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Resumo
O objetivo desta tese foi analisar as condi¢des de trabalho como indicador de qualidade de vida
dos docentes de Instituicoes Privadas no Ensino Superior, a partir do contexto que estes
profissionais vivenciam. Inicialmente apresentei uma analise critica de modelos de Qualidade
de Vida no Trabalho e a proposi¢do de um modelo teorico, partindo dos pressupostos das
psicossociologias. Na pesquisa empirica e de campo, optei por utilizar a combinacéo de técnicas
de coleta e analise de dados em duas etapas: a primeira consistindo em aplicacdo de um survey
com o Questionario de Condi¢des de Trabalho (QCT) de Borges et. al (2021). Na segunda etapa
entrevistei docentes do ensino superior privado com objetivo de descrever e analisar as
condi¢cdes de trabalho, identificar os elementos da precarizagdo, bem como elas configuram a
qualidade de vida dos docentes. Os resultados mostraram, de acordo com os fatores de
condi¢des de trabalho que os professores tendem a perceber no fator Exigéncia, Contradi¢do e
Condigdes de Trabalho, contraditoriamente, um respeito as suas limitagdes a0 mesmo tempo
que percebem ser sdo mais exigidos. Para o Fator Comunica¢do, Desafios e Participagdo, eles
percebem um grau elevado no nivel de Informatizacdo, sendo recrutados a todo momento em
e-mails e aplicativos. No Fator Suporte e Planejamento, eles tendem a perceber que o trabalho
docente ¢ guiado por uma gestao por objetivos, seguidos de um alto grau de normatizacao, ainda
os resultados desse fator demonstraram um baixo suporte e protecdo dos gestores.
Paralelamente, os resultados das entrevistas puderam descrever que as exigéncias apresentadas
para estes trabalhadores descrevem novas responsabilidades que ultrapassam suas
responsabilidades académicas os responsabilizando por obrigacdes administrativas e marketing
das institui¢oes. Por fim, apliquei uma analise de conglomerado para identificar como a amostra
(N=460) se agrupava levando em consideracdo as variaveis de inser¢do social. Os grupos se
organizaram em professores Novatos Especialistas, Novatos Doutores, Intermediarios Mestres,
Veteranos Mestres e Veteranos Doutores. De acordo com os fatores de condigdes de trabalho
dentre todos os grupos, os Novatos Doutores foi o grupo mais sensivel as condi¢des de trabalho
e os Novatos Especialistas os menos sensiveis. Por fim, pude concluir que estudar a QVT por
meio das condi¢des de trabalho afere que a QVT nao depende somente dos trabalhadores e que
tal fenomeno pode ser observado de maneira coletiva levando em consideragéo os sujeitos e
suas relagdes, as organizacgdes e seus objetivos e as politicas sociais e econdmicas administradas

pelo Estado.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, condi¢des de trabalho, docentes do ensino

superior privado.



Abstract
The objective of this thesis was to analyze working conditions as an indicator of quality of life
for teachers in Private Institutions in Higher Education, based on the context these professionals
experience. Initially, I presented a critical analysis of Quality of Life at Work models and the
proposal of a theoretical model, based on the assumptions of psychosociology. In the empirical
and field research, I chose to use the combination of data collection and analysis techniques in
two stages: the first one consisting in the application of a survey with the Working Conditions
Questionnaire (QCT) by Borges et. al (2021). In the second stage, I interviewed private higher
education professors with the aim of describing and analyzing the working conditions,
identifying the elements of precariousness, as well as how they shape the quality of life of the
professors. The results showed, according to the factors of working conditions that teachers
tend to perceive in the factor Demand, Contradiction and Working Conditions, contradictorily,
a respect for their limitations at the same time that they perceive they are more demanded. For
the Communication, Challenges and Participation Factor, they perceive a high degree in the
level of Computerization, being recruited all the time in emails and applications. In the Support
and Planning Factor, they tend to perceive that the teaching work is guided by management by
objectives, followed by a high degree of standardization, yet the results of this factor
demonstrate low support and protection from managers. At the same time, the results of the
interviews were able to describe that the demands presented to these workers describe new
responsibilities that go beyond their academic responsibilities, making them responsible for
administrative and marketing obligations of the institutions. Finally, I applied a cluster analysis
to identify how the sample (N=460) was grouped taking into account social inclusion variables.
The groups were organized into Novice Specialist teachers, Novice Doctors, Intermediate
Masters, Veteran Masters and Veteran Doctors. According to the working conditions factors
among all groups, Novice Doctors were the most sensitive to working conditions and Novice
Specialists were the least sensitive. Finally, I was able to conclude that studying QWL through
working conditions shows that QWL does not depend only on workers and that this
phenomenon can be observed collectively taking into account the subjects and their
relationships, organizations and their objectives and social and economic policies administered

by the state.

Keywords: quality of life at work, working conditions, private higher education teachers.
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Capitulo 1
Apresentacgéo e Objetivo Geral da Pesquisa

Considero que o objeto e objetivos de uma tese perpassam pela vivéncia e experiéncias
do pesquisador, assim como suas afinidades e aproximag6es com os temas a serem pesquisados.
Dessa maneira, para introduzir os principais construtos de minha tese, primeiramente, é
necessario que eu me apresente e explique minha aproximacéo com o tema.

Minha formacdo envolve a graduacdo em Gestdo de Recursos Humanos. Esse fato, no
contexto de meus interesses tematicos, tem como consequéncia a construcdo de minha trajetoria
como pesquisador nas areas da Administracdo e da Psicologia. Meus interesses e estimulos para
pesquisar o tema — condigdes de trabalho e qualidade de vida no trabalho de docentes — refletem
o fato de ser professor ha nove anos e coordenador do ndcleo de p6s-graduacéo e pesquisa, ha
sete anos, em um grupo de faculdades privadas em Belo Horizonte e Sdo Paulo.

O meu contato inicial foi com pesquisas que trabalhavam a viséo da organizacéo, o que
de certo modo me incomodava e me fazia buscar na psicologia social a viséo do trabalhador.
Eu precisava de oportunidades para trabalhar essa visdo e vim encontrar no Programa de P0s-
graduacdo em Psicologia da UFMG. No mestrado em Administracdo, busquei estudar os
motivos e as competéncias necessarias aos profissionais para realizar a transicdo de carreiras
entre o “mundo corporativo” € o “mundo académico”.

O objetivo principal da minha dissertacdo foi identificar os motivos pelos quais 0s
profissionais fizeram tal transicdo e quais foram as competéncias necessarias para obter sucesso
nessa nova realidade. Os principais motivos encontrados para a realizagcdo da transicdo de
carreira perpassavam por: busca de qualidade de vida, desejo de melhores condigdes de
trabalho, maior disponibilidade de tempo livre e complemento da renda. Porém, quando esses
profissionais conseguiram realizar a transicdo, as expectativas de alcancar esses objetivos nao
foram atendidas, ao contrario, foram relatados dilemas enfrentados relacionados a:
impossibilidade de separacéo entre vida pessoal e trabalho, demanda superior de trabalho, ma
remuneracao, inseguranca no trabalho e precarizagao na contratacao.

Ainda nos achados da minha dissertagéo (Santos Neto, 2015), um resultado importante
relacionou-se as préaticas de gestdo das instituicdes de ensino superior privado (IESP). Esses
resultados demonstraram que 0s gestores ndo percebiam como o0s processos adotados pelas

instituicOes afetavam as condi¢des de trabalho e a qualidade de vida dos professores.
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Essa interlocucdo entre os resultados de minha pesquisa de mestrado e minha vivéncia
profissional reflete um olhar para atividades da profissdao docente no ensino superior privado.
Tenho percebido na préatica docente que nos professores do ensino superior privado precisamos
dar conta de uma série de atividades, tais como: preparar aulas, ministrar aulas, orientar,
organizar grupos de pesquisa, produzir artigos, publicar artigos, livros etc., participar de
reunibes administrativas e pedagdgicas, participar de congressos e eventos cientificos,
frequentar oficinas de preparagéo aos finais de semana, aplicar provas de vestibulares, captar
alunos, tutorear turmas, gerenciar faltas e evasao de alunos, contatar alunos e divulgar em
nossas redes sociais, particulares, as praticas e beneficios que as faculdades oferecem. Em
sintese, sdo atividades de cinco fungdes ao menos: ensino, pesquisa, extensdo, administracao
(gestdo e atividades burocraticas) e marketing. Todas essas atividades, exigindo desde
competéncias técnicas pedagdgicas até gerencias e empresariais, estdo presentes na vida dos
professores do ensino superior privado.

Tal observacdo continuada, embora assistematica, instigou-me a buscar saber mais
sobre as condicGes de trabalho e a qualidade de vida no trabalho, com o objetivo de documentar
e identificar esses achados no Brasil, bem como aprofundar a compreensdo acerca desses
fendmenos. Autores como Franca et al. (2019) tém apontado para o sofrimento mental e a falta
de bem-estar de professores do ensino superior privado, por motivos de questdes emocionais,
sociais, fisicas e psicoldgicas provocado por dupla jornada de trabalho e atividades exercidas
além da docéncia. Machado, Santos e Silva (2019) versam sobre as implicacdes do trabalho
docente na saude e qualidade de vida do professor, afirmando que as condicdes e as exigéncias
desse trabalho sdo causas de doencas fisicas e mentais, tais como: transtorno psiquico, estresse,
depressdo, ansiedade, nervosismo, doencas musculoesqueléticas e problemas na voz.

Assim, a presente pesquisa tem como objetivo geral:

e analisar as condigdes de trabalho como indicador de qualidade de vida dos
docentes de Institui¢cdes Privadas no Ensino Superior, a partir do contexto que
estes profissionais vivenciam.

Dessa maneira, todas essas indagacdes, tanto as apontadas pelos resultados de minha
dissertagdo, das pesquisas citadas e da minha experiéncia de trabalho, me fizeram ir em busca
de leituras e pesquisas acerca dos temas condicdes de trabalho e qualidade de vida no trabalho.
Tais levantamentos me apresentaram esclarecimentos preliminares que me ajudaram a entender
tais construtos, poréem, ambos sendo estudados separadamente e em situacfes pontuais. Foi

neste contexto mencionado que me motivei a desenvolver pesquisa acerca das condi¢des de
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trabalho e qualidade de vida no trabalho dos docentes do ensino superior privado. Assim,
desenvolvi tal pesquisa no Programa de Pos-Graduacdo em Psicologia, area de concentracdo
em Psicologia Social e linha de pesquisa de Trabalho, Sociabilidade e Saude, no nivel de
doutorado.

Organizei a presente tese a fim de apresentar os resultados da pesquisa realizada da
seguinte forma: primeiro, apresento a proposi¢cdo de um modelo teérico de qualidade de vida
no trabalho a partir dos pressupostos epistemoldgicos das psicossociologias. Na segunda etapa,
apliguei questionario estruturado para avaliar as condic¢des de trabalho dos docentes do ensino
superior privado como um indicador de qualidade de vida no trabalho. Concomitante, realizei
entrevistas com docentes do ensino superior privado a fim de complementar os resultados
encontrados identificados pela aplicacdo do questionario. Dessa maneira, analisei 0s achados
em todas as etapas da pesquisa acerca das condi¢oes de trabalho e qualidade de vida no trabalho
dos docentes do ensino superior privado. Por fim, escrevi as discussdes e consideracdes,

visando concluir sobre a realidade do trabalho docente no ensino superior privado.
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Capitulo 2

Quadro teorico

2.1. Analise da qualidade de vida no trabalho a partir das abordagens psicossocioldgicas

Vaérios autores (p. ex., Ferreira, Alves, & Tostes, 2009; Pracidelli & Rossler, 2018;
Sant’Anna & Kilimnik, 2011) sublinharam a disseminacdo do tema da qualidade de vida do
trabalho (QVT) com predominio de concepcBes de senso comum nas organizagdes. Por
consequéncia, a QVT ficou associada a atividades e préaticas assistencialistas e de carater de
autoajuda. OrganizacOes, a partir de tal compreensao, tém adotado programas de natureza
compensatdria como ginastica laboral, yoga, dancas, lutas, massagens terapéuticas, palestras,
feira de artesanato, preparagéo para aposentadoria, doacéo de sangue (Ferreira, Alves, & Tostes,
2009; Ferreira, 2011) para alcancar melhor producdo, aplicar os programas de marketing e
endomarketing, bem como tornar publica a preocupacdo da empresa com praticas de QVT.

Em paralelo a essa vulgarizacdo, existem abordagens cientificas (p. ex., Huse &
Cummings, 1985; Lippitt, 1978; Nadler & Lawler, 1983; Klein, Pereira, & Lemos, 2019; Leite,
Ferreira, & Mendes, 2009; Limongi-Francga, 2009; Sant’Anna & Kilimnik, 2011). Os modelos
pioneiros (p. ex., Hackman & Oldhan 1975; Walton, 1973) tém influenciado as pesquisas dos
ultimos anos. No entanto, Sampaio (2012) assinalou que ndo ha& consenso, nem clareza
conceitual nos modelos de QVT, embora sejam convergentes nas inten¢des de promover bem-
estar e participacdo dos individuos nas organizacdes. Entre as criticas aos modelos, varios
autores (Ferreira, 2011; Ferreira, Alves e Tostes (2009); Grote & Gueste, 2017; Gonzélez,
Peird, & Bravo, 1996, Leite, Ferreira, & Mendes, 2009, Sant’ Anna, Kilimnik, & Moraes, 2011,
Pracidelli & Rossler 2018) consideraram que sdo centrados no ajuste do individuo as
organizagOes, assumindo a QVT como uma ferramenta para assegurar o aumento da
produtividade organizacional. Por essas razdes, concordamos haver uma lacuna entre 0s
modelos académicos e a realidade social e tendem a centrar-se em uma visdo economicista do
ser humano.

