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RESUMO

Introdu¢do. Devido a melhoria das estruturas para o desempenho satisfatorio de tarefas dos
colaboradores de uma institui¢do, para a promocao do bem-estar no trabalho e produg¢ao com
exceléncia, é recomendavel que as questdes de Qualidade de Vida (QV) sejam avaliadas. As
pessoas dedicam grande parte de suas vidas desenvolvendo fungdes ocupacionais. No
trabalho, passa-se a maior parte do dia no expediente e, a partir dessa relagdo, tem-se como
resultado muitas conquistas, mas também algumas questdes relacionadas com o
comprometimento da QV. Objetivo. Avaliar a QV geral dos funcionarios administrativos de
uma universidade privada. Método. A amostra desta pesquisa compde-se de 66 participantes,
escolhidos aleatoriamente, funcionarios de todas as dareas institucionais, que atuam em
atividades operacionais, até¢ as liderangas das equipes de trabalho. Além do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, aplicam-se dois questiondrios: o Questionario
Sociodemografico, para a caracterizagdo da amostra quanto as variaveis: idade, sexo, estado
civil, renda, escolaridade, tempo de servigo, carga horaria, moradia, trabalho em outro local,
atestado médico e doencga cronica; e o World Health Organization Quality of Life (WHOQOL-
100). Resultados. Dos 66 participantes da pesquisa, 45,5% s3o casados, 69,7% do sexo
feminino, na faixa etaria de 25 a 35 anos sdo 47%, com renda até R$ 1.000 35,5%, e 33,9%
com renda acima de R$ 2.000; quanto a escolaridade, 31,7% do nivel médio, 30,2% sdo
graduados e 23,8% pos-graduados; 53,1% possuem até 2 anos de tempo de servigo na
Institui¢do, ¢ 87,1% trabalham 44 horas ou mais. Residem em casa propria 79,0% e 44,6%
possuem atestado médico. Com relacdo ao sexo dos funciondrios, a dimensdo Nivel de
Independéncia teve diferenca significativa (p = 0,023), e os homens apresentam escores
maiores que as mulheres. Em relacdo ao estado civil, ha diferenca significativa no dominio
“Espirituais” (p = 0,027), e os divorciados mostram menores escores no dominio. Em relagao
a escolaridade, percebe-se diferenca significativa nos dominios Relagdes Sociais (p = 0,037) e
Ambiente (p = 0,031). No dominio Relagdes Sociais, quanto maior a escolaridade, maior a
qualidade de vida. No caso do dominio Ambiente, os funciondrios com menor grau de
instrugdo possuem maiores escores de qualidade de vida nesse dominio. Com relagdo ao
tempo de servigo na instituicao, ha diferenga significativa em trés dominios: Psicoldgico (p =
0,018), Nivel de Independéncia (p = 0,019) e Relagdes Sociais (p = 0,002). No dominio
Ambiente, existe diferenga significativa em relagdo a apresentacdo de atestado médico pelo
funciondrio no ultimo ano (p = 0,002). Conclusdo. A partir dos diversos resultados
apresentados, dentre os mais relevantes estao: os funcionarios com maior tempo de servigo
possuem melhores escores de qualidade de vida e aqueles com atestado médico possuem
escores menores em relacdo aos demais funciondrios. Conclui-se que, apesar das diversas
atribuicdes e da atuagdo em horas extras de trabalho, esses trabalhadores perceberam sua QV
positivamente, contrapondo-se assim a questao levantada inicialmente nesta pesquisa.

Palavras-chave: qualidade de vida; trabalhadores; WHOQOL-100.



ABSTRACT

Introduction. Due to structural improvements that aim the satisfactory performance of duties of
employees of an institution, the promotion of well being at work and production with excellence,
it is recommended that issues of quality of life (QOL) be evaluated. Objective. To assess the
overall quality of life of the administrative staff of a private university. Method. The sample of 66
participants was a random sampling. Employees from all institutional areas were surveyed, from
the ones who work in operational activities through those who work as leaders of work teams.
Two questionnaires were used and the Term of Informed Consent as well. The Socio-
Demographic Questionnaire was applied to characterize the sample according to the variables:
age, sex, marital status, income, education, length of work, department, function, working hours,
housing, work elsewhere, medical certificate and chronic disease; It was also used the World
Health Organization Quality of Life (WHOQOL-100). Results. Out of the 66 participants of the
research, (45,5%) are married, female (69,7%), age between 25-35 years old (47%), income up to
R$ 1.000 (35,5%), and (33,9%) with income higher than R$ 2.000, high school education (31,7%)
and university degree (30,2%), (53,1%) has been working up to 2 years at the institution and
(87,1%) work 44 hours or more weekly. (79,0%) of the participants live in their own home, and
(44,6%) has medical certificate. Regarding the sex of the employees, the dimension Level on
Independence had a significant difference (p = 0.023), with men with higher scores than women
in the area. Regarding the marital area, there was significant difference in the area “Spiritually” (p
= 0.027), with the divorced with lower scores in the area. Regarding the education it was detected
significant difference in the area of Social Relations (p=0,037) and Environment (p=0,031). In the
area of Social Relations, the higher the education, the higher will be the quality of life. In the area
of environment, the employees with lower level of education had the higher scores in quality of
life. Regarding the length of work in the institution it was detected significant difference in three
areas: Psychological (p=0,018), Level of independence (p=0,019) and Social Relations (p=0,002).
Regarding the Environment area, there was significant difference related to whether the employee
presented or not medical certificate in the last year (p=0.002). Conclusion. The research showed
good scores of QOL. Employees that have been working for a longer time at the institution have
better scores in the quality of life, and the ones that presented medical certificate have lower
scores than the others.

Keywords: quality of life; workers; WHOQOL-100.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1 - Organograma Institucional

FIGURA 2 - Dominios do WHOQOL-100 .........ccciiiiiiiiiiiieecieeeeiee et



GRAFICO 1 -

GRAFICO 2 -

GRAFICO 3 -

GRAFICO 4 -

GRAFICO 5 -

GRAFICO 6 -

GRAFICO 7 -

GRAFICO § -

GRAFICO 9 -

LISTA DE GRAFICOS

Sexo dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ...ttt ettt sae e seeseessesseeseennens
Idade dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ....eiiiieiieiteeeeteee et
Estado Civil dos funcionarios amostrados em relagdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......c.ueiiiiieiiiieeiie ettt
Renda dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ...ttt sttt
Escolaridade dos funcionarios amostrados em relacdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......cuiiiiiieeiieeiie ettt
Tempo de servico na institui¢do dos funcionarios amostrados em
relagdo aos dominios do WHOQOL — 100 ...........coovviiiviiieciieecieeceeeeeeee
Carga horaria semanal de trabalho dos funcionéarios amostrados
em relacdo aos dominios do WHOQOL — 100 .........cccovvveviieeciieeieeeieeeee,
Tipo de moradia dos funcionarios amostrados em relacdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......cuiiiiiiieiieeiie et
Se o funciondrio apresentou atestado médico no ultimo ano em

relacdo aos dominios do WHOQOL — 100 ......ccceeiiiiiiiiieniieieieeeeeeeee,



TABELA 1 -
TABELA 2 -

TABELA 3 -

TABELA 4 -

TABELAS -

TABELA 6 -

TABELA 7 -

TABELA 8 -

TABELA 9 -

TABELA 10 -

TABELA 11 -

LISTA DE TABELAS

Dados sociodemograficos dos funciondrios amostrados ...........ccccceevveeeeennen.
Sexo dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ...ttt st
Idade dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ...ttt ettt sae e sseeseessesseeseennens
Estado Civil dos funcionarios amostrados em relagdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......cuiiiiiieeiiieeiie et
Renda dos funcionarios amostrados em relagdo aos dominios do
WHOQOL — 100 ...ttt ettt sae e seeseesaesseeseeneens
Escolaridade dos funcionarios amostrados em relacdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......cuieiiiieeiiieeiie et
Tempo de servico na institui¢do dos funciondrios amostrados em
relacdo aos dominios do WHOQOL — 100 ......cccoevieriieiiiiiiiieeieeeeeeeeee,
Carga horaria semanal de trabalho dos funcionéarios amostrados
em relacdo aos dominios do WHOQOL — 100 ..........ccoveieeiieeiiieecieeeieeeeee.
Tipo de moradia dos funcionarios amostrados em relacdo aos
dominios do WHOQOL — 100 .......ccueieiiieeieeeiieeeee et
Se o funciondrio apresentou atestado médico no ultimo ano em
relagdo aos dominios do WHOQOL — 100 ...........coooiieviiieiiieeieeeeeeereeee

Resumo da pesquisa realizada.............occveeiieriieiiienieniieiecieeee e



LISTA DE QUADROS

QUADRO 1 - Taxonomia / Caracteristicas e implicagdes das definigdes de QV
QUADRO 2 - Concepgodes evolutivas / caracteristicas ou visao da QVT............
QUADRO 3 - Critérios / Indicadores de QVT ........ccoviieiiiiiiiieiiiceeeeeeeeeeea



LISTA DE SIGLAS

CEP - Comité de Etica em Pesquisa

CFP - Conselho Federal de Psicologia

CLT - Consolidagao das Leis Trabalhistas

CONEP - Comissao Nacional de Etica em Pesquisa

CID - Codigo Internacional de Doengas

CTPS - Carteira de Trabalho e Previdéncia Social

IDH - Indice de Desenvolvimento Humano

OMS - Organizagao Mundial de Satde

PNUD - Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento
QV - Qualidade de Vida

QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

WHOQOL - World Health Organization Quality of Life
WHOQOL - 100 - World Health Organization Quality of Life - 100



SUMARIO

INTRODUQCAOQ ...oeeeeeeeeerererereresesessssesesesssessssesesssessssssssessssssssesssssessssssessssssssssesssssessssssssssssess 18
1 QUALIDADE DE VIDA ....couiiniiitinniissnicsiisssisssssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 21
11 HISTORICO ...ttt 22
L2 CONCEITOS ...ttt et ettt ettt sat e e bt e s e e e enaneeas 23
1.3 QUALIDADE DE VIDA GERAL ..ottt 28

2 HISTORICO E CONCEITOS DO TRABALHO ........ccueeteeeesreesessessessessessessessesesessessenss 31
2.1 QUALIDADE DE VIDA RELACIONADA AO TRABALHO......c.cccccvevieeiieiiees 36
2.1.1 Componentes e consequéncias da satisfacao profissional ............................. 42

3 O FUNCIONARIO ADMINISTRATIVO NO TRABALHO.......ccuovuerrernennreerecsessessenses 44
3.1 O PERFIL DO FUNCIONARIO ADMINISTRATIVO .......cooviieeeeeeeeeeseeeeeeeeneens 45
3.2 SALESTANIDADE ...ttt st et eas 47

4 OBJETIVOS .citiiiniintiniensnissesssessssessssscssessssssssessssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssassssssssssss 50
4.1 OBJETIVO GERAL ...ttt sttt st e e 51
4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS .....ooviuririiniieeieeesssise i sesenes 51

5 METODO ...couninnernncnsnscnsnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 52
5.1 LOCAL DA PESQUISA ...ttt st 53
S22 PARTICIPANTES . ... oottt ettt ettt et e s aeebeesaeeens 53
5.2.1 Selecao dos participantes e descricdo da amostra...............ccocceevviieniieinneen. 53

5.2.2 Critérios de INCIUSAO ...........cccoooiiiiiiiiiiii e 53

5.2.3 Critérios de excluSA0...........cccoooiiiiiiiiiiiiieee e 53

5.3 RECURSOS HUMANOS E MATERIALIS ..o 54
SAINSTRUMENTOS ...ttt ettt et s e et esate et essteeseesaeeens 54
5.5 PROCEDIMENTOS ...ttt ettt et e 56
5.6 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA ......ooiieieeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeee e 57
5.7 ANALISE ESTATISTICA ....cooouiieiiiieeee et 58

6 RESULTADOS E DISCUSSAQ ..eeeeeeeneeneeressesssessessesssssssessenssssssssssssssesssssssssssnsssssssnsans 59



CONSIDERACOES FINAIS....c.coovtrrrrerrsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessessessassesssssss 77

REFERENCIAS ....oeveteeeteeneresessesssessesessesssessessssssssssssessssessessssessessssessssessesssssssesssessessssosens 80

APENDICES ....uoeeeeercrecrnscsssessessssesssssssssssessssssssssssssssssssssessssessesssessssessesssssssesssessssssesens 89
APENDICE A - INSTRUMENTO PARA A COLETA DE DADOS ......oooveeeeeeeeenne 90
APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO................ 91

ANEXOS ...eeevrrreerereresssesesssesessssssssessssssssssssessssssssssssessssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssesssssssssasss 93
ANEXO A - WHOQOL = 100 ... 94
ANEXO B - AUTORIZACAO PARA A APLICACAO DA PESQUISA NA
UNIVERSIDADE ...ttt n e 109

ANEXO C - AUTORIZACAO PARA A REALIZACAO DA PESQUISA ..................... 111



INTRODUCAO




19

Segundo Fleck (1999), em 1994, a Organizacdo Mundial de Saude (OMS) definiu
Qualidade de Vida (QV) como a percepgdo do individuo de sua posi¢ao na vida e no contexto
da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos,
expectativas, padrdes, preocupagdes, e engloba cinco dimensdes: saude fisica, satde
psicoldgica, nivel de independéncia, relacdes sociais e 0 meio ambiente.

Atualmente, as pessoas dedicam grande parte de suas vidas desenvolvendo fungdes
ocupacionais. No trabalho, passa-se a maior parte do dia no expediente e, a partir dessa
relacdo, tem-se como resultado muitas conquistas, mas também algumas questdes
relacionadas com o comprometimento da QV, quando existe insatisfagdo principalmente por
parte do funciondrio. O conceito de QV encontra-se cada vez mais abrangente, abarcando
fatores dos mais variados, todos relacionados a vida dos individuos. Deve-se ressaltar que
passa-se em ambiente de trabalho pelo menos 8 horas diarias, durante pelo menos 35 anos.
Com isso, os fatores no ambiente de trabalho afetam a Qualidade de Vida do trabalhador, ¢ o
caminho inverso também atrapalha o rendimento deste na empresa.

Segundo Moreira (2000), os conceitos existentes de QV desenvolvem-se dentro da
subjetividade das ciéncias humanas, bioldgicas, sociais e outras, buscando valorizar o ser humano
e seu estado de satide global. A partir dessa visao holistica, na qual o ser humano € visto como um
todo integrado, biopsicossocial, com manifestagdes complexas e interligadas, composto por
interfaces bioldgicas, psicoldgicas e sociais que reagem simultaneamente aos estimulos recebidos,
os conceitos variados de QV apontam a uma analise reflexiva de varias dimensdes.

Para Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas tem sido responsavel pela exceléncia de
organizagdes bem sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais que tudo,
a importancia do fator humano em plena era da informacdo. Com a globalizagdo dos
negocios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte impacto da mudanga e intenso movimento
pela qualidade e produtividade, emerge uma constatacio na maioria das organizagdes: o
grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas, decorre das pessoas que
nelas trabalham. De acordo com Chiavenato (1999), em outras organizacdes, fala-se em
Administragdo de Recursos Humanos, uma visao mais dinamica que predominou até 1990.
Em organizagdes mais sofisticadas, fala-se agora em gestdo de pessoas, uma abordagem que
tende a visualizar as pessoas como seres humanos dotados de habilidades e capacidades
intelectuais. A tendéncia atual esta voltada para muito mais além, fala-se agora em
administracao com pessoas.

O interesse pelo tema “QV dos funcionarios administrativos de uma Universidade

privada” surgiu mediante o trabalho da pesquisadora enquanto gerente da gestdo com pessoas da
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Instituigdo em questdo. Isso a levou a uma reflexdo acerca dos elementos que influenciam no
trabalho desses profissionais, ou seja, busca de melhoria continua de adaptacdo ¢ de bem-estar no
trabalho, capacitacdes, devolutivas referentes ao desempenho profissional e facilidade ao acesso
as informagdes sobre a Institui¢dao. Na fase da pesquisa, a autora deste trabalho atuava na matriz
desse grupo de filiais de ensino e ndo possuia vinculo com esses funcionarios, o que tem
acontecido ha pouco mais de um ano. Anteriormente a essa transferéncia de posto de trabalho,
durante dois anos e meio realizou a gestdo do recrutamento e selecdo de pessoal e beneficios,
treinamentos, atendimento, avaliagdes de desempenho, eventos comemorativos € promogao da
saude dos funcionarios.

A QV geral dos trabalhadores vem sendo hoje preocupagdo para o homem, ou desde
que o trabalho foi concebido como meio de sobrevivéncia, com outros titulos, com varios
conceitos e abordagens, mas de uma forma voltada para facilitar ou propiciar satisfagcdo e
bem-estar ao trabalhador no cumprimento do seu labor no decorrer de sua vida na fase
produtiva. Considerando que o trabalho desenvolvido pelos profissionais administrativos, por
si s, pode causar um desgaste mental, nota-se que, associado ao estresse, muitas vezes ele
pode contribuir para o aparecimento de fatores significativos que influenciam diretamente em
sua qualidade de vida, no proprio ambiente de trabalho ou fora dele. A proposta de eventuais
condutas e encaminhamentos necessarios em beneficio dos funciondrios administrativos sera
realizada, a partir dos resultados obtidos neste trabalho, registrado em capitulos.

