x 42, ou seja, composta por 15 registros

dos docentes participantes, com 42 atributos, entre eles o atributo meta. Sao eles:

- 4 dados da populacao: idade, sexo, estado civil, escolaridade
-5 dimensdes essenciais do trabalho

-1 resultado do PMT (atributo meta)

- 26 aspectos da QV

-1 média da QV pelo WHOQOL-BREF

-1 QV do ponto de vista do entrevistado

-4 dominios da QV

Esta analise resultou no seguinte modelo de arvore de decisdo, com 100%
de cobertura dos dados, ou seja, de acordo com o processo estatistico realizado, a
folha de informacgdes final, apds reteste e reandlise dos dados, possibilita 100% de

confianca nessa arvore.
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Figura 13 — Arvore de Decis&o

A partir da Figura 13, observa-se que todos os nés de decisdo do modelo,
sao indicadores de QV, resultantes das seguintes questdes do WHOQOL-BREF:
- sentimentos negativos: questao 26
- dor e desconforto: questédo 03
- dominio fisico: questdes 10, 16, 15, 17, 04 e 18

Ao submeter o grupo novamente a apenas oito questdes especificas de QV,
pode-se predizer o resultado de satisfacdo ou insatisfacdo dos mesmos em relacao
ao seu PMT.

O modelo de classificagdo demonstrado na arvore de deciséo (Figura 13)
pode ser descrito através de quatro regras de producéo®, a partir das quais pode-se
predizer as duas categorias de docentes em relacdo ao seu PMT, ou seja, satisfeitos

e insatisfeitos.

Regra 1:
SE: aspectos de QV: sentimentos negativos <= 25

ENTAO: potencial motivador do trabalho = insatisfatorio

o Regra de Producdo: termo utilizado em Mineracdo de Dados para representar regras de

associacao ou arvore de decisdo. Essas regras podem alimentar um sistema especialista de apoio a
deciséo.
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Regra 2:
SE: aspecto de QV: dor e desconforto <= 50

E: dominio fisico <= 64.28
ENTAO: potencial motivador do trabalho = satisfatorio

Reaqra 3:
SE: aspecto de QV: dor e desconforto <= 50

E: dominio fisico > 64.28
ENTAO: potencial motivador do trabalho = insatisfatorio

Regra 4.
SE: aspecto de QV: dor e desconforto > 50

ENTAO: potencial motivador do trabalho = satisfatério

Interpretando as regras, tem-se, por exemplo, a Regra 1, segundo a qual se
0s escores do aspecto QV, sentimentos negativos, for menor ou igual a 25% da
escala maxima possivel, o PMT sera insatisfatorio.

Em resumo, a partir desta arvore de decisdo, observa-se que 0s aspectos
dor e desconforto, e sentimentos negativos, bem como o dominio fisico, sdo os
principais divisores entre os dois grupos para predizer o PMT a partir dos
indicadores de QV. Verifica-se que além dos dois aspectos especificos que
apareceram na arvore, h4 uma forte relacdo com a motivacdo dos docentes da

populacdo pesquisada em razdo do dominio fisico.

3.2 Entrevistas

Como verificado nos procedimentos da pesquisa, a metodologia proposta
compde-se dos dois questionarios ja apresentados, a saber: PMT e WHOQOL-BREF
para analise estatistica quanti/qualitativa; e, entrevistas semi-estruturadas.

As entrevistas possibilitam uma analise qualitativa comparavel aos dados
estatisticos, compondo-se de cinco perguntas para explorar a motivacdo em relacao
aos dominios do PMT, e duas ultimas perguntas, em relacdo aos aspectos do
WHOQOL-BREF, em relacdo a QV geral dos docentes pesquisados. As entrevistas
demonstram, conforme se pode verificar no anexo 13, que de maneira geral as
respostas dos docentes confirmam a alta motivacdo e satisfacdo dos docentes do

Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG em suas atividades de trabalho.
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1) Comente as habilidades desejaveis para um docente de mestrado em
Odontologia.

O objetivo desta questéo foi levantar com os docentes qual a opinido deles
em relagcdo a variedade de habilidades que um docente de um programa de
mestrado precisa ter. E se, tendo necessidade de varias habilidades, é possivel
utiliza-las em sua totalidade. Em todas as respostas dos entrevistados apareceu que
eles consideram necessaria uma grande variedade de habilidades para ser docente
de mestrado em Odontologia, como habilidades tedricas, didaticas, pedagogicas,
entre outras. Conforme demonstram as respostas, no anexo 13, os docentes utilizam
as diversas habilidades em sua totalidade, afinal, como o entrevistado A afirmou
“voCcé tem que carregar o piano, afinar o piano e tocar o piano”.

Complementando, o entrevistado B diz que € preciso ser um educador e
nao apenas um professor, ou seja, no entendimento dele varias habilidades estdo
envolvidas, “ha uma maior doacdo”, coloca. Outro docente, entrevistado D, cita

habilidades como: capacidade de lideranca, criatividade, entre outras.

2) O que é possivel de resultados com o seu trabalho no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG?

Com esta questao objetivou-se verificar o grau em que o trabalho requer a
realizacdo completa de um processo. Se o docente se sente responsavel pelos
resultados do seu trabalho e se percebe essa responsabilidade. Curiosamente, 0s
docentes com menor numero de publicacbes, em relacdo aos seus colegas,
apresentaram uma percepgao e preocupacao com os resultados dos seus trabalhos,
enquanto docentes, de maneira holistica, considerando o reflexo do trabalho deles
na sociedade como um todo, na questéo de geracdo de saude e qualidade de vida,
e em renovar e melhorar a formacéo dos mestrandos, preocupando-se ainda com a
valorizac&o pessoal dos mestrandos. ISso se comprova nas respostas dos docentes,
anexo 13, quando um dos docentes, entrevistado A, coloca que a odontologia esta
voltada para a promocdo da saude e conseqientemente com a prevencao de
doencas bucais e com a melhoria da qualidade de vida. JA o entrevistado B
complementa essa idéia, dizendo que ao passarem a preocupagado preventiva aos
seus alunos, estdo passando isso a futuros professores que consequentemente
passardo a seus alunos, e, também ensinam essa prevencao aos pacientes que sao

atendidos no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG.
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No caso de dois docentes com o maior nimero de publicacdes, apareceu

fortemente a percepgdo e preocupagdo com o Programa de Mestrado em si, com
sua melhoria, com quantidades de publicagbes, enfim, a preocupagdo com a
geracdo de conhecimentos cientificos. Note-se que um dos docentes, entrevistado
E, dos trés com o maior niumero de publicacdes, ndo respondeu. Algumas das
respostas, entrevistados D e F, conforme anexo 13, trazem claramente a

preocupacdo com a publicacdo de artigos e geracdo de conhecimentos cientificos.

3) Como vocé considera a importancia do seu trabalho, no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, na vida das outras pessoas?

Na terceira questao o objetivo era avaliar o grau em que o trabalho tem um
impacto substancial, e como o docente verifica essa questdo, sobre a vida ou o
trabalho de outras pessoas. Como ele entende seu desempenho efetivo nas tarefas
do seu trabalho. Considerando todas as repostas dos entrevistados, percebe-se que
eles dédo grande importancia ao seu trabalho — e sentem-se valorizados por iSso —
seja diretamente na vida dos mestrandos, 0s quais amadurecem um senso critico e
serdo novos transmissores de conhecimento, seja também na comunidade em geral,
desde os conhecimentos transmitidos aos alunos que irdo atender pacientes na
comunidade, até trabalhar uma filosofia de prevencdo em todos os niveis em relacao
a odontologia, ndo sendo apenas intervencionista.

O entrevistado A, diz que o mestrado tem a parte teodrica, a parte pratica e
de pesquisa, e acrescenta que isso tudo torna o seu trabalho muito importante, pois
nao se pensa em trabalhar apenas in vitro, pois o “homem nao € um grande rato”.
Isso quer dizer que o docente acredita que ha uma contribuigcdo para a comunidade,
sendo muito mais do que apenas pesquisa em laboratério, como ele mesmo coloca.
Outro docente, entrevistado B, refere-se a uma formacéo intelectual apropriada, ou
seja, uma filosofia preventiva que é passada aos mestrandos, e que estes a
passardo para a populacao de forma geral e para seus futuros alunos, tornado assim
o trabalho ainda mais gratificante.

Nas respostas ainda aparece, no caso do entrevistado C, que os docentes
sentem-se valorizados pelo ato de ensinar e formar futuros mestres, reafirmando nas
palavras dos entrevistados a “geracdo de conhecimentos cientificos” e “senso

critico”.
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4) Como acontece o planejamento e a decisdo das tarefas a serem executadas

no seu trabalho no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?

Com tal questéo, pretendeu-se investigar a autonomia, o poder de decisao e
determinacdo dos procedimentos a serem utilizados pelo docente em seu trabalho.
Aqui novamente aparece uma divisdo de respostas em que as respostas dos
docentes com o menor numero de publicacdes tém semelhancas entre si, e as
respostas dos docentes com o maior niumero de publicacdes tém, por sua vez,
semelhancas entre si.

Nos trés primeiros, com 0 menor numero de publicacdes, aparece que eles
sentem-se valorizados por terem liberdade de planejar e executar suas tarefas com
os docentes que dividem as disciplinas com eles. Isso se verifica has respostas dos
docentes, quando o entrevistado A diz que “o relacionamento € muito bom, muito
livre, em que nao existe obedecer a ordens, € uma conversa de igual para igual”. Na
resposta de B, também aparece que os docentes se relnem com o0s docentes da
mesma disciplina e dividem o trabalho entre eles.

Nos demais docentes entrevistados, aparece que a coordenacdo da as
diretrizes e eles resolvem posteriormente com os docentes que dividem as
disciplinas com eles, mas ha uma certa “reclamacdo” em razdo dessas diretrizes
virem prontas por parte da coordenacdo do programa. Uma das respostas,
entrevistado E, exemplifica essa reclamacdo, ao dizer que “as decisbes sao
genericamente repassadas”. Mas outros docentes, como € o caso de F, colocam que
o “planejamento é tracado pela coordenacéo, dando liberdade para as decis6es das

tarefas a serem executadas”.

5) De que forma vocé tem conhecimento sobre o seu desempenho no trabalho
no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?

O objetivo desta questdo foi verificar se ao docente é proporcionado
conhecer os resultados de seu trabalho. Novamente ha diferencas nas respostas
dos docentes com mais e com menos publicacdes. Um dos docentes, entrevistado
C, com menor numero de publicacfes, acredita que os alunos nao tém condicdes de
avaliar os docentes do mestrado, e os outros dois entrevistados, A e B, concordam
em que recebem um agradecimento dos seus orientandos diretos. Entretanto um

dos docentes, entrevistado B, afirma que “ha um sistema de avaliacéo institucional,
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.., ho caso especifico da pds-graduacao, pelo colegiado da pés-graduacao”,
enguanto o outro docente, A, diz que “seria interessante ter um melhor feedback”.

J& no caso dos docentes com mais publicagdes, fica claro que eles
entendem ter um feedback positivo do seu trabalho de acordo com o namero de
bolsas recebidas das agéncias de fomento a pesquisa e pelo relatério anual da
Capes, mas que depende deles em procurar as informacgdes. Um deles, entrevistado
D, cita que € possivel “mensurar o desempenho através do montante de verba que
recebe”. Outro, entrevistado F, ainda acrescenta o feedback através do relatorio
anual da Capes. Apenas um dos docentes entrevistados, docente E, diz “ndo tenho
conhecimento sobre o desempenho do meu trabalho”.

Relembrando que as cinco primeiras questbes serviam de base para
compreender a motivacao baseada no JDS, e as demais serviram de referéncia para

compreender a satisfacdo em relacédo a QVT, baseadas no WHOQOL-BREF.

6) Fale sobre sua energia e concentracdo para trabalhar no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG.

Objetivou-se na sexta questdo verificar os dominios fisicos e psicolégicos
dos docentes, de maneira ampla, mas oportunizando que esclarecam com o que se
sentem satisfeitos ou ndo em relacdo a esses aspectos. Todos os entrevistados
acreditam ter muita energia e boa concentragédo para trabalhar, uma vez que fazem
0 que gostam, o que segundo eles €& extremamente importante, pois o trabalho se
torna prazeroso, e, para um deles, entrevistado A, se torna inclusive “parte do lazer e
sua diversao”. Nas respostas, de forma geral, também aparece que € uma satisfacédo
ndo apenas profissional, mas também realizac@o pessoal.

Em relacdo a essa questdo, pode-se retomar a fundamentacdo tedrica
guando Maslow explica sua teoria das necessidades humanas, de acordo com uma
piramide, na qual a ordem de importancia determina e influencia o comportamento
humano. No dltimo nivel da piramide estdo as necessidades de auto-realizacdo, ou
seja, nessa fase os individuos agem para sua propria satisfacéo intrinseca. Foi o que
se observou na resposta do entrevistado B. O docente atribui sua concentracao e
energia para trabalhar ao seu histérico familiar, pois seus pais eram educadores.
Também coloca que seu trabalho é uma forma de retribuicdo a sociedade pelas

bolsas que recebeu enquanto fazia pos-graduacdo, pois acrescenta “recebo um
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salario, mas nisso ndo esta embutido o mestrado, eu ndo recebo para ser professor

da pés-graduacao”.

Outro docente, entrevistado C, destaca a mistura interessante que o
mestrado possibilita, com alunos recém-formados, especialistas, entre outros, o que
relembra o modelo de Goulart e Sampaio sobre QVT, verificado na fundamentacao
tedrica, o qual considera o lugar de origem, a educacéo e demais aspectos globais
como determinantes da QV e QVT.

Os docentes de forma geral gostam da sua atividade de trabalho enquanto
docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG, o que reforca o
entendimento do entrevistado C, que se deve “atuar com muito dinamismo e

dedicacgéo para sempre estarmos estimulando nosso futuro mestre”.

7) Em relacdo ao seu ambiente de trabalho, como vocé percebe a estrutura
fisica e as ferramentas a serem utilizadas, e como sente sua relacdo com os
colegas de trabalho, no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?

Com essa questao, pretendeu-se perceber os dominios de relagdes sociais
e do meio-ambiente. Os docentes responderam estar satisfeitos com a estrutura
fisica e as ferramentas, mas que é necessario expandir, o que, segundo eles, a
burocracia de uma instituicdo publica atrapalha um pouco.