Reconhecemos, portanto, a necessidade de um refinamento dos modelos na expectativa
de que eles se tornem mais factiveis, de serem aplicados as organizagdes diminuindo um

distanciamento entre modelos e praticas. Assim, descrevo o primeiro objetivo especifico:
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e apresentar uma analise compreensiva e critica de modelos de QVT e a
proposicdo de um modelo tedrico, partindo dos pressupostos das
psicossociologias e propor aperfeicoamentos conceituais.

Tendo em vista deixar claro de onde estou abordando o tema — 0os modelos de QVT —

passo a discorrer sucintamente acerca das psicossociologias.

2.1.1 Perspectivas Psicossociologicas

De acordo com Lhuilier (2014), a psicossociologia teve seu inicio na década de 1930
oferecendo um conjunto de recursos para o campo da investigacdo e da acdo, sendo constituido
pela articulagdo entre campo social, condutas humanas e vida psiquica. Tal perspectiva tem
como foco os sistemas mediadores entre individuo e a sociedade, focalizando os grupos, as
organizacOes e as instituicbes. De acordo com Borges e Barros (2021), ela é marcada por
caracteristicas préprias em diferentes grupos de pesquisa, configurando uma multiplicidade de
temas, de objetos e de referenciais tedricos e metodoldgicos, o que nos conduz a nomeé-la no
plural — psicossociologias.

Corroborando, Barus-Michel, Enriquez e Lévy (2006) afirmaram que as
psicossociologias sdo marcadas pela pluralidade de campos de interesse e de formacéo de seus
membros, pela diversidade de orientagdes, possuindo, no entanto, pontos essenciais sobre 0s
quais as diferentes abordagens convergem, como:

1) Na defesa de que as dimens@es psiquicas e sociais das relacdes entre individuo e sociedade
sdo estreitamente imbrincadas. Por consequéncia, no¢bes e métodos — como atitude e de
representacdo, campo social, sistema, ou ainda diligéncias e técnicas de entrevistas e de analise
de conteudo, intervengdes — mesmo que adotados por outras perspectivas, sdo incorporados a
medida que se reconheca facilitar a consideracdo do sujeito em situac6es sociais.

2) Nas relacbes com o outro, respeitando a singularidade, a capacidade de evolucédo e de
aprendizagem de cada um; uma concepcao da mudanca que acentua mais 0s processos do que
0s estados; uma tomada em consideragdo dos fendmenos afetivos e inconscientes que afetam
as condutas e as representacdes individuais e coletivas, e da implica¢do dos pesquisadores e dos
intervenientes nas questdes a que se dedicam ou em rela¢do as quais intervém, objetivos que
favorecem a autonomia das pessoas e a sua participacdo efetiva na vida das suas organizagoes.

Facilitando identificar as multiplas influéncias compartilhadas pelos psicossociélogos,

Borges e Barros (2021) descreveram 0s pressupostos fundantes das abordagens
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psicossociologicas (Tabela 1), organizando-os segundo a classificacdo em: ontoldgicos,

epistemoldgicos e metodoldgicos.



Tabela 1
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Pressupostos por correntes influentes do pensamento

Pressupostos

Influéncias

Pressupostos Ontoldgicos: a natureza da realidade e do sujeito

A nocdo de concretude

A concepcéo de sujeito

A construcao histdrica do trabalho e seu
papel estruturante na vida das pessoas e da
sociedade

Materialismo-dialético e do existencialismo

Realidade social € historicamente
construida e exige analises articulando
diferentes niveis: individual, interpessoal e
societal

Realidade estruturada pelas instituicoes

Construtivismo e do neoinstitucionalismo
socioldgico
Nocbes de

compreensiva

uma ciéncia hermenéutica

Pressupostos Epistemologicos (um modelo de relacionamento entre pesquisador e

pesquisa)

A impossibilidade de neutralidade
Implicagéo social do pesquisador

A acdo de pesquisa insere-se em um
contexto socio-historico

Existencialismo, das contribui¢fes de Kuhn e da
Psicologia Social Critica

Metodologicos

A complementariedade entre
métodos/técnicas
O papel transformador da ciéncia

Abordagens sistémicas, interacionismo-
simbdlico, neoinstitucionalismo socioldgico e
Psicologia Social Critica

A inseparabilidade entre a prética e a teoria

Fonte: Borges e Barros (2021)

Entre os pressupostos ontoldgicos, as citadas autoras apontaram aquele advindo do
principio materialista-dialético (Marx & Engels, 1846/1981), retomados posteriormente por
Politzer, Besse e Caveing (1946/1970) e Sartre (1946/1961) entre outros, que nos lembra que o
universo material € muito mais antigo, de tempos imemoriais. Assim, 0 mundo material precede
dimensdes como as sociais e psiquicas. Esse pressuposto é fundamento da concepcéo de sujeito
existencialista, em que cada um € responsavel pelas escolhas realizadas, a0 mesmo temo que se
relaciona com o mundo material, social e intersubjetivo em continua mudanca.

Para os psicossociélogos (como Borges & Barros, 2021; Lhuilier, 2014; Lhuilier & Waser
2016), a instituicdo principal para vincular o homem ao mundo é o trabalho, sendo fonte de

interacdo social e de construcdo das identidades. Filiam-se, portanto, a tradicdo do trabalho



19

como lagco social (Lukacs, 1984/2012; Sartre, 1946/1961; Toni, 2003). Ele é, entdo,
estruturante, sendo um eixo ontoldgico da concepc¢éo de sujeito.

Uma consequéncia destes principios na forma de abordar os fenémenos e/ou objetos de
estudo é que, considerando a unidade entre individuos e meio, a psicossociologia parte também
do pressuposto da inseparabilidade entre os niveis de analises (p. ex., macro, micro, meso) dos
fendmenos psicossociais. Se os sentidos e/ou significados, habitos e padrdes simbolicos sdo
elaborados na interagcdo com o outro, entdo nossos atos sao singularmente de cada um de nos e,
ao mesmo tempo, sociais e mundanos, porque abrangem o que incorporamos. Assim, as
psicossociologias buscam identificar as expressdes dos nexos analiticos no desenvolvimento
real dos fend6menos.

Em relacdo ao modelo de relacionamento entre o pesquisador e o desenvolvimento da
pesquisa, as psicossociologias partem da impossibilidade de neutralidade entre o sujeito e a
pesquisa. Gebrin e Andreotti (2016) defenderam que a implicacdo do pesquisador seja a
poténcia epistémica do trabalho empreendido. Seria ingénuo considerar que o pesquisador
possa se desvencilhar ou se liberar de sua prdpria trajetoria de vida, de sua insercdo social e de
seus (pré) conceitos. Assim, os psicossocidlogos compreendem que o pesquisador se implica
subjetivamente e deve deixar claro de que lugar esta falando, como se vincula a sua pesquisa e
qual seu engajamento.

Borges e Barros (2021) afirmaram que a impossibilidade de neutralidade, articulando-
se aos demais pressupostos ja citados, tem implicacOes éticas de construcdo de uma visdo de
mundo especifica que cobra aos psicossoci6logos um compromisso com sua
contemporaneidade. De acordo com Alvaro (1995) e Lima (2002), pesquisar e/ou produzir
conhecimento é uma a¢do humana e mundana e devemos realizd-la com sensibilidade aos
problemas sociais, econdmicos, ideoldgicos, politicos e ambientais. Problemas esses que
afligem o ser humano em cada época e sociedade.

De acordo com Gibson (2017) as psicossociologias romperam com a ideia de existir um
unico (ou poucos) meétodo (s) melhor (es) que os demais, porque aplicam o critério de buscar a
melhor aproximagédo do problema, da realidade e/ou dos conflitos. Defendem, entdo, um maior
pluralismo metodolégico, em sintonia com tendéncias atuais de aumento da frequéncia de
adocdo de triangulagdo metodoldgica e de métodos.

Para as psicossociologias, as trajetorias profissionais e académicas do pesquisador
atravessam também as decisdes metodologicas. Tendem a valorizar a pesquisa como uma agao

humana, bem como a compreensdo das demandas psiquicas e sociais e, a0 mesmo tempo,
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permitem o uso de mdaltiplas técnicas (p. ex., entrevistas, analises documentais, grupos focais,
historias de vida, autoconfrontacéo, etc.).

Para além dos pressupostos, apontamos outras caracteristicas marcantes das abordagens
psicossociologicas:

e Valorizar o ser humano em sua condicdo, atentando para singularidades e
insercdo no contexto socio-historico. Por isso, 0 conhecimento produzido
tendera a se apresentar limitado e/ou restrito (menos generaliza¢des), porém com
um poder explicativo mais adequado para a situacao focalizada. 1sso enfatiza o
carater inesgotavel da producdo de conhecimento, sendo sempre necessario
atualizar e desvelar novas especificidades.

e Incentivar os profissionais a condutas realistas e responsaveis, no sentido de que,
além de buscar continuamente partir da realidade, tende a ndo desenvolver
expectativas inadequadas, ou seja, tende a ndo superdimensionar expectativas.
As transformagdes com as quais estamos comprometidos devem ter seus alvos
na valorizacdo do ser humano e nos direitos humanos. Na maior parte das vezes,
devemos tomar consciéncia das relacdes de poder e negociar espacos de
liberdade e autonomia. Por isso, algumas vezes poderemos pesquisar e/ou
intervir apenas na dire¢cdo de reduzir danos psicossociais. Outras vezes, 0S
impactos dos resultados surgirdo pouco a pouco, pois ha um tempo para as
pessoas, grupos, organizagdes e instituices comecarem a incorporar 0s ganhos
obtidos em termos de mudancas atitudinais, de conduta e de politicas.

e Preparar as pessoas, 0s grupos, os coletivos e as instituicdes para continuamente
construirem autonomia e emancipar-se, bem como para saberem relacionar as
decisdes individuais a vida das instituicdes com quem convivem (Amado &
Enriquez, 2011). Devemos, entdo, preparar os atores sociais para se antever aos
problemas e estarem cada vez mais aptos e fortalecidos para encontrar pro-
ativamente novos caminhos e trajetorias a construir, tendo em vista conseguir

que seus principios-referéncia sejam postos em pratica.

2.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho: Uma Anélise Compreensiva e Critica

Os primeiros movimentos acerca da QVT surgiram com 0s programas de seguranga no

trabalho nas décadas de 1930, 40 e 50 (Fernandes, 1996). Concomitante a esses programas, a
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origem do movimento da QVT esta vinculada a evolucéo da abordagem sociotécnica, que teve,
entre seus marcos tedricos e empiricos, os estudos de Elton Mayo na Western Electric e de Eric
Trist no Tavistock Institute of Human Relations de Londres. Segundo Ribeiro e Campos (2009),
esses autores sao considerados precursores, por terem desenvolvido os primeiros estudos de
QVT. Durante as décadas de 1950 e 60, 0 movimento de pesquisa em QVT ascendeu no meio
académico, principalmente nos Estados Unidos. Esse periodo corresponde ao apogeu da
sociedade de bem-estar, abrangendo os modos de organizacao do trabalho taylorista-fordista, a
regulacdo macroecondmica e a expansao e consolidacdo do movimento sindical (Heloani, 1994;
Lipietz, 1991; Neffa, 1990; Ribeiro & Campos, 2009; Tolfo & Piccinini, 2001). Tolfo e
Piccinini (2001) afirmaram que na década de 1960, o movimento pela QVT buscava a
conscientizacdo da importancia de melhores préticas da organizacdo do trabalho, a fim de
minimizar os efeitos negativos sobre o trabalhador.

De acordo com Tolfo e Piccinini (2001), na década de 1970, o pesquisador Louis Davis
criou o Center for Quality of Working Life, na Califérnia, Estados Unidos, influenciado pelas
pesquisas do Tavistock Institute. Até o inicio da década de 1980, muitas pesquisas e grupos de
pesquisadores se destacaram no panorama internacional como participantes do movimento de
QVT, tais como Hackman e Lawler (1971), Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975), Lippt
(1978) e Westley (1979). Eles se preocuparam a pesquisar dentro de uma perspectiva
funcionalista (Ribeiro & Campos, 2009).

Segundo Rueda, Lima e Raad (2014), nas décadas de 1980 e 90, os estudos sobre a QVT
passaram a focalizar 0s processos organizacionais e como esses processos influenciavam o
trabalhador, pois € neste periodo que se observa uma maior preocupacao com a efetividade das
atividades, um maior foco na produtividade, no bem-estar e na satisfacdo do trabalhador
(Delamotte & Takezawa, 1984; Fernandez & Giménez, 1988; Robins, 1989; Nadler & Lawder,
1983). Segundo Lau (2000), foi a parir da década de 90 que a QVT passou a ser pensada de
maneira ainda mais abrangente, extrapolando os limites da organizacdo e integrando outros
campos da vida do trabalhador, surgindo assim estudos que levavam em consideracéo vertentes
como familia, satde e lazer.