No primeiro capitulo, destaca-se o tema QV, seu historico e diversos conceitos. No
segundo, o histérico e conceitos do trabalho, QV no trabalho, finalizando com os
componentes da satisfacdo profissional. O terceiro capitulo aborda o funcionario
administrativo no trabalho, seu perfil na Instituigdo e finaliza com a Salesianidade,
caracteristica marcante na cultura organizacional. Na sequéncia, descrevem-se os objetivos
que pautaram o desenvolvimento de todo o trabalho, e os métodos observados para seu
desenvolvimento. Apresentam-se os resultados obtidos, dos quais decorre uma discussao para
se avaliar a pesquisa realizada, o que permite estabelecer as consideragdes finais para concluir

o trabalho.
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1.1 HISTORICO

Para a definicdo historica referente ao periodo em que o termo Qualidade de Vida
(QV) foi utilizado pela primeira vez, geram-se algumas controvérsias. Wood-Dauphine
(1999) destaca a primeira referéncia ao termo QV, realizada por Pigou no livro sobre
economia ¢ bem-estar, The Economics of Welfare (1920), que abordava o impacto das agdes
governamentais na vida dos individuos de classes menos favorecidas. E, em 1964, o entdo
presidente dos Estados Unidos da América do Norte, Lyndon Johnson, declarou que “[...] os
objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles podem ser medidos
através da QV que proporcionam as pessoas”, apresentando o termo QV em destaque na
midia (FLECK et al., 1999).

Apds a Segunda Guerra Mundial, o termo passou a ser utilizado como nog¢do de
sucesso e ascensao, sendo associado a padroes de vida, enfatizando aspectos materiais e
aquisi¢des (PASCHOAL, 2001 apud KLUTHCOVSKY, 2005; JACOB FILHO, 2003;
MEEBERG, 1993). De acordo com Brito (2008), nas primeiras fases de evolucdo do termo
QV, media-se o nivel de satisfacdo da pessoa com a QV e como ela adquire os bens de
mercado, a saude, o lazer e outros confortos fisicos e sociais da sociedade em que vive.

A priori, QV era abordada no senso comum como a necessidade da humanidade “viver
bem”, estar em ‘“bem-estar”. Essa pratica levou o termo cientifico QV a se tornar
relativamente banal na linguagem cotidiana. De acordo com Beraquet (2005), ¢
imprescindivel enquadrar cientificamente o termo QV, através dos intimeros estudos
existentes e em andamento, para que se prolifere seu verdadeiro significado em ambientes
como empresas, escolas, clinicas, midias, entre outros, que por vezes desgastam sua semantica
sem verdadeiramente chegar ao real significado.

Fleck (2008) define que, a partir da década de 1970, o conceito de QV surge como
medida de satide num contexto no qual os avangos da medicina moderna permitem o controle
de sintomas ou o retardo de determinadas doengas. Prolonga-se a vida de forma amena ou
devido as doengas assintomaticas. Dai, entdo, a necessidade da mensuragao da QV de forma a
verificar como as pessoas vivem mais.

O Indice de Desenvolvimento Humano (IDH), desenvolvido pelo Programa das
Nagoes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), que possibilita a fusdo de dados
econdmicos com os enfoques sociais e culturais, passou a ser utilizado como indicador da

QV, caracterizando assim a sua ampliacdo (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000).
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Com o objetivo de definir e uniformizar os instrumentos de QV, a Organizagdo
Mundial da Satde (OMS), em 1994, por meio de um grupo de QV, elaborou um questionario
padronizado, World Health Organization Quality of Life (WHOQOL), com que aos poucos se
tem conseguido uniformizar o estudo da QV, apesar de, nos ultimos anos, surgirem alguns

questionamentos a respeito do conceito (FLECK et al.,1999).

1.2 CONCEITOS

O vasto numero de trabalhos que abordam QV traz a retérica de que a
conceitualizacdo de tal termo ¢ uma tarefa complexa, em virtude da subjetividade intrinseca a
rubrica QV, que ¢ uma tentativa de quantificar, cientificamente, aspectos de viver e de vida,
sob a percep¢ao da propria pessoa (SOUZA, J., 2004). Cardoso (1999) ratifica dizendo que
QV ¢ um assunto atual, importante, polémico e complexo. E explica que, atual e importante,
devido a sua aplicagdo nas diversas areas da vida do ser humano; polémico e complexo, por
propor mudancas de condicdes e estilos de vida.

A partir da perspectiva quantitativa na definicio de QV, Campaia (1997, p. 125)
destaca que “os estudiosos da ‘qualidade de vida’ no mundo capitalista, apesar da quantidade
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’ € a superagdo de uma limitada avaliagdo quantitativa do desenvolvimento.”

A grande divergéncia sobre a conceitualizacdo de QV ndo influencia entre diversos
pesquisadores uma concordancia de que QV caracteriza-se por multimensionalidade, ja que a
QV ¢ composta por varias dimensdes. A subjetividade tem levado a se ressaltar a perspectiva
do individuo, e o que estd em questdo, a realidade objetiva, s6 conta na medida em que ¢
percebida pelo individuo, assim como a bipolaridade, a presenca de dimensdes positivas e
negativas. Assim, para uma boa QV, ¢ necessario que alguns elementos estejam presentes e
outros ausentes. Nesse sentido, Seidl e Zannon (2004) ilustram as complica¢des acerca da
conceitualizagdo de QV desde seus primeiros passos; sendo que para Campbell, Converse e
Rogers (1976), “[...] qualidade de vida é uma vaga e etérea entidade, algo sobre o qual muita
gente fala, mas que ninguém sabe claramente o que ¢”.

Spilker (1996) referiu que o conceito geral de QV compreende cinco dominios
principais: fisico, psicoldgico, economico, religioso e/ou espiritual e o das relagdes sociais.

Nos dominios da Sociologia, a QV equivale ao bem-estar e ao estilo de vida e, portanto, pode
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ser entendida como a maneira pela qual o individuo interage com o meio, influenciado e
sendo influenciado por este (GOULART e SAMPAIO, 1999; FLECK et al., 1999).

Para Limongi-Fran¢a e Zaima (2002), na visdo biopsicossocial, todos se manifestam
de maneira psicossomatica; t€ém potencialidades e reagdes bioldgicas, psicologicas e sociais
que respondem simultaneamente as condigdes de vida. Essas respostas apresentam variadas
combinagdes ¢ intensidades nesses trés niveis, ou camadas, e as manifestacdes podem ser
mais visiveis e especificas em um ou outro aspecto, embora todas sejam sempre
interdependentes. O conceito biopsicossocial origina-se da Medicina Psicossomatica, que
propde uma visao integrada do ser humano.

A camada biologica refere-se as caracteristicas fisicas do individuo - tanto as herdadas
ao nascer, quanto as adquiridas durante toda a vida. Incluem-se ai o metabolismo, as
resisténcias e as vulnerabilidades de seus o6rgaos ou sistemas. A camada psicologica refere-se
aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam
a personalidade de cada ser humano e o seu modo de perceber e posicionar-se diante das
pessoas e das circunstancias as quais ele vivencia.

A camada social incorpora os valores, as crencgas, o papel que desempenha na familia,
no trabalho e em todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que
participa. O meio ambiente e a localizagdo geografica também formam a dimensdo social. A
visdo biopsicossocial integrada no trabalho norteia os padrdes de relacdes de trabalho, carga
fisica e mental requeridos para cada atividade. Do ponto de vista social, ela desperta maior
clareza nas questdes politicas e ideoldgicas, nos processos de lideranca empresarial e de poder
formal ou informal. Enfim, atinge desde o significado do trabalho em si até o relacionamento
e satisfacdo das pessoas no seu dia-a-dia.

Com esse mesmo pensamento, Minayo (2000) entende que Qualidade de Vida ¢ uma
nog¢do exclusiva humana, a qual mantém relacdes com o grau de satisfagdo do individuo, em
relacdo ao seu cotidiano e o que o cerca, como a familia e a sua relagdo com ela, o conjuge ¢ a
sua vida amorosa, a sociedade ¢ a sua vida social, o ambiente onde vive ¢ as suas condi¢des
de vida, o seu trabalho e a satisfacdo profissional, associados a conhecimento, valores e
experiéncias adquiridas.

De acordo com Walton, “A expressao Qualidade de Vida tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais ¢ humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avango tecnologico, da produtividade e do

crescimento econdmico” (WALTON, 1973, p.12).
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Ha valorosas contribui¢des na literatura nacional e internacional acerca de QV, dentre
as quais a defini¢do do construto parece ser um infindavel debate objetivando a construcao de
um termo que globalize todo o sentido do termo. Nesse sentido, Ruffino Netto (1992, p. 64)

considera:

[...] qualidade de vida boa ou excelente aquela que oferega um minimo de
condigdes para que os individuos nela inseridos possam desenvolver o
maximo de suas potencialidades, sejam estas: viver, sentir ou amar; trabalhar
produzindo bens ou servicos; fazendo ciéncia ou artes; vivendo para serem
meios utilitarios ou utilitarios fins [...], ou simplesmente existindo.

Segundo Moreira (2000, p. 30),

A percep¢do subjetiva sobre o que seja qualidade de vida estd

incontestavelmente atrelada a condi¢do social dos individuos. Em termos
praticos, o que se quer destacar com esta afirmagdo ¢ que uma pessoa que
trabalha no plantio das sementes de soja, por exemplo, estara identificando
fatores de ‘qualidade de vida’ diferentes do que um alto executivo de uma
multinacional. Isto porque as condi¢des concretas impdem percepgoes,
aspiragoes, projetos e sonhos de formas distintas para cada um dos
individuos, das mais diversas classes sociais, inclusive no interior de uma
mesma classe. As nogdes, pré-nogdes ¢ julgamentos, em relagdo ao
significado da expressdo ‘qualidade de vida’, ndo estdo isentos de uma
caracteriza¢ao social, mas, pelo contrario, o0 meio social também forja os
padrdes de entendimento do que seja considerado como um bom estilo de
vida, ou uma vida com qualidade. Estao também intimamente relacionados a
época historica e ao grau de desenvolvimento da sociedade como um todo.

Qualidade de vida ¢ um conceito dinamico, que se modifica no processo de viver das
pessoas. Essa qualidade ¢ uma busca incessante do ser humano, pois uma das caracteristicas
fundamentais da espécie humana ¢ a necessidade e a persisténcia de um estado
biopsicossocial que se possa traduzir em “viver bem”, de firmemente procurar condi¢des de
melhoria da situagdo de vida (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000).

A diversidade dos conceitos de QV apresenta pontos convergentes, tais como a
avaliagdo qualitativa das condigdes de vida dos seres humanos e a satisfagdo das necessidades
e expectativas do cidaddo. Tais conceitos geralmente estdo relacionados ao bem-estar do
individuo e a QV associada a questdes pertinentes a expectativa de vida, paz de espirito,
seguranga, trabalho, educacdo, moradia (JOVTEIL, 2001).

Segundo Dantas, Sawada e Malerbo (2003), QV ¢ uma nog¢ao eminentemente humana
e abrange muitos significados que refletem conhecimentos, experiéncias e valores de
individuos e coletividades. Spilker (1996) apresenta o conceito de QV visualizado em trés

niveis numa piramide, no qual o topo seria a avaliac¢do total do bem-estar seguida do dominio
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global (isto ¢, fisico, psicologico, econdomico, espiritual, social) e tendo como base os
componentes de cada dominio.

Segundo Lipp (1994, p. 13), QV significa “[...] muito mais do que apenas viver [...]
Por qualidade de vida entendemos o viver que ¢ bom e compensador em pelo menos quatro
areas: social, afetiva, profissional e a que se refere a saude [...]”. O viver bem refere-se a ter
uma vida bem equilibrada em todas as areas. De acordo com Jacques (1996), o termo QV ¢
tdo vasto quanto a dimensdo do ser humano. A busca pela QV significa entender e atender a
pessoa em suas necessidades integrais, incluindo as areas bioldgicas, social e espiritual.

Para Assumpgdo Jr. et al. (2000), a QV simboliza um ensaio de elencar algumas
caracteristicas do ser humano e sua intrincada experiéncia de viver e de ver a vida, pois ele € o
cerne da determinacdo subjetiva de bem-estar. QV constitui-se de necessidades e desejos
individuais, participacdes em atividades que permitam o desenvolvimento pessoal, a
autorrealizagdo e a possibilidade de uma comparacao satisfatdria entre si € 0s que o cercam.

Sado varias as defini¢des, o que, para Paschoal (2000), além de tornar dificil a
operacionalizagdo do construto, dificulta comparagdes entre os trabalhos. A partir desse
cenario, no inicio da década de 1990, realizou-se uma revisdo bibliografica que teve como

produto uma taxonomia das defini¢cdes de QV, como demonstrado a seguir:
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» Defini¢des de QV

I - Defini¢do global

As primeiras defini¢des que aparecem na literatura predominam até meados da década
de 1980. Muito gerais, ndo abordam possiveis dimensdes do construto, ndo havendo
operacionalizagdo do conceito, tendendo-se a centrar-se apenas em avaliagdo de

satisfagao/insatisfacdo com a vida.

IT - Definicdo com base em componentes
As defini¢des baseadas em componentes surgem nos anos 1980, quando se inicia o
fracionamento do conceito global em varios componentes ou dimensdes. Comecam a

priorizagao de estudos empiricos e a operacionalizagdo do conceito.

III - Definicao focalizada

Valorizam-se componentes especificos, em geral voltados para habilidades funcionais
ou de saude. Também aparecem em trabalhos que usam a expressdo qualidade de vida
relacionada a saude, com énfase em aspectos empiricos e operacionais, desenvolvendo
instrumentos diversos de avaliagdo da qualidade de vida para pessoas acometidas por

diferentes agravos.

IV - Defini¢do combinada
Defini¢des que incorporam aspectos dos tipos II e III: favorecem aspectos do conceito
em termos globais e abrangem diversas dimensdes que compdem o construto. Enfase em

aspectos empiricos e operacionais, desenvolvendo instrumentos de avaliacao global e fatorial.

Quadro 1 - Taxonomia / Caracteristicas e implicacoes das definicoes

Fonte: Farquhar (1995)

Como o conceito de QV ¢ amplo, pode-se entdo dizer que a conquista de uma vida
com qualidade pode ir sendo construida e consolidada, num processo que inclui a reflexao
sobre o que ¢ decisorio para a QV e o estabelecimento de metas a serem atingidas, tendo
como inspiracao o desejo de ser feliz (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000). O conceito de QV ¢
bastante subjetivo, ¢ baseado na perspectiva de um individuo. Ninguém melhor do que o

proprio individuo para discorrer sobre sua QV, expectativas e realizacdes.
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A questdo da QV diz respeito ao padrao que a propria sociedade define e se mobiliza
para conquistar, ¢ ao conjunto das politicas publicas e sociais que induzem e norteiam o
desenvolvimento humano, bem como as mudangas positivas nas condigdes e estilos de vida,
direito este adquirido e imprescindivel, o que relaciona o conceito de QV ao campo da
democracia, do desenvolvimento e dos direitos humanos e sociais.

Sdo muito diversas as sociedades contemporaneas cujos membros, embora
compartilhem a mesma cultura, t€ém experiéncias e opinides diferentes em relacao a QV. A
sociedade pode parecer um grupo homogéneo quando analisada superficialmente; no entanto,
em uma andlise mais especifica, mostra-se como um grupo heterogéneo. Essa ecologia
cultural complexa confunde os pesquisadores metodologicamente. Para avaliar a QV, eles tém
analisado as opinides do contexto da cultura na qual estdao inseridos. Esse relativismo cultural
sugere que, embora havendo conceitos e valores universais, ndo ha padrao absoluto de QV o
qual possa ser indiscriminadamente aplicado em todas as culturas (SOUZA e GUIMARAES,
1999).

1.3 QUALIDADE DE VIDA GERAL

A medida que o mundo evolui e, consequentemente, o ser humano, percebe-se que a
QV tem despertado interesse em varios segmentos de profissionais que tratam de saude fisica
e mental das pessoas. E nitido o aumento de publicagdes e estudos acerca do assunto,
tornando-o um parametro de €xito em muitas experiéncias. Para muitos autores o conceito de
QV consiste em um grupo de campos distintos: estado fisico e habilidades funcionais, estado
psicoldgico e bem-estar, interagdo social, fatores e estado econdmico e/ou vocacionais, estado
espiritual e/ou religioso (SPILKER, 1996).

De acordo com Brito (2008), as pessoas s6 comegaram a discutir qualidade de vida
porque o conceito de satide e doenga modificou-se ao longo dos anos. Os segmentos que,
inicialmente, partilharam e se interessaram por conceitos como “padrdo de vida” ou
“qualidade de vida” foram os de cientistas sociais, filosofos e os politicos. Posteriormente, em
virtude do avanco tecnologico da medicina e ciéncias afins, a sobrevida aumentou, ¢ o
movimento nas Ciéncias Humanas e Biologicas foi mais além da preocupacdo com o controle
de sintomas, a diminui¢ao da mortalidade ou aumento da expectativa de vida.

Verifica-se que a origem do termo QV advém, principalmente, da Medicina,

estendendo-se a Sociologia e Psicologia. Meeberg (1993) menciona que muitos termos sao
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usados na literatura como sinonimo de qualidade de vida: bem-estar, felicidade, boas
condigoes de vida, satisfacdo na vida, entre outros.

Embora seja recente o surgimento e a aplicabilidade do termo QV, existe uma
preocupacao individual e social pela melhoria das condigdes de vida desde o inicio da histéria
da humanidade. Autores de importancia significativa na literatura nacional e internacional
dentro do assunto em questdo deram suas contribui¢des, definindo o termo qualidade de vida.

Assim, dentre elas constam a de Ramos (1995) para quem “qualidade de vida é um
conjunto harmonioso e equilibrado de realizacdes em todos os campos humanos, como:
saude, trabalho, lazer, sexo, familia e desenvolvimento espiritual”’; a de Castellanos (1997),
que afirma que a nogdo de qualidade de vida transita em um campo semantico polissémico: de
um lado estd relacionada ao modo, condi¢des e estilos de vida (verdadeira amplitude do
conceito de QV), por outro lado inclui as ideias de desenvolvimento sustentavel e ecologia
humana. Finalmente, relaciona-se com o campo da democracia, do desenvolvimento e dos
direitos humanos e sociais. No que diz respeito a saude, as nogdes unem-se em uma resultante
social da construcao coletiva dos padroes de conforto e tolerancia que determinada sociedade
estabelece como parametros para si.