Um dos docentes, entrevistado A diz que “como fazemos parte de uma
universidade estadual, entdo muitas vezes as licitagdes, as solicitacbes ndo sao
atendidas [...] existem N cursos, N solicitacdes, [...] eu acho que poderia ter mais
possibilidades”. Ja outro docente, entrevistado B, diz que a universidade ¢ um
“excelente centro de pesquisa’, e cita varios aparelhos e laboratérios, de outros
cursos, que apenas da Odontologia, e que podem servir de apoio as pesquisas de
varias areas, inclusive da Odontologia.

Um terceiro docente, entrevistado C, diz que a Universidade esta
“engatinhando”, que tem uma boa estrutura fisica, mas que pode melhorar. Apesar
das diferentes respostas dos primeiros entrevistados, os demais docentes
concordam com essa visdo, que “as ferramentas [...} sdo suficientes”, mas podem
melhorar.

No quesito relacdo com os colegas, todos dizem haver uma relagéao
harmoniosa entre eles, mas que poderia melhorar com reunibes periddicas.

Reunides estas que ndo apenas as de colegiado, apesar de saberem da dificuldade
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em fazer isso, uma vez que os profissionais tem outros compromissos. Dizem que

essas reunides poderiam melhorar ainda mais o andamento dos trabalhos no
mestrado, para uma maior troca de idéias e sugestbes, conseguindo um maior
comprometimento entre eles.

Na fundamentacdo tedrica, ja nos estudos de Mayo, aparecia a questao dos
grupos informais como capazes de influenciar o comportamento dos individuos, os
quais buscam apoio no grupo. Essa integracdo social colocada por Mayo refere-se a
relacdo informal, a qual parece estar a contento entre os entrevistados. Um deles,
entrevistado D, coloca que “os colegas de trabalho sdo pessoas de facil convivio,
muito queridas”. Outro entrevistado, docente F, diz que a relacdo entre eles é
“madura e harmoniosa”, mas de forma geral, como ja colocado, sentem falta de um
contato ainda maior entre eles, ndo eventual, mas até mais formal, com reunides

para troca de informacdes, idéias e sugestdes.

Desta forma, foi possivel confrontar as idéias da fundamentacéo teérica com
0 ponto de vista pratico e real, por meio de uma analise subjetiva e qualitativa dos
docentes entrevistados. Foram realizadas as entrevistas com os trés docentes que
possuem maior numero de publicacdes, por meio de levantamento nos curriculos
Lattes dos docentes, e com os trés docentes com menor numero de publicacdes, em
que o objetivo era fazer um paralelo entre o nivel de motivacdo e satisfacdo dos
docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG, partindo do
pressuposto que os docentes que mais publicam sentem-se mais motivados ao

trabalho e satisfeitos com ele.
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CONSIDERACOES FINAIS

Conforme verificado na fundamentacao teorica, a nova economia esta nas
informacdes, nos conhecimentos e nas idéias criativas. Desta forma, o dinamismo da
sociedade atual faz com que o enfoque, das empresas e organizacles, esteja
voltado as pessoas.

Pilatti (2007) adverte que apesar da diminuicdo do trabalho bragal e
aumento do trabalho intelectual, pouco tempo sobra as pessoas, justamente por
estas estarem em constante busca de aprendizado e aperfeicoamento.

Em razdo desse contexto, aparece a preocupacdo com a QV, e em
especial, com a QVT, uma vez que as pessoas passam a maior parte de suas vidas
trabalhando, e, a busca frenética por atualizacbes e resultados esta intimamente
ligada a manter-se no mercado.

O caminho tedrico percorrido demonstrou que a QVT necessariamente
relaciona-se com a percepcao do trabalhador a respeito desse tema, e ndo apenas
pela observacdo de procedimentos. Também ficou evidente a estreita relacédo entre
a percepcao da QVT e a motivacdo que os profissionais sentem para irem trabalhar.

As grandes exigéncias dos trabalhadores atuais, se reflete no ensino
superior, em que o tripé ensino, pesquisa e extensdo deve ser concretizado,
especialmente na figura do docente, seja por meio de projetos de pesquisa, seja
atraveés de projetos intervencionistas, e outras formas.

Os docentes da pos-graduacédo, além destas exigéncias, possuem metas a
cumprir em relagdo a publicacbes, para se manterem nos respectivos programas.
Lembra-se ainda que as exigéncias de publicacbes séo feitas tanto pela Capes,
quanto pelas proprias instituicdes, as quais trazem, como no caso da UEPG, um
regulamento da politica docente interna, com quesitos a serem cumpridos para
manter-se o docente num programa de pos-graduacao.

O desenvolvimento desta pesquisa teve como objetivo verificar a percepc¢ao
dos docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da Universidade Estadual
de Ponta Grossa a respeito de motivacdo e QVT. Buscou-se como base para a
pesquisa de campos, os modelos PMT e WHOQOL-BREF, além de entrevistas
semi-estruturadas.

Apesar das diferentes conotacfes ao termo QVT, ele claramente procura

satisfazer as necessidades dos trabalhadores no desenvolver de suas atividades. O
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que leva a compreender que mensurar a QVT esta intimamente ligada ao nivel de

satisfacdo e motivacao das pessoas.

Os fatores que impulsionam as pessoas no exercicio de suas tarefas e
atribuicbes com empenho e utilizagcdo maxima de suas capacidades decorrem de um
clima de satisfacdo. E esse clima de satisfacdo, segundo Bergamini (1997),
estimulante e produtivo, beneficia a organizacdo e ao mesmo tempo, seus membros,
pois canaliza energias para o atendimento dos objetivos individuais e
organizacionais.

Em relacdo aos instrumentos utilizados para o levantamento de dado, o
PMT refere-se a uma metodologia que verifica a motivacdo das pessoas em relacao
ao seu trabalho. J& o WHOQOL-BREF analisa as questdes gerais sobre QV. No
caso das entrevistas semi-estruturadas, elas possibilitaram fazer uma andlise
qualitativa que veio a reforcar os resultados encontrados com os questionarios.

Os docentes pesquisados foram um total de 15 professores do Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG. A coleta de dados ocorreu entre os meses de
abril a maio de 2008.

Houve boa receptividade dos docentes em participar de uma investigacao
que eles pudessem expressar sua percepcdo sobre varios assuntos e relatar as
suas expectativas em torno da tematica pesquisada.

O grupo de docentes pesquisados, de acordo com os resultados estatisticos
e a analise quanti/qualitativa, estdo satisfeitos com as condicoes de QVT, e
ressaltam aspectos como importancia e significancia das suas atividades, tendo
assim reconhecimento profissional e satisfacdo com o sucesso de suas trajetorias
profissionais, extrapolando muitas vezes os muros da instituigéo.

Em relacdo aos objetivos especificos da presente pesquisa, que eram:
identificar o cenario tedrico referente a motivacao e QVT; e, compreender 0s motivos
pelos os quais os docentes do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG
percebem o seu trabalho satisfatorio ou insatisfatério, verifica-se que no primeiro
deles, a fundamentacao tedrica abordou os principais estudiosos da literatura e, foi
destacada a abordagem biopsicossocial de Limongi-Franca como a mais adequada
a presente pesquisa.

Compreender o trabalho como satisfatério ou ndo, por parte dos docentes
pesquisados, mostrou que a maioria dos aspectos e dimensfes analisados

apresentaram-se satisfatorios, mas cabe ressaltar que o aspecto: participacdo em,
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e oportunidades de recreacao e lazer foi o que apresentou o menor indice de

satisfacao pelo WHOQOL-BREF, ficando em 51,70%. Como o WHOQOL-BREF néo
possui um valor de referéncia, especifico desse instrumento, esse dado é tido como
baixo em relagdo aos outros itens pesquisados.

Os resultados demonstram que como o menor indice apresentado esta em
relacdo a recreacdo e lazer, quanto maior disposicdo para este item, menor é a
motivagao para o trabalho, mostrando assim uma descoberta interessante para esta
pesquisa, pois conforme mostra a fundamentacédo tedrica, parte-se do pressuposto
que, gquanto mais tempo a pessoa dedica ao lazer e a sua qualidade de vida, tanto
dentro, quanto fora do trabalho, mais esta deveria estar motivada a trabalhar.

O resultado final do WHOQOL-BREF, previsto para analise nos objetivos
especificos, mostrou que os docentes sentem-se satisfeitos em relagédo a sua QV.

Nas questbes motivacionais, levantadas pelo PMT, todas as dimensdes
pesquisadas estdo satisfatorias, aparecendo em apenas quatro, dos quinze
docentes entrevistados, uma motivacdo abaixo da considerada aceitavel por este
instrumento.

E importante destacar ainda que dos quatro docentes abaixo dos 66,67%
esperados, trés deles se aproximam, ficando com 62,28%; 62,66% e 63,38%, e
apenas um deles aparece bem abaixo, ficando com 40,74%, o que pode ser
relacionado a questfes individuais especificas, uma vez que este tema, conforme
visto na fundamentacdo tedrica, além de subjetivo, em relacdo a uma mesma
pessoa, as circunstancias e contingéncias modificam a percepcédo sobre algo ser
considerado como satisfatorio e condicdo de motivagdo, hoje, podendo ndo o ser
amanha, ou vice-versa.

No PMT, o ponto mais evidente relaciona-se com a significancia das
tarefas realizadas no trabalho, ou seja, o quanto o docente percebe o grau de
impacto, substancial e perceptivel, do seu trabalho sobre a vida das outras pessoas.
Isso relaciona-se ao grau de relevancia social do seu trabalho. Esse é o motivo pelo
qual, previsto para analise nos objetivos especificos, os docentes sentem-se
motivados a trabalhar.

O aspecto em menor evidéncia, foi o feedback, com a pontuacdo de
68,10%. O feedback, explica Caixeta (2003, p.27), promove o estado psicoldgico do

conhecimento dos resultados, ou seja, a pessoa recebe informacdes acerca da
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eficacia do seu trabalho, seja por um colega, chefe ou outro superior. Mesmo sendo

0 aspecto menos evidente, ficou dentro do nivel aceitavel pelo instrumento.

As entrevistas semi-estruturadas, realizadas com 40% da populacéo,
reforcaram a questdo da motivagdo para o trabalho e da satisfagdo com a QV dos
entrevistados. Para a amostra da populacdo a participar das entrevistas, foi usado
como critério, a escolha dos trés docentes com o maior nimero de publicacfes e os
trés docentes com o menor numero de publicacdes, partindo do pressuposto que
estariam mais motivados e satisfeitos, aqueles que publicam mais.

Apareceu nas respostas das quatro primeiras perguntas, das entrevistas,
as guais relacionam-se com a metodologia do instrumento PMT, que as realizac6es
individuais e as da equipe séo reconhecidas, fazendo com que os docentes sintam-
se prestigiados e imbuidos de realizacao pessoal. Desta forma a auto-realizacdo €
um sentimento comum aos docentes, pois estes reconhecem a utilidade e os
resultados do proprio trabalho. A analise qualitativa reforca a alta motivagéo
encontrada em relagéo ao seu trabalho.

Os pontos mais levantados como relevantes na percep¢do dos docentes
que participaram das entrevistas, em relacdo a QV, presentes nas duas ultimas
perguntas da entrevista, os dominios fisico e psicoldgico, conforme a proposta do
WHOQOL-BREF, aparecem novamente como satisfatorios.

Ainda nas duas Ultimas perguntas da entrevista, os dominios relacbes
sociais e meio-ambiente, também perguntas feitas em acordo com a metodologia
gue embasa o WHOQOL-BREF, os docentes aparecem satisfeitos, mas partilham de
sugestdes como: reunides entre os docentes para troca de idéias, maior cooperacao
e comprometimento entre eles; e, que em relacao a estrutura fisica e as ferramentas
de trabalho, que estas podem ser expandidas.

Através da pesquisa comparativa dos instrumentos, e da correlacado entre
eles, foi possivel identificar aspectos positivos.

Os aspectos positivos encontrados foram entre o PMT e o0s aspectos
energia e fadiga, e, seguranca fisica e protecéo. Isso quer dizer que quanto mais
significativo o docente acredita ser o seu trabalho, mais energia ter4 e se sentira
mais seguro em relagcdo ao mesmo.

Na correlagdo do WHOQOL-BREF com os dominios do PMT, apareceram
alguns aspectos também positivos: a dimenséo identidade, que € o quanto a tarefa

requer que seja concluida do inicio até o fim, depende da capacidade de trabalho do
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docente. A dimensdo autonomia, para planejar e executar as atividades

desenvolvidas no trabalho, depende da seguranca fisica e protecdo. Ja no caso da
dimensao do feedback, que diz respeito ao retorno de informacdes sobre o trabalho
desenvolvido, depende dos recursos financeiros.

Em razdo dos objetivos deste estudo, verificou-se ainda um padréo de
comportamento entre os individuos com escores satisfatorios e insatisfatorios em
relacdo ao PMT, a partir da analise apenas dos resultados da Qualidade de Vida.

Foi utilizada a técnica de Data Mining ou Mineragdo de Dados, a qual foi
representada na discussdo de resultados através de Arvore de Decisdo. Nota-se,
com 100% de confiabilidade, que ao submeter o grupo novamente, a apenas oito
questdes especificas de QV, pode-se predizer o resultado de satisfacdo ou
insatisfacdo dos mesmos em relacdo ao seu PMT.

Com relagcdo ao conceito e entendimento de Limongi-Franca (2007),
escolhido dentre os descritos nesta pesquisa, € o que melhor destaca que a QV é a
sensacdo de bem-estar, uma condicdo de vida favordvel ou desfavoravel,
proporcionada pelo atendimento das necessidades individuais, do ambiente social e
econdbmico, e, das expectativas de vida, incluindo fatores como: alimentacao,
educacao, saude, trabalho e lazer.

Limongi-Franca (2007, p. 11) adverte que existem diferentes habitos e estilo
de vida, além de que exigéncias de qualificacbes atualmente sdo continuas e
crescentes. E nesse contexto, Limongi-Franca (2007) e Lipp e Rocha (1996)
estabelecem que a profissdo de professor € uma das que mais sofrem com o
estresse e outras sindromes decorrentes da sua QV e QVT.