A consolidacéo e aceitacdo social do movimento pela QVT (Gonzélez, Peiro, & Bravo,
1996; Sant’Anna & Kiliminik, 2011) evoluiram junto ao crescimento da atencdo aos
movimentos referentes aos direitos civis, a responsabilidade social das empresas, a cidadania,
a igualdade de oportunidades aos postos de trabalho, ao enriquecimento do contetdo de tais

postos e a participacdo no trabalho, mas também porque passou a ser compreendida como um



22

meio para melhorar o ambiente de trabalho tendo em vista incrementar a produtividade (Corréa,
1993; Hackaman & Lawler, 1971; Huse & Cummings, 1985; Walton, 1973; Westeley, 1979).

Ao levantarmos os modelos de QVT, identificamos os pioneiros, elaborados nas décadas de

1970 e 1980, e elaboramos a Tabela 2 para sintetizar suas caracteristicas.

Tabela 2

Modelos Classicos de Qualidade de Vida no Trabalho

Autores Estruturas/Dimensdes dos Modelos Caracteristicas
Estruturado em oito critérios:
Compensacao justa e adequada; Seguranca e saude nas Ultiliza a expressdo QVT para
Walt condiges de trabalho; Desenvolvimento das capacidades descrever valores ambientais,
alton
(1973) humana; Crescimento e seguranca profissional; humanos e responsabilidade
Integracdo social na organizacgdo; Constitucionalismo; O social.
papel e o espaco do trabalho; Relevancia social do
trabalho.
Baseia-se na motivacao e sua relagdo com: o
) N ) Apresenta a combinacdo de
Variedade de habilidades; Identidade da tarefa; 3 o
Hackman e ) dimensdes basicas da tarefa
Significado da Tarefa; Autonomia; Feedbacks; Inter-
Oldham ) ) que se expressam nas formas
relacionamento; Resultados pessoais e de trabalho; o o
(1975) o ) o de motivacdo, satisfacdo e
Satisfacdo contextual; Necessidade individual de
) resultados do trabalho.
crescimento.
Modelo organizado para
Liopitt Estruturado em quatro critérios: o trabalho; o individuo; atender as necessidades do
Ipp! N o o o
(1978) a producdo do trabalho; funcbes e estruturas da individuo e das organizagoes,
organizacao. a fim de que as Ultimas
atinjam seus objetivos.
Analisa, a partir das
. . . . dimensdes, indicadores que
Westley Composto por quatro dimens@es: econdmica; politica; o
o o podem  causar injustica,
(1979) psicologica; e, sociologica. ) ) y
inseguranca, alienacdo e
anomia no trabalho.
o Estrutura-se na remuneracdo segundo transacgoes
Thériaul . o o i Estuda QVT e suas
econdmicas; psicoldgicas; sociologicas; politicas e = =
(1980) implicagdes sobre a

éticas.
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remuneracdo, producdo e

independéncia econdmica.

Pressupfe que acles de QVT

Denis Estruturado em dimensdes ambientais fisicas, sociais e devem considerar o ambiente

(1980) psicoldgicas. de insercé@o dos trabalhadores
nas organizagoes.

Nadler Relaciona  motivagéo

Baseia-se nos indicadores: reestruturacdo do trabalho, o .
e Lawler ] ] ) satisfagcdo a
enriquecimento de tarefas e Sistema de Recompensas.

(1983) produtividade organizacional.
Werther ) X Relaciona o elo que a pessoa
) Baseia-se na natureza dos cargos com énfase nos fatores )
e Davis o o ) tem com a empresa a partir do
organizacionais, ambientais e comportamentais.
(1983) cargo que ela ocupa.
Enfatiza o cargo com a
Huse e ) B L produtividade organizacional
) Estruturado nas dimensdes: participacdo do trabalhador; L
Cummings ) _ e a participacao do trabalhador
cargo; sistema de recompensa; e ambiente de trabalho. L
(1985) nos assuntos e decisbes do
trabalho.

Observamos, nesses modelos, a QVT relacionada ao aumento da produtividade
organizacional, a efetividade das atividades e ao alcance dos objetivos organizacionais. Os
autores os elaboraram nas décadas de 1970 e 1980, quando o Toyotismo e o Neoliberalismo
ascendiam, enfatizando a automatizacdo da producdo, uma menor intervencdo do Estado, a
privatizacdo e flexibilizacdo das leis trabalhistas, assim como, a transferéncia das regulacdes
econdmicas para 0 mercado, tornando livre a circulacéo de capitais internacionais e incentivos
a politicas de baixos impostos. Considerando esses atravessamentos socio-historicos,
guestionamos acerca do ponto de partida dos autores para a elabora¢do dos modelos, pois,
Gebrin e Andreotti (2016) argumentaram que a implicacdo do pesquisador seja a poténcia
epistémica do trabalho empreendido. Lhuilier (2014) complementou que o individuo se insere
e influencia, simultaneamente, a contemporaneidade, agindo em relagdo ao mundo ao qual
tomamos subjetivamente como real.

Esses modelos, prevalentemente, descreveram indicadores que focalizam o trabalhador
como sendo os responsaveis pela obtencdo da QVT (p. ex., a motivacdo e a satisfacdo do
trabalhador, a remuneracdo baseada na producdo, caracteristicas e habilidades do cargo
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ocupado). Permitindo assim concluir que as dimensdes basicas das tarefas se expressam nas
formas de diferentes atitudes, como, comprometimento e envolvimento no trabalho. Pensar a
QVT dessa maneira é pensar no ajuste do individuo no ambiente de trabalho. Assim, omite
aspectos contribuintes de outros niveis de andlises, distanciando dos pressupostos das
psicossociologias que tratamos anteriormente.

De acordo com Venson et al. (2013), as pesquisas sobre a QVT, em geral, baseiam-se
em mais de um modelo e que a predominancia séo os de Hackman e Oldham (1975) e Walton
(1973). Corroborando, Entringer (2019), a partir da realizacdo de uma analise bibliométrica
sobre QVT, identificou que a produtividade e o desempenho continuam sendo foco dos estudos
atuais sobre a QVT (p.ex., Lourak, Nazari, & Rasouli, 2017; Krishna Priya, 2018).

Ainda, apontamos a predominancia de aplicacdo de questionarios estruturados e de
analises estatisticas na construcdo dos modelos. Sdo ausentes outros métodos que poderiam
complementa-los, na tentativa de mais aproximacdo ao mundo real. Identificamos também a
manutencdo dessa tendéncia metodoldgica em estudos recentes (p. ex., Alves, Correia, & Silva,
2019; Klein, Pereira, & Lemos, 2019).

Seguindo os modelos pioneiros da QVT, autores brasileiros (p. ex., Brum et al., 2012;
Carvalho-Freitas, Silva, Farias, Oliveira, & Tette, 2013; Limongi-Franca, 2009; Medeiros &
Oliveira, 2009; Sant’Anna & Kilimnik, 2011) desenvolveram pesquisas sobre a QVT.
Albuquerque e Limongi-Franga (1998) descreveram a QVT como um contiguo de agdes da
empresa que relaciona diagnostico e implementac6es das inovacbes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais, o que ira proporcionar ao trabalhador condicBes para o desenvolvimento do seu
trabalho. Aqui, conseguimos perceber uma forte tendéncia a definicdo de um movimento em
que as empresas precisavam desenvolver para se ter um aumento da sua produtividade.
Pracidelli e Rossler (2018) afirmaram que esta descri¢cdo faz com que o trabalhador se vincule
intensamente e se torne dependente da empresa.

Nessa mesma tendéncia, Conte (2003) definiu qualidade de vida no trabalho abrangendo
a satisfacdo de necessidades dos trabalhadores ao desenvolver suas atividades na organizagéo,
pressupondo que as pessoas sdo mais produtivas, quanto mais satisfeitas e envolvidas com o
trabalho. Herrera e Cassals (2005) corroboraram dizendo que a QVT esta relacionada com o
grau de satisfacdo de suas necessidades pessoais por meio de suas experiéncias no contexto
organizacional, fazendo com que elas se sintam mais motivadas para o trabalho, melhorando a
capacidade de adaptacdo as mudancas no ambiente de trabalho, aprimorando a criatividade e a

vontade para inovar e aceitar as mudangas organizacionais.
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No conceito de Riberio e Campos (2009), a QVT é uma forma de se compreender o
processo do trabalho e seus impactos na vida do empregado, tanto no lado profissional, quer
seja pela produtividade, absenteismo, turnover, quanto no lado pessoal, doengas, insatisfagéo,
conflitos internos, dentre outros. Nessa definicdo, os autores consideraram fatores ainda mais
direcionados aos impactos causados as empresas, assim como a vida pessoal do trabalhador.

Indo ao encontro dessa definicdo e continuando a relacionar aspectos do nivel
organizacional, Soares e Moura (2016) definiram a QVT como um processo de gestdo de
pessoas que, na pratica, busca diminuir o absenteismo e a rotatividade, oferecendo ao
funcionario — chamado os trabalhadores de cliente interno - mais motivacao e satisfacdo no
trabalho. Ainda segundo essas autoras, como consequéncia dessa pratica de QVT,

torna-se necessario motivar o cliente interno para que ele faga um bom atendimento ao

cliente externo, deixando uma boa percep¢do da empresa. Assim, quando se investe em

um bom programa de QVT, a empresa ndo esta somente motivando seus funcionarios,
mas também gerando maior produtividade e engajamento de sua equipe. (Soares &

Moura, 2016, p. 42).

Sant’ Anna e Kiliminik (2011) afirmaram que, apesar dos varios conceitos existentes,
todos, de alguma forma, estdo relacionados a satisfacdo no trabalho e aos seus beneficios para
as organizacg0Oes, podendo a QVT funcionar como uma forma de renovar esses ambientes para
promover o bem-estar do trabalhador. Na perspectiva humanista, segundo Sampaio (2012), ha
guem tenha centralizado as medidas de QVT na satisfacdo com o trabalho, que ainda é um
indicador associado a estados internos do individuo e de grupos, com vistas a organizacéo do
trabalho.

Endossamos o0 ponto de vista de Sant’Anna, Kiliminik e Morais (2011) de que 0s
modelos classicos de QVT vem sendo aplicados e testados com um carater elitista, pois ha uma
tendéncia das pesquisas em focalizar a alta e média administracBes e, principalmente, em
grandes corporagdes. Os citados autores identificaram ainda como limitagdo a perspectiva
predominantemente diagnosticas dos modelos de QVT.

Sampaio (2012) relatou que no Brasil um modelo tedrico-pratico que possibilitou a
divulgacdo dos de Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975) foi o de Fernandes (1996).
Nele se encontram o0s seguintes fatores-chave: condi¢des de trabalho, sadde, moral,
compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacionamento chefe-
subordinado e organizacdo do trabalho. Um outro modelo que tambem foi influente foi o de

Limongi-Franga (2009, 2004). A autora apresentou 36 indicadores de QVT que giram em torno
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do conceito de desenvolvimento humano, produtividade e legitimidade das organiza¢des. Nao
encontrei nas obras da autora uma tentativa de generalizagdo de seu modelo teérico, mas uma
intengdo de operacionalizacdo nas organizagoes.

Segundo Ferreira (2011), a QVT tem se configurado com um “guarda-chuva” (que
abraca varios itens e tendéncias a serem pesquisadas). Nessa construcao, na maioria dos estudos
desenvolvidos, notamos um esfor¢o dos autores em separar e classificar o que pertence ao
trabalhador e também & empresa, como se fossem “pegas” isoladas. Porém, nem sempre esses
fatores estdo claros quanto a esse pertencimento. Dessa maneira, os fatores que, de acordo com
as descricdes dos estudos, pertencem a ambas as partes seriam: capacidade produtiva;
engajamento; processos de inovacao; criatividade; bem-estar; cargo; acdes coletivas. Os que
sdo de responsabilidade do trabalhador: motivagéo; satisfacdo; experiéncias; necessidades;
interesses pessoais; doencas; satide mental; familia e lazer; comprometimento. Ao lado oposto,
também de acordo com os estudos, esta a relacdo dos fatores que sdo de responsabilidade da
empresa em desenvolver. Porém, aqui identificamos uma maior quantidade de fatores
organizacionais: gestdo de pessoas; absenteismo; turnover, rotatividade; clientes; trabalho em
equipe; interesses organizacionais; planejamento estratégico; diagndstico empresarial;
ambiente de trabalho; ambiente fisico; ergonomia; remuneracdo; comunicacdo; subordinacao;
cultura organizacional; processos de trabalho; marketing; gerenciamento.

A partir dessa explanagéo, percebemos auséncia de uma reflexdo de agdes entre 0s
trabalhadores e a empresa assim como a auséncia de uma reflexdo maior para as relacdes
resultantes do conjunto de a¢6es individuais, grupais e organizacionais, levando em conta o
contexto social e histdrico vivenciado, tais como: aspectos macroecondmicos, precarizacao do
trabalho, formas de trabalho, fatos e acontecimentos tecnoldgicos de uma sociedade que
impactam nessa relacdo e no fenémeno propriamente dito.