Sao trés os niveis que constituem o conceito de QV: avaliacdo total do bem-estar,
dominio global (fisico, psicoldgico, econdmico, espiritual, social) e componentes de cada
dominio. Observando esses trés niveis em uma piramide, o topo seria a avaliagdo total do
bem-estar, os outros dois, sendo os “componentes de cada dominio”, seriam a base da
piramide (SPILKER, 1996).

Quando abordados os caminhos subjetivos, estes

[...] servem para acessar as percepcoes qualitativas das experiéncias de vida.
Estes caminhos devem considerar mais as avaliagdes idiossincrasicas por
parte das pessoas e ndo as variaveis como os padrdes absolutos de qualidade
de vida, eles acessam os sentimentos humanos, considerando-os qualidade
de vida. (SOUZA; GUIMARAES, 1999, p. 94).

Segundo Matos (1996, p. 34)

[...] tem que entrar no campo da motivagdo humana, buscando descobrir
quais as necessidades do homem e o que aspira como realiza¢ao de vida. A
qualidade de vida importa consciéncia individual e social sobre o significado
da vida para que o homem coloque sua for¢a transformadora em sua
realizacdo plena.

Aprofundando os estudos, Dalkey (1972 apud CARDOSO, 1999) aponta nove

indicadores de QV, quais sejam: saude, atividade (trabalho), liberdade, seguranca, inovacao,
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status, sociabilidade, afluéncia e agressdo. Nota-se, nesses indicadores, a presenga da
agressao, colocada pelo seu componente positivo, ou seja, um propulsor de agdo (CARDOSO,
1999). Claro que ndo se desconsidera seu aspecto negativo, que € expresso pelo
comportamento antissocial.

Pode-se afirmar que a QV estd influenciada pela caracterizagdo social do sujeito,
devido ao fator da subjetividade, pois em uma avaliagdo constata-se que aquele responde ao
que seja uma boa ou ma QV através de seu histoérico dentro de uma classe social, comunidade
ou grupo, bem como em relagdo aos fatores sociais e de desenvolvimento dessa sociedade
como um todo. Por isso, em determinado tempo, uma sociedade pode ter parametros de QV
diferentes de outra etapa historica, pois isso € influenciado pelo desenvolvimento economico e

social dessa sociedade.



2 HISTORICO E CONCEITOS DO TRABALHO
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Na Idade Média, trabalhar aparece descrito como serviddo, trazendo para o cotidiano o
significado de sofrimento e prisdo, passando, com o desenrolar dos tempos, por conotacdes de
esforco, labor, constru¢do. Pode-se fazer tal reflexdo através da origem etimologica da palavra
trabalho, que advém do latim vulgar fripalium, um instrumento de tortura utilizado pelos
romanos (SCHMIDT, 2004).

Conceitualmente o trabalho também tem evoluido ao longo dos anos. Friedman e
Friedman e Naville (1963), no classico Tratado de Sociologia do Trabalho, avaliam que tentar
filosofar sobre o trabalho entre os diferentes grupos étnicos, conceitos, culturas, ¢ perder
tempo, afirmando também que o trabalho ¢ um denominador comum e a condi¢do para toda a
vida em sociedade. Codo (2002) diz que ¢ dificil conceituar trabalho devido a sua
onipresenca, estando sempre presente onde qualquer sociedade humana se desenvolva. Esse
mesmo autor considera também que trabalho ndo ¢ mercadoria, forma essa assumida pelo
trabalho depois das mudangas trazidas pelo capitalismo, devido a diversificagdo da economia
e dificuldades na previdéncia social em manter os empregados e aposentados, “ha o
desemprego cronico, estrutural, provocado pela corrida tecnoldgica nas empresas e pelas
novas tecnologias de trabalho, todas as forcas que empurram o trabalho para a economia
informal” (CODO, 2002, p. 39).

Mills (1990) diz que o trabalho adquire um sentido, ou outro, dependendo do
momento historico de cada sociedade. Afirma, ainda, que nem o amor nem o ddio ao trabalho
sao proprios a0 homem ou a qualquer tipo de ocupacao. Desde os primoérdios da humanidade,
o trabalho esteve presente tanto como atividade bragal, quanto intelectual, mas o crescimento
do homem, seu desenvolvimento social, econdmico e tecnologico tornou-se reflexo das
mudangas ocorridas na forma de organizagdo e gerenciamento do trabalho, frutos da propria
evolucao humana.

Segundo Guimardes (2005), o desenvolvimento social, tecnolégico e econdmico,
ocorridos nas ultimas décadas, sdo consequéncias das mudangas ocorridas nas formas de
organizagdo, gestdo e planejamento do trabalho, provocado pela evolugcdo humana. E o
trabalho ¢ o esforgo, fisico ou mental, a agdo o seu produto final. O trabalho humano ¢
decorrente de atividades fisicas, intelectuais ou espirituais mobilizadas para um fim, um
objetivo.

Na Inglaterra, em 1848, os homens trabalhavam 18 horas por dia, mulheres e criangas
tinham um turno de 14 horas. Havia algo de errado no relacionamento entre empresarios e
trabalhadores, evidenciando indicios de adoecimento do trabalho (GUIMARAES, 2005). Por

volta de 1900, surgiram teorias sobre a organizagdo do trabalho, dentre as quais o Taylorismo,
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e estas ndo consideravam as implicagdes psicologicas das atividades produtivas. As
consequéncias foram algumas reagdes negativas relacionadas com o fator humano, levando os
trabalhadores ao absenteismo, sabotagem, greves e outros conflitos (GUIMARAES, 2005).

Virios estudiosos fazem consideragdes muito preciosas sobre os prejuizos a saude
mental, causados pela organizacdo do trabalho imposta aos trabalhadores. Smith (1986) refere
que a superioridade tecnologica da divisdo do trabalho levou ao adestramento de habilidades
individuais, a economia de tempo e a inven¢do de um grande nimero de méaquinas. O citado
autor considera ainda que a inteligéncia humana ¢ formada a partir das ocupagdes cotidianas,
e que, ao se submeter um homem, ao longo de toda sua vida, ao cumprimento de um nimero
minimo de operagdes simples, ele ndo terd como se desenvolver, tornando-se uma criatura
empobrecida em todos os aspectos.

Gomes (2007) comenta que, na década de 1970, o trabalho assumiu o modelo de
organizagdo fordista, que era polivalente, agregava o homem a uma equipe, ao invés de
manté-lo produzindo individualmente. A partir dai, as empresas comegam a investir em
treinamentos e participacdo do empregado quanto a sugestdes para melhorar a qualidade com
vistas a produtividade. Porém essa nova contextualizacio do empregado a sua rotina de
trabalho tem gerado problemas comportamentais, tais como o aumento do absenteismo, a
insatisfacdo no trabalho, a ndo aderéncia dos trabalhadores as metas definidas, uma baixa
qualidade de vida nas organizagdes, uma crescente alienagdo, insatisfacio e queda da
produtividade e comportamentos como alcoolismo, greves, entre outros (HUSE;
CUMMINGS, 1985).

O trabalho ¢ visto como uma atividade especifica do homem, que é “fonte de
construcdo, realizagdo, satisfagdo, riqueza, bens materiais e servigos uteis a sociedade
humana” (SELIGMANN-SILVA, 1999). Porém o trabalho também tem suas vertentes
negativas, o que pode levar o individuo aos processos de escraviddo, exploracdo, sofrimento,
doenca e morte. O trabalho deve ser visto como fonte de qualidade de vida, pois ¢ por meio
deste que o individuo, além de ter a possibilidade de realizagdo profissional, podera satisfazer
também suas necessidades pessoais ¢ familiares, como manter uma boa alimentagao, lazer,
esportes, servigos de saude, aquisicao de bens materiais, entre outros para si € sua familia.

Handy (1978) afirma que o trabalho deve ser visto como parte inseparavel da vida
humana, sendo o principal meio para o homem adquirir sua identidade. Numa outra
perspectiva de andlise, busca identificar os movimentos sociais que tentaram se opor as

condi¢des adoecedoras da organizacdo do trabalho e oferecer meios para a defesa da satde do
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trabalhador. Dejours (1993) refere que a primeira grande guerra, foi o fator decisivo para a
emergéncia das discussdes sobre a satide do corpo do trabalhador.

Para Barros e Guimaraes (2004), do ponto de vista psicoldgico, o enfoque sobre o
trabalho percorre uma delimitacdo mais precisa e definida. Contudo, até a década de 1970,
grande parte dos estudiosos reconhecia apenas o fator desencadeante do trabalho, quando este
mobilizava estruturas da personalidade ja existentes, privilegiando um determinismo psiquico
que ndo levava em conta condigdes reais do trabalho como patdgenas.

Segundo Seligmann-Silva (1994), o trabalho ¢ uma atividade necessaria a formacdo do
individuo na sociedade. Com o avango tecnologico, o ordenamento econdmico ¢ a ampliacao
das relagdes comerciais, as caracteristicas ¢ demandas do trabalho também se tornam mais
especificas, aumentando a complexidade. Hoje, para conseguir um trabalho, impde-se um
grande esfor¢o e a convivéncia com altos niveis de tensdo. Assim, varios estudiosos da area
da satde, psicologia e trabalho buscam compreender a correlagdo e os efeitos da dindmica do
trabalho na qualidade de vida do trabalhador. O trabalho pode ser um gerador de sofrimento.
A medida que ocorre um aumento excessivo do nivel de fadiga, essa situagdo pode causar
problemas de saude mental e fisica do trabalhador. O modo como essa agdo contra o
sofrimento se faz a um s6 tempo, coletivo e individualmente, conduz ao ocultamento ou a
identificagdo do sofrimento sob a forma de patologia, ou ao enfrentamento efetivo de
dinamicas causais enraizadas nas situagdes de trabalho.

Dejours (1998), ao referir-se ao sofrimento gerado pelo trabalho, define a nogao fisica
e mental do trabalho, na qual a carga psiquica abrange ordem neurofisioldgica e
psicofisioloégica e fendmenos de ordem psicoldgica e psicossociologica. Nesse sentido,
considera-se aspecto inerente ao homem na sua relagdo com o trabalho: o individuo nao € uma
maquina, ele possui uma histéria que acumula aspiragdes e demanda necessidades
psicoldgicas e possui uma personalidade. Essas questdes resultam em modos diferenciados e
acumulativos de carga psiquica, demonstradas por meio da fadiga, estresse, comportamento
agressivo e atitude antissocial. Outros elementos envolvidos sdo temor da perda do emprego,
tensdo constante em permanecer empregado e a qualificagdo profissional. Numa situacao
ocupacional altamente competitiva, o equilibrio psiquico do trabalhador torna-se algo muito
dificil, com uma probabilidade cada vez maior de causa de doengas laborais levando o
individuo a periodos longos de auséncia do trabalho.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) ressaltaram o papel regulador da carga global de

trabalho e a aponta na abordagem psicoeconémica da dindmica da relacdo homem-trabalho:
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A organizacdo do trabalho recorta, assim, de uma sé vez, o conteido da
tarefa e as relagdes humanas de trabalho. Nisso, o exercicio de uma vontade:
a de dominar, de controlar, de explorar a0 maximo a forga de trabalho, isto €,
de substituir o livre arbitrio do trabalhador pela injungdo do empregador. O
trabalhador ¢, de certa maneira, despossuido de seu corpo fisico e nervoso,
domesticado e forcado a agir conforme a vontade do outro. Entende-se nisso
que a carga psiquica do trabalho esta diretamente ligada a organizacdo do
trabalho, quando a carga psiquica aumenta, diminui a liberdade da
organizacdo do trabalho, a fadiga e o sofrimento geram um sentimento de
desprazer e tensdo. A organizagdo de trabalho é que, de certa forma,
determina a carga psiquica do trabalho. No entanto, a inferéncia no nivel da
carga psiquica do trabalhador procede de um estudo pessoa a pessoa. Ja para
tornar o trabalho fatigante em equilibrante ¢ sé inferir uma maior
flexibilidade de organizagéo do trabalho.

A relagdo entre essas nogdes nao se estabelece pela oposi¢ao de um pelo outro, mas
pela andlise da participagdo dessas nogdes no trabalho. Assim, a motivagdo reportaria ao
comportamento produtivo do trabalhador para a empresa, ¢ o desejo funcionaria como o
mecanismo no qual cada individuo deflagra-se no sentido de reprimir o comportamento que
venha a incomodar seu comportamento produtivo (DEJOURS, 1998).

Guimaraes (2005) afirma que o trabalho esteve presente no cotidiano do homem desde
seus primordios, seja de forma bragal, seja intelectual. Grande parte da vida do ser humano ¢
passada trabalhando; quem nao trabalha, muitas vezes, encontra-se a procura de trabalho. Ha
varias maneiras de o homem encarar o trabalho, muitos o veem como uma necessidade, sem o
qual seriam pessoas incompletas, outros muitos apenas o concebem como meio de ganho
monetario para conseguir suprir suas necessidades.

Na realidade, o trabalho deve ser visto de maneira a garantir a realiza¢do pessoal do
profissional (SCHMIDT, 2004). Ao longo dos tempos, t€ém-se observado varias mudancas
antropologicas, religiosas, econdmicas, sociais e politicas no contexto do trabalho, e, no
nucleo dessas mudangas, evidencia-se crescente envolvimento das pessoas com o seu trabalho
e a vida profissional (ALVIM, 2006). O trabalho recebera uma conota¢do inovadora com Jodo
Calvino, que professa que o homem deve viver o cristianismo no mundo, através de uma
moral rigida de simplicidade, trabalho e honestidade, sendo entdo o sucesso no trabalho e nos
negocios consequéncia de uma nova ética religiosa (ALVIM, 2006).

No séc. XVIII acontece a revolugdo industrial, que teve em seu cerne a necessidade de
mecanizag¢do dos sistemas de producao, devida a avidez dos industriais burgueses por maiores
lucros e produg¢dao e menores custos. No inicio da revolugdo industrial, as fabricas eram
precarias, com péssima iluminacao, abafadas e sujas. Os empregados chegavam a trabalhar 18

horas por dia, tendo sido adotado o trabalho infantil, no qual as criangas tinham turnos de 14
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horas, podendo sofrer maus tratos e castigos. Os salarios recebidos eram muito baixos, nao
havia direitos trabalhistas como férias, hora extra, descanso semanal remunerado
(GUIMARAES, 2005). A Trade Unions, espécie de sindicatos, foi uma forma de muitos
trabalhadores se mobilizarem contra essas condigdes de trabalho, lutando ¢ reivindicando
melhores condi¢des. Alguns movimentos se valiam de invadir industrias e quebrar maquinas,
outros optaram por uma visao politica, o que os fez conquistar diversos direitos politicos para
os trabalhadores (ALVIM, 2006).

Para Souza (2001), as condi¢cdes de trabalho e o processo produtivo do trabalhador
enfrentaram diversas mudangas, desde a Revolucdo Industrial (1750), passando pela
organizag¢do racional do trabalho (comego do séc. XX), ao inicio dos estudos para motivacao
(metade do séc. XX). Dentre essas mudangas, contam com a diminui¢ao da quantidade de
trabalhadores manuais, aumentando o nimero de desempregados; adaptagdo a novas técnicas
de trabalho, métodos mais eficientes de producdo; nas relagdes sociais, a divisdo de duas
classes: a dos empregados e dos empregadores.

Alvim (2006) relata que, a partir desse grande marco historico, inicia-se um processo
de industrializacdo e instauracdo de um modelo de trabalho mecanicista, implicando alienagao
do trabalho, no qual o homem perde o investimento afetivo e o acesso ao sentido da tarefa no
todo da producdo. O trabalho ¢ mais bem definido através da Filosofia e da Economia, sendo
conceituado por Codo (2002) como dupla relagdo de transformagdo entre o homem e a
natureza, gerando um significado (signo que fica), ¢ um ato de transmitir significado a
natureza. Com a globalizagdo e os fendmenos tecnologicos, expressa-se uma economia liberal
com mercado competitivo, mais avan¢o, demandas de trabalho em fase de mudanca e

conceituagao, buscando o diferencial competitivo (ALVIM, 2006).

2.1 QUALIDADE DE VIDA RELACIONADA AO TRABALHO

Segundo Rodrigues (2002), a preocupagdo com o estudo sobre o bem-estar e
satisfacdo do trabalhador vem da Antiguidade: historicamente, os ensinamentos de Euclides
(300 a.C.) de Alexandria sobre os principios da geometria serviram de inspiragdo para a
melhoria do método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, assim com a Lei das
Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio a diminuir o esforgo fisico de muitos
trabalhadores.

A Qualidade de Vida relacionada ao trabalho ¢ um tema facilmente percebido nos

estudos do bindmio individuo organizacdo e possui sua importancia reconhecida ha algumas
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décadas, o que contribui para a existéncia de varias abordagens sobre o tema. Seu grande
objetivo ¢ melhorar o bem-estar do trabalhador, aliado a melhoria do desempenho
organizacional, que resulta em realizacdo profissional do funciondrio e consequente sucesso
da instituicao.

Conforme afirma Vasconcelos (2001), no século XX a grande maioria dos
pesquisadores iniciou seus estudos e pesquisas acerca da satisfagao do individuo no trabalho.
Destacam-se nesse processo Ferreira, Reis e Pereira (1999), Hampton (1991) e Rodrigues
(2002), cujas pesquisas sdo altamente relevantes para o estudo do comportamento humano, da
motivagdo dos individuos para a obtengdo das metas organizacionais ¢ da Qualidade de Vida
do Trabalhador. Uma das defini¢des afirma que QVT “E a experiéncia de bem-estar,
secundaria a percepcao de equilibrio entre as demandas ou cargas de trabalho e os recursos
(psicologicos, organizacionais, e reacionais) disponiveis para enfrenta-las” (GUIMARAES et
al., 2004a).