A fundamentacédo tedrica mostrou que a leitura biopsicossocial do trabalho
segundo Limongi-Franca, veio a complementar o conceito de QV da OMS. O
conceito propde uma visdo integrada, holistica do ser humano, como oposi¢do a
abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes.

Ainda como contribuicdo da abordagem biopsicossocial, de Limongi-Franca,
€ importante destacar que o ser humano enquanto um todo harmdnico, se traduz na
QVT em um conjunto das acGes de uma empresa, que envolvem a implantacdo de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho, visando
atender escolhas de bem-estar das pessoas que atuam em uma empresa, unidade

de negocio ou setor especifico.
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O enfoque biopsicossocial dado pela autora, significa olhar a empresa e as

pessoas que nela trabalham como um todo para a construcdo da QVT.

Ao contrapor o entendimento de Limongi-Franca sobre QVT com os
resultados dessa investigacdo, percebeu-se que os docentes pesquisados deram
énfase a categorias como significancia de seu trabalho, como algo capaz de motiva-
los a0 mesmo, ja que um trabalho precisa ter sentido e ser moralmente aceitavel
para uma experiéncia humana satisfatéria.

Também énfase foi dada ao aspecto geral sobre QV dos docentes
pesquisado, segundo os quais, além de estarem satisfeitos com suas vidas,
pessoais e profissionais, os mesmos demonstraram através dos dados e das
entrevistas, que adoram o que fazem, ou seja, adoram sua atividade profissional.

Em relacdo a tematica proposta, na instituicdo em que foi realizada a
pesquisa com um grupo especifico de docentes, levantou-se que esta possui um
Regulamento de Politica Docente, um Regulamento do Banco de Dados
Institucional, e, um Programa de Qualidade Institucional.

O primeiro deles, o Regulamento da Politica Docente traz normas como, por
exemplo, a distribuicdo da carga horaria em cursos de graduacéo e pés-graduacao.
O Regulamento do Banco de Dados Institucional traz um banco de dados no qual
sdo inseridas informacdes para validacdo das atividades desenvolvidas, com a
finalidade de avaliagdo de desempenho e ascensdo de nivel dos docentes
integrantes da carreira de magistério publico superior.

O Programa de Qualidade Institucional é um programa para melhoria do
ensino na UEPG, o qual conta com pontuagfes que também servem para ascensao
na carreira dos docentes.

Nenhum dos instrumentos traz claramente uma preocupacdo com a
motivacdo e QVT dos docentes, com excecdo do carater remuneratorio, mas
acabam por influenciar a pratica diaria dos mesmos, por conter as regras a que
estes estao sujeitos.

Constatou-se que ha um novo cenario, em que as empresas e organizacdes
reformulam suas crencas e suposicOes a respeito do papel do trabalhador, e isso
requer um entendimento do comportamento motivacional. Assim sendo, este
trabalho pode auxiliar aos dirigentes da UEPG, local da pesquisa realizada, no
entendimento da relacdo entre a QVT e motivacdo, com a realidade levantada com a

pesquisa de campo.
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Os objetivos propostos para este trabalho foram alcancados e o mesmo

avancou nas investigacdes sobre QVT e motivacdo, mas muitos questionamentos
ficaram no que diz respeito ao aprofundamento em varios aspectos deste estudo,
possibilitando assim, novas pesquisas. Até porque, nenhuma das teorias sobre QVT
e sobre motivacdo, conseguem explicar o comportamento das pessoas,
integralmente e o tempo todo.

De qualquer forma, existem algumas consideracdes a serem feitas a
respeito das limitacbes deste estudo, como, em relacdo a populagdo analisada, nao
se pode toma-la como um laboratério de todos os programas de mestrado da
instituicdo. Esse estudo foi um estudo fechado nessa populacdo especifica. Com
relacdo as respostas das entrevistas € necessario ressaltar que ha um aspecto
subjetivo de interpretacdo do pesquisador.

A presente pesquisa se constitui numa contribuicdo para os estudos sobre
QVT e motivacao, pois apontou aspectos que interferem na motivacdo e QVT dos

docentes de pds-graduacdo do Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG.
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Mestranda em Ciéncias Sociais Aplicadas - UEPG

Favor preencher:

1. Idade:

2. Sexo: () Masculino
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ANEXO 1 - Instrumento Potencial Motivador do Trabalho



SECAO 1

Nesta sec8o vocé deve descrever o seu trabalho, da forma mais objetiva o possivel.
N&o utilize esta secdo para expressar 0 quanto Vocé gosta ou ndo gosta do seu
emprego. Procure descrever seu trabalho da forma mais precisa e objetiva que vocé
conseguir.

Circule o nimero que corresponde a opcao que melhor descreve o seu trabalho:

1) Qual é nivel de autonomia existente em seu trabalho? Isto &, até que ponto lhe é
permitido decidir amaneira de realizar suas tarefas?

y — y J— c I— y/ — S—— S— 7

Muita autonomia; meu
trabalho me permite
total responsabilidade
paradecidir como e
guando fazé-lo.

Autonomia moderada;
muitos aspectos sdo
padronizados e ndo
permite decidir como e estdo sob meu controle,
quando realizar as Mas eu Posso tomar
tarefas. algumas decisdes.

Muito pouca
autonomia; meu
trabalho ndo me

2) Vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? Ou apenas
uma das etapas, de uma atividade finalizada por outras pessoas ou maquinas?

1-----mom- 2---------- K e 5---ommee- 6---------- 7
Meu trabalho é Meu trabalho é uma Meu trabalho envolve
somente uma peguena parcela moderada do terminar todas as
parte do trabalho trabalho global; minha atividades queiniciei;

global; o resultado das
minhas atividades ndo
pode ser visto no
Servigo ou produto
final.

contribuicdo pode ser
vista no resultado final.

os resultados das
minhas atividades séo
facilmente vistos no
Servigo ou produto
final.



3) Qual o nivel de variedade presente em seu trabalho? Isto é, até que ponto o
trabalho lhe exige redizar tarefas diferentes, que requerem habilidades
distintas?

1--ee 2-----—---- K e S 6---------- 7
Muito pouca variedade, V ariedade moderada. Muita variedade; o
o trabalho requer que trabalho requer que eu
eu faca as mesmas faca muitas atividades
atividades rotineiras diferentes, usando
indmeras vezes. vérias habilidades e

talentos distintos.

4) De um modo geral, o qudo significativo ou importante € o seu trabalho? Isto
€, 0 resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras
pessoas?

1--oe- 2-----—---- K 4o S 6---------- 7
Muito pouca variedade; V ariedade moderada Muita variedade; o
o trabalho requer que trabalho requer que eu
eu faga as mesmas faca muitas atividades
atividades rotineiras diferentes, usando
inlmeras vezes. vérias habilidades e

talentos distintos.

5) Voceé recebe informacfes sobre o seu desempenho no trabalho, através de
colegas ou supervisores?

1------- 2---mmmmm- K Qe 5-eemmeee- 6---------- 7
N&o muito resultados de meu
significativo; os trabalho podem
resultados de meu influenciar outras
trabalho ndo aparentam pessoas de diversas
influenciar outras maneiras.
pessoas.
M oderadamente
significativo.
Altamente

significativo; os



SECAO 2

Nesta secéo vocé deve indicar como vocé se sente em relacéo ao seu trabalho. Cada
uma das afirmacdes abaixo diz respeito a alguma caracteristica do seu trabalho. Vocé
deve indicar seu sentimento pessoal sobre 0s aspectos do seu trabalho, assinalando o
guanto vocé concorda com cada uma das afirmacoes.

Circule o nimero que corresponde ao quéo correta, com relacdo a descricéo do
seu trabalho, vocé considera cada uma das afirmagoes:

6) Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto-nivel.

1---mmeeee- 2---mmmmmmmmeee 3--mmmmmeee T et 5--mmmmmeeeeee 6----------- 7
Muito  Geramente Ligeiramente . Ligeiramente Geralmente Muito
: : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

7) Meu trabalho é organizado de forma a ndo me possibilitar a realizacéo de atividades
completas, do inicio ao fim.

i 2----mmmmm - 3o e 5o 6----------- 7
Muito  Geradmente Ligeiramente . Ligeiramente Geralmente Muito
, : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

8) O trabalho que executo oportuniza-me avaliar meu desempenho.

g — p — c M— / — SR S — 7

Muito  Geradmente Ligeiramente . Ligeiramente Geralmente Muito
, : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta



9) O trabalho é bastante extenso e repetitivo.

1--mmoee- 2----mmmmm - 3o e 5--mmmme e 6----------- 7
Muito  Geradmente Ligeiramente . Ligeiramente Geralmente Muito
, : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

10) A qualidade com gue realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

1--moooeeeee 2----mmmmm - 3o T 5--memmeeeeeeee 6----------- 7
Muito  Geramente Ligeiramente . Ligeiramente Geralmente Muito
. : . Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

11) Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou
decisdes.

1---mmeeee- 2---mmmmmmmmeee 3--mmmmmeee T et 5--mmmmmee e 6----------- 7
Muito  Geradmente Ligeiramente Ligeiramente Geralmente Muito
. : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

12) Em meu trabal ho, tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.

1---meeeee- 2---mmmmmmmmeee G T e 5--mmmmmmeeeee 6----------- 7
Muito  Geramente Ligeiramente Ligeiramente Geralmente Muito
. : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

13) Meu trabalho fornece poucas informagdes sobre 0 meu desempenho.
1--mmmeeee- 2---mmmmmme e 3o frmmmmmmmmemeae S 6----------- 7

Muito  Geradmente Ligeiramente Ligeiramente Geralmente Muito
: : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta



14) Em meu trabalho, possuo independéncia e liberdade para realizé-lo da forma que
eu preferir.

1--mmmeeee- 2--mmmmmeee- 3o feeemeemeee B--memmemeeeee- 6----------- 7
Muito  Geramente Ligeiramente Ligeiramente Geralmente Muito
, : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta

15) Meu trabalho, em si, ndo é muito importante ou significativo para a empresa de
formaglobal.

y — y S— c I— y/ E— S S— 7

Muito  Geramente Ligeiramente Ligeiramente Geralmente Muito
: : : Indeciso
incorreta  incorreta incorreta correta correta  correta



ANEXO 2 - Instrumento WHOQOL-BREF



WHOQOL - ABREVIADO

Versdo em Portugués

PROGRAMA DE SAUDE MENTAL
ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE
GENEBRA

Coordenagdo do GRUPO WHOQOL no Brasil

Dr. Marcelo Pio de Almeida Fleck

Professor Adjunto

Departamento de Psiquiatriae M edicina L egal
Universdade Federal do Rio Grandedo Sul
Porto Alegre— RS- Brasil



I nstrucoes

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito de sua qualidade de vida, salide e
outras &eas de suavida. Por favor, responda a todas as questfes . Se vocé ndo tem
certeza sobre que resposta dar em uma questéo, por favor, escolha entre as dterndtivas a

gue Ihe parece mais apropriada. Esta, muitas vezes, podera ser sua primeira escolha.

Por favor, tenha em mente seus vaores, aspiracies, prazeres e preocupacoes. NoOs
edamos perguntando 0 que vocé acha de sua vida, tomando como referéncia as  duas
Ultimas semanas. Por exemplo, pensando nas Ultimas duas semanas, uma questéo

poderia s
nada | muito médio | muito | completamente
pouco
V océ recebe dos outros o apoio de que 1 2 3 4 5
necessita?

Vocé deve circular 0 nimero que melhor corresponde ao quanto vocé recebe dos outros o
gp0i0 de que necessta nedtas Ultimas duas semanas. Portanto, vocé deve circular o

nUmero 4 se Voce recebeu "muito” gooio como abaixo.

nada

muito
pouco

médio

muito

completamente

V océ recebe dos outros o apoio de que 1
necessita?

Vocé deve circular o nimero 1 se vocé ndo recebeu "nadd' de gpoio.




Por favor, leia cada questao, vgja 0 que vocé acha e circule no nimer o e lhe parece a melhor resposta.

muito ruim nem ruim boa muito
ruim nem boa boa
1 | Como vocéavaliariasuaqualidade de 1 2 3 4 5
vida?
muito insatisfeito nem satisfeito satisfeito muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeit
o
2 | Quéo satisfeito(a) vocé esta 1 2 3 4 5
com a sua saude?

As questdes seguintes sdo sobre  oquanto vocé tem sentido algumas coisas nas Ultimas duas semanas.

nada muito maisou bastant extremamente
pouco menos e
3 Em que medida vocé acha que sua dor 1 2 3 4 5
(fisica) impede vocé de fazer o que vocé
precisa?
4 | O quanto vocé precisade algum 1 2 3 4 5
tratamento médico paralevar suavida
diaria?
5 | O quantovocé aproveitaavida? 1 2 3 4 5
6 Em que medidavocé achaque asuavida 1 2 3 4 5
tem sentido?
7 O quanto vocé consegue se concentrar? 1 2 3 4 5
8 | Qudo seguro(a) vocé se sente em suavida 1 2 3 4 5
di&ria?
9 | Quéo saudavel é o seu ambientefisico 1 2 3 4 5
(clima, barulho, poluicéo, atrativos)?

As questdes seguintes perguntam sobre  qudo completamente vocé tem sentido ou é capaz de fazer
certas coisas nestas Ultimas duas semanas.

nada | muito médio muito | completamente
pouco
10 | Vocétem energiasuficiente para seu dia-a-dia? 1 2 3 4 5
11 | Vocé é capaz de aceitar sua aparénciafisica? 1 2 3 4 5
12 | Vocétem dinheiro suficiente para satisfazer suas 1 2 3 4 5
necessidades?
13 | Quéo disponiveis paravocé estdo as
. ~ . ) . 1 2 3 4 5
informagBes que precisa no seu dia-a-dia?
14 | Em que medidavocé tem oportunidades de 1 2 3 4 5
atividade delazer?