Diante dos estudos apresentados, 0 que se aproxima mais dessa reflexdo envolvendo o
construto da QVT é o de Ferreira e Mendes (2004). Os autores afirmaram que a QVT ¢é
resultante do conjunto de ac¢des individuais e grupais levadas a efeito nas organizacfes, com
vistas ao alcance de um contexto de producdo de bens e servicos no qual as condicdes, a
organizacao e as relacBes sociais de trabalho contribuem para a prevaléncia do bem-estar de
gquem trabalha.

Nessa mesma perspectiva, Leite, Ferreira e Mendes (2009) complementaram que a QVT
estd articulada em uma combinagdo de inUmeros fatores, assim como 0 engajamento das

pessoas, nos dando a possibilidade de pensarmos a QVT como um fenémeno e/ou agdes
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coletivas. Nos estudos desses autores foram incorporadas as condi¢des de trabalho, permitindo
assim considerar os atravessamentos institucionais societais, ja que as condi¢des de trabalho
refletem os valores institucionais sobre as relagfes de trabalho, bem como os recursos e
capacidades tecnologicas entre outros aspectos histéricos de cada periodo.

Leite, Ferreira e Mendes (2009) explicitaram os pressupostos da abordagem de QVT
adotada, estando entre esses: ter como alvo, a médio e longo prazo, a prevenc¢do de agravos a
salde; supor a cooperacdo entre profissionais de diversas formacdes; adotar como um de seus
desafios a construcdo de um espaco organizacional que valorize os trabalhadores como sujeitos;
supor uma cultura organizacional voltada para desvendar o potencial criativo dos trabalhadores.
Todos esses pressupostos se coadunam adequadamente com 0s pressupostos epistémicos das
psicossociologias. Ainda, que estes autores resgataram o que Gonzéles, Peir6 e Bravo (1996)
sinalizara sobre a necessidade de inserir as condicdes de trabalho na construcao da QVT, além
de considerarem os trabalhadores como sujeitos ativos dessa construcdo. Recentemente,
pesquisadores como Borges, Barros e Magalhdes (2020) tém utilizado em suas pesquisas as
condic@es de trabalho como indicador de qualidade de vida e a literatura que vincula ora saude
mental, ora bem-estar psiquico as condicGes de trabalho é farta (p. ex., Ansoleaga & Toro, 2014;
Camargo, 2017; Costa, Borges, & Barros, 2015; Dextras-Gauthier, Marchand, & Haines, 2012;
Gasparini, Barreto, & Assuncdo, 2005). Se a saude como parte ou como consequente esta
relacionada a QVT, entdo essas relacdes ja estabelecidas entre salide mental e condi¢cdes de
trabalho corroboram a tendéncia de incluir as condicGes de trabalho nas pesquisas e préaticas de
promocdo de QVT. Assim, elaboramos a Figura 1 para ilustrar a proposicdo dos estudos de

QVT a partir das psicossociologias.
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Figura 1 — Proposta da QVT a partir das perspectivas psicossocioldgicas

Elaboramos a Figura 1 utilizando a fundamentacdo aqui apresentada dos pressupostos
ontoldgicos, epistemoldgicos e metodoldgicos das psicossociologias, a fim de demonstrar como
essa perspectiva pode contribuir para o entendimento da QVT. Com base nesses pressupostos,
descrevemos trés niveis de andlise para ilustrar a relagdo e o contexto em que estes niveis se
complementam, a partir de um atravessamento, representada pela a seta de intercessdo, pois
acreditamos que as nocles de sujeito e da realidade das quais partem os diversos
autores/pesquisadores, precisem ser identificadas em seus estudos.

Nos niveis macro (Institucionais), enumeramos: economia; politica, cultura; novas
formas de trabalho; precarizacdo do trabalho; informagGes na nuvem; revolucgdo 4.0. Para o
nivel meso (organizacionais), apontamos: absenteismo; turnover; rotatividade; ergonomia;
remuneracao; gerenciamento; ambiente fisico; marketing; cargos e saléarios. Para o nivel micro
(trabalhador), relacionadas aqui ao sujeito, foram listados: capacidade produtiva; bem-estar;
familia e lazer; engajamento; interesses pessoais; criatividade e inovagdo. Neste nivel,
conforme demonstrado na figura, tais responsabilidades sdo compartilhadas e dependentes
também dos demais niveis de andlise. Obviamente ndo tivemos a intencdo de esgotar 0s

fendmenos segundo cada nivel de manifestacdo. Considerando a unidade — individuos e meio
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— pois que as psicossociologias partem também do pressuposto da inseparabilidade entre os
niveis de anélises (por exemplo, macro, micro, meso) dos fenémenos psicossociais, significa
dizer, por exemplo, que fendbmenos do nivel meso ou organizacional, como taxas de
absenteismo e turnover terdo significados diferentes conforme estejamos vivenciando
conjunturas de crescimento econémico ou recessdo ou conforme o setor econémico em fungéo
dos modos de organizacédo do trabalho que impactam nos requisitos de qualificacdo exigidos e
assim por diante.

Quando adotamos o modelo acima para descrever a QVT e toda sua complexidade,
acreditamos que somente uma forma metodoldgica ndo seria possivel de conseguir descrever e
explicar este fenémeno. Assim, tomando como referéncia o pressuposto metodoldgico das
psicossociologias, defendemos uma maior pluralidade de adocdo de métodos a fim de
explicarmos a QVT.

Dessa maneira, propomos que o0 modelo de QVT precisa levar em consideragdo os niveis
existentes dos ciclos maiores para 0s menores, envolvendo assim ndo somente a empresa e 0
trabalhador. A QVT resulta, portanto, da interacdo das relagdes macro, meso e micro. Ferreira
(2011) desenvolveu uma abordagem da QVT coerente a quase todos 0S pressupostos
psicossocioldgicos apresentados. Sua afirmacéo, a seguir, ilustra muito bem sua aproximacao:

a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas interdependentes.

Sob a Gtica das organizaces, ela é um preceito de gestdo organizacional que se expressa

por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condicGes, da

organizacdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho que visa a promogéo do bem-
estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio
da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a dtica dos sujeitos, ela se
expressa por meio das representacdes globais que estes constroem sobre o contexto de
producdo no qual estdo inseridos, indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento

profissional e de respeito as caracteristicas individuais. (Ferreira, 2011, p. 219)

Em complemento a Ferreira (2011), o0 modelo que propomos encoraja a consideracéo
dos aspectos societais (do nivel macro de analise) e/ou conjunturais, bem como adotar uma
concepgdo de condigdes de trabalho que favorece o enfoque de sua natureza socio-historica.

Portanto, para compreender a QVT a partir da psicossociologia, propomos considerar
0s pressuposto das abordagens psicossocioldgicas, os diferentes niveis de analise, ou seja do

nivel macro ao micro, as propriedades estruturais das atividades humanas, levando em



30

consideracdo 0s contextos histéricos e culturais aos quais estdo sujeitos e assumindo as
diferentes técnicas de anélise como complementares, ndo sendo vista como algo dualista.

Sampaio (2012) observa que a elaboragdo de trabalhos sobre QVT e o acumulo de
conhecimento sobre o assunto tem sido prejudicial. Ele afirmou que existe uma polarizacédo
tedrico-técnica em autores que propuseram modelos utilizados no exterior nos ultimos 30 anos.
Além disso, os artigos publicados desses estudos geralmente se referem aos autores de origem
classica, mas ndo reveem, de maneira critica, os demais estudos feitos no Brasil e no exterior
pelo mesmo autor e, quando o fazem, apenas citam sua existéncia, discutindo pouco as
corroboracgdes e contradicdes encontradas. Ainda, os autores geralmente analisam a QVT das
organizages em questdo, alguns deles fazem propostas, mas ndo se encontram trabalhos
analisando, ap6s conclusdes, as implementacGes das propostas feitas.

Geralmente, os estudos da QVT sédo representados pela articulacdo de indicadores e
categorias dos autores classicos em QVT (Fernandes, 1996; Limongi- Franca, 2009; Medeiros
& Oliveira, 2011). Os novos modelos e instrumentos brasileiros tém pouca sustentacdo
empirica e geralmente ficam a cargo da préopria equipe que o desenvolveu, ndo havendo réplicas
destes por outros programas de p6s-graduacao ou organizacdes de trabalho (Sampaio, 2012).

Venson et al. (2013) diz que o estudo da QVT em empresas tem lugar de destaque,
independentemente de o cenario econdmico mostrar recessao ou crescimento, perda de poder
aquisitivo ou aumento do desemprego, ou seja, a utilizacdo do conceito da QVT torna-se algo
de acdo simples e pratica para a¢fes diagnosticas das empresas, ndo levando em consideracao
as reflexdes necessarias sobre 0s modelos e sustentacdo empirica. Ainda, tornam-se modelos
em que a simples classificacdo de responsabilidades entre individuo e empresa sejam
apresentadas e segmentadas sem as devidas reflexdes.

Isso nos leva a concluir que existe uma tendéncia dos trabalhos de QVT a uma nao
definicdo clara do construto, assim como uma auséncia de consenso sobre o tema, tornando-se
um ““guarda-chuva” de assuntos. Assim, de acordo com os pressupostos das psicossociologias,
proponho um modelo que tem como base o atravessamento de niveis fazendo com que este
conceito ndo seja simplesmente relacionado como um diagnéstico empresarial e/ou de
programas assistencialistas.

A corroboragdo dos antecedentes também a proposicao ja apresentada de que focalizar
a psicossociologia beneficiaria as praticas de QVT e permitiria apreender este construto com
envolvimento e uma reflexdo coletiva. Como afirmado por Borges e Barros (no prelo) tal

perspectiva é marcada pela diversidade de orientagdes, pela pluralidade de campos de interesse
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e de formacéo de seus membros, possui no entanto pontos essenciais sobre os quais as diferentes
abordagens convergem, como: a atencdo particular em relacdo ao outro, respeitando a
singularidade e a capacidade de evolucdo e de aprendizagem de cada um; a concepgéo de
mudanca com foco mais sobre 0s processos do que sobre seus estagios; uma consideragéo tanto
dos fenémenos afetivos e inconscientes que afetam as condutas e as representacées individuais
e coletivas; a valorizagdo da implicacdo do pesquisador nas situagdes que estudam; e, de
objetivos que visam a autonomia das pessoas e sua participacao efetiva na vida das organizacgoes
e dos problemas que as concernem (Barus-Michel, Enriquez & Lévy, 2006).

Dessa maneira, acreditamos que com todo este aporte tedrico e com 0s pressupostos da
psicossociologia aqui apresentados, a proposi¢do do modelo apresentado seja uma ferramenta
para 0 avango nos estudos da QVT. Assim, indicamos para os proximos estudos da QVT a
utilizacdo da psicossociologia na tentativa de apreender este construto podendo assim realizar
analises mais significativas no sentido de avancar o entendimento e, sobretudo, a intervencao

no campo da Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2. Condicoes de Trabalho

Ramos, Peird e Ripoll (2002) assinalaram que, na Psicologia, mesmo no século XX,
predominaram mencGes as condi¢fes de trabalho de maneira inespecifica: sem formular
cuidadosamente um conceito ou com uma tendéncia a reduzi-las a aspectos inespecificos do
entorno do trabalho (sem incluir o préprio trabalho); ou abordando suas consequéncias e
causando confusdes entre as condicbes de trabalho com outros fendmenos. E o caso da
publicacdo de Muchinsky (1994) que incluiu entre as condigdes de trabalho, por exemplo, o
alcoolismo e 0 uso abusivo de outras drogas.

Outra manifestacdo da auséncia de um tratamento conceitual e sistematico sobre as
condiges de trabalho na literatura da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes (por exemplo,
Andrade et al., 2015; Britto et al., 2015; Silva et al., 2015) é a presenca em pesquisas e
publicacbes de maneira fragmentada, em que se elege um aspecto componente ou outro.
Embora toda pesquisa justifique o recorte adotado a partir das hipoteses ou dos objetivos
propostos, o fato é que nas pesquisas ndo predominaram uma consideragdo abrangente sobre as
condigdes de trabalho.

Esforgos na direcdo contraria tém existido. Pietro (1994; 2009) tem adotado uma

compreensdo ampla das condicdes de trabalho, abrangendo o contetdo e o entorno do trabalho,
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abarcando a reflexdo sobre as condicGes de trabalho relativas a modalidade do emprego e aos
salarios, bem como a inseparabilidade entre esses aspectos. Esse autor se destacou por adotar
definicBes teoricas acerca das condicGes de trabalho abrangendo a regulagdo do mercado, as
questdes do emprego, as condic¢des juridicas de contratacdo, a estabilidade/instabilidade do
emprego, os postos de trabalho, os critérios de selecao das empresas e também as condicdes de
vida das pessoas.

Ramos et al. (2002), em defesa do conceito de Pietro, argumentaram que 0rgaos
internacionais como a Organizacgdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizacdo Mundial
de Saude (OMS) e o6rgaos nos diversos paises que cuidam dos direitos do trabalho se referem
as condicdes de trabalho pressupondo tal conceito ampliado.