A origem dos estudos em QVT ¢ atribuida a Eric Trist e seus colaboradores que, em
1950, desenvolveram varias pesquisas no Tavistock Institute de Londres, evidenciando-se, a
partir dai, uma abordagem sociotécnica em relacdo a organizag¢do do trabalho, relacdo entre
individuo - trabalho - organizacdo, baseada na reestruturacdo das tarefas, com o objetivo de
tornar menos penoso a vida do trabalhador (GUIMARAES et al., 2004a).

Huse ¢ Cummings (1985) dizem que a crescente preocupagdo com a QVT e uma
conscientizagdo maior desta estdo atreladas ao aumento das responsabilidades empresariais,
do trabalhador. Estes autores fazem uma analise mais critica, relacionando paises como a
Franga, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Canada, Holanda e Italia ¢ a forma como adotaram a
tecnologia e filosofia da QV relacionada ao trabalho, “[...] visando atender as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, elevando seus niveis de satisfagdo no trabalho”
(FERNANDES, 1996, p. 82).

Bergeron (1982) traz uma defini¢do muito interessante por sua abrangéncia. Diz que a
QV relacionada ao trabalho consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducao de métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio
ambiente de trabalho a fim de criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacao dos
empregados e a produtividade da empresa. Nadler e Lawler (1983) definem que a qualidade
de vida no trabalho ¢ vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e
das organizacdes. Eles ainda identificam tipos de atividades como representativos dos

esforcos de QV relacionada ao trabalho.
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Para Guimardes et al. (2004), fatores como a conscientizagdo de trabalhadores, o
crescimento do movimento sindical ¢ o aumento da responsabilidade social das empresas
impulsionaram analises ¢ pesquisas acerca da QV relacionada ao trabalho, a partir da década
de 60. Houve um pequeno declinio nos estudos nessa area, motivado pelas crises no setor
energético e o aumento da inflagdo na década de 1970, mas sua retomada veio logo em
seguida com a difusdo, no mundo ocidental, das técnicas de gestdo japonesa e seus impactos
no mundo do trabalho. Ainda nessa década, os aspectos relevantes estavam relacionados a
melhoria das condi¢des e ambientes de trabalho, visando a satisfacdo no trabalho ¢ a
produtividade.

A QV relacionada ao trabalho na atualidade, como a busca de transformagdo do
ambiente de trabalho em um local mais humano, referindo que essa nova visao ultrapassa os
limites da empresa e busca o bem-estar do trabalhador em todos os ambientes que frequenta €
entendida como “aquilo que cada trabalhador acha que é”, ou seja, ¢ a percepgao subjetiva do
trabalhador acerca de seu trabalho (CARDOSO, 1999).

Mas os estudos s6 comegaram depois que as formas de produgdo foram sistematizadas
no séc. XVIII e XIX. Junto com o sistema, vieram as preocupacdes das influéncias deste na
motivacdo dos trabalhadores e, consequentemente, na produtividade (RODRIGUES, 2002). A
partir dos anos 1920, é que as condi¢des de trabalho geraram preocupagdes cientificas com os
estudos de Taylor, Maslow, Herzberg e outros.

Os anos 1920 foram marcados pelas primeiras preocupacdes cientificas sobre a
influéncia do trabalho no trabalhador. Entre 1924 e 1927, desenvolveram-se pesquisas €
estudos na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago, EUA), os quais tentaram
correlacionar estas duas variaveis, trabalho e trabalhador, estudando a influéncia da
iluminagdo na produgdo do empregado (CHIAVENATO, 2000; VASCONCELOS, 2001).
Para Rodrigues (2002) essa pesquisa, além de analisar as condi¢des de trabalho e a
produtividade do trabalhador, também teve um cunho primordial, o de determinar os efeitos
produzidos por mudangas nas condigdes de trabalho, ouvir os empregados, o que fez os
pesquisadores conhecerem a “organizacdo informal de trabalho”.

Fernandes (1996) comenta que sobre o tema primeiramente pode-se pensar que as
exigéncias por melhor qualidade de vida refiram-se apenas a remuneracdo; mas,
especialmente no que se refere a melhoria das condigdes de trabalho e na organizacao
psicossocial, ¢ que as mudangas demandaram um novo comportamento organizacional.

Nesse aspecto, segundo Rodrigues (2002),
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Historicamente, os ensinamentos de Euclides (300 a.C.) de Alexandria sobre
os principios da geometria serviram de inspiragdo para a melhoria do método
de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, assim como a Lei das
Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio a diminuir o
esfor¢o fisico de muitos trabalhadores.

Observa-se, assim, que a preocupacdo com o bem-estar e a satisfagdo do trabalhador
existe desde a Antiguidade. O homem preocupa-se com a QVT desde o inicio de sua
existéncia, com outros titulos e contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execu¢do de suas tarefas.

A QVT passou a ser considerada como um movimento, no qual termos como
gerenciamento participativo e democracia industrial passaram a ser adotados com frequéncia
em meados da década de 1970. Nos anos 80, a QVT adquire significincia como um conceito
globalizado: uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade
(ZAVATTARO, 1999).

Para Queiroz (2005), QVT consiste em fatores que melhorem as condic¢des de trabalho
atuais, para todas as fungdes de qualquer natureza e nivel hierarquico, junto com politicas
especificas, humanizagdo do emprego, obtendo resultados satisfatorios, tanto para os
empregados como para a organizac¢do. Ja Fernandes (1996) afirma que sua aplica¢do conduz,
sem davida, a melhores desempenhos, evitando-se maiores desperdicios e reduzindo os custos
operacionais.

Nadler e Lawler (1983) apresentam um panorama abrangente da evolugdo do conceito

de QVT, sintetizado no quadro 2:
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QVT como uma variavel (1959 a 1972)

A reagdo do individuo ao trabalho foi investigada, como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto para o empregado como a direcao.

QVT como 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 satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de grupos
autonomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com integragao
social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagcdes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os termos administragdo participativa e democracia industrial - eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de apenas um
“modismo” passageiro.

Quadro 2 — Concepgoes evolutivas / caracteristicas ou visao

Segundo Limongi-Franga (1997, p. 80): “Qualidade de vida no trabalho é o conjunto
das ac¢des de uma empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho”. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre
a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que ¢ chamado
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial
para a realizagdo de diagnostico, campanhas, criacdo de servigos e implantagdo de projetos
voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Walton (1973), em seu artigo, considerado cldssico, apresenta oito categorias
conceituais, demonstrando critérios e indicadores para o desenvolvimento de QVT dentro das

empresas, conforme o quadro 3:
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1 - Compensacao justa ¢ adequada

Equidade interna e externa, justica na compensacao e partilha de ganhos de produtividade.
2 - Condigodes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro / saudavel e auséncia de insalubridade.
3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia, autocontrole relativo, qualidades multiplas e informacdes sobre o processo total
do trabalho.

4 - Oportunidades de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira, crescimento pessoal, perspectiva de avango salarial e seguranca de
emprego.

5 - Integracdo social na organizacao
Auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade, relacionamento e senso comunitario.
6 - Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador, privacidade pessoal, liberdade de expressao, tratamento
imparcial e direitos trabalhistas.

7 - O trabalho e o espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho, estabilidade de horarios, poucas mudangas geograficas e tempo
para o lazer da familia.

8 - Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa; responsabilidade social da empresa, responsabilidade pelos produtos e
praticas de emprego.

Quadro 3 — Critérios / Indicadores de QVT

Sucesso (1998) destaca que a QVT abrange:

1.Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
2.0rgulho pelo trabalho realizado;

3.Vida emocional satisfatoria;

4.Autoestima;

5.Imagem da empresa/ institui¢ao na opinido publica;
6.Equilibrio entre trabalho e lazer;

7.Horarios e condigdes sensatas de trabalho;

8.0portunidades e perspectivas de carreira;

9.Possibilidade de uso do potencial;

10. Respeito aos direitos; e

11. Justica nas recompensas.
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Para disseminar a cultura da QVT, ndo basta o empenho somente das organizagdes;
faz-se necessario, também, o comprometimento por parte dos empregados (COSTA, 2008).
As sugestoes do publico alvo sdo importantes para delinear o caminho ideal para satisfazer as
expectativas dos funcionarios, além da participacao nas agdes propostas e oferecidas a este

publico.

2.1.1 Componentes e consequéncias da satisfaciao profissional

A satisfagdo profissional ¢ um tema que cada vez mais vem despertando interesse de
profissionais das areas sociais, da psicologia e saude. Essa tematica teve inicio com estudos
sistematicos na década de 1930 (MARTINEZ, 2002).

A satisfacdo profissional associa-se a influéncia direta que exerce sobre o trabalhador,
podendo interferir em seu bem-estar fisico € emocional, sua qualidade de vida e repercussoes
para a vida pessoal e da organizagio do trabalho (MARTINEZ, 2002; LINO, 1999). E um
conceito de dificil consenso, pois se desenvolve na experiéncia das pessoas, sendo entdo “um
estado subjetivo e pessoal percebido pelo individuo, como ocorrendo em seu favor, também
devendo ser considerado que a satisfacdo no trabalho ndo ¢ um estado estatico e esta sujeito a
influéncias e modificagdes por forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato
podendo entdo sofrer mudangas constantes” (FRASER, 1983, p. 23-24). A gama de defini¢des
de satisfag@o profissional depende do referencial tedrico adotado. Porém as principais e mais
frequentes conceituagdes referem-se a motivagao, atitude ou estado emocional positivo e a
discrepancia, entre satisfacdo e insatisfacao profissional.

Como atitude, esse tipo de satisfacdo pode ser entendido como a gama de conceitos,
emocdes e dados que implicam uma resposta positiva ou negativa em relagdo a um grupo,
uma pessoa em particular, a uma ideia, o que Pérez-Ramos (1980, p. 22) define como
“disposi¢do para atuar e assumir posi¢ao perante determinadas situagdes”. Analisar motivagao
e satisfacdo como sindnimos ¢ visto como grande falha na formulagdo de hipoteses,
principalmente as designadas a correlacionar satisfagdo profissional com produtividade
(PEREZ-RAMOS, 1980). A satisfagdo profissional como estado emocional pode ser vista
como ideia de felicidade, estado emocional agradavel, o que, para Locke (1976), resulta da
avaliacdo que o individuo faz de seu trabalho e da percepgao que tem sobre como o trabalho o
pode satisfazer, ou satisfagao dos seus principios em relagdo a esse trabalho.

No inicio dos anos 1920, surgiram os primeiros estudos sobre satisfagdo profissional.

A partir de entdo, o tema vem sendo difundido e estudado amplamente sob diferentes
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abordagens metodologicas e tedricas. Com a andlise de sua teoria, conclui-se que Taylor
(1995) contribui para a desumanizagdo dos processos trabalhistas, pois deixou aquém a forca
do trabalho do homem, transformando-o em maquinas, aviltando as divisdes sociais e técnicas
do processo produtivo. Lino (1999) afirma que as contribuicdes do Taylorismo sao
frequentemente utilizadas de forma fragmentada e com erros em sua aplicacdo, pois sdao
adotadas em realidades sociais diferentes daquela em que foram desenvolvidas, objetivando-
se mais a produ¢ao que a satisfacdo dos trabalhadores.

Ainda nos anos 1920 e em rea¢do a administracdo cientifica, surge a Escola das
Relagdes Humanas, que representou uma evolucdo da concepgao tecnicista e mecanicista do
homem, para uma visio mais humanistico-sociologica da satisfagdo no trabalho (ARAUJO,
1985). Entre 1924 e 1927, ocorreu um experimento na Western Eletric Company, localizada
em Hawthorne, nos EUA, desenvolvido por Elton Mayo e colaboradores, com o objetivo de
estudar a influéncia da ilumina¢do do ambiente de trabalho na produgdo dos trabalhadores
(CHIAVENATO, 2000).

Os resultados da experiéncia Hawthorne indicaram para a necessidade de humanizacao
e democratizacdo do ambiente industrial, pois Mayo concluiu que as pessoas ndo sao
motivadas apenas pelo salario ou condi¢des de trabalho, como ditava a administracao
cientifica de Taylor, mas também pelas recompensas sociais, simbolicas ¢ ndo materiais

(CHIAVENATO, 2000; MARTINEZ, 2002).



3 O FUNCIONARIO ADMINISTRATIVO NO TRABALHO




45

3.1 O PERFIL DO FUNCIONARIO ADMINISTRATIVO

A partir do estilo de trabalho da universidade privada, comunitaria, confessional e
filantrépica pesquisada, o funcionario administrativo preferencialmente possui ou estd em fase
de desenvolvimento das seguintes caracteristicas comportamentais, independente da area de
atuacdo, formagdo e capacidade técnica que possui: disposi¢do, boa comunica¢do verbal ou
escrita, empatia, pretensdo de ascensdo profissional, flexibilidade para remanejamentos em
areas distintas a partir do posto de trabalho ou nenhuma experiéncia de trabalho, dependendo
da fun¢ao que ira exercer.

Da-se prioridade para a contratagdo de egressos ou académicos do local, e todos os
funcionarios administrativos trabalham nas equipes de suporte para o sucesso da area
académica institucional. Totalizam-se em média 450 pessoas que atuam nessa grande equipe
de trabalho, dividida em equipes menores.

A partir do organograma subdividido em cinco Pro-Reitorias — Pro-Reitoria de Ensino
e Desenvolvimento, Pro-Reitoria de Extensdo e Assuntos Comunitarios, Pro-Reitoria de
Pesquisa e Pos-Graduagao, Pro-Reitoria de Administracao e Pro-Reitoria de Pastoral —, cada
uma possui suas respectivas areas de suporte como se pode observar na figura 1.

A Missdo da Institui¢do €: “Promover, por meio de atividades de ensino, de pesquisa e
de extensdo, a formagao integral, fundamentada nos principios éticos, cristdos e salesianos, de
pessoas comprometidas com a justiga social para que contribuam no desenvolvimento
sustentavel”. A Visdo de Futuro da Instituicdo: “Ser, em 2015, lider na regido centro-oeste
com destaque nacional e internacional por seu empreendedorismo na educacao e na produgao
de conhecimentos e de tecnologias, a servigo das pessoas e da sociedade”.

A partir da solicitacdo por escrito para a Diretoria Administrativa da Instituicdo que
foi pesquisada, referente ao organograma praticado atualmente, foi cedido de imediato o
formato desenhado que segue na proxima pagina, com o objetivo de apresentar as areas onde

o quadro dos funcionarios administrativos esté alocado.
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3.2 SALESTIANIDADE

Em se tratando de uma universidade catdlica salesiana, a instituicdo pesquisada traz
em seus principios valores que caracterizam sua singularidade em relagdo a outras instituigdes
e que desenham sua identidade. Tais valores sdo divulgados também entre os funcionarios,
que sdo convidados a conhecer, divulgar e vivenciar o chamado “carisma” institucional.

Para Scaramussa (1993), no Sistema de Dom Bosco, o diferencial de uma institui¢ao
salesiana ¢ o ambiente humanizado que tem impacto na qualidade de vida das pessoas que ali
convivem, em todos os aspectos. Para o autor, os valores aprendidos em uma “casa salesiana”
sdo levados para a vida em sua abrangéncia. O Santo Fundador da Congregagao Salesiana, ou
Sociedade Sao Francisco de Sales, viveu de 1815 a 1888. Seu tempo coincidiu com um
florescimento filos6fico e pedagogico que foi marcado por posi¢des diferenciadas diante da
grande influéncia do Iluminismo'.

De acordo com Scaramussa (1993), muitos aderiram completamente as novas ideias de
liberdade, justi¢a, igualdade, num mundo que somente poderia evoluir sob a luz da razdo. As
novas ideias pareciam para Dom Bosco, porém, como reducionistas da pessoa humana,
sobretudo na religiosidade. Por este motivo op0s-se ao Iluminismo e ao Positivismo de
Augusto Comte®, ideias essas contrarias as posi¢des da Igreja. Apesar de sua visdo
teocéntrica, Dom Bosco foi bastante realista ao adotar técnicas € modalidades modernas de
acdo no campo pedagogico. Criou o assim chamado Sistema Preventivo, um conjunto de
praticas, normas ¢ procedimentos permeados por uma espiritualidade que lhe da sustentagao e

prima pela liberdade e protagonismo do suj eito’.

' O Iluminismo é a saida do homem de um estado de menoridade que deve ser imputado a ele proprio. Rousseau
¢ Voltaire foram os principais representantes do movimento Iluministas. Eles se opunham a Igreja. Para eles, a
educagdo tinha de ser democratica e livre de toda influéncia religiosa. Por isso Dom Bosco acreditava ser essa
proposta reducionista, uma vez que, na visdo antropolégica e filoséfica de Dom Bosco, o ser humano ¢ um todo
no qual entram também a dimensao da espiritualidade e da fé.

2 Augusto Comte, filho de um fiscal de impostos nasceu em Montpellier, Franga, a 19 de janeiro de 1798. Suas
relacdes com a familia foram sempre tempestuosas e contém elementos explicativos do desenvolvimento de sua
vida e talvez até mesmo de certas orientagdes dadas as suas obras, sobretudo em seus ultimos anos. Entre 1851 ¢
1854, redigiu o Sistema de politica positiva, no qual expds algumas das principais consequéncias de sua
concepcdo de mundo ndo-teoldgica e ndo-metafisica, propondo uma interpretagdo pura e plenamente humana
para a sociedade e sugerindo solugdes para os problemas sociais; no volume final da obra, apresentou as
institui¢des principais de sua Religido da Humanidade.