As questBes seguintes perguntam sobre

aspectos de sua vida nas Ultimas duas semanas.

quéo bem ou satisfeito  vocé se sentiu a respeito de varios

muito ruim nem ruim bom muito
ruim nem bom bom
15 | Quéo bem vocé é capaz de selocomover? 1 2 3 4 5
muito insatisfeito nem stisfeito sdtisfeito muito
insatisfeito neminsatisfeito stisfeito
16 | Quéo satisfeito(a) vocé estd com o seu 1 2 3 4 5
sono?
17 | Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua 1 2 3 4 5
capacidade de desempenhar as atividades
do seu dia-a-dia?
18 | Quéo satisfeito(a) vocé estd com sua 1 2 3 4 5
capacidade para o trabalho?
19 | Quéo satisfeito(a) vocé estd consigo 1 2 3 4 5
mesmo?
20 | Qudo satisfeito(a) vocé esta com suas 1 2 3 4 5
relagbes pessoais (amigos, parentes,
conhecidos, colegas)?
21 | Qudo satisfeito(a) vocé estd com suavida 1 2 3 4 5
sexua ?
22 | Quéo satisfeito(a) vocé estd com o apoio 1 2 3 4 5
gue vocé recebe de seus amigos?
23 | Quéo satisfeito(a) vocé esta com as 1 2 3 4 5
condic¢des do local onde mora?
24 | Quado satisfeito(a) vocé esta com o seu 1 2 3 4 5
acesso aos servicos de saude?
25 | Quéo satisfeito(a) vocé estacom o seu 1 2 3 4 5
meio de transporte?
Asquestdes seguintesreferem-sea  com quefreqiiéncia vocé sentiu ou experimentou certas coisas nas
Ultimas duas semanas.
Vezxs ELH" e
26 | Com quefreqiiénciavocétem 1 2 3 4 5

sentimentos negativos tais como mau
humor, desespero, ansiedade,
depressaon?

Vocétem algum comentario sobre o questionario?

OBRIGADO PELA SUA COLABORAGCAO



ANEXO 3 — Dados estatisticos do corpo discente da UEPG em 2007



m

nsinc de Graduagdo

Ingresso de Alunos

0

tngressos de Alunos Novos em 2007: * Vestibular / PSS e ** Qutras Formas

Cursos (Sede / Campi)

Modalidade Turno

inaresso

Vestibular/ Transferéncias  Total -
PSS Recebidas

Matematica LP \Y% - 01 01
Matematica LP N 60 01 61
Matematica LP } 30 - 3C
Geografia B M 40 - 4C
Geografia LP N 45 - 45
Fisica B M 30 - 3¢
Fisica LP N 30 01 31
Quimica LP N 30 - 3C
Quimica Tecnolégica com énfase em Quimica
Ambiental "~ B | 30 - 30
Sub - Total - - 295 03 298
Engenharia Civil B | 45 01 46
Agronomia B | 80 - 6C
Informatica B N 40 - 4C
Engenharia de Materiais B | 40 - 4C
Engenharia de Alimentos B | 40 - 4C
Engenharia de Computacao B | 40 - 4C
Zoolecnia - Castro B [ 45 - 45
Sub - Total - - 310 01 311
Farmacia B | 45 02 47
Odontologia B | 60 03 63
Ciéncias Bioldgicas B | 25 - 2E
Ciéncias Bioldgicas LP v 25 - 25
Ciéncias Bioldgicas LP N 25 - 25
Educagao Fisica -Telémaco Borba LP N 50 - 5C
Educagao Fisica LP N 50 - C
Educacao Fisica B | 50 6yl 31
Enfermagem B | 40 - 4C
Sub - Total _ - - 370 06 376
Administragao - Basico B N 80 01 81
Administragéo - Hab. em Comércio Exterior B i 40 07 47
Ciéncias Econtmicas B M 42 - 42
Ciéncias Econémicas B N 40 - 4(
Ciéncias Contabeis B M 40 - 4C
Ciéncias Contabeis B N 80 - 8C
Servigo Social B | 44 02 4€
Gomunicagdo Social - Hab. em Jornalismo B I 42 - 4z
Sub - Total - - 408 10 418
Pedagogia LP M 35 01 3€
Pedagogia LP N 70 - 7C
Letras - Portugués / Francés LP N 19 - 1€
Letras - Porlugués / Inglés LP v 24 - 24
Lelras - Portugués / Inglés LP N 24 02 2¢
Letras - Portugués / Espanhol LP A 24 - 24
Letras - Porlugués / Espanhoil LP N 19 - 1<
Histdria B \4 40 - aC
Histéria LP N 40 01 4C
Turismo B M 30 04 3c
Artes Visuais LP \' 20 - 2C
Musica LP Vv 20 01 2C
Sub - Total - - 365 09 374
Direito B M 80 12 9z
Direito B N 70 17 87
Sub - Total - - 150 29 7€
TOTAL 1.898 58 1.95€

* 1% e 2° Concursos Veslibutares / 2007 realizados em julho e dezembro de 2006 entrada de alunos margo 2007.
Processo Seletivo Seriado {PSS) realizado em dezembro 2006, enlrada de alunos margo 2007,
** Qutras Formas: Transferénclas Recebidas {(Normal, Ex-Office).



Corpo Discente

Alunos Mairicuiados, Evadidos e Diplomados por Curso

Cursos (Sede / Camipi) Modalidade Matriculados Evasao Diplomados
{2006)
Matematica LP 276 21 25
Geografia B 139 o7 17
Geografia LP 168 o7 48
Fisica LP 118 03 10
Fisica B 87 10 08
Quimica LP 137 04 24
Quimica Tecnologica com énfase em Quimica Ambiental B 116 07 10
Sub - Total - 1.041 59 142
Engenharia Civil B 218 08 45
Agronomia B 348 05 47
Informatica B 169 09 22
Engenharia de Materiais B 197 08 28
Engenharia de Alimentos B 180 03 37
Engenharia de Computagdo B 182 05 22
Zootecnia - Castro B 204 - 27
Sub - Total - 1.498 36 228
Farmacia, Formagao Generalista B 169 09 42
- Habilitagdo em Bioquimica - 37 - 34
Cdontologia B 296 07 61
Ciéncias Biologicas LP 165 07 21
Ciéncias Biolégicas B 95 06 10
Educagéo Fisica B 96 03 -
Educacéo Fisica LP 284 07 70
Educagao Fisica - Teléemaco Borba LP 94 03
Enfermagem B 161 05 29
Sub - Total - 1.397 47 267
Administragao - Basico B 396 13 119
Administrag&o - Hab.Comércio Exterior B 187 05 39
Administragéo - Jaguariaiva B 65 02 24
Ciéncias Econdmicas B 394 17 65
Ciéncias Econbmicas - Telémaco Borba B 12 02 34
Ciéncias Contabeis B 625 26 91
Servigo Social B 172 07 44
Comunicacdo Social - Hab.em Jornalismo B 158 11 28
Sub — Total - 2.009 83 444
Pedagogia - Magistério p/ a Educagao Basica LP 415 12 99
Pedagogia - Palmeira LP 77 01 36
Letras - Habilitagdc em Portugués LP C1 01 04
Letras - Habilitagdo em Inglés LP - 02 10
Letras - Habilitagdo em Portugués / Inglés LP 34 02 05
Letras - Habilitaggo em Port. / Espanhol LP 19 01 01
Letras - Habilitagio em Port. / Francés LP 05 - 04
* Letras Portugués / Inglés LP 158 04 -
* Letras Porlugués / Francés LP 61 03 -
* Letras Portugués / Espanhol LP 143 02 -
* Letras Portugués / Inglés - Sdo Mateus do Sul LP 44 01 -
Letras - Hab. em Partugués / Inglés - Sdo Mateus do Sul LP 29 01 -
Histéria B 126 09 16
Histéria ' LP 161 08 25
Turismoe B 117 04 25
Artes Visuais LP 71 14
Musica LP 54 03 11
Sub - Total - 1.515 54 250
Direito B 776 37 161
Sub - Total - 776 37 161
TOTAL - 8.236 316 1.492

* Cursos novos de Licenciatura em Lelras (iniciados em 2004);
Evaséo: Transferéncia Expedida / Trancamento
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Ensino de Pds-Graduagace

Especializacéo

Alunos Matriculados

Cursos (em andamento) Departamentosl(’)rgaos Alunos
Formulagao e Geslao de Polilicas Publicas - 2° Edigéo Economia / Escola de Governo 20
Economia de Empresas - 1° Edigéo Economia / Centro de Estudes e Pesquisas 27
Inclusao Educacional com Midias Interativas - 2° Edig&o UEPG / IBAC 43
inclusio Educacional com Midias Interativas - 3° Edicao UEPG /[ IBAC 14
Educagdo Especial - 7° Edicao Educacao / Métodos de Ensino 24
Midia, Politica e Atores Sociais - 1° Edicéo Comunicagao 45
Alividade Fisica - Personal / Populaconal Trainning - 4° Edicdo  Educagao Fisica 15
Histaria, Arte e Cultura - 2° Edigéo Historia 20
Praticas Interdisciplinares junto a Familia - 1° Edi¢ao Servigo Social 26
Gestao Ambiental - 7° Edigao Engenharia Civil /f NUCLEAM 38
Gestao Ambiental - 8° Edigao Engenharia Civil / NUCLEAM 22
Lingua Portuguesa / Linguistica / Literatura: Texto e Ensino Letras Vernaculas 35
Educagio Infantil e Séries Iniciais do Ensino Fundamental Educagéo 30
Treinamento Desportivo - 1° Edicdo Educagado Fisica 20
TOTAL 379
Mestrado
Alunos Matriculados

Cursos (em andamento) Area de Concentragdo Alunos
Programa de Pés-Graduagio em Educacao Educagio 51
Programa de Pés-Graduagao em Ciéncias Sociais Aplicadas Ciéncias Sociais 40
Programa de Pés-Graduagao em Engenharia e Ciéncia de Materiais  Desenvolvimento e Caracterizagdo de Materiais 26
Programa de P6s-Graduagao em Odontoiogia Clinica Odontolégica 19
Programa de Pés-Graduagio em Agronomia Agricultura 27
Programa de Pos-Graduagdo em Cigéncias Fisica 16
Programa de Pos-Graduagao em Ciéncias e Tecnologia de Alimentos Ciéncias e Tecnelogia de Alimenios 25
Programa de Pos-Graduagio em Quimica Aplicada Quimica a5
Programa de Pos-Graduagio em Gesldo do Territdrio Sociedade e Natureza 31
Programa de Pos-Graduagdo em Biologia Evolutiva Biologia Geral 08
TOTAL 290

Cursos de Mestrado | Defesas

Numero de Defesas de Dissertagdes por Ano

Cursos 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Educagao 6 6 31 17 17 12 22 08
Ciéncias Sociais Aplicadas 03 08 04 11 7 19 14 14
Engenharia e Ciéncia de Materiais - - - 5 9 o7 02 12
Odontologia - - - - 14 04 - 03
Agronomia - - - - 2 04 07 04
Ciéncias - - - - 2 05 01 07
Ciéncias e Tecnologia de Alimentos - - - - 2 07 10 o7
Quimica Aplicada - - - - - - - 06
Geografia - - - - - - - 01

Biclogia Evolufiva - - - - -




ANEXO 4 — Dados estatisticos do corpo docente da UEPG em 2007



Corpo Docente

Caracterizag@o

Numero de Docentes por Setores de Conhecimento

Discriminagio SEXATA SCATES SEBISA SECISA SECIHLA SECIJUR TOTAL
N? de Docentes

. Efetivos 105 123 148 96 135 48 655
. Tempordrios 18 18 36 16 42 16 146
TOTAL 123 141 184 | 112 177 64 §01
Regime de Trabalho

.12 hs - 02 - - - 01 03
.20 hs 09 i4 15 20 24 17 92
.24 hs - 01 - - - - 01
.40 hs 17 34 87 25 51 39 253
. DE (Dedicagéo Exclus.) 97 90 82 67 102 07 445
TOTAL 123 141 184 112 177 64 801
Categoria Funcional

. Temporarios 18 18 36 16 42 16 146
. Auxiliar 01 1 03 04 03 05 17
. Assistente 25 38 57 59 86 36 301
. Adjunto 58 67 72 31 38 07 273
. Associado 19 17 10 01 04 - 51
. Titular 02 - 06 01 04 - 13
TOTAL 123 141 184 112 177 64 801
Nivel de Qualificagao .

. Graduagao 10 08 18 12 08 17 73
. Especializagao o7 13 20 11 26 i3 S0
. Mestrado 35 46 76 62 103 28 350
. Doutorado 71 74 70 27 40 06 288
TOTAL 123 141 184 112 177 64 801
Capacitacio

Docentes Afastados Realizando Pés-Graduacédo por Setores de Conhecimento
Setores de Conhecimento Nivel / Local TOTAL
Mestrado Doutorade | Pés-Doutorado
Uepg | Pais | Exterior | Pais | Exterior | Pais | Exterior M D PD

Ciéncias Exatas e Naturais 02 - - 07 - 02 - 02 07 02
Cigncias Agrérias e de Tecnologia | 1 - - 09 - 01 01 01 09 02
Ciéncias Bioldgicas e da Saude 01 - - 09 - 03 - 01 09 03
Ziéncias Sociais Aplicadas - 02 - 04 - 01 - 02 04 01
ciéncias Humanas, Letras e Ares - - - 17 - - - - 17 -
siéncias Juridicas - - - - - - - - - -
OTAL 04 02 - 47 - 07 01 06 47 08




ANEXO 5 - Docentes por qualificagdo em 2008



: M R atordiro D PR S .
Universidade Estadual de Ponta Grossa
Pro-Reitoria de Recursos Humanos
Docentes por qualificacio
Referéncia: 02/2008

ESCOLARIDADE DOCENTES
ATUAL EFETIVOS TEMPORARIOS SUBSTITUTOS TOTA L %
Graduacio 23 0 30 73 9.32
Especializagio 60 1 26 87 11,11
Mestrado 288 ] 47 33 42,91
Doutorado 276 0 8 284 36,27
Livre Doeéncia 3 0 0 3 0,38
TOTAL . 650 2 131 783 100,04
CPD
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Universidade Estadual de Ponta Grossa
Pro-Reiteria de Recursos Humanos

Mivel de Qualificagdo do Corpo Docenie
Referéncia: 02/2008

- SETOR ES G-l'_'-‘ndu-.n;ﬂn 3 - Dautorado ) Li\'rc-p;JcE::c_i;i' Pés-Doutorade TOFTAL

or Ciéncias Ex. Waturais 0
oto Fisica 24
». Ens Fisica Experimental A 0
». Ens Fisica Experimental B 0
). Ens Fisica Experimental C 0
Joratoric de Fisica Moderna 0
1. Instr. Ensino de Fisica 0
. de Fisica Computacional 0
1. Sclos Ciénelas Ambientais 0
. Espectroscopia e Otica 0
. Fisica dos Materiais 0
ito Geociéneias 12

C OO OO OO OO OO OO0 —O

\_liz.'lc';_ o lo -.