Blanch (2003), Alvaro e Garrido (2006) e Ramos et al. (2002) propuseram taxonomias
e as descreveram, entretanto chamaram atencao para as possiveis variabilidades das mesmas
por ocupacdes e por fatores conjunturais. Contrapuseram-se, portanto, que tenham um carater
universal. Com o objetivo de sintetizar tais taxonomias, Borges et al. (2013) propuseram quatro
categorias relacionadas as condi¢des de trabalho, sendo elas: (1) condi¢Bes contratuais e
juridicas, (2) condices fisicas e materiais, (3) processos e caracteristicas da atividade e (4)

condic¢des do ambiente sociogerencial (Tabela 1).
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Tabela 3
As grandes categorias das condi¢fes de trabalho (Taxonomia)
Categorias Conceitos
1) Condigdes contratuais e Referem-se aos aspectos juridicos (autbnomo versus emprego), contratuais
juridicas no caso do emprego (formal ou informal), de estabilidade do contrato
(instavel ou estavel) e as modalidades de contrato formal (temporario, por
tempo indefinido, efetivos, terceirizados). Abrangem também o sistema de
incentivo (retribuicGes) e a jornada de trabalho.

2) Condicdes fisicas e Referem-se ao entorno das atividades de trabalho no que diz respeito as

materiais condicOes fisicas, 0 espaco arquitetdnico e instalagdes, as condicdes de
seguranca fisica e/ou material e as formas em que se lida com o impacto do
espaco geografico e condicGes climaticas sobre o trabalho.

3) Processos e caracteristicas Abrangem os aspectos que dizem respeito ao contelido das atividades, a
da atividade organizacdo trabalho, as demandas e/ou requisitos do posto de trabalho, aos
modos de execucéo das atividades e ao desempenho profissional.

4) Condicoes do ambiente Dizem respeito aos aspectos relacionados as interagdes interpessoais, as

sociogerencial praticas sociais da gestdo quando se trata do trabalho na forma de emprego
(com uma dimensdo organizacional) e as praticas sociais decorrentes da
insercdo no mercado de trabalho (parcerias, redes de trabalho formais ou
informais, etc.)

Fonte: Adaptado de Borges et al. (2013)

Borges et al. (2013) desdobraram as categorias (Tabela 1) em varias subcategorias e
baseando-se no questionario do European Working Conditions Observatory (EWCO), utilizado
em estudos na Unido Europeia (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, http://www.eurofound.ie). Tendo em vista identificar os fatores referentes
as trés ltimas categorias citadas (Tabela 1) desenvolveram o QCT, em portugués, e o testaram
empiricamente, aplicando anélise fatorial exploratéria com duas amostras: uma de operéarios da
construcdo de edificagdo (411participantes) e outra de trabalhadores de saude e docentes de um
centro universitario privado (264 participantes, sendo 119 profissionais de salde e 145
docentes).

O tamanho das amostras ndo permitiu os autores testarem se as trés categoriais de
condicGes de trabalho — condices fisicas e materiais; processos e caracteristicas da atividade;
e ambiente sociogerencial — organizavam-se em fatores secundarios em correspondéncia as
categorias da Tabela 1. Aléem do tamanho da amostra, outros pontos em discussdo foram as
demandas de aperfeicoamento dos indicadores de consisténcia: Espaco de Trabalho (alfa=0,73)
e Aspectos Fisicoquimicos (alfa=0,64) na categoria das condigdes fisicas e materiais;
Complexidade, Responsabilidade e Rapidez (alfa=0,75), Organizacdo do Tempo (alfa=0,72) e
Estimulo a Colaboracgéo (alfa=0,63) na categoria dos processos e caracteristicas da atividade;
Discriminacdo Social (alfa=0,58) e Participacdo (alfa=0,63) nas categorias das condigdes do

ambiente sociogerencial. Ha, portanto sete de 16 fatores encontrados com coeficientes de
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consisténcia (alfa de Cronbach) entre 0,58 a 0,75 que dizem respeito a composicao fatorial
encontrada para cada uma das categorias citadas.

Os autores (Borges et al., no prelo) indagaram também se o0 QCT poderia traduzir as
caracteristicas e o ambiente das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) e/ou se seria
capaz de apreender as singularidades das condi¢des de trabalho praticadas nas universidades
federais. Assim, Borges et al. (no prelo) desenvolveram nova verséo do QCT e testaram
empiricamente as estruturas fatoriais avaliando o aperfeicoamento psicométrico do questionario
no quadro de servidores da UFMG na expectativa de se ter uma amostra suficiente na extensao
e diversificada nos regimes de trabalho (estatutario e celetista) e na ocupacéo (professores e
funcionérios técnico-administrativos.

Tendo em vista a consecugdo dos objetivos, Borges et al. (2021) partiram, entdo, da
versdo anterior (Borges et al., 2013), das limitacdes descritas e da analise documental sobre a
qualidade de vida nas IFES (Borges, Barros, & Magalhaes, 2020). Puseram em funcionamento
um grupo de discussdo, composto pelos autores, funcionarios da UFMG e estudantes de pds-
graduacédo (alguns professores de instituicdo e ensino superior) e de graduacdo do curso de
Psicologia da UFMG. As discussfes no grupo contribuiram elucidando aspectos das condigdes
de trabalho nas universidades ndo contempladas na versdo do QCT (2013), ou seja, mostrando
as singularidades do contexto universitario. Ap6s a construcdo desta nova versdo do QCT, os
autores elaboraram também uma verséo online.

Dessa forma, aplicaram 0 QCT em 1091 servidores da UFMG (professores funcionarios
técnico-administrativos estatutarios e empregados publicos da Empresa Brasileira de Servicos
Hospitalares, Ebserh), de modo que, eram enviado um link exclusivamente para servidores
efetivos (funcionarios técnicos-administrativos e docentes), bem como uma sistematica a partir
da area de gestdo de recursos humanos do Hospital Universitario da UFMG de modo que atingia
também trabalhadores celetistas vinculados a Ebserh (gestora atualmente do referido hospital).

As anélises estatisticas das respostas ndo confirmaram as dimensdes originais (a saber:
condicdes fisicas e materiais; processos e caracteristicas da atividade; e aspectos do ambiente

sociogerencial). Encontrando, entéo, a estrutura resumida na Figura 2.
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Figura 2

Estrutura Geral do Questionario de Condicdes de Trabalho
Fonte: Borges et al. (no prelo)

Assim, Borges et al. (no prelo) puderam verificar que o conjunto de itens que formam
as trés categorias (condicOes fisicas e materiais, processos e caracteristicas da atividade;
ambiente sociogerencial) se agrupam em trés fatores secundarios (Exigéncias, Contradicdes e
Condi¢cbes Materiais; Comunicacdo, Desafio e Participagdo; e Suporte e Planejamento).
Mostrou que nos casos dos servidores da UFMG os fatores primarios ndo se organizam nas
categorias tedricas com as quais vinham pesquisando anteriormente. Isto representa uma
passagem de um conhecimento abstrato para um mais empirico e sustentado na realidade e/ou
nas concepcodes sobre condicdes de trabalho derivadas das vivéncias concretas dos servidores.
Os autores ponderaram também que os fatores de segunda ordem encontrados nessa nova
versdo ndo podem ser generalizados para outras categorias ocupacionais distintas. Esta restricdo
(adequado para apenas servidores das IFES), por um lado, pode ser compreendida como uma
limitacdo da pesquisa decorrente da opgdo por um segmento populacional muito especifico. Em
compensagdo, ¢ mais particularista e provavelmente dara conta melhor das condigdes de
trabalho nas IFES.
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A Tabela 4 descreve os principais aspectos dos fatores primarios que compdem 0s trés
fatores secundarios discriminados, a saber: Exigéncias, Contradi¢cGes e Condi¢Ges Materiais;

Comunicacéo, Desafio e Participacdo; e Suporte e Planejamento.

Tabela 4
Fatores do Questionario de Condicdes de Trabalho (QCT)

Fator 1: Exigéncias, Contradic¢des e CondicGes Materiais

Processo Burocratico (a=0,82): Percepcao do carater burocratico dos processos de trabalho, mas também a falta
de material necessario.

Discriminacéo (0=0,89): Percepc¢do no ambiente de trabalho de excluséo e/ou diminui¢do de oportunidades por
caracteristicas pessoais, religido, nacionalidade e regides, deficiéncias fisicas, idade e posicionamento politico,
bem como observacdo de insinuacBes pelas razdes pelas razdes anteriores e pelo setor de trabalho e vinculo
empregaticio.

Ambiente Fisico (¢=0,91): Percepgdo de exposicdo a aspectos do ambiente fisico e material referentes a exposicéo
a riscos e incdomodo do ambiente natural e das instalagdes utilizadas, como: a presenga de vapores, fumaca e poeira;
temperatura e iluminagé&o.

Exigéncias (0=0,89): Percepc¢ao de ritmo acelerado, rigidez dos prazos, sobrecarga, incompatibilidade entre
demandas de trabalho e nimero de servidores, cumprimento de metas de producéo e exigéncias desproporcionais.
Violéncia (0=0,88): Percepg¢io de assédios morais, intimidagdes, agressdes verbais, elogios inadequados, ameacas
e outras formas de violéncia interpessoal.

Respeito as limitagBes (0=075): Percepcdao de respeito pelos tratamentos de satde, pelos afastamentos,
necessidades de pausa e limitagdes em geral.

Precariedade Material (0=0,88): Percepcao de caréncia de equipamentos, materiais, softwares, etc..

Fator 2: Comunicacéo, Desafio e Participacao

Atualizacdo do saber (0=0,84): Percepcdo de que as atividades dos servidores implicam a necessidade de
atualizacdo continua de seus saberes e competéncias, formagdes complementares, dominio do saber fazer e
iniciativas de formacdo e informacdo que ultrapassam os limites organizacionais incluindo, por vezes, a
necessidade de trabalhar em casa.

Responsabilidade (a=0,74): Percep¢do quanto a necessidade de guarda de documentos, equipamentos,
informagdes e possiveis sangdes referentes.

Participacao (0=0,75): Percepcdo quanto as oportunidades de participagdo na tomada de decisfes e a qualidade
das decisOes ponderadas coletivamente.

Informatizag¢io (0=0,77): Percep¢do quanto ao uso de recursos de informética e de midias nas comunicacdes.

Flexibilidade da Jornada (0=0,78): Percep¢do da autonomia em estabelecer horario, planejar as atividades, de
mobilidade, porém com limita¢Oes de custeio.

Fator 3: Suporte e Planejamento

Suporte e Protecao (0=0,79): Percep¢do das acdes de orientacdo e treinamento para evitar riscos de adoecimento
e de acidentes no trabalho.

Normatizacédo (¢=0,63): Percep¢do das acdes de disponibilizacdo de normas e padronizagdes que norteiam e
limitam a realizacéo de tarefas

Gestdo por Objetivos (0=0,73): Percepc¢io de quanto a realizacdo das atividades se norteiam pelos objetivos
estabelecidos, pelo planejamento realizado pelo clima de didlogo e administracdo de conflito nas relagdes
interpessoais e entre setores.

Fonte: Adaptada de Borges et al. (no prelo)

Borges et al. (no prelo) ndo encontraram um fator secundario especifico sobre condi¢bes
das instalacdes fisicas, equipamentos e instrumentos, diferindo do que se tinha nas pesquisas
anteriores com outras ocupacoes e instituicdes. Consideraram que os participantes da amostra

ndo vém tais aspectos das condicGes de trabalho como algo central ou destacado no exercicio
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de suas atividades. Nas IFES, ja ¢ uma tradi¢do conceber o projeto, os objetivos, definir aonde
se quer chegar e, depois, se buscar pelos meios disponiveis (editais de pesquisa, 6rgaos de
fomento, etc.) ou se criar maneira novas e accessiveis para atingir os objetivos.

Dessa maneira, a partir dessa pesquisa, indaguei como seria a aplicacdo do QCT em
docentes de instituicGes de ensino superior privado ficando assim algumas perguntas iniciais
como: este questionario abrange todos os tipos de contratacdo em IESP? As demandas e
atividades de trabalho dos docentes de IESP séo diferentes das IFES? Estar em mais de uma
IESP influéncia nas relacGes de trabalho? Quais sao suas condic¢des de trabalho? O processo de
gestdo das IESP influéncia nas condicdes de trabalho? A condigdes fisicas e materiais das IESP
se diferenciam das IFES? Sabendo das diferengas entre as Instituicdes de Ensino superior
Privado e as Instituicdes Federais de Ensino Superior que implica o desenvolvimento de

atividades diversas, embora todas elas possam convergir para finalidades académicas.
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Capitulo 3
Docéncia no Ensino Superior Privado: da expansdo a precarizagdo

Para apreender o cendrio atual como um requisito para compreender as vivéncias pelos
professores das condi¢des de trabalho e QVT do ensino superior privado vivenciam, procurei
direcionar minhas leituras a fim de entender o processo do ensino superior no Brasil. Esse
caminho faz parte de uma opg¢éo por uma Psicologia concreta, assumi 0 pressuposto de que o
psiquismo de cada um se desenvolve no mundo material e social que antecede a existéncia
individual e sequira a ela. Nas palavras de Sartre (1946/1961): 0 homem primeiramente existe
a medida que se relaciona com o mundo material, social e intersubjetivo em continua mudanca.
Uma consequéncia é que os resultados da presente pesquisa sobre condi¢des de trabalho como
indicadores de QVT sé podem ser compreendidos inseridos no cenario do ensino superior
privado na atualidade. Por isso, como atividade complementar as de campo (a serem enunciadas
no capitulo do Método), levantei a literatura especializada sobre o assunto, publicacdes
governamentais, resolucfes e leis publicadas até o més de mar¢o de 2020. Este capitulo
apresenta concisamente como 0 ensino superior se desenvolveu e 0s principais acontecimentos.