3 Apesar dessa postura, ha autores que criticam a prética e os conceitos do Sistema Preventivo tal como pensado
por Dom Bosco. Exemplo disso ¢ o filosofo francé€s Michel Foucault, que em seu livro “Vigiar e Punir” coloca a
pratica do Sistema Preventivo e dos internatos de Dom Bosco como um exemplo claro de repressdo e controle no
campo da educagio.
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Esta ideia de “prevenir” sempre ocupou um lugar relevante na mentalidade de Dom
Bosco. Atualmente, ela estd presente em outras areas como legislativa, politica, penitenciaria,
escolar, educativa, religiosa, pastoral e ambiental. Dom Bosco compartilhava da concepc¢ao de
que a educacdo ¢ uma maneira de prevengdo e melhoria da sociedade. O Sistema Preventivo
criado por ele apoia-se no tripé: razdo, religido e carinho. A razdo, entendida como o processo
de compreensdo de si e do mundo; a religido, enquanto busca e descoberta do sentido da vida
e a abertura para o absoluto, o transcendente; e o carinho, a afeicdo, a alegria de viver,
expressa na palavra “Amorevolezza”. Esta Gltima caracteriza-se como a marca do Sistema
Preventivo de Dom Bosco, “Amorevolezza”, que se concretiza em pequenas atengoes,
respeito, dedicagdo afetuosa aos jovens, carinho, amor, amabilidade, cordialidade - conceitos
que ndo esgotam o sentido da palavra original. Por ndo existir em lingua portuguesa um termo
correspondente que lhe traduza adequadamente o sentido amplo, ela ¢ usada no seu original
italiano (FOUCAULT; 1987).

Scaramussa (1993) definiu Dom Bosco como homem pratico e bastante inserido no
cotidiano e na realidade social, o qual exigiu de alguns empregadores da época o
estabelecimento de “contratos de trabalho™ para garantir os direitos fundamentais dos jovens
operarios, em plena revolu¢ao industrial italiana, numa época em que a exploragdo da forca de
trabalho ndo estava controlada por qualquer legislacdo trabalhista. Foi Dom Bosco quem
fundou também a “Sociedade de Mutuo Socorro” (quando ainda ndo se falava em Previdéncia
Social): um conjunto de iniciativas que foram se ampliando com a fundagdo da Congregagado
Salesiana e expandiu-se pelo mundo inteiro. Seu campo de atuacdo foi vasto na segunda
metade do século XIX: criou colégios e escolas profissionais, onde passou a educar os jovens
pobres, para que fossem “honestos cidaddos e bons cristdos”, como dizia. Criou também
paréquias ¢ os “oratérios™. Toda essa clareza na finalidade religiosa e social da atividade
pedagbgica, como possibilidade de transformacdo e caminho de felicidade e crescimento,
resume a proposta de Dom Bosco.

A Formacgdo continuada ¢ a “heranga” do carisma salesiano, presente na identidade
institucional da Universidade pesquisada, tem desdobramentos praticos que podem ser
percebidos tanto no cotidiano da instituicdo, nas relacdes de trabalho, quanto em programas
de formagdo continuada e de capacitagdo oferecidos aos empregados. Mesmo para 0s

funcionarios administrativos, de acordo com essa perspectiva salesiana, educar ¢ uma tarefa

* Os Oratérios foram criados por Dom Bosco ¢ existem até hoje nas obras salesianas. Além da educagdo formal,
0s jovens mais pobres tém acesso a espagos educativos onde podem desenvolver outras habilidades formativas,
culturais, artisticas, esportivas. Atualmente, os oratérios oferecem também acompanhamento psicologico,
assisténcia social para as familias e educagio profissionalizante para os adolescentes.
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que cabe a todos - dos encarregados pelos servigos gerais aos doutores e pesquisadores dos
programas de poés-graduacao - sempre com o objetivo de atingir a juventude.

Na concepcao institucional, a salesianidade ¢ algo que deve permear as relagdes entre
“educadores” e “educandos” e fazer com que ambos crescam em todas as dimensdes’, a partir
do exercicio cotidiano e dinamico do tripé razdo, religido e “amorevolezza”. Ha mais de um
século, a instituicdo perpetua a experiéncia desenvolvida por Dom Bosco e a reafirma como
valida e atual. Como os conteudos relativos a identidade salesiana e principios do Sistema
Preventivo de Dom Bosco sao trabalhados em diferentes ocasides, ¢ possivel aferir que muitas
dessas reflexdes tém impacto na vida pessoal e no modo de ser dos funciondrios, que levam
conceitos, valores e comportamentos para a vida familiar e privada, além, ¢ claro, do cuidado
na aplicabilidade desses principios no proprio trabalho, interferindo assim, na QV do

individuo e das equipes de trabalho.

> A Educagdo Salesiana considera que a pessoa humana é composta por diversas dimensdes: pessoal (relagio
consigo mesma), comunitaria (relagdo com o outro, a familia), teologica (dimensdo com o Transcendente), social
(relagdo com a sociedade e com o bem comum) e de capacitagdo técnica (qualificagdo profissional para atuagédo
eficiente).



4 OBJETIVOS




4.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar a qualidade de vida geral dos funcionarios administrativos de uma

universidade privada.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Caracterizar o perfil sociodemografico dos participantes por meio das variaveis: idade,
sexo, estado civil, renda, escolaridade, tempo de servigo, carga horaria, moradia, trabalho em
outro local, atestado médico e doenga cronica.

Avaliar a QV geral por meio dos dominios do WHOQOL-100: fisico, psicologico;
nivel de independéncia, relagdes sociais, meio ambiente e aspectos espirituais/religido/crengas
pessoais;

Comparar os seis dominios do WHOQOL-100 com as varidveis sociodemograficas.



5 METODO
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5.1 LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada com os funcionarios administrativos de uma universidade

privada, comunitéria, confessional e filantrdpica, ja caracterizada no item 3.1.

5.2 PARTICIPANTES

5.2.1 Selecio dos participantes e descricio da amostra

Os participantes da pesquisa foram 66 funcionarios dos 450 administrativos da
instituicdo, uma amostra aleatoria de 14,5%, que foi significativa e representou todas as areas:
secretaria académica, financeiro, informética, conservagdo, prefeitura, gestio com pessoas,
juridico, hospital veterinario, clinicas escola, coordenagdes dos cursos, marketing, pos-
graduagdes, educagdo a distancia e call center.

Seguindo os critérios de inclusdo e exclusdo, a amostragem foi composta por meio de

sorteio aleatdrio nas equipes de trabalho da instituigao.

5.2.2 Critérios de inclusao

Desempenhar fungdo na area administrativa da institui¢do, independente do tempo de
servi¢o no local;

Ser sorteado;

Aceitar e ter disponibilidade para participar da pesquisa, assinando o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido.

5.2.3 Critérios de exclusao

Nao ter disponibilidade para participar da pesquisa;
Nao aceitar participar da pesquisa, nao assinando o Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido.
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5.3 RECURSOS HUMANOS E MATERIAIS

A presente pesquisa, durante a fase de coleta de dados, utilizou-se dos seguintes
recursos:
a) Humanos: pesquisadora e duas estagidrias do ltimo ano do curso de Psicologia, ambas

treinadas para a aplicagdo dos instrumentos de pesquisa de campo.

b) Materiais: computador, canetas, envelopes, pastas, material impresso, cuja despesa foi

custeada pela pesquisadora.

5.4 INSTRUMENTOS

Foram aplicados dois questionarios andnimos, entregues no mesmo momento, além do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice A), do Questionario
Sociodemografico (Apéndice B) de autoria da pesquisadora, para a caracterizacdo da amostra,
também foi aplicado o World Health Organization Quality of Life (WHOQOL-100),
instrumento composto de cem questdes, que avaliam a QV geral, com um enfoque
transcultural (Anexo A).

O instrumento WHOQOL-100 consiste em cem perguntas referentes a seis dominios:
fisico, psicologico, nivel de independéncia, relagdes sociais, meio ambiente e aspectos
espirituais/religido/crencas pessoais. Esses dominios sdo divididos em 24 facetas, compostas
por quatro perguntas. Além das 24 facetas especificas, o instrumento tem uma 25* composta
de perguntas gerais sobre qualidade de vida. As respostas para as questdoes do WHOQOL sao
dadas em uma escala do tipo Likert. As perguntas sdo respondidas através de quatro tipos de
escalas (dependendo do contetido da pergunta): intensidade, capacidade, frequéncia e
avaliagao Fleck (1999).

As caracteristicas psicométricas do WHOQOL-100 foram estabelecidas a partir de
uma amostra de 8.294 individuos provenientes de 19 centros (THE WHOQOL GROUP,
1994). A crescente preocupagdo com a qualidade de vida tem instigado pesquisadores de
diversas areas a estudar esse fendmeno. Um grande nimero de instrumentos de avaliacao da
qualidade de vida, direcionados para os mais variados contextos, tem sido desenvolvido.
Entretanto o WHOQOL-100 foi o primeiro instrumento a avaliar a qualidade de vida como

um todo, de forma global (FLECK, 1999).
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O WHOQOL ¢ o instrumento de avaliagao da qualidade de vida proposto pela OMS, e
representa o resultado de estudos realizados em 15 centros de pesquisa distintos, seguindo
uma metodologia rigida que visou garantir o maior cientificismo possivel ao instrumento. Sua

disseminag¢do ja ultrapassa 50 idiomas, e sua utilizagdo permanece em grande escala (FLECK,
1999).

® Dominios e facetas do WHOQOL-100:

Psicologico

Nivel de
ndependéncig

Religioso
Espiritual

Ambiente

Figura 2: Dominios do WHOQOL-100
Fonte: OMS - 2004

Dominio I - dominio fisico
1. dor e desconforto
2. energia e fadiga

3. sono e repouso

Dominio II - dominio psicologico

4. sentimentos positivos

5. pensar, aprender, memoria e concentragao
6. autoestima

7. imagem corporal e aparéncia

8. sentimentos negativos



Dominio III - nivel de independéncia

9. mobilidade

10. atividades da vida cotidiana

11. dependéncia de medicagao ou de tratamentos

12. capacidade de trabalho

Dominio IV - relagoes sociais
13. relagdes pessoais
14. suporte (apoio) social

15. atividade sexual

Dominio V - meio ambiente

16. seguranca fisica e protecao

17. ambiente no lar

18. recursos financeiros

19. cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade
20. oportunidades de adquirir novas informagdes e habilidades
21. participagdo e oportunidades em recreagao/lazer

22. ambiente fisico: (polui¢do/ruido/transito/clima)

23. transporte

Dominio VI - aspectos espirituais/religido/crencas pessoais

24. espiritualidade/religiosidade/crencas pessoais

5.5 PROCEDIMENTOS
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O contato inicial com a instituicdo foi realizado (Anexo B) a fim de viabilizar a

efetivacdo da pesquisa e solicitar autorizagdo da Reitoria e das Pro-reitorias para a execugdo

da pesquisa. Apds a autorizagdo da dire¢io e a homologagdo do Comité de Etica em Pesquisa

da institui¢do, o estudo piloto foi realizado com cinco pessoas: dois estagiarios de Psicologia,

uma psicologa clinica, um auxiliar administrativo de advogado e uma diarista, com objetivo

de verificar o grau de dificuldade, o tempo médio utilizado e também o entendimento

individual referente ao preenchimento do instrumento.

A coleta de dados foi realizada na propria instituicdo, onde as estagidrias em

Psicologia explicaram aos participantes os objetivos da pesquisa e a participagdo que lhes

cabe respondendo aos questiondrios, ocasido em que se obteve a assinatura do Termo de
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Consentimento Livre e Esclarecido, em duas vias, e aplicaram-se os instrumentos. Ao final, os
questionarios foram guardados em um envelope, e o termo de consentimento em outro,
preservando-se o anonimato. A aplicacdo foi organizada pela pesquisadora, e duas estagidrias
de Psicologia realizaram a aplicagdo dos instrumentos durante trés semanas consecutivas.

O Diretor Administrativo, por meio de mensagem eletronica, divulgou a realizagdo da
pesquisa a todos os funciondrios administrativos, esclarecendo que a participagdo seria
voluntaria contando apenas com aqueles cujos nomes fossem sorteados aleatoriamente, e que
se tratava de um trabalho que beneficiaria a Institui¢do, o que contribuiu para o sucesso do
numero de participantes.

O sorteio aleatorio foi realizado por um estatistico, sem a participagdo da
pesquisadora, a partir da lista com nomes e respectivas areas de lotacdo dos funcionarios.
Foram entdo sorteados 88 participantes ¢ 15 ficaram na reserva para substituigdes que vieram
a ocorrer devido a auséncia de alguns sorteados.

Ao final da pesquisa e apds a defesa da dissertacdo de mestrado, a devolutiva dos
resultados a institui¢do sera feita a partir dos dados obtidos, sem apresentacdo de resultados
individuais, propondo eventuais condutas e encaminhamentos necessarios também para o

conhecimento dos participantes.

5.6 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

Para a wviabilizagdo desta pesquisa, foram seguidas todas as recomendagdes
preconizadas pelo Conselho Nacional de Saiude para pesquisas com seres humanos e pela
Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), estabelecidos na Resolu¢do 196/96 e
homologado pelo CEP, Comité de Etica em Pesquisa da UCDB, e posteriormente autorizada
pela Reitoria e Pro-reitorias.

Os questiondrios aplicados foram isentos de identifica¢do, porém, como toda pesquisa
que envolve seres humanos, aos participantes foi entregue para preenchimento um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice B), em que constou o nimero do registro de
identidade, data e assinatura dos participantes, assim como da pesquisadora e do orientador da
pesquisa. A pesquisa garantiu o sigilo absoluto dos resultados posteriormente apresentados
estatisticamente, ndo possibilitando a identificacdo dos participantes, sem risco algum a estes,
conforme aspectos preconizados na Resolugdo CNS 196/96 que assegura os direitos dos

envolvidos ao participar da pesquisa.
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O esclarecimento aos participantes foi realizado em linguagem acessivel e incluiu

necessariamente os seguintes aspectos:

* ajustificativa, os objetivos e os procedimentos utilizados na pesquisa;

* 0s desconfortos e riscos possiveis e os beneficios esperados;

* a liberdade de o funcionario administrativo se recusar a participar ou de retirar seu
consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem penalizagdo alguma e sem
prejuizo a sua pessoa;

» a garantia do sigilo que assegure a privacidade dos sujeitos quanto aos dados

confidenciais envolvidos na pesquisa. (Res. CNS 196/96, IV.1).

5.7 ANALISE ESTATISTICA

Para as analises estatisticas dos dados, foram utilizados dois testes estatisticos: teste de
diferenga de médias e o teste de Andlise de Variancia (ANOVA), aplicados com 95% de

confiabilidade.



6 RESULTADOS E DISCUSSAO
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Os dados obtidos nesta pesquisa indicam o indice de participagdo dos funcionarios da
universidade privada durante a coleta de dados. Dos 88 sorteados aleatoriamente, 66
participaram indicando um bom patamar referente ao nivel de interesse e disponibilidade em

contribuir, exceto aqueles que realmente nao puderam ausentar-se de sua rotina de trabalho.

Tabela 1: Dados sociodemograficos dos funcionarios amostrados.

Variavel Quantidade Percentual
Feminino 46 69,7%
Sexo Masculino 20 30,3%
Até25 anos 21 31,8%
Idade De 25 a 35 anos 31 47,0%
Acima de 35 anos 14 21,2%
Casado 30 45,5%
Estado Civil Solteiro 28 42,4%
Divorciado 8 12,1%
Até RS 1.000 22 35,5%
Renda De R$ 1.000 a R$ 2.000 19 30,6%
Acima de R$ 2.000 21 33,9%
Fundamental 9 14,3%
Escolaridade Médio 20 31,7%
Graduagao 19 30,2%
P6s-Graduacgao 15 23,8%
Tempo de Servico Até 2 anos 34 53,1%
Acima de 2 anos 30 46,9%
Carga Horéria Menos de 44 h 8 12,9%
44 h ou mais 54 87,1%
Moradia Aluguel 13 21,0%
Propria 49 79,0%
Atestado Médico Ndo 36 55,4%
Sim 29 44,6%

Em 1927, Mayo iniciou um experimento, visto como um dos primeiros estudos sobre
comportamento humano no trabalho, abordando a fadiga, os acidentes, a rotatividade do
pessoal e o efeito das condigdes fisicas do trabalho sobre a produtividade, dava-se origem a
Teoria das Relagdes Humanas (CHIAVENATO, 2000; LINO, 1999; MARTINEZ, 2002;
SCHMIDT, 2004).
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A tabela 1 apresenta o perfil dos profissionais amostrados. Dos 66 participantes da
pesquisa, constatou-se que o maior nimero de profissionais ¢ do sexo feminino (69,7%), do
total de participantes, 45,5% sdo casados. Acredita-se que a mulher geralmente possui maior
afinidade para atuacdo nas areas de atendimento, além do fato de ter presenca bastante
representativa no atual mercado de trabalho.

A faixa etaria de 25 a 35 anos possui o maior nimero de pessoas (47%), ¢ até 25 anos
(31,8%), totalizando 78,8% das pessoas com idade até 35 anos. Isso reflete que na maioria sdo
jovens trabalhando na 4rea administrativa, o oposto da area docente, que exige titulagdes e
vasta experiéncia no mercado de trabalho. Os funcionarios com renda até R$ 1.000
totalizaram 35,5%, sendo 30,6% de R$ 1.000 até¢ R$ 2.000 e, posteriormente, 33,9% com
renda acima de R$ 2.000. Mostra-se bem equilibrada essa divisdo de salarios. Participaram
diversos auxiliares de servicos gerais, que possuem salério inicial e pouco superior ao valor
do salario minimo, fato esse a que se deve a razdo de o primeiro percentual apresentar-se
elevado.