BT EL T ST E T E E.. T
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 ! 1 0 0 0 0 0 0 26 1
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 a 0 0 0 ] 0
0 0 0 0 0 0 0 ¢ 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 4 2 0 2 0 1 0 0 23 6
ervatério Astronémico 0 0 Q0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
. Geologia Didatico 0 0 0 { 0 0 0 0 0 0 0 0
. Geologia Pesquisa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
oratério de Cartografia 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0
. Geoprocessamento 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
. Geografia Fisica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4]
. Ensino de Geografia 0 0 0 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0
Planej. Urbano Regional 0 0 0 G 0 0 0 0 0 g 0 0
Estrat. ¢ Palecontologia 0 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0 0 0
10 Matematica e Estalistica 0 0 3 0 18 2 10 0 | 0 ¢ 0 32 2
0 Quimica 0 4+ | 0 2 1 24 0 0 0 0 0 27 5
Anal. Pesq. Quimica 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0
ratorio de Fisico-Quimica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 G 0
'Qui. Geral e Inorganica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ratdrio de Bioquimica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Andlise Instrumental 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Quimica Analitica 0 0 0 0 0 0 0 G 0 0 0 0 0 0
de Ensino de Quimica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pesq Ens Fisico-Quimica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pesq Analitica Inorgénica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pesq Orgdnica Bioquimica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 G
Indust. Produtos Quimicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ciéncias Agr. Tecnologia 0 0 ] 0 0 0 0 Q0 0 0 0 0 ] 0
‘0 de Biotecnologia 0 0 0 0 0 ] 0 0 0 ] 0 0 0 0
» Ciéncias Solo Eng. Agr. 0 1 0 0 2 ] 9 0 0 0 0 0 11 2
Solos 0 4] 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
» Engenharia Civil 3 0 7 0 9 0 9 0 0 0 0 0 28 0
y Engenharia de Materiais 0 1 0 0 4 ] 9 0 0 0 0 0 13 2
nterd de MatC erfmicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
y Informadtica 0 2 3 1 12 1 130 0 0 0 0 28 4
+ Fitot. Fitossanidade 1 0 0 0 i 0 9 0 0 0 0 ¢ 21 0
1 Engenharia de Alimentos 0 1 0 0 4 1 7 1 0 0 0 0 11 3
atério de Alimentos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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E%g Universidade Estadual de Ponta Grossa

-] Pro-Reitoria de Recursos Humanos
Nivel de Qualjficagfio do Corpo Docente
Referéncia: 02/2008

sto Zootecnia

o 0 1 1 5 5 4 1 0 0 0 ] 10 7

or Ciéneias Biol. Sagde 0 0 0 ] 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0
ito Anal. Clin. Toxicolég. 1 2 5 i 9 1 5 0 0 ¢ 0 0 20 4
. Univ, Andl. Clin, Central 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
. Univ. Andl. Clin. CRUTA 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0
to Biologia Geral 2 4 0 2 3 1 6 0 0 0 0 0 2 7
to Ciénc. Farmacéuticas 0 ] 2 0 5 2 10 i 0 0 0 0 17 4
nicia-Escola 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
1dcia-Escola - Campus 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ind. de Medicamentos 0 0] 0 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 ¢ 0 0
o Educagio Fisica 0 0 7 1 9 2 3 0 0 0 0 0 19 3
o Odontologia 0 2 1 1 21 6 20 ! I 0 0 0 43 10
znsdrios Odentoldgicos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Protese 0 0 0 0 0 0 ] 0 0 0 0 0 0 0
3 Bio. Estr. Mol. Genética 0 0 0 0 3 ] 10 | 0 0 0 0 13 2
20 de Est Saide Coletiva 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
) Enfermagem e Satide Pi 0 6 0 ] 10 0 1 0 0 0 0 0 11 7
Ciéncias Soc. Aplicadas 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

1 Administragio i 0 2 0 19 1 i 0 0 0 0 0 23 1
Comunicagéio ! 2 1 G 4 ] 5 0 0 0 0 0 11 3
‘otografia 0 0 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
“elecinejornalismo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
\ddio 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Adquinas de Escrever 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Contabilidade 1 0 6 0 12 0 1 0 0 0 ] 0 20 0
“écnico Contabil 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Eccnomia 0 2 2 0 13 2 9 0 0 0 0 0 24 4
Servico Social 0 0 0 I 7 ] 10 0 0 0 0 0 17 2
‘iénc. Hum. Letras Artes 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
_etras Verndculas 0 3 1 0 8 3 10 3 0 0 0 0 19 9

" nguas 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Tistoria 0 2 2 0 9 3 3 0 0 0 0 0 19 5
Aét. Téc. Ensino 2 6 1 10 36 4 7 0 0 0 0 0 46 20
iducagdo 0 3 1 ] 16 1 0 0 0 0 0 0 27 5
Aberta Terceira Idade 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

io Impl Curso Artes 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ing. Estr. Modernas 0 2 5 0 6 0 2 0 0 0 0 0 13 2
urismo 0 0 0 0 8 0 1 0 0 0 0 0 9 0
Ciéncias Juridicas 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ireito do Estado 3 0 1 1 9 1 3 0 0 0 0 0 6 2
ireito Processual 4 1 4 3 7 0 1 0 0 0 0 0 16 4
‘reito das Rel. Sociais 2 0 1 2 10 3 2 0 0 0 ¢ 0 15 5

¢ Pritica Juridica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Q .
o i QR : (] ‘ 5031
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ANEXQO 6 — Tabela de pontuagéo das atividades docentes por areas de competéncia
das Pro-Reitorias



ANEXQO DA RESOLUCAQ CA N° 200 DE 31 DE JULHO DE 2001. Fi. 5 de 12

TABELA DE PONTUAGAO DAS ATIVIDADES DOCENTES

GRUPOQO I - ENSINO

ATIVIDADES COMPETENCIA
Graduagé&o
» Aulas
» Orientagdo de TCC PROGRAD
s Supervisio de Estagio Obrigatdrio
Supervisdo direta
Supervisao semi-direta
Supervisdo indireta
Pos-Graduacao: lato sensu PROPESP
Pés-Graduagio: stricto sensu PROPESP
Cursos de extensao PROEX
MODALIDADE DE CURSO COMPETENCIA
SUPERVISAO
Supervisao direta Odontologia
Bioquimica PROGRAD
Farmacia
Supervisdo semi-direta Pedagogia e Licenciaturas
PROGRAD
Servigo Social
Supervisdo indireta Administragao
Comércio Exterior
Turismo
Geografia-Bacharelado
Direito PROGRAD
Agronomia
Engenharia Civil
Informatica

Engenharia de Materiais
Engenharia de Alimentos




ANEXO DA RESOLUGAQO CA N2 200 DE 31 DE JULHO DE 2001.

GRUPO If - PRODUGCAQ ACADEMICA — ENSINO/PESQUISA/EXTENSAO

FI. 6 de 12

ATIVIDADES

COMPETENCIA

Comunicagdes em congressos, simposios ou
eventos similares especializados
internacionais

Trabalhos apresentados {oralmente)

Trabalhos apresentados (pdster)

Resumos publicados

Apresenta¢io do trabalho e resumeo publicado
Conferéncias e palestras como convidado
Minicursos ministrados

PROPESP

Comunicagdes em congressos, simpésios ou
eventos similares especializados nacionais
Trabalhos apresentados (oralmente)

Trabalhos apresentados (paster)

Resumes publicados

Apresentagdo do trabalho e resumo publicado
Conferéncias e palestras como convidado
Minicursos ministrados

PROPESP

Artigos publicados em periddicos
especializados indexados
Internacional

- Autor

- co-autor

Nacional

- autor

- co-autor

PROPESP

Artigos publicados em periddicos
especializados ndo indexados

Internacional

- autor

- co-autor

Nacional

- autor

- co-autor

PROPESP

Artigos completos publicados em Anais de
Congresso (exceto resumo expandido)
Internacional

- autor

- co-autor

Nacional

- autor

- co-aufor

PROPESP




ANEXO DA RESOLUCAO CA N° 200 DE 31 DE JULHO DE 2001.

FI.7de 12

Trabathos ou artigos de natureza cientifica
aceitos para publicagao em 6rgao de
divulgag¢ao ndo especializado
Internacional

- autor

- co-aufor

Nacional

- autor

- co-autor

PROPESP

Publicatio - UEPG

PROPESP

Execugao de projetos/convénios e programas
de pesquisa
Aprovados por agéncias oficiais de fomento
Coordenador
Participante
Sem recursos externos ou aprovado por orgios
nao oficiais de fomento
Coordenador
Participante

PROPESP |

Trabalhos de natureza cientifica aceitos para
publicagao

Livros publicados na area de conhecimento ou
area afim:

Com corpo editorial publicados no pais

Com corpo editorial publicados no exterior
Capitulo de livros publicados

Com corpo editorial publicados no pais

Com corpo editorial publicados no exterior
Prefacio de livros (convidade para escrever)
Edigao ou organizagao de livros no exterior com
corpo editorial

.| Edi¢ao ou organizagdo de livros no pais com
corpo editorial

Resenhas ou orelhas de livros

Tradugdes de livros na area de conhecimento ou
area afim (tradutorfautor da obra)

Tradugdes de capitulo de livros na area de
conhecimento ou area afim (tradutor/autor da
obra)

Revisdo técnica de livros na area de
conhecimento ou area afim

PROPESP

Revistas e Boletins/Edigi o ou organizagio
Como presidente da comissao editorial
Come membro da comissao editorial

PROPESP
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Jornais
Edigao ou organizacdo de jornais

PROPESP

Filmes, videos ou audio visuais de divulgacao
realizados, vinculados a projetos de ensino,
pesquisa e extensio.

PROPESP
PROGRAD
PROEX

Producdo de material didatico e de outros
recursos instrucionais vinculados ao projeto
de ensino

PROGRAD

Desenvolvimento de produtos elou
equipamentos
Patente Registrada

PROPESP

Cumprimento de metas estabelecidas nos
projetos de ensino e de servigos
extensionistas

. Total

. Parcial

PROEX
PROGRAD

Clientela no projeto de servigos extensionistas
J externa até 25% do total

. externa de 26 a 50% do fotal

. externa de 51 a 75% do total

. externa acima de 76% do total

PROEX

Projetos de ensino e servigos extensionistas
¢+ Em parceria com setores da sociedade
+ Articulagdo com o ensino, a pesquisaea
extensao
com um ou com oufro
com ambos
+ Interdisciplinares (parceira interna entre
Departamentos e Setores da UEPG) e outras
instituicdes

PROEX

PROGRAD

Envolvimento de docente, discente e
técnico-administrativo em projeto de servigo
extensionista

. apenas 1 segmento

. docenteftécnico

- técnico/discente

o docente/discente

o docente/discente/técnico

PROEX

Publicagio de relatdrio de projeto de ensino e
de servigos extensionistas

PROEX

PROGRAD

Programa de qualidade institucional

PROGRAD
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Execugao de projetos/convénios de ensino e
de servigos extensionistas
Aprovados por agéncias oficiais de fomento
Coordenador
Participants
Sem recursos externos ocu aprovados por érgdos
nao oficiais de fomento
Coordenador
Participante
Tutoria do PET

PROGRAD

PROEX

GRUPO III - CAPACITAGAQ DOCENTE

ATIVIDADES COMPETENCIA
Tempo Parcial de 8 a 12 horas * PROPESP
Tempo Parcial de 13 a 16 horas * PROPESP
Tempo Parcial de 17 a 20 horas * PROPESP
Tempo Integral ** PROPESP
* Dispensado de cumprir grupo il
~* Dispensado de cumprir T e Il
GRUPO IV ~ ORIENTAGAO/CO-ORIENTAGCAC
ATIVIDADES COMPETENCIA

Pés-doutorado

Concluido PROPESP

Em execugio
Doutorado

Tese concluida

Co-orientagao PROPESP

Tese em execucio

Co-orientagao
Mestrado

Dissertagio concluida

Co-orientagdo PROPESP

Dissertagio em execugio
Co-orientagio
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Especializagdo

TCC concluido PROPESP
TCC em execugio
Graduagio
Co-orientagao de TCC PROGRAD
Iniciagao cientifica (Programas de Iniciagao
Cientifica e Tecnologia) PROPESP
Estagio de aprendizagem didatica PROGRAD
Monitoria PROGRAD

GRUPO V - ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS

ATIVIDADES COMPETENCIA
No dmbito do Departamento
Chefe *
Chefe Adjunto

Coordenador de curso de graduagéo *
Vice-Coordenador de curso de graduagio
Coordenador de cursos de pos-graduagio *
Representante Docente no CA, CEPE
Representante no colegiado de curso sfricto
sensu

Membro de colegiado de curso de graduago
Coordenador de TCC

Membro de Comissao Coordenadora de TCC
(até trés membros)

Coordenador de Estagio Curricular

PROAD

No ambito do Setor
_ Diretor **
Diretor Adjunto
Representante docente no Colegiado Setorial

PROAD

No dmbito da Universidade
Reitor **
Vice-Reitor **
Pro-Reitor **
Chefe de Gabinete, Procurador Juridico ***
Chefe de Assessoria, Chefe de Divisdo, ***
Administrador de Orgao Suplementar, ***
Assessor, Editor da Editora UEPG hiaa
Outros cargos regulamentades na UEPG

PROAD

Dispensado de cumprir grupo 1l
Dispensado de cumprir grupos I e II

-

*** Dispensade de cumprir grupos II e no grupo 1 mediante autorizagio do CA.

hgk
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GRUPO VI - OUTRAS ATIVIDADES

ATIVIDADES COMPETENCIA
Atividades de consultoria, laudos, relatorios PROAD
técnicos e outros SEervicos a empresas e
entidades ptblicas e privadas PROPESP

Trabalhos aceitos para publicagio

Livros publicados:

No pais

No exterior

Capitulo de livros publicados

No pais

No exterior

Prefacio de livros (convidado para escrever)
Edigéo ou organizagao de livros no exterior PROPESP
Edig&o ou organizagao de livros no pais
Resenhas ou orethas de livros

Tradugdes de livros na drea de conhecimento ou
drea afim (tradutorfautor da obra)

Tradugdes de capitulo de livros na area de
conhecimento ou area afim (fradutor/autor da
obra)

Reviséo técnica de livros na drea de
conhecimento ou area afim

Atividades como consultor de revistas
cientificas, educacionais, culturais ou PROPESP
artisticas, nacionais ou estrangeiras ou como
membro do corpo editorial

Participacio em congresso, simpdsio ou
eventos similares (em outras instituigoes)
Como presidente da comissio organizadora do
evento PROPESP
Como membro da comissdo do evento

1Comeo convidado debatedor

Como coordenador de sessao ou outro, limitada a
uma participac&o por evento

Participagdo em congresso, simpésio ou
eventos similares (na sede ou Encontros de
Iniciagao Cientifica)

Como coordenador do evento

Como membro da comiss3o do evento PROPESP
Como debatedor

Como coordenador (mesa redonda, painel,

sessao de poster), limitada a uma paricipagio por
evento
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Participagdo em bancas de:

TCC de Graduagio

TCC de Especializagio

Dissertagdo de Mestrado

Tese de Doutorado

Participagao efetiva em bancas de qualificagao
(mestrado/doutorado)

Livre Docéncia

PROPESP

PROGRAD

Participagio efetiva em bancas de concurso
pablicofteste seletivo:

Para Professor Titular

Para Professor Adjunto, Assistente & Auxiliar
Para Professor Colaborador

Para concursos técnicos

Para concursos em cargos administrativos

PROAD

Participagao efetiva em nicleos de estudo

PROAD

Comissdes
Temporarias
Permanentes

PROAD

Aulas de Minfcursos

PROPESP

Patestras em cursos, escolas e associagoes

PROEX

Avaliagdo Institucional
Presidente da comissao
Vice-presidente da comissao
Membro da comissao

PROGRAD

Processo seletivo para ingresso de
académicos nos cursos superiores de
Graduagao

Membro efetiva de comissao permanente
Membro auxiliar de comissio permanente
Coordenagao de local de provas

Fiscal

Elaboragdo de questao

Revisor de questio

Corregdo de redagio

PROGRAD




ANEXO 7 — Recomendacao e reconhecimento do Programa de Mestrado em
Odontologia da UEPG
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ANEXO 8 — Relagao de cursos recomendados e reconhecidos
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ANEXO 9 - Ficha de Avaliagao da Capes



Ficha de Avalia¢ao

Coordenagiio de Aperfeigoamento de Pessonl de Nivel Superior

CAPES

Ficha de Avaliagdo do Programa

Qualidade dos Dados

Quesifo rralidade:
PROPOSTA DO PROGRAMA Bom
CORPO DOCENTE Muito Bom
CORPOQ DISCENTE, TESES E DISSERTACOES Bom
PRODUCAO INTELECTUAL Bom
INSERCAO SOCIAL Repular

Apreciacio
A qualidade dos dados apresentados permitiram uma boa avaliagio do programa.

19/12/07 23:24 Paginad4de 7



ANEXO 10 - Caderno de indicadores da Capes
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ANEXO 11 — Tabela de pontuagéo das atividades docentes



ANEXO Il DA RESOLUGAO UNIV N2 9 DE 12 DE MARGCO DE 2000.

LIMITES DE PONTUACAO MAXIMA E MINIMA PARA O REGIME DE TIDE

GRUPO AUXILIAR | ASSISTENTE | ADJUNTO | ASSOCIADO TITULAR
I minima =408 |minima=408 |minima=498 {minima=408 |minima=408
maxima' =816 |mAxima' =816 |maxima'=816 |mixima' =816 | méxima' =816
méxima® =714 | mixima® =714 |méixima’=714 | méxima® =714 | méxima® =714
11 minima' =84 |[minima' =8 [minimal=84 |[minima'!=84 |minima’ =84
3| minima’=186 |minima?=186 |minima’®=186 |minima®=186 |minima® =186
111 - - - - -
IV - - - - -
V - - - - -
VI - - - - -
PONTUACAQ 200 900 9200 900 900
MINIMA

! Ministrar 16 (dezesseis) aulas semanais em cursos de Graduacgo e participar de programa de qualidade
institucional da UEPG

? Participar de projetos de ensino e/ou pesquisa e/ou extensio.

LIMITES DE PONTUAGCAO MINIMA PARA O REGIME DE 40 HORAS

GRUPO

AUXILIAR

ASSISTENTE

ADJUNTO

ASSOCIADO

TITULAR

I

minima = 408

minima = 408

minima = 408

minima = 408

minima = 408

11

I

v

v

VI

PONTUACAQ

MINIMA

LIMITES DE PONTUACAO MINIMA PARA O REGIME DE 24 HORAS

GRUPO

AUXILIAR

ASSISTENTE

ADJUNTO

ASSOCIADO

TITULAR

I

minima = 408

minima = 408

minima = 408

minima = 408

minima = 408

II

111

IV

Y

VI

PONTUACAD
MINIMA

36: Afterado pela Resolugao UNIV n® 19, de 5 de dezembro de 2001.
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LIMITES DE PONTUACAO MINIMA PARA O REGIME DE 20 HORAS

GRUPO

AUXILIAR

ASSISTENTE

ADJUNTO

ASSOCIADO

TITULAR

i

minima = 408

minima =408

minima = 408

minima = 408

minima = 408

I

I

IV

i

V1

PONTUACAO
MINIMA

LIMITES DE PONTUACAO MINIMA PARA O REGIME DE 12 HORAS

GRUPO

AUXILIAR

ASSISTENTE

ADJUNTO

ASSOCIADO

TITULAR

I

minima = 204

minima = 204

minima = 204

minima = 204

minima = 204

II

I

IV

)

VI

PONTUACAQ
MINIMA

204
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AVALIAGAO PESSOAL SOBRE O DESEMPENHO NAS ATIVIDADES DE ENSINO.

AVALIAGAO PESSOAL SOBRE O DESEMPENHQO EM ATIVIDADES
RELACIONADAS A PROJETOS, PUBLICAGAO E ORIENTAGAO.

AVALIAGAO PESSOAL SOBRE O DESEMPENHO EM ATIVIDADES
ADMINISTRATIVAS.
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ANEXO III DA RESOLUGAOQ CA N2 202/98.

TABELA DE PONTUAGAOQ DAS ATIVIDADES DOCENTES

GRUPO I - ENSINO

Total de horas de Pontuagde | TOTALDE
ATIVIDADES aula ministradas no por hora PONTOS
periodo avaliado de aula
Graduagdo
s Aulas 0,75
e Orientagso de TCC! 0,75
« Supervisao de Estagio Obrigatério‘z’
Supervisao direta 0,75
Supervisdo semi-direta 0.76
Supervisdo indireta 0,75
Pés-Graduaggo: lato sensu 0,75@
Poés-Graduagio: stricto sensu 0,75 @
Cursos de extenséo 0,75 ®

1
OBS.: w Disciplina de 34 (lrinta e quatro) horas-aula desenvoivida gurante um ano letivo, para orientacio de académico(s) por projeto.

O total de horas de aula na modalidade de supervisao de estagio obrigatrio. serd computada conforme a tabela abaixo:

Modalidade de Supervisﬁo Curso Horas-aula semanais por
académico estagiario/ano “
Supervisao direta Odontologia 2 horas-aula
Bioquimica 2 horas-aula
Farmacia 1 hora-aula
Supervisao semi-direta Pedagogia e Licenciaturas 1 hora-aula
(limite de 20 horas-aula semanais por ano)
Servigo Social 0,65 hora-aula
Supervisdo indireta Administragdo 0,50 hora-aula
Comércic Exterior 0,50 hora-aula
Turismo 0,50 hora-aula
Geografia-Bacharelado 0,50 hora-aula
Direito 0,25 hora-aula
Agronomia 0,50 hora-aula
Engenharia Civil 0,50 hora-aula
Informatica 0,50 hora-aula
Engenharia de Maleriais 0,50 hora-aula
Engenharia de Alimentos 0,50 hora-aula

3 - ‘ .
OBS.: =) Se a atividade possuir remuneragfio extra, esta nfo serd computada na avaliagZo de desempenho.
Os valores destinam-se apenas para disciplinas nas quais ocorre a supervisao efetiva de estagiérios (individual ou em grupos).
Mesmo quando ofertadas semestralmente, a pontuago refere-se a um ano letivo.
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GRUPO II - PRODUGAO ACADEMICA — ENSINO/PESQUISA/EXTENSAO

ATIVIDADES Quantidade Pontuagio TOTAL DE
por unidade PONTOS

Comunicagdes em congressos, simpgésios ou
eventos similares especializados
internacionais

Trabalhos apresentados (oralmente) 70
Trabalhos apresentades (pdster) 70
Resumos publicados 35
Apresentagao do trabalho e resume publicado 125
Conferéncias e palestras como convidado S0
Minicursos ministrados 70

Comunicagées em congressos, simpdsios ou
eventos similares especializados nacionais

Trabalhos apresentados (oralmente) 45
Trabalhos apresentados (poster) 45
Resumos publicados 35
Apresentacdc do trabalho e resumo publicado 100
Conferéncias e palestras como convidado 60
Minicursos ministrados 45

Artigos publicados em periodicos
especializados indexados
Internacional

- Autor 300
- co-autor 250
Nacional

- autor 220
- co-autor ' 180

Artigos publicados em periédicos
especializados nao indexados
Internacional

- autor 70
- co-autor 50
Nacional

- autor 50
- co-autor 40

Artigos completos publicados em Anais de
Congresso (exceto resumo expandido)
Internacional

- autor 130
- co-autor 110
Nacional .

- autor 100

- co-autor 80
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Trabalhos ou artigos de natureza cientifica
aceitos para publicagdo em orgao de
divulgagao nao especializado
Internacional

- autor 50
- co-autor 40
Nacional
- autor 30
- co-autor 20
Publicatio — UEPG 50
Execucao de projetosiconvénios e programas
de pesquisa
Aprovados por agéncias oficiais de fomento
Coordenador 9,6/més *
Participante 5/més *
Sem recursos externos ou aprovado por 6rgdos
ndo oficiais de fomento
Coordenador 5,9/més *
Participante 3,8/més *
Trabalhos de natureza cientifica aceitos para
publicagio
Livros publicados na area de conhecimento ou
area afim:
Com corpo editorial publicados no pais 400
Com corpo editorial publicados no exterior 500
Capitulo de livros publicados
Com corpo editorial publicados no pais 200
Com corpo editorial publicados no exterior 250
Prefacio de livros (convidado para escrever) 10
Edigo ou organizagio de livros no exterior com
corpo editorial 400
Edigao ou organizagao de livros no pais com
corpo editorial 300
Resenhas ou orelhas de livros 10
Tradugdes de livros na érea de conhecimento ou
area afim (tradufor/fautor da obra) 170
Tradugdes de capitulo de livros na area de
conhecimento ou area afim (tradutor/autor da 35
obra) {maximo de175)
Revis&o técnica de livros na area de
conhecimente ou area afim 70
Revistas e Boletins/Edigdo ou organizagio
Como presidente da comissio editorial 5/més

Como membro da comissao editorial

.2,1/més
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Jornais
Edigcac ou organizagio de jornais 05

(maximo de 20 por zno})

Filmes, videos ou audiovisuais de divulgagio

realizados, vinculados a projetos de ensino, 10
pesquisa e extensdo. (méximo de 20 por anc)
Produgdo de material didatico e de outros

recursos instrucionais vinculados ao projeto 10

de ensino {maximo de 30 por ano)

Desenvolvimento de produtos efou
equipamentos
Patente Regisirada 225

Cumprimento de metas estabelecidas nos
projetos de ensino e de servigos
extensionistas

s Total 0,059 x NHA
* Parcial 0,029 x NHA
Clientela no projeto de servigos extensionistas
* externa até 25% do total 0,029 x NHA
« externa de 26 a 50% do total 0,041 x NHA
« externa de 51 a 75% do total 0,053 x NHA
+ exlerna acima de 76% do total 0,059 x NHA
Projetos de ensino e servigos extensionistas
¢+ Em parceria com setores da sociedade 0,059 x NHA
¢+ Articulagdo com o ensino, a pesquisaea
extensao
COm um ou com outro 0,024 X NHA
com ambos 0,041 x NHA

+ Interdisciplinares (parceira interna entre
Departamentos e Setores da UEPG) e outras
instituigdes 0,041 x NHA

Envolvimento de docente, discente e
técnico-administrative em projeto de servigo
extensionista

» apenas 1 segmento 0,018 x NHA
= docente/técnico 0,029 x NHA
= técnico/discente 0,029 x NHA
» docente/discente 0,041 x NHA
+ docente/discenteftécnico 0,059 x NHA
Publicagao de relatério de projeto de ensino e
de servigos extensionistas 50

Programa de qualidade institucional 3,5/més *
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Execugido de projetos/convénios de ensino e
de servi¢os extensionistas
Aprovados por agéncias oficiais de fomento
Coordenador
Participante
Sem recursos externos ou aprovados por orgaos
ndo oficiais de fomento
Coordenador
Participante
Tutoria do PET

9,6/més *
5/més ™

598/més *
3,8/més *
10/més

0B8S.: Quando o trabalho publicado pontuar em mais de uma atividade, devera ser escolhida aquela em que obtenha maior ponluagao.

Quando o irabalho for publicade por orientando-orientador, serd considerado aulor o orientador.

Se a atividade possuir remuneragao extra, esla ndo sera compulada na avaliagio de desempenho.

NHA — Namere de horas ano - limitadas ao maximo de 340 horas/ano.