O marco pioneiro do ensino superior no Brasil ocorreu com a chegada da Familia Real
(1808), pois é nesse periodo que foram criados, por decreto, o Curso de Médico Cirurgido na
Bahia, o Hospital Militar no Rio de Janeiro e a Escola de Anatomia e Cirurgia Médica do Rio
de Janeiro. Para Favero (2000), o Brasil, no periodo Colonial, s6 contou com um “arremendo”
de universidade na Bahia, onde eram ministrados cursos propedéuticos para o sacerddcio e 0s
cursos de Direito e Medicina, a serem completados em Portugal.

No periodo imperial, as escolas de ensino superior eram voltadas a formacdo do
profissional. Cunha (2007) afirmou que, depois da independéncia, formaram-se dois setores, 0
do ensino estatal e do ensino particular. Em 1879, o ministro dos Negocios do Império, Carlos
Lebncio de Carvalho promulgou o decreto 7.247, que instituia liberdade do superior em todo o
império.

Na constituicdo republicana, o ensino superior foi mantido como atribuicdo do poder
Federal, mas ndo exclusivamente. Cunha (2007) afirmou que foi durante esse periodo (1889-
1930) que surgiram as escolas superiores livres, isto é, que se propunham como nao
dependentes do Estado, empreendidas por particulares. Em 1911, vinte profissionais de nivel
superior do setor privado, fundaram a Universidade de S&o Paulo. Essa instituicdo ficou

conhecida por ter, de maneira efetiva, cursos de extensdo oferecidos a sociedade. Porém, em
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1917, essa instituicdo teve seu fim por ndo ter os seus diplomas reconhecidos pelo governo
federal.

A primeira instituicdo de ensino superior no Brasil que prevaleceu com o nome de
universidade foi a Universidade do Rio de Janeiro, criada em 1920. Novas ideias, movimentos
culturais (promoc¢éo da Semana de Arte Moderna), politicos (Movimento Tenentista) e sociais
marcaram a década de 1920 e repercutiram nas décadas seguintes.

A partir dos anos de 1930, o Governo Federal elaborou o seu projeto universitério,
articulando medidas que se estenderam desde a promulga¢do do Estatuto das Universidades
Brasileiras até a reorganizacao da Universidade do Rio de Janeiro, “passando pela proposta de
restruturacdo do Ministério da Educacdo e Salde Publica em 1935, até chegar a
institucionalizacdo da Universidade do Brasil (UB) em julho de 1936 (Favero, 2000, p. 44).

Em 11 de abril de 1931, o ministro da Educacao e Saude Publica, Francisco Campos,
promulgou o decreto 19.851, denominado Estatuto das Universidades Brasileiras,
estabelecendo os padrdes de organizacao do ensino superior em todo o pais. O estatuto admitia
duas formas de organizacdo do ensino superior: a universidade, forma prépria desse ensino, e
o instituto isolado. A universidade poderia ser oficial ou livre. A oficial seria aquela mantida
pelo governo federal ou pelo estado e a universidade livre seria mantida por fundacdes ou
associag0es particulares.

Na Era Vargas (1930-1945), a Igreja Cat6lica desempenhou um papel no envolvimento
com o ensino superior. Segundo Dallabrida (2011), esteve na agenda do episcopado brasileiro,
desde o Concilio Plenario da América Latina, a recomendacéo de fundacdo de uma instituicdo
universitaria em cada pais latino americano. Em 1940, foi consolidada as Faculdades Catolicas,
que em 1947 ganhou o titulo de pontificia.

Uma das mais longas discussdes sobre a questdo da educacdo nacional foi realizada no
periodo do Estado Populista (1946 — 1964). Os principais pontos discutidos nesse periodo e que
influenciaram essa lei estavam relacionados aos defensores do ensino privado e aos do ensino
publico, gratuito e laico, além de discutirem a descentralizagdo da burocracia educacional e
mudancas na rigidez do Estatuto das Universidades de 1931, assim, toda essa discussao levou
a elaboracdo da LDB. Os debates se iniciaram em 1948 estendendo-se até 1961, quando de fato
o0 presidente Jodo Goulart promulgou a Lei n°® 4.024/61.

No periodo da Ditadura Militar, o ensino se pautou pela represséo, privatizacdo de
ensino, institucionalizacdo do ensino profissionalizante na rede publica, divulgacdo de uma

pedagogia calcada mais em técnicas do que em propdsitos com fins abertos e discutiveis e
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tentativas de desmobilizacdo do magistério (Giraldelli Jr., 2009). Todo esse processo €
reafirmado na década de 1970 pois, é nesse periodo que ha um movimento de democratizar o
Ensino Superior por meio do incentivo a privatizacéo do ensino.

A década de 1990 foi marcada pela criagdo da LDB n® 9.394/1996. Além de expansdo
do sistema de educacdo superior, diversificacdo institucional e curricular, Educacdo a Distancia
(EAD), e pela educacdo profissional e tecnoldgica. A partir de 1995, o Governo de Fernando
Henrique Cardoso (FHC) no ambito educacional prop6s as universidades estreitar a
colaboracdo com o setor produtivo privado. Durante 0 mesmo governo, foi criado também o
Fundo de Financiamento do Estudante do Ensino Superior (FIES) que possibilitou,
indiretamente, a alocacdo de verbas publicas para as instituicbes privadas, com avaliacdo
considerada positiva, assegurando o preenchimento de parte das vagas do setor privado
(Ferreira, 2012).

Ainda, segundo Ferreira (2012), no final do governo de FHC (2003), a meta para o
ensino superior era de ampliar o nimero de matriculas em 30%. A solugdo para essa meta foi:
deixar que a iniciativa privada ampliasse o oferecimento dos cursos. Entretanto, nem por isso
ampliou o programa de crédito educativo. A intencdo era beneficiar 15% dos alunos de
faculdades privadas, porém, o Fies ndo chegou a 10% dos alunos de instituices privadas.

Por fim, como afirmou Ferreira (2012), no governo de FHC as diretrizes politicas
passaram pela tentativa da caracterizacdo da educacdo superior como um servigo publico ndo
estatal; da diminuicdo significativa do financiamento estatal na manutencdo das universidades
federais; da mudanca do papel do Estado, de financiador para regulador; da privatizacdo; do
incentivo de fontes alternativas de financiamento; das parcerias publico-privadas; da
diferenciagdo e competitividade entre instituigdes; da expansdo de baixo custo; do ensino a
distancia; dos sistemas de avaliacdo; da formacéo para atender ao mercado de trabalho. Nessa
perspectiva, as universidades passaram a ser vistas a partir de uma visdo mais pragmatica e
utilitaria dos seus servicos, seja na formacdo profissional, seja na producdo da ciéncia e da
tecnologia, modificando expressivamente os referenciais da sua finalidade e relevancia social.

A partir de 2003, com o Governo Lula, percebemos um aumento no ndmero de
matriculas no ensino superior. Algumas ac¢Ges desse governo foram: a instituicdo do Sistema
Nacional de Avaliagcdo da Educagdo Superior (SINAES, 2004), que tinha como objetivo a
avaliacdo das condicOes de oferta dos cursos de graduacdo; a criacdo da lei de Inovacao
Tecnologica, que incentivava a pesquisa cientifica e tecnologica; a instituicdo da Rede Federal

de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica que criou os IFs, promovendo a
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interiorizacdo universitaria (2004); normalizacdo da educacdo a distancia (EAD), o que
favoreceu a abertura do mercado educacional ao capital estrangeiro (2005); a criagéo do
Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expanséo das Universidades Federais (Reuni),
que objetivava aumentar as vagas nos cursos de graduagdo, ampliar 0S cursos noturnos,
inovacOes pedagdgicas, além da criacdo e sistematizacdo de oferta de recursos por meio de
editais no CNPq e Capes favorecendo a pesquisa, a formacéo cientifica e o estabelecimento de
parcerias internacionais, e ainda, a criagédo do Programa Universidade para Todos (ProUni), que
ficou conhecido como um divisor de aguas para o avango do ensino superior privado (2005).

A ideia inicial do ProUni era a troca de tributos por vagas entre as instituicdes de ensino
superior e o Estado. As universidades e faculdades deveriam pagar suas dividas de impostos ao
governo, por meio de ceder vagas ociosas que seriam destinadas a alunos carentes. Segundo
Gongcalves (2008), O Programa Universidade Para Todos, ProUni, instituido por medida
provisoria em vigor a partir de dezembro de 2004 e regulamentado pela Lei 11.096 em janeiro
de 2005, antecipou-se a reforma que mudou o eixo de expansdo para as instituicdes privadas.
Embora o argumento principal do ProUni seja a democratizacdo do ensino superior, 0 programa
fere a concepcéo da reforma, cujo modelo de referéncia é a instituicdo pablica e deixa de cobrar
das instituicdes privadas volume consideravel de impostos que poderiam ser destinados ao setor
publico educacional.

Como consequéncia desses programas, Morosini (2009) afirmou que, no ano de 2006,
0 ensino superior obteve 0os maiores nimeros de matriculados. A autora reportou para este ano
acerca da quantidade de Instituicdes Privadas: representadas pelas faculdades e centros
universitarios, o nimero superou o do ano anterior, reafirmando uma forte privatizacdo do
Sistema de Ensino Superior, embora com a manutengdo, expansao de nimero de instituicdes,
Ccursos e vagas das instituicdes publicas.

Segundo Sguissardi (2008), analisado os dados do Inep/Mec dos anos de 1999 e 2006,
os resultados apresentaram um crescimento de 200% se comparados as Instituices Publicas,
que cresceram 107%. Consequentemente, 0 nimero de matriculas para esse mesmo periodo
apresentou uma maior representatividade para o ensino superior privado, sendo um crescimento
de 195% nas instituicdes privadas e de 97% nas publicas. Ainda segundo o autor, em 2007 as
estimativas apontavam para uma avalanche ainda maior no crescimento do ensino superior
devido ao fenbmeno do surgimento e da criacdo de fundos de investimentos no mercado
educacional. Isso acarretaria na venda de pequenas faculdades e na construcdo de grandes

grupos educacionais, proporcionando valores menores nas mensalidades, facilitando ainda mais
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a insercdo da massa no ensino superior privado. Oliveira (2009) relatou que em fevereiro de
2007, os donos da Anhanguera Educacional langaram suas a¢des na Bolsa de Valores de Sao
Paulo, seguida pela Estéacio de S4, Kroton Educacional, do Grupo Pitégoras e pela Sociedade
Educacional Brasileira (SEB).

Outra mudanca de destaque resultante do crescimento do ensino superior privado foi o
surgimento de gigantescas empresas de educagdo (Kroton-Anhanguera, Estécio Participagdes,
Laureate International Universities, Universidade Paulista— UNIP, Universidade Nove de Julho
— UNINOVE, Universidade Cruzeiro do SUL — UNICSUL, dentre outras), que, organizadas
sob a forma de holdings, possuem acfes na Bolsa de Valores e uma orientacdo econémica
fundamentalmente voltada para a obtencdo do lucro. Nas ultimas duas décadas, entdo, com o
incentivo das ideias e politicas neoliberais, esse processo alcangou patamares muito mais
elevados. Oliveira (2009) afirmou que mais do que sua transformacdo em mercadoria, o que
estamos observando, no caso do ensino superior privado, € um processo intenso de
concentragéo caracterizando assim um processo de oligopolizagéo.

Ferreira (2012) afirmou que os programas ProUni e Reuni foram as opg¢des do governo
para ampliar o0 acesso a educacgdo superior. Os programas citados parecem constituir-se em
programas de Estado, uma vez que o governo da presidenta Dilma Roussef continuou, inclusive,
reafirmando uma nova etapa para o Reuni. A referida presidenta reafirmou que daria
continuidade ao programa de expansdo do ensino superior com objetivo de expandir e
interiorizar os institutos e universidades federais, principalmente nos municipios mais
populosos e mais precarios, objetivando também a profissionalizacdo para o desenvolvimento
regional, estimulando assim a permanéncia dos profissionais nessas regioes.

Com a expanséo desses programas, 0 Censo da Educacao Superior (2013) mostrou um
crescimento de 2.391 instituicdes, sendo predominante a categoria privada, com 87,4% do total
das IES e 12,6%, refere-se as instituicdes publicas. Revelou a existéncia de 32.049 cursos de
graduacdo, sendo que as instituicGes pertencentes a categoria privada apresentaram 0s maiores
numeros em todos os anos, sendo que em 2013, foram responsaveis pela oferta de 66,1% dos
cursos. Registrou de 2010 a 2013, o crescimento das matriculas de graduacéo, tanto na categoria
publica (17,6%) quanto na privada (13,5%). O crescimento observado nas matriculas de
graduacdo da categoria publica variou 7,9% de 2010 para 2011; 6,9% de 2011 para 2012; e
1,8% de 2012 a 2013. Em relacdo a categoria privada, observa-se crescimento de 4,9% de 2010
para 2011; 3,5% de 2011 para 2012 e 4,5% de 2012 a 2013. Mostrou que o crescimento na
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categoria publica se apresenta numa curva descendente, ao passo que o crescimento da rede
privada se mantinha positivo.