Sobre a escolaridade, os maiores percentuais foram 31,7% com nivel médio, 30,2%
possuem graduagdo e 23,8%, pds-graduacdo. Mais da metade (54%) possuem graduacdo, o
que reflete em qualificagdo para o trabalho. Todos os funcionarios administrativos possuem a
oportunidade de obtencdo do beneficio da bolsa de estudos a partir de, no minimo, 06 (seis)
meses de servico no local, anélise e aprovagdo da solicitacdo de desconto na mensalidade e,
devido a essa possibilidade de qualificar-se na propria institui¢ao, o trabalho de atendimento
torna-se eficiente, gracas a competéncia dos envolvidos.

Mais da metade dos participantes (53,1%) possui até dois anos de tempo de servigo na
Institui¢do, e 87,1% trabalham 44 horas ou mais. Esse dado demonstra alta rotatividade pelo
fato de que a institui¢do nao tem demanda de trabalho suficiente para promover todos os
profissionais que concluem sua formagao na propria instituicdo. Devido ao fato de maior
movimento no atendimento, principalmente nas matriculas ou eventos, a carga horaria excede
em alguns momentos, ja que a maioria ¢ contratada com a lotacdo maxima de 44 horas de
trabalho semanais, previstas na CLT - Consolidacao das Leis Trabalhistas.

Residem em casa propria 79,0%. Observa-se que atualmente existem inumeras
facilidades para aquisicdo da casa propria, principalmente para trabalhadores que possuem
registro em CTPS - Carteira de trabalho e Previdéncia Social e recebem salario fixo. Dos
funcionarios pesquisados, 44,6%, possuem atestado médico. Isso revela um fator preocupante
e importante para analise dos motivos e diversidade existentes do CID - Cédigo Internacional

de Doengas nos atestados apresentados.
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Tabela 2: Sexo dos funcionarios amostrados em rela¢ao aos dominios do WHOQOL -
100

Dimensao Variavel N Média D.P. t P
Femini 46 60,48 15,07
Fisico MZT:E;EIZ 20 6200 1126 T 008
e = === STy
Nivel de Independéncia l\lj;rsncl;lll;c; 4113 ;Z:gz 171,’9826 5,45 0,023
Relagdes Sociais ;Zﬁgf;% ;g Z;i; igzzg 1,01 0319
N = = =y
Espirituais Feminino 46 83,47 17,75 0.96 0331

Masculino 19 78,62 19,13

Com relagdo ao sexo dos funcionarios, a dimensdo Nivel de Independéncia teve
diferenga significativa (p = 0,023), com os homens com escores maiores que as mulheres
nesse dominio. Os demais dominios ndo tiveram diferenca significativa. Isso demonstra que
os homens pesquisados sdo mais independentes do que as mulheres neste dominio. Isso pode
significar maior habilidade ou facilidade para se locomover de um local para outro, de se
movimentar em sua residéncia ou em seu local de trabalho, de realizar as atividades habituais
do dia-a-dia, menos dependéncia de medicacdo ou tratamentos alternativos para sustentar o
bem-estar fisico e psicologico e o consumo de energia para a realizagdo do trabalho ou

qualquer atividade em que esta comprometido.
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Grafico 1: Sexo dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do WHOQOL -

100

Tabela 3: Idade dos funcionarios amostrados em relacao aos dominios do WHOQOL - 100.

Dimensao Variavel N  Média D.P. F P

Até25 anos 21 58,83 12,62

Fisico De 25 a 35 anos 31 62,03 1501 0,35 0,707
Acima de 35 anos 14 61,71 14,09
Até25 anos 21 68,81 10,61

Psicologico De 25 a 35 anos 31 67,66 1569 1,22 0,302
Acima de 35 anos 14 74,08 8,20
Até25 anos 20 79,19 10,50

Nivel de Independéncia De 25 a 35 anos 30 79,22 12,59 0,63 0,537
Acima de 35 anos 14 83,04 9,23

Até25 anos 21 69,34 14,50

Relacoes Sociais De 25 a 35 anos 31 74,02 1745 0,61 0,544
Acima de 35 anos 14 73,81 13,14
Até25 anos 21 72,33 16,17

Ambiente De 25 a 35 anos 31 71,9 16,01 0,91 0,407
Acima de 35 anos 13 78,45 11,35
Até25 anos 20 86,25 13,84

Espirituais De 25 a 35 anos 31 77,69 21,19 1,76 0,181

Acima de 35 anos 14 85,71 14,80
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No caso da idade, ndo houve diferenca significativa em nenhum dos dominios do
WHOQOL-100, ou seja, a idade ndo interfere na qualidade de vida dos funcionarios.
Atualmente, independente da idade, todas as pessoas tém acesso a boas condigdes de QV,
inclusive a chamada “terceira idade”.

Alguns estudos t€ém demonstrado que as condigdes objetivas da vida estdo apenas
discretamente relacionadas a experiéncia subjetiva da qualidade de vida. Populagdes
oprimidas, estudadas nas ultimas pesquisas, apareceram com melhores resultados de QV
quando comparadas com populacdes, objetivamente, em melhores condigdes. Em estudos
recentes, idosos negros americanos demonstraram melhores niveis de QV do que idosos
brancos americanos, em contradi¢do com as suas inferiores condi¢des objetivas de vida

(SOUZA e GUIMARAES, 1999).
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Grafico 2: Idade dos funcionarios amostrados em rela¢ao aos dominios do WHOQOL - 100.
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Tabela 4: Estado Civil dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL-100
Dimensao Variavel N Média D.P. F P

Casado 30 61,00 12,76

Fisico Solteiro 28 61,61 13,32 0,16 0,854
Divorciado 8 58,42 21,03
Casado 30 72,49 12,85

Psicolégico Solteiro 28 67,41 11,53 1,75 0,182
Divorciado 8 64,69 16,75
Casado 29 79,63 12,45

Nivel de Independéncia Solteiro 27 81,52 9,30 0,63 0,537
Divorciado 8 76,56 13,15
Casado 30 73,13 16,18

Relag¢odes Sociais Solteiro 28 72,17 16,11 0,06 0,945
Divorciado 8 71,18 13,43
Casado 29 73,22 14,53

Ambiente Solteiro 28 73,26 15,16 0,01 0,989
Divorciado 8 74,12 19,87
Casado 30 85,83 15,65

Espirituais Solteiro 27 82,41 17,85 3,84 0,027

Divorciado 8 66,67 21,94

Ja em relacdo ao estado civil do funcionério, houve diferenca significativa no dominio
“Espirituais” (p = 0,027), com os funciondrios divorciados com menores escores no dominio.
Isso significa que os funciondrios divorciados possuem menor qualidade de vida no dominio
Espirituais em comparacdo aos demais grupos. Nesse dominio, ¢ abordado o quanto as
crengas pessoais influenciam na qualidade de vida da pessoa.

Para Fleck (2008), “Além da associacdo com a saude, a literatura cientifica tém
mostrado que a espiritualidade/ religiosidade também apresenta relacdo com a qualidade de
vida (QV)”. Como exemplo disso, destaca-se o experimento de Hawthorne, analisado por
Elton Mayo, na fabrica de Western Eletric Company, demonstrando que entre os fatores mais
importantes para o desempenho individual estdo os decorrentes da participagdo do trabalhador

em grupos sociais.
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Grafico 3: Estado Civil dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL-100

Tabela 5: Renda dos funcionarios amostrados em relacao aos dominios do WHOQOL - 100

Dimensao Variavel N Média D.P. F P

Até R$ 1.000 22 63,79 15,73

Fisico De R$ 1.000 aR$ 2.000 19 57,13 11,97 1,17 0,317
Acima de R$ 2.000 21 59,82 13,98
Até R$ 1.000 22 68,66 13,75

Psicolégico De R$ 1.000 aR$ 2.000 19 68,42 15,53 0,10 0,905
Acima de R$ 2.000 21 70,14 10,64
Até R$ 1.000 22 80,33 10,85

Nivel de Independéncia De R$ 1.000 a R§2.000 19 79,94 11,7 0,01 0,988
Acima de R$ 2.000 19 79,77 12,88
Até R$ 1.000 22 69,07 14,61

Relag¢odes Sociais De R$ 1.000 aR$2.000 19 74,01 15,52 1,15 0,325
Acima de R$ 2.000 21 75,89 15,74
Até R$ 1.000 22 73,94 19,01

Ambiente De R$ 1.000 aR$2.000 19 73,58 12,34 0,23 0,794
Acima de R$ 2.000 21 70,95 13,91
Até R$ 1.000 22 80,49 18,87

Espirituais De R$ 1.000 aR$ 2.000 19 82,57 19,16 0,19 0,826
Acima de R$ 2.000 20 84,06 18,42
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No caso da renda, ndo foi detectada diferenca significativa em relagdo a qualidade de
vida medida pelo instrumento WHOQOL-100. Esse dado confirma que depende da
administracao das suas proprias finangas, a positiva situacao financeira de uma pessoa.

Gongalves e Vilarta (2004) mencionam que a Qualidade de Vida diz respeito a como
as pessoas vivem, sentem e compreendem seu cotidiano. Envolve, portanto, satide, educacao,
transporte, moradia, trabalho e participagdo nas decisdes que lhes dizem respeito e que
determinam como vive o mundo.

Lipp (1994), ressaltando o aspecto cultural relacionado a QV, colocou que, para se ter
um bom nivel de QV, ndo basta apenas viver bem ou ter condi¢des econdmicas para tal.
Estudos demonstram que individuos ricos e bem sucedidos, muitas vezes podem apresentar
um baixo nivel de QV. A explicacdo, segundo a autora, estaria na influéncia gerada pelo
aspecto sociocultural desses individuos.

O reconhecimento ¢ o processo de valorizacdo do esfor¢o e do sofrimento investido
para realizagdo do trabalho, que possibilita ao sujeito a constru¢do de sua identidade,
traduzida afetivamente por vivéncia de prazer e de realizagao de si mesmo (FERREIRA e
MENDES, 2003).

Conforme Chiavenato (1999, p. 391), a organizacdo que investe diretamente em seus
funcionarios estd, na realidade, investindo indiretamente em seus clientes. A gestdo da
qualidade total nas organizacdes depende fundamentalmente da otimizagdo do potencial
humano, e isso depende de qudo bem as pessoas se sentem trabalhando nas organizacdes.

Lawler III conclui que existem duas bases s6lidas para sua teoria:

1- As pessoas desejam dinheiro porque este lhes permite ndo somente a satisfacido de
necessidades fisiologicas e de seguranca, mas também lhes d4 plenas condi¢des para a
satisfacao das necessidades sociais, de estima e de autorrealizagdo. O dinheiro ¢ um meio e
ndo um fim em si. Ele pode comprar muitas coisas que satisfazem multiplas necessidades
pessoais.

2- Se as pessoas percebem e creem que seu desempenho €, a0 mesmo tempo, possivel
€ necessario para obter mais dinheiro, elas certamente desempenharao da melhor maneira

possivel. E s6 estabelecer este tipo de percepgao.
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Grafico 4: Renda dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do WHOQOL-

100

Tabela 6: Escolaridade dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL-100.
Dimensao Variavel N Média D.P. F P

Fundamental/Médio 29 63,63 14,81

Fisico Graduagao 19 57,35 13,77 1,26 0,291
Poés-graduacao 15 59,17 12,72
Fundamental/Médio 29 68,72 14,93

Psicologico Graduagao 19 70,07 11,28 0,06 0,942
Po&s-graduacao 15 69,53 12,93
Fundamental/Médio 29 79,67 11,57

Nivel de Independéncia Graduacao 19 78,46 13,52 0,4 0,671
Pos-graduagao 13 82,09 5,94
Fundamental/Médio 29 68,34 17,01

Relag¢odes Sociais Graduacao 19 71,49 13,80 3,47 0,037
Pos-graduagao 15 81,11 13,54
Fundamental/Médio 28 78,36 15,93

Ambiente Graduagao 19 67,16 14,47 3,68 0,031
Pos-graduacao 15 69,83 12,57
Fundamental/Médio 29 78,52 17,45

Espiritualidade Graduagao 19 85,53 18,99 1,75 0,182
Pos-graduagao 14 87,95 13,97
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Ja em relacdo a escolaridade do funciondrio, foi detectada diferenca significativa nos
dominios Relag¢des Sociais (p = 0,037) e Ambiente (p = 0,031). No dominio Relagdes Sociais,
quanto maior o nivel de escolaridade, maior o nivel de qualidade de vida devido a articulagao
social que geralmente possuem. No caso do dominio Ambiente, os funcionarios com menor
grau de instrugcdo possuem maiores escores de qualidade de vida nesse dominio, sentem-se

melhores ambientados na realidade em que vivem.
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Griafico 5: Escolaridade dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL-100.

Tabela 7: Tempo de servico na instituicio dos funcionarios amostrados em rela¢ao aos

dominios do WHOQOL-100.

Dominios Variavel N Meédia D.P. t P
- Até 2 anos 34 6038 1544
Fisico Acimade2amos 30 6248 1197 0 0549
o Até 2 anos 34 6636 1345
Psicologico Acimade2anos 30 7376 1054 o0 0018
] . Até 2 anos 33 7821  10.43
Nivel de Independéncia Acima de 2 anos 29 84.05 8.28 5,86 0,019
~ - Até 2 anos 34 6728  16.83
Relagdes Sociais Acimade2anos 30 7924 1150 %72 0,002
. Até 2 anos 33 73,87 17,13
Ambiente Acimade2anos 30 7292 1314 06 0807
- Até 2 anos 33 7973 16,69
Espirituais 1,87 0,177

Acimade2anos 30 85,63 17,54
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Com relagdo ao tempo de servigo na instituicdo, foi detectada diferenga significativa
em trés dominios: Psicolégico (p = 0,018), Nivel de Independéncia (p = 0,019) e Relagoes
Sociais (p = 0,002). Nos trés dominios, os funciondrios com maior tempo de servigo possuem
melhores escores de qualidade de vida. Acredita-se que a Salesianidade vivenciada pelos
colaboradores ¢ positivamente aplicada na vida das pessoas além do trabalho: também na vida
pessoal. O funcionario mais antigo no servico demonstra-se mais estavel, seguro, adaptado ao
ambiente e confortavel na instituicao.

Para Chiavenato (2000), com o objetivo de enfrentar o desafio da rotatividade, muitas
organizagdes estao modificando suas politicas de pessoal, redesenhando os cargos para torna-
los mais atraentes e desafiadores, redefinindo a geréncia para tornd-la mais democratica e
participativa, repensando a remuneragdo para transforma-la em ganho variavel em fung¢ao do

desempenho e metas a serem superadas além de estratégias motivadoras.
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Grafico 6: Tempo de servico na instituicio dos funcionarios amostrados em relacio aos

dominios do WHOQOL-100.
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Tabela 8: Carga horiaria semanal de trabalho dos funcionarios amostrados em relacio

aos dominios do WHOQOL-100.

Dimensao Variavel N Média D.P. t P
Menos de 44 hs 8 55,73 12,73
Fisico dhsoumais 54 684 1450 = 0204
T T BT
Nivel de Independéncia l\jznﬁssjj ::;ilgs 582 33:22 i tgi 1,28 0,263
Relagdes Sociais hﬁn}ff‘f ::;25 584 Z:Zé &2? 0,01 0,927
Ambiente Menos de 44 hs 8 75,76 12,52 03 0.586

44 hs ou mais 54 72,54 15,94

Esoitituai Menos de 44 hs 8 88,28 19,03 .10 0.299
spirituais 44 hs ou mais 53 81,37 17,18 ’ ’

Na qualidade de vida em relacdo a carga horaria do funciondrio (menos de 44 horas/44
horas ou mais), ndo foi detectada diferenga significativa nos dominios do WHOQOL-100. Se
o funcionario possui moradia propria ou alugada ndo interfere na qualidade de vida em
nenhum dominio do WHOQOL-100.

Goulart e Sampaio (1999) afirmam que o tema qualidade de vida no trabalho era
representado, no passado, pela busca de satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de reducao
de mal estar e do excessivo esfor¢o fisico no trabalho. Pode-se dizer que nas primeiras
civilizacdes j& se tinham noticias de que teorias e métodos eram desenvolvidos com vistas a
alcangar tais objetivos.

A adequacdo entre carga de trabalho, outros compromissos pessoais e lazer deve ser
bem equacionada para prevenir o desgaste do colaborador. Estudos da Organizagao
Internacional do Trabalho confirmam esses achados e ainda apontam a necessidade de um
maior acompanhamento e controle para evitar essas situagdes, de modo a considerar essas

acoes como prevengdes a saude do trabalhador (SAUTER et al., 2001).
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Grafico 7: Carga horaria semanal de trabalho dos funcionarios amostrados em relaciao

aos dominios do WHOQOL-100.

Tabela 9: Tipo de moradia dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL - 100.

Dimensao Variavel N Média D.P. t P
Aluguel 13 64,05 15,78
Fisico Pr(’);g)ria 49 6000 1355 o 099
Psicologico I:;iléf)lrllzl 4113 22:22 i i:ii 0,01 0,921
Nivel de Independéncia ?r;g)?f: ‘lé 35:22 192’?013 0,69 0,411
Relacdes Sociais ?izrg;eal ‘1‘3 gg:(l)g i:ﬁg 0,63 0,429
Ambiente Aluguel 13 72,42 17,34 0.25 0.619

Propria 48 74,76 14,33

Aluguel 13 7564 2091
Espirituai 1,47 0,230
Spirituals Propria 48 82,55 1749 :

Se o funcionario possui moradia propria ou alugada ndo interfere na qualidade de vida

em nenhum dominio do WHOQOL-100.
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Grafico 8: Tipo de moradia dos funcionarios amostrados em relacio aos dominios do

WHOQOL-100.

Tabela 10: Atestados médicos no ultimo ano em relacio aos dominios do WHOQOL-

100.