* Independente do nimero de projetos

GRUPO 111 - CAPACITAGAO DOCENTE

ATIVIDADES N?DE MESES | Pontuagdo por | TOTAL DE
més PONTOS
Tempo Parcial de 8 2 12 horas 11,25
Tempo Parcial de 13 a 16 horas i5
Tempo Parcial de 17 a 20 horas 18,75
Tempo Integral 37.5
0OBS.: A ponluagio s6 & valida quando ndo houver qualquer pendéncia,
GRUPO IV — ORIENTACAO/CO-ORIENTAGAQ
ATIVIDADES N? de trabalhe | Pontuagdo por | TOTAL DE
crientado trabalho PONTOS
orientado/ano
Pés-doutorado
Concluido 60
Em execucao 30
Doutorado
Tese concluida a0
Co-orientagdo 45
Tese em execugao 60
Co-orientagéo 30
Mestrado
Dissertagao concluida 70
Co-crientacao 35
Dissertagdo em execucao 45
Co-orientagao 25
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Especializagio

TCC concluido 35

TCC em execugio 17
Graduagio

Co-orientagio de TCC 10
Iniciagéo cientifica (Programas de Iniciacéo 25"
Cientifica e Tecnologia) maximo de 3

trabalhos orientados

por programa

Estagio de aprendizagem didatica

09~

Monitoria

045~

OBS.: Se a alividade possuir remuneracao extra, esta s serd computada na avaliagao de desempenho nos casos previstos no

Regulamento da Politica Docente - Resolugio UNIV n2 g, de 12 de margo de 2000,

* Ponluagao por trabalho orientade/més.

GRUPOQ V - ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS

ATIVIDADES N DE Pentuagao TOTAL DE
ATIVIDADES por més PONTOS

No émbito do Departamento

Chefe 18,8

Chefe Adjunto 9.6

Coordenador de curso de graduagdo 18,8

Vice-Coordenador de curso de graduagéo 9.6

Coordenador de cursos de pos-graduacao 9,6

Representante Docente no CA, CEPE 13,2

Representante no colegiado de curso stricio

sensy 20

Membro de colegiado de curso de graduacao 2,0

Coordenador de TCC 9.6

Membro de Comisséio Coordenadora de TCC

(até trés membros) 5

Coordenador de Estagio Curricular 9.6
No ambito do Setor

Diretor 375

Diretor Adjunto 18,8

Representante docente no Colegiado Setorial 4,2
No ambito da Universidade

Reitor 37.5

Vice-Reitor 375

Pré-Reitor 37,5

Chefe de Gabinete, Procurador Juridico 37.5

Chefe de Assessoria, Chefe de Divisao,

Administrador de Orgéo. Suplementar,

Assessor, Editor da Editora UEPG 37,5

Outros cargos regulamentados na UEPG 11,3
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GRUPO Vi - QUTRAS ATIVIDADES
ATIVIDADES QUANTIDADE | Pontuagio por | TOTAL DE
atividade PONTOS
Afividades de consultoria, l[audos, relatérios
técnicos e outros servigos a empresas e 25

entidades publicas e privadas

ate 100 pontosfano

Trabalhos aceitos para publicagio

Livros publicados:

No pais

No exterior

Capitulo de livros publicados

No pais

No exterior

Prefacio de livros {(convidado para escrever)
Edig¢do ou organizagio de livros no exterior
Edigdo ou organizacio de livros no pais
Resenhas ou orelhas de livros

Tradugdes de livros na area de conhecimento ou
area afim (fradutor/autor da obra)

TradugGes de capitulo de livros na area de
conhecimento ou area afim (tradutor/autor da
obra)

Revisao técnica de livros na area de

200
250

50
85
10
90
60
10

170

35
{maximo de 175)

conhecimento ou area afim 70
Atividades como consultor de revistas
cientificas, educacionais, culturais ou 25

artisticas, nacionais ou estrangeiras ou como
membro do corpo editorial

até 100 pontosfano

Participacdo em congresso, simpésio ou
eventos similares (em outras instituigdes)
Como presidente da comissdo organizadora do

evento 60
Come membro da comissao do evento 30
Como convidado debatedor 25
Como coordenador de sess&o ou outro, limitada a

uma participagéo por evento 15
Participagdo em congresso, simpdésio ou

eventos similares (na sede ou Encontros de

Iniciagdo Cientifica)

Como coordenador do evento 30
Como membro da comissdo do evento 15
Como debatedor 10

Como coordenador (mesa redonda, painel,
sesséo de pdster), limitada a uma participacéo por
evento

05
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Participagdao em bancas de:

TCC de Graduacdo 5
TCC de Especializagao 17
Dissertagdo de Mestrado 35
Tese de Doutorado 45
Participagao efetiva em bancas de qualificacac
(mestrado/doutorado) 10
Livre Docéncia 45
Participagio efetiva em bancas de concurso
pblico/teste seletivo:
Para Professor Titular 60
Para Professor Adjunto, Assistente e Auxiliar 25
Para Professor Colaborader 10
Para concursos técnicos 05
Para concursos em cargos administrativos 05
Participagdo efetiva em ntcleos de estudo 4.2/més
Comissoes
Temporérias 5/més
Permanentes 5,9/més
Aulas de Minicursos 0,50 h/aula
Palestras em cursos, escolas e associagdes 05

[maximo de 13 por ano)

Avaliagdo Institucional

Presidente da comissao 20,5/més
Vice-presidente da comissao 11,3/més
Membro da comiss&o 5,9/més
Processo seletivo para ingresso de

académicos nos cursos superiores de

Graduagao

Membro efetivo de comissé@o permanente 20,5/més
Membro auxiliar de comissdo permanente 1/hora ativid.
Coordenagio de local de provas 13/edigao
Fiscal 5fedigao
Elaboragdo de questéo 3fquestao
Revisor de questao 1/questao

Corregac de redagéo

0,1/questao

OBS.: a) em paricipagdo de bancas julgadoras de teses, dissertagies, monografias e exames de qualificagdo, 6 Sserdo

pontuados 0s membros convidados. O orientador e co-orientador ndo receberao pontuagao;

b)se a atividade possuir remuneragdo exlra. esta s6 serd computada na avaliagio de desemnpenho nos casos
previstos no Regulamento da Polilica Docente — Resolugio UNIV n2 9, de 12 de margo de 2000.



ANEXO DA RESOLUGCAO CA N2 13 DE 11 DE JANEIRO DE 2001. Fl. 20 de 20

ANEXO IV DA RESOLUGAO CA N2 202/98.

TABELA DE PONTOS PARA ASCENSAO DE NiVEL NA CLASSE DE
PROFESSOR

ATIVIDADES T12 T20 T24 T40 TIDE

1. Ensino

2. Produgdo académica

3. Capacitagio docente

4. Orientago/Co-Orientacio

5. Atividades administrativas

6. Qufras atividades .

PONTUAGAOQ OBTIDA

PONTUACAO MINIMA 204 450 540 900 900

PARECER:




ANEXO 12 — Programa de Qualidade Institucional



RESOLUCAO UNIV N2 30 DE 6 DE DEZEMBRO DE 2000.

Cria o Programa de Qualidade Institucional na UEPG.

O CONSELHO UNIVERSITARIO, no uso de suas atribuicdes legais
e estatutarias, na reunido do dia 5 de dezembro de 2000,
considerando os termos do expediente autuado na Secretaria da
Reitoria — Protocolo Geral da Universidade Estadual de Ponta
Grossa, onde se consubstanciou no Processo n® 4055/2000,
aprovou e eu, Reitor, sanciono a seguinte Resolucgéo:

Art. 12 Fica criado na Universidade Estadual de Ponta Grossa o
Programa de Qualidade Institucional.

Art. 22 O Programa de Qualidade Institucional tem por finalidade
promover acdes que visem a melhoria da qualidade do ensino na Universidade
Estadual de Ponta Grossa.

Art. 32 O Programa de Qualidade Institucional sera administrado
pelos Setores de Conhecimento e Pro-Reitoria de Graduacéo.

Art. 4% Para participar do Programa de Qualidade Institucional, o
docente devera pertencer ao quadro de carreira, em regime de trabalho de 40
(quarenta) horas semanais ou em regime de tempo integral e dedicacao exclusiva —
TIDE.

Art. 52 O Programa de Qualidade Institucional sera desenvolvido
através de projetos especificos, individual ou coletivamente, sob as seguintes
formas:

| — Projetos de pesquisa didatico-pedagogicos que visem a melhoria
ou inovacao do processo de ensino-aprendizagem, dentro da area de conhecimento;

Il — Projetos de extensdo que visem a realimentar o ensino e
promover, a difusdo de um processo inovador de ensino-aprendizagem, dentro da
area de conhecimento;

Il — Capacitacdo Docente em cursos de poOs-graduacdo stricto
sensu da UEPG ou externos desde que credenciados pelo Conselho Nacional de
Educacao ou recomendados pela CAPES, sem liberacao;
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Art. 62 Os projetos do Programa de Qualidade Institucional
compreenderao atividade(s) temporaria(s), podendo ser caracterizadas por:

| — ministrar Cursos de atualizacdo didatico-pedagdgico para
docentes da UEPG;

Il — ministrar Cursos de extensao para a comunidade externa;

Il — produzir material didatico;

IV — participar da Avaliacéo Institucional,

V — participar de Grupos de estudos didatico-pedagogico;

VI — cursar pés-graduacao stricto sensu, sem liberacéo;

VIl — outras atividades, desde que se enquadrem nas formas de
projetos estabelecidas no art. 5°.

Art. 7¢ Cada Setor de Conhecimento elaborara seu Programa de
Qualidade Institucional, o qual sera aprovado em reunido do Colegiado Setorial,
devendo ser apresentado em forma de projetos conforme roteiro do Anexo | desta
Resolucao.

Art. 8 Apbés a aprovagcdo, o Setor de Conhecimento
encaminhara a Pro-Reitoria de Graduacéo, os projetos que compdem seu Programa
de Qualidade Institucional, para conhecimento e registro.

Art. 92 Cada projeto tera duragdo de até 2 (dois) anos, podendo ser
reeditado.

Paragrafo Unico. Sera permitida a reedicdo do projeto desde que
aprovado pelo Colegiado Setorial.

Art. 10. O responsavel pelo projeto devera encaminhar até o ultimo
dia letivo estabelecido no calendario universitario, relatério onde constem as
atividades cumpridas e a participacdo de todos envolvidos, o qual serda analisado
pelo Colegiado Setorial e encaminhado a PROGRAD para conhecimento e registro.

Paragrafo Unico. Enquanto ndo for apresentado ou aprovado o
relatério, fica vedado atribuir pontuacdo para fins de avaliacdo de desempenho e
ascensao de nivel ao(s) docente(s) envolvido(s) e de participar(em) de outro projeto
do Programa de Qualidade Institucional.
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Art. 11. O Setor encaminhara a PROGRAD, até o més de marco, de
cada ano, relatério contendo dados qualitativos e quantitativos sobre o Programa de
Qualidade Institucional, referentes ao ano anterior.

Art. 12. Os casos omissos serdo resolvidos pelo Conselho de
Ensino, Pesquisa e Extenséo.

Art. 13. Esta Resolucdo entrar4 em vigor na data de sua publicacéo,

com efeitos retroagindo ao dia 29 de fevereiro de 2000. Reitoria da Universidade
Estadual de Ponta Grossa.

Dé-se Ciéncia e Cumpra-se.

Roberto Frederico Merhy
Reitor



ANEXO 13 — Entrevistas com os docentes



1) “Comente as habilidades desejaveis para um docente de mestrado em
Odontologia.”

A: Em primeiro lugar o docente necessita gostar de pesquisa, porqgue no meu caso,
por exemplo, que tenho atividades diversas, quando estou no meu consultério,
guando estou dando aula na graduacéo, na especializacdo e no mestrado. Entdo no
mestrado vocé esta trabalhando com futuros formadores de opinido, e assim as
habilidades tem que ser mdltiplas, tanto teoricas, como cientificas, e no caso de
odontologia, praticas também. Ou seja, tem que carregar o piano, afinar o piano e
tocar o piano, mas basicamente, € gostar de pesquisa e ter a necessidade interior de
passar pra frente aquilo que teve a possibilidade e oportunidade de aprender. Entédo
na minha opinido no mestrado deve-se formar alguém voltado para a pesquisa,
didatica e a parte pedagogica.

B: O que eu acredito como docente, independe de ser na graduacdo ou na poés-
graduacgédo, é que eu devo ser um educador. O que eu entendo como educador, e
nao simplesmente um professor, isso que dizer que eu formo dentistas na
graduacéo, e, professores e pesquisadores na pos-graduagédo. Nessas habilidades o
educador é aquele que tem um envolvimento, uma maior doagédo, e para iSso €
necessario que a gente tenha desenvolvido em nosso cursos de mestrado e
doutorado as habilidades didatico-pedagogicas. Sempre ha necessidade da gente
fazer reciclagem em bons livros, por exemplo.

C: Ser docente, ou seja, um professor requer muitas habilidades e sensibilidades
para saber detectar as potencialidades e também a deficiéncias de seus alunos e
saber orienta-los no caminho correto da sua profissdo. Entdo requer muita paciéncia,
senso critico, além de conhecimentos especificos na sua area de atuagao.

D: Capacidade de lideranca; criatividade; potencial de inovacéo; capacidade de
adaptacdo as mudancas exigidas pelos sistemas de avaliagdo dos programas de
mestrado e doutorado.

E: Um docente no mestrado deve ser um professor doutor com experiéncia
académica e que tenha uma linha de pesquisa bem definida. Que seja uma pessoa
com criatividade e capacidade de gerenciamento para tratar as publicagcbes como
produto final e como contribuicdo imprescindivel para o progresso da ciéncia.

F: Dominio do contetdo proposto; orientacdo e preocupacdo da formacdo humana,
diretrizes, orientacdo e confeccao da dissertacao proposta em comum acordo.

2) “O que é possivel de resultados com o seu trabalho no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG?”

A: Sou uma privilegiada porque tanto a area médica, quanto a odontologica estédo
voltadas a promocdo de saude, saude em geral, a melhoria da qualidade de vida,
entdo os trabalhos que eu oriento estdo voltados e relacionados com a prevencao de
doencas bucais, como a carie.

B: Eu participo com mais 2 professores numa disciplina no mestrado, e nos
acreditamos que a nossa disciplina € a parte mais importante da odontologia, porque
independentemente da especialidade, todos nés devemos buscar uma boa funcgéo
do sistema estomatognatico. Entdo se nossos alunos passarem iSso a Seus
pacientes e ensinarem isso a seus futuros alunos, com certeza nosso resultado tera
sido alcancado.

C: Um trabalho arduo, porém muito gratificante, podendo-se burilar a mente, incutir o
senso critico e de valorizacdo pessoal e novos ideais.