O Censo 2013 registrou ainda 321.700 docentes em exercicio e 367.282 funcGes
docentes em exercicio, sendo possivel perceber que quase 50.000 docentes apresentaram
vinculo institucional com mais de uma IES. Essas estatisticas demostraram também o
crescimento do numero de fungdes docentes em exercicio, dos quais 212.063 (57,7%) estdo
vinculadas a IES privadas e 155.219 (42,3%) a IES publicas.

Nos anos de 2014 e 2015 percebemos o inicio de retracdo quanto a expansao do ensino
superior privado. O nimero de matriculas manteve em crescimento, porém de maneira
reduzida, sendo que em 2014 o percentual de crescimento no setor privado foi de 9,2% e em
2015 de 3,5%. A modalidade de ensino a distancia chamou atenc¢do, nos anos de 2014 e 2015.
Em 2015, houve um aumento de 20,8% para essa modalidade de ensino quando comparado ao
ano de 2013.

O censo de 2017, quando comparado ao ano de 2016, apresentou resultado de 1,7% de
crescimento para o ensino superior. Quando analisado o numero de institui¢bes, 87,9% sdo de
instituices privadas. Porém, o que chama atencdo € o numero de matriculas desse periodo que
caracteriza ainda mais uma desaceleracdo perante ao ano de 2015 e 2016, revelando um
crescimento de apenas 0,2%. Acerca da modalidade de ensino, sobressaiu aquela & distancia
com aumento de 4,9% em comparacao a 2016. Em relagdo aos cargos de docentes, de maneira
geral, percebe-se uma diminuicdo de 1,9% em relacdo a 2015. Ao analisarmos o regime de
trabalho dos docentes, o nimero de docentes em tempo integral tem crescido nos ultimos dez
anos nas IES publicas. Enquanto isso nas IES Privadas, o regime que predomina é o parcial e
horistas.

A Ultima publicacdo do INEP no segundo semestre de 2020 foi referente ao censo do
ensino superior realizado no ano de 2019. Nesta publicacdo, foi apresentado que o ensino
superior obteve um crescimento de 1,8% se comparado com 2018, sendo que do total de IES
existentes, 75,8% sdo instituicdes privadas, mantendo-se maioria desde 2015. Acerca das
matriculas, o percentual de crescimento foi de 5,4 se comparado ao ano de 2018. Um outro
ponto importante apresentado foi sobre a modalidade de ensino. Seguindo a tendéncia dos anos
anteriores, em 2019, a modalidade a distancia passou a ofertar mais da metade do total de vagas.
Para os cargos de docente houve uma queda de 0,5%, nas instituicdes privadas. Quanto ao
regime de trabalho, estes dados sdo semelhantes aos de 2018, tendo a predominancia da
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modalidade de tempo integral nas instituicbes publicas e de tempo parcial nas instituicdes
privadas.

Segundo Martins (2000), de certa forma a graduagdo se expandiu desordenadamente,
sem planejamento estratégico a longo prazo e provenientes de grupos interessados em gerir
organizacfes educacionais como negdcios economicamente rentaveis. Essa expansdo foi
comandada por um setor privado laico, portador de forte desejo empresarial, quase sempre
voltado mais para a rentabilidade de seus investimentos que para a busca sistematica de
melhoria do ensino de graduacéo.

Nesse contexto de mercantilizacdo da educacdo, com o papel mais relevante sendo
desempenhado pelas empresas de educacdo, as demandas de acumulacdo de bens e
enfrentamento da concorréncia tém permeado todas as IES privadas, impulsionando, assim, a
precarizacdo do trabalho docente. IES privadas sempre se caracterizaram por condi¢bes de
trabalho precarias (regime de contratagdo por hora-aula; falta de incentivo a pesquisa). Nos
ultimos 10 anos, porém, o vertiginoso crescimento das IES com fins lucrativos e da
concorréncia (com sua pressao para reducédo de custos), impulsionado pelo surgimento dessas
imensas empresas no setor, fomentou uma acentuada corroséo salarial (Gaspar & Fernandes,
2014).

Ainda, tal crescimento escancara a qualidade questionavel dos cursos oferecidos, uma
regulacdo das faculdades particulares insuficiente principalmente no que diz respeito a
fiscalizacdo das praticas adotadas (sejam de ensino, seja das condicBes de trabalho dos
docentes, sejam da qualificacdo docente) e o carater empresarial das instituicdes desassociada
de compromissos educacionais e cientificos (mercantilizacdo do ensino). Além de toda
saturacdo, houve dificuldades de se manter pela qualidade e porque dependiam financeiramente
do setor publico. A medida que os programas pUblicos se encurtaram, as instituicdes/empresas
ditas privadas tiveram dificuldades de se manter, piorando ainda mais a qualidade dos servicos
e as politicas de pessoal.

Em 2016, 2017 e 2018, de acordo com o Sindicato dos Professores de Goias (SINPRO-
GO), Sindicato dos Professores de Minas Gerais (SINPRO-MG) e Sindicato dos Professores de
Séo Paulo (SINPRO-SP) em meio a um cenario de crise econdémica, o Ensino Superior Privado
iniciou demissGes em massa de professores, ndo pagamento de multas e acertos de rescisdes
salariais. Praticas irregulares como falta de deposito de FGTS, auséncia de pagamento de

décimo terceiro, atrasos nos pagamentos de salarios e desrespeito ao pagamento de piso salarial.
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Chama-nos atencdo que nos ultimos anos, essas empresas estdo utilizando de préaticas
que afrontam o direito e a dignidade do professor, principalmente para as demissées em massa
dos docentes. Segundo o SINPRO-GO (2016), em dezembro de 2016, rescindiram 1.007
contratos de trabalho de professores, sendo que desse montante 734 sdo no Ensino Superior e
sem justa causa. Os sindicados tém afirmado que essas demissfes partem da decisdo de
contratacdo de pessoal com menores remuneracdes. Por exemplo, entre esses profissionais que
sdo demitidos, muitos, com doutorado, cedem lugar para a contratacdo de professores mestres.
O SINPRO-GO (2016) afirmou também que é identificado a reducdo de carga horaria dos
docentes que ainda se encontram nas instituicdes, por meio do artificio das superlotacdes de
salas de aulas/auditérios, fazendo com que professores ministrem suas aulas para turmas de 100
alunos, o que entre as instituicbes vem sendo chamando unificacdo de disciplinas ou
“ensalamentos”. Em dezembro de 2017, outro fato de demissdo em massa aconteceu no Estado
do Rio Grande do Sul, onde 127 docentes foram demitidos, sem justa causa, de um centro
universitéario. O Sindicato dos professores do Rio Grande do Sul (SINPRO- RS) afirmou que
esses docentes foram demitidos, sem a pré-indicacgao e/ou estabelecimento de negocia¢fes com
esse sindicato.

O sindicato dos Professores do Maranhdo (SINTERP-MA) relatou que no mesmo més,
um dos maiores grupos de ensino superior privado no Brasil anunciou a demisséo de 1.200
docentes em varias cidades brasileiras. Na mesma perspectiva anunciada acima, docentes com
titulacdo e com carga horaria alta estdo sendo demitidos para serem substituidos por novos
profissionais, com o objetivo da reducéo da folha de pagamento.

Outro fato que vai ao encontro do que aconteceu no Rio Grande do Sul, foi em janeiro
de 2018 em S&o Paulo, quando uma faculdade de porte médio demitiu metade do seu corpo
docente para contratacdo de novos profissionais. Segundo o SINPRO-SP (2018), essa demissdo
se fez devido ao perfil dos professores desligados, sendo eles em sua maioria doutores, com
carga horaria elevada e salarios mais altos, indicando assim, a reducdo da folha de pagamento
e a contratacdo de docentes com salarios mais baixos. Fatos como esses, aconteceram em outros
estados pelo Brasil. O SINPRO-SP relatou que, em janeiro de 2018, em Sao Paulo, a Metodista
desligou cerca de 50 docentes; em Minas Gerais, mais de 50 também foram dispensados pela
Sociedade Mineira de Cultura (SMC), mantenedora da PUC Minas; no Rio Grande do Sul, o
Centro Universitario UniRitter/Laureate desligou mais de cem docentes.

Gaspar e Fernandes (2015) afirmou que outro aspecto importante dessa precarizagao se

refere a sensagdo de inseguranca decorrente do aumento da rotatividade do trabalho que se
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agravou com as grandes demissdes que tém ocorrido no setor. Pois, além das regulares,
ocorreram, e continuam a ocorrer, demissdes massivas resultantes dos acordos de fuséo ou,
entdo, incorporacdo de pequenas e médias IES — ou, as vezes, até mesmo grandes — pelas
maiores do setor.

Em marco de 2020, o SINPRO-SP denunciou praticas de reducdo de carga horaria e
salarios dos professores, em IES (p. ex., UNINOVE), ocasionando sobrecarga de trabalho,
namero excessivo de alunos por sala de aula, exigéncia de producdo didatica sem direitos
autorais, ndo cumprimento do plano de carreiras e avaliacdo do professor pelos alunos no final
de cada aula. O mesmo sindicato também relatou a reducdo de carga horaria e remuneracao por
namero de alunos ocorrida no centro universitario de Sumaré. Certas IES obrigaram professores
a assinar documentacao retroativa declarando concordarem com alteracéo do periodo de férias
para 0 més de fevereiro de 2020. Para centenas e centenas de trabalhadores, ao contréario, além
de salarios menores ¢ maior exploragao de sua forga de trabalho, esses “procedimentos
administrativos” significam desemprego e dificuldades para sustentar a si e as suas familias,
além de gerar davidas e sensacao de inseguranca da permanéncia em seus respectivos empregos
(Gaspar & Fernandes, 2014).

De acordo com Oliveira (2009), a Hoper Consultoria Académica desenvolveu um
modelo de reducdo de custos da atividade fim de uma instituicdo de ensino. Neste modelo o
objetivo é uma reducdo de 20% da carga horaria do curso com atividades ndo presenciais, ou
seja, juntam-se alunos de varias salas para atividades de estudo. Consequentemente, como 0
pagamento dos professores € por hora-aula, dependendo do nimero de salas que séo agrupadas,
a economia pode ser intensa. Nesse caso, 0s alunos realizam estas atividades de laboratério de
informatica e biblioteca, ou, simplesmente, sdo dispensados para EAD.

Brito, Prado e Nunes (2017) relataram que a adocdo de tecnologias importadas do
mundo empresarial responsabiliza, por consequéncia, o professor pelo sucesso e/ou insucesso
de seus alunos e mudam o significado do que é ser professor fazendo com que ele passe a operar
dentro de uma imensiddo de dados, indicadores, comparacGes e competices, em que as
motivacdes pessoais sdo substituidas pelas necessidades profissionais. Esta ampliacdo do que
estd em torno do conceito de trabalho docente termina por dilatar as obrigacdes ou tarefas do
dia a dia do professor. Tal ampliagéo, a partir da desregulacdo e da redefini¢cdo das atividades
laborais do professor, tem contribuido para a precarizacdo das condicOes de trabalho docente.

Outro enfoque que envolve as condic¢des de trabalho docente esta relacionado a sadde e

ao adoecimento do professor, que diante desse contexto, passa a trabalhar em um ritmo
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acelerado para dar conta das demandas que surgem, contribuindo para agravos a saude desse
profissional. Brito, Prado e Nunes (2017) apontaram que tal situacéo tem-se agravado com as
mudancas ocorridas no atual cenario politico brasileiro, que caminha na direcdo da
desvalorizacéo e precarizacdo do trabalho docente. Os autores apontam algumas alteracdes que
ja estdo presentes nos documentos legais e outras em andamento, como por exemplo, a Lei n°
13.429, de 31 de marco de 2017, conhecida como a Lei da Terceirizacdo, a Emenda
Constitucional n° 95, de 15 de dezembro de 2016 que institui o novo regime fiscal, o Projeto de
Lei n® 6.787/20162 da Reforma Trabalhista e a Proposta de Emenda Constitucional - PEC n°
287/20163, conhecida como Reforma da Previdéncia. No Brasil, tem-se acompanhado um
movimento de dilatacdo das atividades do professor a partir da desregulacéo e da redefinicéo
das suas atividades laborais, o que tem contribuido para a precarizacdo das condicdes de
trabalho docente. De acordo com Standing (2013) e Hewison (2016), a trajetoria dessas
mudancas apresenta a visao de um mundo que tem enfatizado valores como a competitividade,
livre mercado, flexibilizacdo nas relagdes de trabalho, reducdo de custos, racionalizagéo
maxima de recursos, uma variedade de produtos e uma rapidez de respostas.