Dimensao Variavel N Média D.P. t P
Nio 36 63,77 11,55

Fisico Sim 29 5116 1607 e 0098
Psicolégico I;f:l ;g 2(7)475 iigg 1,06 0,308
Nivel de Independéncia gii(i ;3 § 21;:4112 ig: ;2 0,93 0,339
Relacdes Sociais giz ;g 773 1’ ,177 Szgi 0,14 0,711
Ambiente I;jz ;g Zj;i iéég 9,96 0,002
Espirituais Nao 6 8L 1706 05 0819

Sim 28 82,37 19,77

No dominio Ambiente, houve diferenca significativa em relacdo a se o funcionario
apresentou atestado médico no ultimo ano (p = 0,002). Nesse dominio, os funcionarios que
apresentaram atestado médico tiveram escores menores em relagdo aos funcionarios que nao
apresentaram atestado médico, ou seja, os funciondrios que ndo apresentaram atestado médico no

ultimo ano possuem melhor qualidade de vida no dominio ambiente.
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Os atestados de saude, associados a alta rotatividade, apontam o quanto a atividade, tal
como estd desenhada, permanece desgastante para os operadores. Quando circunscritos
isoladamente, esses dados sdo reduzidos em seu grau de importancia e desviados do seu
curso, o de possibilitar, junto com os demais indicadores, a compreensdo do quadro das
sinaliza¢des do sofrimento humano no trabalho (ARENDT, 1991).

Culp (1992 apud ALVES, 1999) classifica as causas de absenteismo em trés tipos:
causas controlaveis, intrinsecas ao trabalho, que refletem na satisfacao do trabalhador; causas
extrinsecas, ndo controlaveis, decorrentes de fatores ambientais; e as causas de personalidade.
E, enquanto as auséncias por doengas podem ser acuradamente identificadas, as auséncias por
motivos incontrolaveis ndo o sdo.

As consequéncias do absenteismo sdo, geralmente, mensuradas em termos
economicos. Assim, Quick e Lapertosa (1982) apontam a diminuigao da produgao e aumento
do custo operacional ndo deixando de assinalar, no entanto, a perturbacdo no trabalho de
equipe, a sobrecarga dos assiduos e a improvisagdo de substitutos.

Conforme Ferreira (2001), os trabalhadores que mais se empenham profissionalmente
e se identificam com a sua profissio, sdo os que mais sofrem com o afastamento. E inegavel o
nivel de comprometimento no trabalho dos participantes e a centralidade que este ocupava em
suas vidas. O afastamento esta associado a sentimentos de menor valia social e inutilidade.

No mundo do trabalho, o corpo esta a servi¢o da producao. No caso das doencas, todo
estado anormal do corpo levanta a questao do trabalho, na medida em que passa a haver uma
equivaléncia doenca/vagabundagem, a tal ponto que a falta de trabalho acaba por se tornar
uma doenca (DEJOURS, 1987).

Para reduzir o absenteismo, muitas organiza¢des estdo aposentando os reldgios de
ponto ¢ adotando horarios flexiveis para tornar o trabalho adaptado as conveniéncias e
necessidades pessoais dos empregados. Outras ainda estdo reduzindo seus escritérios e
adotando o formato de empresa virtual, fazendo com que muitos empregados fagam seu
trabalho em casa (home office), interligado pela tecnologia da informagdo ao escritorio
central. E um mundo novo que se descortina, trazendo novos horizontes jamais imaginados
pelas antigas geragdes (CHIAVENATO, 2000).

A doenca ndo ¢ o resultado da existéncia de problemas, e sim da sensacdo de
impoténcia diante deles, da vivéncia depressiva do trabalho, expressdo do sentimento de

inutilidade e falta de importancia do proprio trabalho (DURAND, 2002).
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Grafico 9: Atestados médicos no ultimo ano em relacio aos dominios do WHOQOL-100.

Segundo Chiavenato (1999, p. 10), as pessoas passam boa parte de suas vidas

trabalhando dentro das organizacdes, e estas dependem daquelas para poderem funcionar e

alcangar sucesso. De um lado, o trabalho toma consideravel tempo de vida e de esforco das

pessoas, que dele dependem para sua subsisténcia e sucesso pessoal. Separar o trabalho da

existéncia das pessoas ¢ muito dificil, quase impossivel, em face da importancia e impacto

que nelas provoca.

Para a melhor visualizagdo dos resultados mais relevantes desta pesquisa, a tabela

apresentada a seguir, possibilita a comparagdo resumida de todos os dados que foram

coletados.



Tabela 11: Resultados relevantes da pesquisa
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Variavel Dominio Grupo Média P

) Feminino 77,99

Sexo Nivel de Independéncia - 0,023
Masculino 84,92
Casado 85,83

Estado Civil Espirituais Solteiro 82,41 0,027
Divorciado 66,67
Fundamental/Médio 68,34

Relagdes Sociais Graduagao 71,49 0,037
Pos-graduacao 81,11

Escolaridade -

Fundamental/Médio 78,36

Ambiente Graduacao 67,16 0,031
Pos-graduagao 69,83
) ) Até 2 anos 66,36

Psicologico ) 0,018
Acima de 2 anos 73,76
Até 2 anos 78,21

Tempf) de Nivel de Independéncia - 0,019
Servico Acima de 2 anos 84,05
o Até 2 anos 67,28

Relagdes Sociais - 0,002
Acima de 2 anos 79,24
Nao 78,58

Atestado Ambiente : 0,002
Médico Sim 67,27




CONSIDERACOES FINAIS
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Os estudos sobre Qualidade de Vida sdo representativos em qualquer area de pesquisa
por terem grande relevancia no cruzamento de referéncias de QV relacionadas e diferentes
campos de atuagdo. O WHOQOL-100 foi usado pela primeira vez na populagdo descrita no
contexto deste trabalho, servindo adequadamente aos objetivos propostos. Este trabalho se
caracteriza por nao haver, no banco de dados local, pesquisas sobre essa populagdo especifica
para a avalia¢do da percepcao de QV.

A partir dos objetivos gerais e especificos, a avaliacdo da QV geral por meio dos
dominios do instrumento que foi utilizado, a caracterizagdo do perfil sociodemografico e
também a comparacdo dos seis dominios do WHOQOL-100 com as variaveis
sociodemograficas, conforme propostos inicialmente, pode-se concluir que todos estes foram
atingidos.

Os funciondrios tiveram interesse na realizacdo do estudo, principalmente por ver
neste a possibilidade de agdes afirmativas e politicas especificas para melhoria constante do
ambiente de trabalho. A pesquisa revelou que, apesar do possivel desgaste mental decorrente
do cotidiano nas instituicdes de ensino superior, os trabalhadores percebem de maneira
positiva a sua QV. Apoiando os resultados da pesquisa com a experi€éncia pratica da
pesquisadora, pode-se concluir que os aspectos relacionados com o trabalho, incentivo
organizacional, estrutura adequada para o desenvolvimento funcional com exceléncia,
relacionamento interpessoal com colegas de trabalho e superiores hierarquicos, sdo de
extrema importancia na constru¢ao da percepcao que os funcionarios administrativos t€ém de
sua QV.

Muito tem se falado sobre a qualidade de vida nos dias atuais, sendo importante
discutir sobre as condi¢cdes de vida do ser humano, principalmente sobre os aspectos
profissionais. A autorrealizacdo no ambiente de trabalho ¢ uma questdo estratégica para as
empresas, € estas devem conscientizar-se de que a vida esta acima de tudo, e ndo subordinada
a tudo. A busca constante por resultados nas organizacdes deixam sequelas, evidenciadas por
problemas de desmotivac¢do, alta rotatividade e muitos outros. Se ndo identificados e tratados
a tempo, resultam em problemas.

Havia o questionamento inicial, levantado pela experiéncia de trabalho da
pesquisadora na instituicdo e pela dindmica percebida por esses funcionarios, de que os
funcionarios administrativos tivessem um comprometimento em sua QV, especialmente
devido ao fato de que possuem jornadas duplas, isto ¢, além do trabalho a grande maioria

também estuda na instituicao. Conclui-se que, apesar das diversas atribui¢cdes e da atuacao em
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horas extras de trabalho, esses trabalhadores perceberam sua QV positivamente, contrapondo-
se assim a questdo levantada inicialmente nesta pesquisa.

Os resultados deste estudo, caracterizado pelo pioneirismo em relagdo a populacdo
atendida, sdo de crucial importdncia para a gestdo com pessoas da instituicdo, no
desenvolvimento de ac¢des afirmativas que contemplam diretamente os colaboradores. Como
sugestdao, implantagdo de um Plano de Carreira, viabilizagdo de espacos para o descanso em
horarios de intervalo para os funcionarios, capacitacdes técnicas € comportamentais
especificas para as necessidades de cada funcao, Casual Day (liberagao do uso de uniforme
em data divulgada pela Dire¢do com antecedéncia), divulgacdo da emenda de feriados com
antecedéncia, o que possibilita a programacao de viagens particulares dos funcionarios, folga
no dia ou més do aniversario. Estas sdo a¢des que propdem melhoria da pratica profissional as
reais necessidades de atendimento, evidenciando a demanda para realizagdo de novos estudos,
principalmente pontuais nas amostras que apresentaram comprometimento em sua QV, a fim

de corroborar os resultados obtidos por meio desta pesquisa.
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APENDICE A - INSTRUMENTO PARA A COLETA DE DADOS

Questionario Sociodemografico

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

Idade:
Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Estado civil: ( ) Casado ( ) Solteiro ( ) Desquitado / Divorciado
( ) outros:

Renda mensal familiar: ( ) Até R$ 1.000,00
( )R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 ( )RS 2.001,00 a 5.000,00 ( )RS$ 5.001,00 ou mais

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio
() Graduagéo qual:
( ) Pés-Graduacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( ) Pds-Doutorado

Tempo de servigo nesta institui¢ao:

Departamento:

Funcao:

Carga horaria de trabalho nesta instituigdo (semanal): horas

Tipo de morada: ( ) casa propria ( ) aluguel ( ) invasdo ( ) assentamento

( ) casade alvenaria ( ) madeira ( )lona ( ) outros:

Trabalha em outro local? ( ) sim ( ) ndo

Qual?

Carga horaria: Por qual motivo?

Apresentou algum atestado médico no tltimo ano? ( ) sim ( )ndo

Possui alguma doenga com diagnostico crénico? ( )sim ( )ndo



APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)'

Titulo do Projeto: Qualidade de Vida dos Funcionarios Administrativos de uma Universidade

privada
Pesquisadora: Lamis Kabad
Orientador: Prof. Dr. José Carlos Rosa Pires Souza

Declaro consentir em participar, como voluntario, da pesquisa supramencionada, do
projeto avaliado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Catdlica Dom Bosco, a ser
desenvolvido no Programa de Mestrado em Psicologia. Pesquisa que tem como objetivo principal
avaliar a Qualidade de Vida dos funcionarios administrativos da UCDB no Campus de Campo

Grande, MS.
Ao participar deste estudo fui esclarecido (a) e estou ciente de que:

a) caso ndo me sinta a vontade para responder qualquer questdo, posso deixar de responder a ela, sem

que isso implique prejuizo;

b) as informagdes que fornecerei, poderdo ser utilizadas, para trabalhos cientificos e minha

identificacao deve ser mantida sob sigilo;
¢) minha participagdo ¢ inteiramente voluntaria, ¢ ndo fui objeto de nenhum tipo de pressio;
d) tenho liberdade para desistir de participar, em qualquer momento, da entrevista;

) caso precise entrar em contato com a pesquisadora, estou ciente de que posso fazé-lo através do e-

mail abaixo;

' O modelo do TCLE ¢ de responsabilidade da pesquisadora e seu contetudo deve responder a dois critérios
fundamentais: assegurar a pesquisadora a autonomia para publicac¢do dos resultados alcangados pela pesquisa e
assegurar aos sujeitos que serdo submetidos a pesquisa o direito de se manifestar e apoiar ou ndo o que estiver
sendo apresentado na proposta.
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f) a realizagdo desta pesquisa visa determinar o perfil sociodemografico, o estudo das
condi¢cdes de trabalho e a QV geral relacionadas a amostra, buscando parametros de atuagao

cada vez mais eficazes na Gestdo com Pessoas da Institui¢ao;

g) a coleta de dados sera realizada na propria Instituicdo, onde a pesquisadora explicard aos
participantes os objetivos da pesquisa e a participacdo que lhes cabe respondendo aos
questionarios, ocasido em que se obtera a assinatura do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido em duas vias e aplicar-se-30 os instrumentos. Ao final, os questionarios serao
guardados em um envelope, ¢ o termo de consentimento, em outro, preservando-se o

anonimato;

h) ndo havera nenhum tipo de desconforto fisico ou riscos para a participagdo nesta pesquisa;

1) ao final da pesquisa e apods a defesa da dissertagdo de mestrado, a devolutiva dos resultados
para a Institui¢do serd realizada a partir dos dados obtidos, sem apresentagdo de resultados
individuais, com proposta de incentivo para eventuais condutas e encaminhamentos

necessarios de aten¢do especial a Qualidade de Vida dos Colaboradores ADM.

Campo Grande,........ de.oiiiiee de 2010.

Assinatura do participante da Pesquisa ¢ RG

Pesquisadora Orientador
Psicologa Esp. Lamis Kabad Prof. Dr. José Carlos Rosa Pires Souza
RG: 896688 / SSP MS RG: 206864 / SSP MS

Email: lakabad@hotmail.com

Telefone: (67) 9997 3464

Comité de Etica em Pesquisa: www.ucdb.br/cep
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ANEXO A - WHOQOL - 100



WHOQOL-100

Versdo em portugués
ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE
AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA

Coordenacdo do Grupo WHOQOL no Brasl

Dr.Marcdo Piode Almeda Fleck
Departamento de Psquiatriae Medicina L egal
Universdade Federal do Rio Grandedo Sul
Porto Alegre- RS- Brasl

| nstrucBes

Este questionario é sobre como vocé se sente a repeito de sua quaidade de vida, salide e outras
areas de sua vida. Por favor, responda todas as questfes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta
dar em uma questéo, por favor, escolha entre as dternativas a que lhe parece mais gpropriada. Esta,
muitas vezes, poderd ser asuaprimeiraescolha

Por favor, tenha em mente seus valores, aspiragdes, prazeres e preocupagdes. NOs estamos
perguntando o que vocé acha de sua vida, tomando como referéncia as duas Gltimas semanas .

Por exemplo, pensando nas Ultimas duas semanas, uma questéo poderia ser:

Quanto vocé se preocupa com sua saude?

nada MUIto pouco mais OU Menas bastante extremamente

1 2 3 4 5

Vocé deve circular o nimero que melhor corresponde ao quanto Vocé se preocupou com Sua salde
nas Ultimas duas semanas. Portanto, vocé deve fazer um circulo no nimero 4 se vocé se preocupou
"bagtante” com sua salide, ou fazer um circulo no NiMero 1 se vocé Néo Se preocupou “nadd’ com sua
salde. Por favor, lela cada questéo, vgja 0 que vocé acha, e faca um circulo no nimero que lhe
parece a melhor resposta

Muito obrigado por suaguda.




As questfes seguintes S50 sobre 0 quanto vocé tem sentido gumeas coisas nas Ultimas duas semanas.
Por exemplo, sentimentos postivos tais como  felicidade ou satisfag&o. Se vocé sentiu estas coisas
"extremamente”, coloque um circulo no nimero abaixo de "extremamente”". Se vocé ndo sentiu
nenhuma destas coisas, cologue um circulo no nimero abaixo de  "nada’. Se vocé desgar indicar que
Uaresposta se encontraentre  "nada” e "extremamente”, vocé deve colocar um circulo em um dos
ndimeros entre estes dois extremos. As questdes sereferem  as duas Ultimas semanas.