D: Geracdo de conhecimentos cientificos com publicacdo de artigos e isto traz
melhoria para os pacientes na clinica que a razdo para a qual a pesquisa existe.

E: N&o entendi esta pergunta.

F: Amadurecimento e consolidagdo do Programa em conjunto com os demais
docentes.

3) “Como vocé considera a importancia do seu trabalho, no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG, na vida das outras pessoas?”

A: Bom, o mestrado tem a parte tedrica, a parte pratica e de pesquisa. Entdo esse
envolvimento com a populacdo eu acho importante para humanizar mais 0s cursos
de mestrado, e que o professor ndo pense em trabalhar apenas in vitro, em nivel de
laboratorio, porque o homem néao € um grande rato. Eu entdo prefiro sempre pensar
em pesquisas no que elas podem proporcionar de resultado na comunidade, e nao
simplesmente para ter mais um artigo publicado. E uma contribuicdo para que de
alguma forma possamos encontrar algum resultado seja, positivo ou negativo, para
melhoria da saude, no caso, da populacéo.

B: Como a nossa disciplina, ja falado anteriormente, promove a fung¢édo do sistema
estomatognatico, primeiro, nés estamos melhorando a qualidade de nossos alunos,
em valorizar essa parte funcional da odontologia, porque tudo na odontologia gira
em torno da mastigacdo, e se noés estamos embutindo nos alunos a importancia
dessa funcéo oclusal. Primeiro, eles terdo uma formacéo intelectual apropriada para
isso, segundo, eles serdo disseminadores dessa filosofia, terceiro, a populagéo
como um todo quando for tratada por nossos alunos, justamente recebera este
beneficio, em tratando dos pacientes, valorizando a prevencdo. Muda a filosofia
extremamente intervencionista, para uma filosofia de prevencao, de ensinamento, de
mais adequacao.

C. Somos bastante valorizados pelo ato de ensinar, a formar futuros mestres,
professores que passardo a ter as nossas mesmas ansiedades e preocupagdes com
a formacéo do ser.

D: Com implicacdes indiretas na vida dos pacientes que necessitam de atendimento
odontologico, uma vez que eu contribuo para a geracdo de conhecimentos
cientificos e contribuicdo direta para os alunos de mestrado e graduacao
contribuindo na sua formacéo

E: A pesquisa como um todo pode, através de novas descobertas mudar a vida das
pessoas. Desta forma, o que eu fagco € extremamente importante pensando no
futuro. No presente, a atividade na graduacdo e poés-graduacao colabora
significativamente na formacdo de um cidaddo com melhor formagao académica e
espirito critico.

F: Incentivo sempre pela busca do crescimento cientifico, oportunizando aos
mesmos um amadurecimento critico e seletivo.

4) “Como acontece o planejamento e a decisdo das tarefas a serem executadas
no seu trabalho no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

A: No relacionamento, em termos de mestrado, desde o inicio desse mestrado, é um
relacionamento muito bom, muito livre, em que nao existe obedecer a ordens, é uma
conversa de igual para igual, entdo nesse sentido, eu acredito que todos o0s
professores envolvidos no mestrado, sentem-se valorizados, por terem liberdade de
linha de pensamento e ndo simplesmente serem obrigados a fazer alguma coisa. Eu



e outra professora somos responsaveis por uma disciplina, e entdo nds sentamos,
discutimos, decidimos como vamos fazer para aquela carga horaria, e ha uma troca
de idéias, uma reciprocidade positiva nesse sentido.

B: Nés somos em trés professores, que nos reunimos e nos fizemos uma diviséo, eu
dou a parte tedrica, e elas sao responsaveis pela parte dos seminarios. Entao foi um
trabalho de planejamento e nds escolhemos em comum, artigos cientificos para os
seminarios. O resultado foi fantastico porque o individuo alunos nao fica s6 com a
parte tedrica, com 0s seminarios é obrigado a pensar a parte de oclusao.

C: Para todo e qualquer tipo de problema a ser abordado, sempre realizamos
previamente um estudo para encontrarmos a melhor forma de abordagem, e apds o
consentimento da equipe colocamos em pratica.

D: Este é um ponto fraco do ambiente de trabalho. Infelizmente as decisdes ainda
nao sao tomadas por um grupo de pessoas. Assim o planejamento € individual ou
setorial, ou seja, decidido em pegquenos grupos, N0 meu caso, a decisdo é conjunta
com outro professor.

E: Nao existe. As decisdes sao genericamente repassadas sem que participemos ou
tenhamos alguma participacao.

F: O planejamento é tracado pela coordenagdo do programa; dando liberdade para
decisbes das tarefas serem executadas.

5) “De que forma vocé tem conhecimento sobre o seu desempenho no trabalho
no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

A: Particularmente eu nado tinha pensado nisso, estou na docéncia ha 23 anos e
VOCE, ndo por arrogancia, mas acaba esquecendo de perguntar a opinido dos outros.
Acho que até seria interessante um feedback. O que eu sei é daqueles alunos que
eu oriento, que vocé tem um contato mais rotineiro, que fazem parte do teu
cotidiano, eles normalmente agradecem aqueles horarios especificos em que vocé
se dedica para orientar, dar sugestbes, ndo imposi¢cées. Conversamos primeiro o
gue o orientando tem interesse em pesquisar e entdo puxar para minha linha de
pesquisa, para que ambos figuem satisfeitos.

B: Todo programa de graduacdo e de poés-graduacdo deve ter um sistema de
avaliacdo institucional, e nos temos isso na UEPG, no caso especifico da
graduacdo, o colegiado de curso, e no caso especifico da poés-graduacdo, o
colegiado da poés-graduacdo. Entdo se a gente tem alguma falha ou nédo esta a
contento, a gente é informado pela coordenadora para no que podemos melhorar
para deixar os conhecimentos mais interessantes. Dos meus orientados, eles
conseguiram defender suas dissertacbes e escrevessem artigos, entdo estou
contente com meu desempenho.

C: Nossos alunos néo realizam a avaliacdo direta dos seus professores, mesmo
porque talvez ndo tenham capacidade para tal. Temos que ter a mente aberta a
criticas e sugestdes. Realizamos varios cursos de especializacdo, mestrado e
doutorado os quais nos dao certo direcionamento a ser seguido, porém sabemos
gue muitas coisas sao teoricas necessitando de aprimoramento ou vivéncia com o
passar do tempo.

D: Eu posso mensurar o meu desempenho através do montante de verba que
consigo ganhar junto as agéncias de fomento (CNPq) através de edital universal,
bolsas de mestrado e IC balcéo, bolsas de apoio técnico. Além disto, através da
renovacao da bolsa de produtividade em pesquisa do CNPg com ascenséo de nivel.



E: Internamente, ndo tenho conhecimento sobre o desempenho do meu trabalho.
Externamente, vejo pelo impacto das publica¢cdes que realizamos.
F: Pelos alunos do Programa e pelas avaliacGes do relatério anual da CAPES

6) “Fale sobre sua energia e concentracdo para trabalhar no Programa de
Mestrado em Odontologia da UEPG.”

A: Eu sou uma pessoa completamente positiva, entdo eu acredito que quando vocé
tem um certo equilibrio entre mente, corpo e espirito, vocé é feliz, e se vocé é feliz o
gue vocé faz se torna prazeroso. Entdo, eu particularmente, tenho muita energia e
concentracdo em todas as atividades que eu desempenho, acho que eu vou
trabalhar até uns 200 anos porque eu gosto do que eu faco. Tem pessoas que
carregam o trabalho como uma cruz, e eu, na realidade, € uma alegria, € prazeroso,
faz parte do meu lazer, da minha diversao.

B: Aqui falo da minha histéria, porque quando passei no vestibular, tirei uma nota
alta em quimica, e fui convidado a ser professor num colégio, e desenvolvi minha
habilidade com a pratica de ser professor. Minha mae também é professora, e meu
pai foi por muitos anos professor de biologia, entdo existe um passado na minha
familia. Eu tive oportunidade de fazer mestrado, doutorado e pds-doutoramento e eu
tenho prazer em ser professor, me agrada a convivéncia com os jovens, acho que
faz parte da minha cidadania transmitir meus conhecimentos e fazer, de certa forma,
direta ou indireta, eu devolvo ao Brasil a bolsa de estudo que me foi dada, entdo é
uma energia de gratiddo, nada mais justo do que eu devolver aos alunos. E claro
que eu pertenco a uma instituicdo e recebo um salario, mas nisso ndo estd embutido
0 mestrado, eu nao recebo para ser professor da pos-graduacdo, mas eu vou
porque me enobrece, eu gosto, eu pertenco a uma classe diferenciada, e também
faz com que eu tenha que renovar e faz com que a gente mude um pouco a Vvisédo
para outras categorias de ciéncia, como a pesquisa. Recentemente eu tenho 2
artigos publicados em revista qualis A internacional e isso possibilita que mude o
leque para outras atuacdes. Entdo estou muito feliz.

C: Todos trabalhamos com pessoas muito capacitadas, muitos alunos até
especialistas, e outros recém formados, toda esta mistura é muito interessante
aproveitando-se as experiéncias vividas com pessoas recém formadas. Temos que
atuar com muito dinamismo e dedicagao para sempre estarmos estimulando nosso
futuro mestre.

D: Muita energia. Adoro o que faco. Tenho paixdo pela pesquisa.

E: Sou uma pessoa com grande capacidade de concentracdo e com boa energia.

F: A minha energia e concentracdo sao totais; pois me dedico a este trabalho como
uma realizacédo pessoal e integral.

7) “Em relagdo ao seu ambiente de trabalho como vocé percebe a estrutura
fisica e as ferramentas a serem utilizadas, e, como sente sua relagcdo com o0s
colegas de trabalho, no Programa de Mestrado em Odontologia da UEPG?”

A: No mestrado eu acredito que os docentes envolvidos, todos estdo muito bem
preparados e todos se dedicam, tanto que tem exigéncias da Capes, da CNPq, para
as bolsas e tanto que se vocé nao se dedica, ndo desempenha sua funcéo, vocé é
cortado fora. Todas as pessoas ali, séo inteligentes, preparadas e estdo levando o
mestrado para frente. Em relac&o a estrutura fisica, como nds fazemos parte de uma
universidade estadual, entdo muitas vezes as licitagbes, as solicitagbes nao sao



atendidas. Eu tive a oportunidade de trabalhar em escola particular, e la estd quem
quer trabalhar. Nas instituicdes publicas, tanto docentes, quanto outros profissionais,
por causa da estabilidade, acabam entrando num certo comodismo, 0 que eu hao
concordo. No mestrado se vocé nao publica, se vocé nado orienta, vocé € cortado
fora, mas na minha opinido, como no caso das particulares, se vocé esta tendo
retorno € mais facil investir naquela situagcédo, mas dentro das possibilidades, porque
existem N cursos, N solicitacdes, esta satisfatorio, mas eu acho que poderia ter mais
possibilidades. Em relac&o aos colegas talvez pudesse ter algumas reunides, ndo sé
as de colegiado, para que todos pudessem se vincular um pouco mais. Talvez ao
final de cada semestre porque todo mundo corre muito, porque uma alto avaliacao €
uma coisa, uma avaliacdo de fora, de um coordenador € outra. Se tudo der certo o
coordenador ndo fez mais do que a obrigagéo e se der errado a culpa é dele.

B: A UEPG hoje tem um excelente centro de pesquisa institucional, nés temos
microscopia eletrénica, nés temos instrumentos da area de biologia como o PCR,
temos microscopios Oticos excelentes, temos dentro do suporte da engenharia de
materiais equipamento para fazer muita pesquisa na UEPG. Entdo eu estou hoje
satisfeito com a estrutura de equipamentos. Na verdade essa integracdo é que é
importante, na verdade os equipamentos que estdo no centro de pesquisa, o CIPP,
eles ndo sdo de um departamento, eles pertencem a universidade como um todo,
por isso quando ndés vamos trabalhar 14, devemos ter um zelo porque € um
patrimdnio publico. Se formos ver em relacdo a outros centros, 0 N0SSoO é muito mais
avancado, porque existe uma filosofia dentro da UEPG para zelar do patriménio,
iISSO € muito importante. Estou satisfeito realmente com essa estrutura. Em relacao
aos meus colegas de trabalho, esse relacionamento poderia ser mais interativo,
sinto falta de reunides mensais ou bimestrais de diretrizes, normativas. Eu acho que
quanto mais tivermos esse tipo de reunides, maior interagdo podemos ter. Eu
gostaria de saber dos alunos do mestrado, quem orienta quem, eu ndo tenho essas
informacgdes. Eu acho que faria uma maior integracdo, mas o ambiente de trabalho é
muito bom, € um ambiente de restabilidade, € um ambiente produtivo. NOs temos
uma coordenacéo firme e determinada, mas tudo isso pode ser mais discutido, para
que as coisas sejam de conhecimento amplo.

C: Na nossa area de atuacdo, apesar de estarmos engatinhando ainda , pois
estamos jA na terceira turma de mestrado, jA& contamos com estrutura fisica,
laboratérios de pesquisa e centros para desenvolvimento de materiais didaticos
bastante evoluidos. Nossa relacdo com os demais professores € muito harmoniosa,
a mais sadia possivel, todos querendo transformar este empreendimento num
grande sonho, respeito as sugestdes e as criticas de cada um.

D: As ferramentas sdo boas e ja fornecem uma boa base para o inicio do trabalho.
Porém temos que melhorar bastante. Adquirir equipamentos mais sofisticados para
trabalharmos em hip6teses de pesquisa mais aprofundadas. Os colegas de
trabalhos sdo pessoas de facil convivio, muito queridas. Infelizmente alguns dos
colegas do mestrado ndo conseguem ter um bom engajamento na pesquisa ainda,
apesar de ter competéncia para tanto e outro aspecto ruim € a burocracia da
instituicao.

E: A estrutura fisica ainda € modesta e a relacdo com os colegas de trabalho ainda é
incipiente devido aos diferentes horarios em que cada um trabalha.

F: A estrutura fisica atual e as ferramentas a serem utilizadas sao suficientes; porém
com o crescimento do Programa é natural que haja necessidades de melhoria das
mesmas; a minha relacdo com meus colegas de trabalho é desenvolvida de forma
madura e harmoniosa.