F1.2 Vocé se preocupa com suador ou desconforto (fisicos)?

nada | Muito pouco | Mais 0u menos | bastante | extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5
F1.3 Quéo dificil € paravocé lidar com aguma dor ou desconforto?
neda | muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 2 | 3 | 4 | 5

F1.4 Em que medida vocé acha que sua dor (fisica) impede vocé de fazer 0 que vocé precisa?

nada MUito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
F2.2 Quéo facilmente vocé fica cansado(a)?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
F2.4 O gquanto vocé se sente incomodado(a) pelo cansaco?
nada muito pouco mais ou menas bagtante extremamente
1 2 3 4 5
F3.2 Vocé tem dgumadificuldade para dormir (com o sono)?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
F3.4 O quanto dgum problema com o sono Ihe preocupa?
nada Mmuito pouco | mais ou menos | bastante | extremamente
1 2 3 | 4 | 5
F4.1 O quanto vocé aproveitaavida?
nada | Muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 | 2 3 | 4 | 5



F4.3 Quéo otimista vocé se sente em relacéo ao futuro?

nada
1

F4.4 O quanto vocé
nada
1

F5.3 O quanto vocé consegue se concentrar?

nada
1

Muito pouco
2

experimenta sentimentos positivos em sua

Muito pouco
2

muito pouco
2

F6.1 O quanto voceé sevdoriza?

nada
1

muito pouco
2

mais ou menos
3

mais ou menos
3

mals ou menos

mais ou Menos

F6.2 Quantaconfianga vocé tem em S mesno?

nada
1

Muito pouco
2

| mals ou menos |
| 3 |

F7.2 Vocé se sente inibido(a) por sua gparéncia?

nada
1

F7.3 Hadgumacoi
nada
1

F8.2 Quéo preocupado(a) vocé se sente?

nada
1

F8.3 Quanto dgum sentimento de tristeza ou depressdo interfere no seu diara-dia?

nada
1

Muito pouco
2

MUito pouco
2

Muito pouco
2

Muito pouco
2

mais ou Menos
3

mais ou menos
3

mais ou menos
3

|ma'soumenos|
5|

saem sua gparéncia que faz vocé ndo se sentir bem?

bagtante
4

extremamente

extremamente
5

extremamente
5

extremamente
5

extremamente

extremamente
5

extremamente
5

extremamente

extremamente
5



F8.4 O quanto agum sentimento de depresséo |he incomoda?
nada | Muito pouco | mals ou menos | bastante

| extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5
F10.2 Em que medida vocé tem dificuldade em exercer suas aividades do dia-a-dia?
neda | muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F10.4 Quanto vocé se sente incomodado por dguma dificuldade em exercer as atividades do diaa
dia?

nada muito pouco mal's ou mencs bastante extremamente
1 2 3 4 5
F11.2 Quanto vocé precisa de medicacdo paralevar asuavidado diaa-dia?
nada muito pouco mal's ou mencs bastante extremamente
1 2 3 4 5
F11.3 Quanto vocé precisade dgum tratamento médico paralevar suavida diaia?
nada | Muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F11.4 Em que medida a sua quaidade de vida depende do uso de medicamentos ou de guda
médica?

nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
F13.1 Quéo s0zinho vocé se sente em suavida?
nada muito pouco mal's ou mencs bastante extremamente
1 2 3 4 5
F15.2 Qudo satidfeitas estdo as suas necessidades sexuais?
nada Muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 2 3 4 5
F15.4 Vocé se sente incomodado(a) por alguma dificuldade na sua vida sexua ?
nada Muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 2 3 4 5



F16.1 Quéo seguro(a) vocé se sente em suavida diaria?

nada
1

Muito pouco
2

| mals ou menos

3

F16.2 Vocé acha gue vive em um ambiente seguro?

nada
1

Muito pouco
2

| mals ou menos

3

F16.3 O quanto VOcé se preocupa com Sua seguranca?

nada
1

MuUito pouco
2

mais ou Menos
3

F17.1 Quéo confortavel € o lugar onde vocé mora?

nada
1

Muito pouco
2

mais ou Menos
3

F17.4 O quanto vocé gosta de onde vocé mora?

nada
1

F18.2 Vocé tem dificuldades financeairas?

nada
1

Muito pouco
2

Muito pouco
2

mais ou Mmenos
3

mais ou Mmenos

F18.4 O quanto vocé se preocupa com dinheiro?

nada
1

F19.1 Quéo facilmente vocé tem acesso a bons cuidados médicos?

nada
1

muito pouco
2

muito pouco
2

| mals ou menos

3

mais ou Menos
3

F21.3 O quanto vocé gproveita o seu tempo livre?

nada
1

F22.1 Quéo saudave é o seu ambiente fisico (clima, barulho, poluicdo, atrativos) ?

nada
1

Muito pouco
2

Muito pouco
2

mais ou Menos
3

mais ou Menos
3

5

bastante
4

extremamente
5

extremamente

extremamente
5

extremamente
5

extremamente

extremamente
5

extremamente
5

extremamente
5

extremamente

extremamente
5



F22.2 Quéo preocupado(a) vocé esta com o barulho na area que Voceé vive?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5

F23.2 Em que medida vocé tem problemas com trangporte?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5

F23.4 O quanto as dificuldades de trangporte dificultam sua vida?
nada muito pouco mal's ou mencs bastante extremamente
1 2 3 4 5

As questdes seguintes perguntam sobre  quao completamente vocé tem sentido ou é capaz de fazer
certas coisas nedtas Ultimas duas semanas. Por exemplo, aividades didias tais como lavar-se, vedtir-se

e comer. Sevocé foi capaz de fazer edtas atividades completamente, coloque um circulo no nimero
abaixo de "completamente”. Se vocé néo foi capaz de fazer nenhuma destas coisas, coloque um
circulo no nimero abaixo de "nada". Se vocé desgar indicar que sua resposta e encontra entre
"nada" e "completamente", vocé deve colocar um circulo em um dos nimeros entre estes dois
extremos. As questdes sereferem  as duas Ultimas semanas.

F2.1 Vocétem energiasuficiente parao seu diaa-dia?
neda | muito pouco | meédio | muito | completamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F7.1 Vocé é capaz de aceitar a sua gparénciafisica?
nada | Muito pouco | médio | muito | completamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F10.1 Em que medidavocé é cgpaz de desempenhar suas dividades didrias?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F11.1 Quao dependente vocé é de medicacao?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F14.1 Vocé consegue dos outros 0 gpoio que necessita?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

6



F14.2 Em que medida vocé pode contar com amigos quando precisadeles?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F17.2 Em que medida as caracteridticas de seu lar correspondem as Suas necessi dades?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F18.1 Vocétem dinheiro suficiente para satisfazer suas necessdades?
nada muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F20.1 Quéo disponivel paravocé estdo asinformagdes que precisano seu dia-a-dia?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F20.2 Em que medida vocé tem oportunidades de adquirir informagdes que consdera

necessirias?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F21.1 Em que medida vocé tem oportunidades de atividades de lazer?
nada Muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F21.2 Quanto vOce é capaz de relaxar e curtir vocé mesmo?
nada muito pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

F23.1 Em que medidavocé tem meos de trangporte adequados?
neda | muito pouco | meédio | muito | completamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5



As questGes seguintes perguntam sobre o quéo  satisfeito(a), feliz ou bem vocé se sentiu a respeito de
Varios aspectos de sua vida nas Ultimas duas semanas. Por exemplo, na sua vida familiar ou a respeito
da energia (digposicio) que vocé tem. Indique quéo satisfeito(@ ou ndo satisfeito(a) vocé etd em
relacdo a cada aspecto de sua vida e coloque um circulo no nimero que melhor represente como vocé
se sente sobre ito. As questfes sereferem as - duas Ultimas semanas.

G2 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a quadidade de sua vida?

muito insatifato insiddato nem siddto sAideato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

G3 Em gerd, quéo satideito(a) vocé esta com asuavida?

muito insatifeto insatidfato nem sisfeto sidato muito stifato
nem instidato
1 2 3 4 5

G4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a sua salde?

muito insatifato insaiddato nem saiddto siddato muito satifato
nem insatidato
1 2 3 4 5

F2.3 Quéo stisfeito(a) vocé estd com aenergia (digposicao) que vocé tem?

muito instisato insideto nem sideto dAideto muito satifato
nem insatifato
1 2 3 4 5

F3.3 Quéo sttisfeito(a) vocé esta com 0 seu sono?

muito insatifeto insatidfato nem saisfato siddato muito satifato
nem instidato
1 2 3 4 5

F5.2 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a sua capacidade de gprender novas informagdes?

muito insatifato insaiddato nem siddto sAiddato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

F5.4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade de tomar decisbes?

muito insisfato insatisfato nem satisfato saidato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5




F6.3 Quéo satifeito(a) vocé estd consigo mesmo?

muito insatifato insiddato nem siddto sAideato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

F6.4 Quéo satisfeito(a) vocé estd com suas capaci dades?

muito insatifeito insatidfato nem sisfeto sidato muito stifato
nem instidato
1 2 3 4 5

F7.4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a aparéncia de seu corpo?

muito insatifato insaiddato nem saiddto siddato muito satifato
nem insatidato
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F10.3 Quéo satisfeito(a) vocé estd com sua capacidade de desempenhar as atividades do seu

diaadia?
muito instisfato insatisfeto nem satisfeto saidato muito stifato
nem insatieito
1 2 3 4 5

F13.3 Qufostiddto(d) voodesaoom Suesrdagbes pessoais (amigos parantes conheddos colees)?

muito insatifato insiddato nem siddto sAideato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

F15.3 Quéo satidfeito(a) vocé esta com suavida sexua ?

muito insatifeto insatidfato nem sisfeto sidato muito stifato
nem instigfato
1 2 3 4 5

F14.3 Quéo satisfeito(a) vocé esta com 0 gpoio que VOce recebe de sua familia?

muito insatifato insaiddato nem saiddto siddato muito satifato
nem insatidato
1 2 3 4 5

F14.4 Quéo saisfeito(a) vocé esta com 0 gpoio que VOCE recebe de seus amigos?

muito instidato insideto nem sideto dAideto muito satifato
nem insatifato
1 | 2 | 3 | 4 | 5
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F13.4 Quéo satisfeito(a) voceé estd com sua capacidade de dar apoio aos outros?

muito insatifeto insatidfato nem saifato siddato muito satifato
nem instidato
1 2 3 4 5

F16.4 Quéo satisfeito(a) vocé estacom com a sua seguranca fisica (assdtos, incéndios, etc.)?

muito insatifato insaiddato nem siddto sAiddato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

F17.3 Quéo stisfeito(a) vocé estd com as condigdes do loca onde mora?

muito insisato insatisfato nem satisfato saidato muito satisfato
nem insdtifato
1 2 3 4 5

F18.3 Quéo satisfeito(a) voce esta com sua Stuacéo financera?

muito insatifato insaidfato nem sisato siddato muito satifato
nem instideto
1 2 3 4 5

F19.3 Qudo satisfeito(a) vocé estd com 0 Seu acesso aos Servigos de salide?

muito insatifato insiddato nem siddto sAideato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

F19.4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com 0s servicos de asssténcia socia ?

muito insatifeto insatidfato nem sisfeto sidato muito stifato
nem instigfato
1 2 3 4 5

F20.3 Quéo satisfeito(a) vocé esta com as Suas oportunidades de adquirir novas habilidades?

muito insatifato insaiddato nem saiddto siddato muito satifato
nem insatidato
1 2 3 4 5

F20.4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com as suas oportunidades de obter novas informagdes?

muito instidato insideto nem sideto dAideto muito satifato
nem insatifato
1 | 2 | 3 | 4 | 5
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F21.4 Quéo satisfeito(a) vocé estd com amanerade usar 0 seu tempo livre?

muito insatifato insiddato nem siddto sAideato muito satifato
nem instifato
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F22.3 Quéo satideto(a) vocé estd com o seu ambiente fisico ( poluicdo, clima, barulho,

atrativos)?
muito instisato insatisfeto nem satisfeto saidato muito stiffato
nem insatisfeto
1 2 3 4 5

F22.4 Quéo sisfeito(a) vocé esta com o dima do lugar em que vive?

muito insisato insatisfato nem satisfato saidato muito satisfato
nem insdtifato
1 2 3 4 5

F23.3 Quéo stisfeito(a) vocé estd com 0 seu meio de trangporte?

muito insatifato insaidfato nem sisato siddato muito satifato
nem instideto
1 2 3 4 5

F13.2 Vocé s sente feliz com suardacdo com as pessoas de sua familia?

Muito infdiz infdiz nem fdiz fdiz muito fdiz
nem infdiz
1 2 3 4 5

G1 Como vocé avdiaria sua quaidade de vida?

muito ruim um nem rum boa muito boa
nem boa
1 2 3 4 5

F15.1 Como vocé avdiaria suavida sexud?

Muito rum m nam rum boa muito boa
nem boa
1 2 3 4 5

F3.1 Como vocé avdiariao seu sono?

Muito ruim ‘ um ‘ nem rum ‘ bom ‘ muito bom
nem bom
1 | 2 | 3 | 4 | 5
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F5.1 Como vocé avdiaria sua memoria?

Muito rum

um

2

nem rum
nem boa
3

boa

4

muito boa

5

F19.2 Como vocé avdiariaaquaidade dos servicos de asssténcia socid digponivels para vocé?

Muito rum

um

namm
nem boa
3

boa

muito boa

As questBes seguintes referem-sea™ com que frequiéncia” vocé sentiu ou experimentou certas coisas,
por exemplo, 0 gpoio de sua familia ou amigos ou vocé teve expeariéncias negdtivas, tals como um
sentimento de inseguranca. Se, nas duas Ultimas semanas, Vocé ndo teveestas  experéncias de nenhuma
forma, circule o nimero abaixo da respodta "nunca’. Se vocé sentiu estas coisas, determine com que
freqliéncia vocé os experimentou e faga um circulo no nimero apropriado. Entéo, por exemplo, se
vocé sentiu dor o tempo todo nas Ultimas duas semanas, circule 0 nimero abaixo de "sempre'. As
questes referem-se as duas Ultimas semanas.

F1.1 Com que freqiéncia vocé sente dor (fisica)?

Nunca
1

F4.2 Em gerd, vocé se sente contente?

Nunca
1

raramente
2

raramente
2

asvezes
3

asvezes
3

repetidamente

repetidamente
4

sampre

sampre

F8.1 Com que fregliéncia voce tem sentimentos negativos, tais como mau humor, desespero,
ansedade, depressin?

Nunca
1

raramente
2

asvezes
3

| repetidamente |

4

sampre
5



As questBes seguintes s referem a qualquer  “"trabalho” que vocé faca Trabalho agui dgnifica
quaquer atividade principa que vocé faca. Pode incluir trabaho voluntario, estudo em tempo integrd,
cuidar da casa, cuidar das criangas, trabalho pago ou néo. Portanto,  trabalho, naforma que esté sendo
usada agui, quer dizer as atividades que vocé acha que tomam a maior parte do seu tempo e energia
As questdes referem-se as Ultimas duas semanas.

F12.1 Vocé é capaz de trabahar?
nada | Muito pouco | médio | muito | completamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F12.2 Vocé se sente capaz de fazer as suastarefas?
neda | muito pouco | médio | muito | completamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F12.4 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a sua capacidade para o trabaho?

muito insatifato insaiddato nem saiddto siddato muito satifato
nem insatidato
1 2 3 4 5

F12.3 Como vocé avdiaria a sua capacidade para o trabaho?

Muito ruim m nemm boa muito boa
nem boa
1 2 3 4 5

As questfes seguintes perguntam sobre  "quao bem vocé é capaz de se locomover” referindo-se as
duas Ultimas semanas. 190 em relacdo a sua habilidade fisca de mover o seu corpo, permitindo que
VOCE faga as coisas que godaria de fazer, bem como as coisas que hecessite fazer.

F9.1 Quéo bem vocé é capaz de se locomover?

muito rum um namim bom muito bom
nem bom
1 2 3 4 5

F9.3 O quanto dguma dificuldade de locomocao Ihe incomoda?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
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F94 Em que medida aguma dificuldade em mover-se afeta asuavidano dia-a-dia?
Nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5

F9.2 Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade de selocomover?

Muito instifato insaiddato nem siddto sAiddato muito satifato
nem instifato
1 2 3 4 5

As questdes seguintes referem-se ds Uas  crencgas pessoais, € 0 quanto eas afetam a sua quaidade de
vida. As questdes dizem respeito areligido, a espiritudidade e outras crencas que voce possater. Uma
vez mais, dasreferem-se asduas Ultimas semanas.

F24.1 Suas crencas pessoais déo sentido a suavida?
neda | muito pouco | mals ou menos | bastante | extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F24.2 Em gue medida vocé acha que suavidatem sentido?
Nada | muito pouco | mals ou menas | bastante | extremamente
1 | 2 | 3 | 4 | 5

F24.3 Em que medida suas crencas pessoais |he déo forga para enfrentar dificuldades?
Nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5

F24.4 Em que medida suas crengas pessoais |he gudam a entender as dificuldades da vida?
nada Muito pouco mais ou Menas bastante extremamente
1 2 3 4 5
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ANEXO B - AUTORIZACAO PARA A APLICACAO DA PESQUISA NA
UNIVERSIDADE



Carta de Autorizagao

Campo Grande, 08 de margo de 2010.

Ao Magnifico Reitor da Universidade Catdlica Dom Bosco - UCDB

Pe. José Marinoni

C/C:

Pro-Reitora de Ensino e Desenvolvimento - Prof* Me. Conceig¢do Butera
Pro-Reitor Administrativo - Ir. Raffaele Lochi

Pro-Reitor de Pesquisa e P6s-Graduag@o - Prof. Dr. Hemerson Pistori
Pr6-Reitora de Extensdo ¢ Assuntos Comunitarios - Prof* Dr* Luciane Pinho
Pro-Reitor de Pastoral - Pe. Pedro Pereira Borges

Diretor Administrativo - Sr. Antonio Alves

Solicito valiosa contribuigdo permitindo que um material de pesquisa, composto de:
termo de consentimento livre e esclarecido, questionario sécio-demografico e o instrumento
WHOQOL-100 (anexos no projeto de pesquisa), seja aplicado aos funcionarios
administrativos da UCDB.

Trata-se de um projeto do curso de Mestrado em Psicologia da UCDB conduzido pela
mestranda Lamis Kabad sob orientagdo do Prof. Dr. José Carlos Rosa Pires Souza,
denominado "Qualidade de Vida dos Funcionarios Administrativos da Universidade Catdlica
Dom Bosco".

Desde ja, agradegco muito a atengéo e coloco-me a inteira disposi¢do, para qualquer

tipo de esclarecimento.

Atenciosamente,

)

/H(]'H /M ) "

‘Lamis Kabad

L

Aluna do Mestrado em Psicologia




ANEXO C - AUTORIZACAO PARA A REALIZACAO DA PESQUISA



: Missdo Salesiana de Mato Grosso
Universidade Catélica Dom Bosco
InstituigGo Salesiana de Educagéo Superior
P

=

UCDE

UNIVERSIDADE CATOLICA DOM BOSCO

Campo Grande, 23 Setembro de 2009.

DECLARAGAO

Declaramos para os devidos fins que o projeto “QUALIDADE DE VIDA
DOS FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DA UNIVERSIDADE
CATOLICA DOM BOSCO” sob a responsabilidade de Lamis Kabad e
orientacdo da Prof. Dr. José Carlos Rosa Pires protocolo sob o n°
061/2009, apos analise do Comité de Etica em Pesquisa da Universidade

Catélica Dom Bosco, foi considerado aprovado sem restrigdes.

Profa. Dra. Susana Elisa Moreno

Presidente do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Catdlica Dom Bosco