Embora essas mudancas facam parte do mundo do trabalho, elas também contribuem
para a precarizacao do trabalho, que de acordo com Hewison (2016), o trabalho precario € um
conjunto de fenbmenos que se caracteriza com diversos termos, como: trabalho flexivel,
trabalho temporario, temporario de tempo parcial associado a baixos salérios, situacdes de
trabalho caracterizadas pela imprevisibilidade, trabalho atipico, trabalho fora do padréo,
uberizacao, inseguranca e vulnerabilidade do trabalhador. Antunes e Druck (2015) e Franco,
Druck e Seligmann-Silva (2010), por exemplo, sistematizaram a abrangéncia do conceito,
identificando seis dimensdes relativas ao processo de precarizacdo do trabalho: 1) mercado de
trabalho (mudancas nos vinculos de trabalho e das relacBes contratuais); 2) padrbes de gestdo
e organizacdo do trabalho (intensificacdo do trabalho); 3) condicdes de seguranca e salde no
trabalho (degradacdo da responsabilidade das empresas para com a salde e seguranca dos
trabalhadores); 4) construcdo de identidade individual e coletiva (fragilizacdo da valorizacédo
simbolica, do reconhecimento social e do processo de construcdo das identidades individual e
coletiva); 5) enfraquecimento da organizacdo sindical e representacdo dos trabalhadores
(fragilizacdo dos agentes sociais); 6) direito do trabalho (desmantelamento da legislagéo social
protetora do trabalho).

Ferrer e Rossignoli (2016) afirmaram que a flexibilizacdo do processo produtivo reflete

no mundo do trabalho com as alteracfes das relagOes trabalhistas, que sdo forcadas a
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acompanhar e se adaptar as inovacdes tecnologicas, com a alteracdo das relages contratuais.
Assim, nesse novo contexto, 0 processo de montagem das atividades em etapa, foi substituido
pelo processo produtivo da terceirizagdo, que consiste no repasse de determinadas fases da
producdo aos servigos de terceiros. Esta subcontratacdo de servigos externos debilita a
organizacdo dos trabalhadores, acentuando a precarizacdo e informalidade do trabalho, por
meio dos contratos provisorios que limitam os direitos trabalhistas. Tal reestruturacéo interfere
diretamente nas relacdes de trabalho, ndo apenas a nivel contratual, mas essencialmente nas
novas condicdes determinadas pela atual conjuntura econémica, um novo perfil de trabalhador
passa a ser exigido.
Assim, vinculado ao objetivo geral da pesquisa estabeleci o seguinte objetivo especifico:
e descrever e analisar a percepcdo dos docentes acerca das suas condigcdes de trabalho,
identificando os elementos de precarizagéo e se elas configuram a qualidade de vida dos
docentes de institui¢Oes privadas.
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Capitulo 4
Objetivos

Orientei as acdes de pesquisa pelo objetivo geral — analisar as condigdes de trabalho
como indicador de qualidade de vida dos docentes de Instituigdes Privadas no Ensino Superior,
a partir do contexto que estes profissionais vivenciam — e pelos seguintes objetivos especificos,

divididos em duas etapas de pesquisa a saber:

Etapa teorica da pesquisa.

e apresentar uma andalise compreensiva e critica de modelos de QVT e a proposicao de
um modelo tedrico, partindo dos pressupostos das psicossociologias e propor
aperfeicoamentos conceituais.

Etapa empirica da pesquisa.

e descrever e analisar a percepcdo dos docentes acerca das suas condigcdes de trabalho,
identificando os elementos de precarizagéo e se elas configuram a qualidade de vida dos
docentes de institui¢Oes privadas.

O objetivo especifico que propde um modelo tedrico de QVT, partindo dos pressupostos
da psicossociologia, foi organizado em formato de artigo, submetido a um periédico e encontra-
se em analise para publicagdo. Este arquivo, encontra-se disponivel no Apéndice 2.
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Capitulo 5
Método

Tendo em vista a etapa empirica da pesquisa, utilizei a combinacdo de técnicas de coleta
e analise de dados de duas maneiras: a primeira consistindo em aplicacdo de um survey, com
questionario estruturado e com predominio de técnicas estatisticas na analise de dados e a
segunda de carater mais interpretativo, realizando entrevistas semiestruturadas.

Desenvolvi as duas etapas de maneira complementar uma a outra. Em ambas as etapas,
adotei Termos de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice 3 e 4) garantindo a preservacgao
do sigilo e anonimato aos participantes. Esta pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Minas Gerais, sendo atribuido o registro:
Ndmero do Projeto CAAE — 13897419.7.0000.5149.

5.1 Aplicacao de Questionarios

5.1.1 Participantes

Responderam aos questionarios estruturados 460 docentes de ensino superior privado
que receberam por e-mail o link do survey. Os e-mails dos professores foram coletados nos sites
das IESP que disponibilizam seus e-mails em seus respectivos sites. A média de idade deles foi
44,97 anos (DP=9,8), sendo que a idade minima foi de 25 anos e a maxima de 71 anos. O tempo
médio de trabalho foi 22 anos (DP=12,2), e a media de trabalho no ensino superior privado foi
12,9 anos (DP=8,4).

A Tabela 5 apresenta alguns aspectos que caracterizam o perfil sociodemografico desses
participantes. Predominantemente 70% da amostra sdo compostos por docentes casados ou com
companheiros. Quanto ao nimero de dependentes, 65,7% declaram ter dependentes. O nivel de
instrucdo demonstra a prevaléncia da amostra de mestres (53,7%) e doutores (27,6%).
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Tabela 5
Dados sociodemograficos (N=460)

N %
Sexo
Masculino 203 44,1
Feminino 257 55,9
Estado Civil
Casado 274 59,6
Companheiro 48 10,4
Solteiro 85 18,5
Divorciado 47 10,2
Viavo 4 0,9
Outros 2 0,4
Dependentes
sem dependentes 156 33,9
1 dependente 117 25,4
2 dependentes 138 30,0
3 ou mais dependentes 49 10,7
Instrucéo
Esp. Lato Sensu 56 12,2
Mestrado 247 53,7
Doutorado 157 34,1

5.1.2 Instrumentos

O conjunto de questionarios estruturados aplicados se compés de dois instrumentos:
ficha sociodemografica e o Questionario das Condi¢des de Trabalho — QCT (Borges et al., no
prelo) (Anexo 1). A ficha abrangeu itens sobre o0s seguintes aspectos: idade, tempo de trabalho,
tempo de trabalho ensino superior, sexo, estado civil, nimero de dependentes e nivel de
instrucéo.

O QCT permite levantar a percepcao das condigdes de trabalho. Foi desenvolvido por
equipe do Laboratério de Trabalho, Sociabilidade e Saude, sob a coordenagdo da orientadora
dessa tese e envolvendo funcionarios da UFMG, estudantes de pds-graduacdo (alguns
professores de instituicdo de ensino superior privado, entre 0s quais me incluo) e da graduacao
em psicologia da UFMG.

Essa versdo do QCT aprimorou a versdo anterior (Borges et al., 2013) por meio da

adaptacdo de itens e insercdo de outros que apreendessem singularidades das condigOes de
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trabalho nas universidades. Além disso, as respostas foram analisadas por meio de analise
fatorial exploratéria. A versdo que esta no prelo é composta de 36 questdes, sendo que as
primeiras 18 desdobram-se em 10 itens e se referem as condi¢des contratuais e juridicas,
estruturam-se com alternativas nominais para as respostas e abordam aspectos como: tipo de
cargo, atividade exercida na instituicao, vinculo trabalhista, exercicio de chefia, horas reais
trabalhadas, numero de dias trabalhados, turnos de trabalho, tempo de deslocamento até o
trabalho, dias de férias usufruidas, recebimento de adicional de insalubridade, sindicalizacdo,
faixa de renda, exercicio de outras atividades profissionais fora do trabalho e tempo dedicado
para essa outra atividade (quando aplicado).

As outras 18 questdes, desdobradas em 116 itens, sdo sobre os fatores secundarios:
Exigéncias, Contradigdes e Condi¢bes Materiais; Comunicacdo, Desafio e Participacédo; e
Suporte e Planejamento. Tal fatoracdo descrevi na Secdo 2.2, acerca das condicdes de trabalho,
e na Figura 2. Essas questdes sdo estruturadas, prevendo respostas em escala com as seguintes
alternativas: 1 (Nunca), 2 (Raramente), 3 (Algumas vezes), 4 (Muitas vezes), 5 (Todo o tempo)
e 6 (N&o se aplica). O ultimo nivel da escala se justifica considerando que pode haver itens ndo
generalizaveis para todos os segmentos das instituicGes em que os participantes atuam, bem

como permite maior liberdade de resposta.

5.1.3 Procedimentos de Campo

Realizei um survey, via plataforma survey monkey, com docentes de instituicbes de
ensino superior privada, mediante o uso do QCT (Borges et al., no prelo). Iniciei a aplicagédo
dos questionarios estruturados no dia 1° de setembro de 2019 e finalizei em 1° de marco de
2020. Essa atividade antecedeu o periodo da pandemia do COVID-19. Enviei o link para acesso
ao questionario aos docentes, por meio de e-mails extraidos dos sites das instituicdes de ensino
superior privado, e também a grupos de WhatsApp de professores. Ainda, contei com 0 apoio
dos sindicatos dos professores de Minas Gerais que enviou convite para os professores do

ensino superior privado convidando-os para participarem da pesquisa.

5.1.4 Procedimentos de Anélise das Respostas

As respostas aos questionarios foram registradas na citada plataforma, que possibilitou

a extracdo em planilha Excel. Com essa possibilidade, organizei na forma de banco de dados
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do SPSS (Statistical Package of Social Science). A partir de suas rotinas, apliquei analises
estatisticas para caracterizar a amostra (p. ex., média e desvio-padrdo). Apliquei uma analise de
conglomerado para identificar como essa amostra se agrupava levando em consideragéo as
variaveis que indicam insercédo social. Segundo Mirowsky e Ross (2017), os padrfes sociais e
a forma como o sujeito se insere socialmente esta relacionado pela posi¢édo social que ele ocupa,
levando em consideracdo o nivel de instrucdo, o salario, 0 emprego e sua falta, o tipo de
emprego e as relagdes socioecondmicas. Os autores afirmaram ainda que essa posi¢éo social
ocupada impacta diretamente na sua autonomia, nas oportunidades, nas realizacbes e na
qualidade de vida dos sujeitos. Seguindo estes autores e para realizar os agrupamentos, utilizei
as varidveis que mais se diferenciaram estatisticamente, sendo elas: faixa salarial, nimero de
dependentes, se possui outra atividade profissional, o nivel de instrucdo, o tipo de vinculo
(emprego), predominou ser terceirizado e/ou horista, e o tempo de trabalho — configurando a
insercdo de acordo com o tempo e experiéncia vivenciada.

Em seguida, estimei os escores nos fatores. Ainda, apliqguei ANOVA para analisar a
variancia dos escores nos fatores pelos grupos identificados na anélise de conglomerado a fim
de estimar os escores médios dos grupos de acordo com cada fator e explorar se os resultados

das condicdes de trabalho diferiam por insercéo social.
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5.2 Entrevistas

Esta fase consistiu em entrevistas individuais semiestruturadas, com apoio de roteiro
para docentes de instituicdes privadas. Minayo (2008) considerou que um roteiro € uma lista de
temas que permite explorar os indicadores da percep¢do dos entrevistados. Por meio das
entrevistas, sdo apreendidas informacGes e aspectos basicos para desenvolver e compreender as
relagOes entre o ator social e sua situagéo.

Assim, criei o roteiro de entrevistas (Apéndice 1), levando em consideracao os objetivos
da presente tese, assim como o0s conceitos de condi¢cdes de trabalho e qualidade de vida no
trabalho. Elaborei questdes amplas com a intencdo de que funcionem como elementos
geradores permitindo que o entrevistado desenvolva sua fala com liberdade e autenticidade.
Para se chegar ao nimero dos entrevistados utilizei o critério de saturacdo. Para acessar 0S
entrevistados utilizei o procedimento de “bola de neve”. Assim contei com um conjunto de
entrevistados, capaz de expor diferentes pontos de vista sobre o tema em estudo. Realizei as
entrevistas entre 0s meses de dezembro de 2019 e fevereiro de 2020. Informo que realizei todas
as entrevistas antes da pandemia do COVID-19.

Entrevistei 10 docentes do ensino superior privado, sendo 4 homens e 6 mulheres que
tinham a idade entre 34 a 57 anos. Sendo que 5 eram casados e 5 solteiros, e apenas 3 deles
tinham filhos. Desses participantes, 6 eram doutores e 4 eram mestres. O tempo médio de
trabalho no ensino superior privado foi de 15 anos, sendo que, 3 entrevistados trabalham
somente em uma IES, 5 em duas e 2 em trés instituicdes. Por fim, todos os entrevistados ocupam
cargos de professores e trés desses entrevistados exerciam, além das atividades de docéncia,
cargos de coordenacdo de curso.

Gravei as entrevistas, transcrevi, organizei e as analisei sob a luz da técnica da anélise
de conteudo, conforme proposto por Bardin (2006) e Minayo (2008) que permitiram descrever
0 conteudo da comunicagdo. Segui as etapas da leitura flutuante, categorizei os aspectos
relevantes detectados e realizei uma analise de frequéncia (quando o caso permite), fiz uma
revisdo e um enxugamento das categorias e de interpretacdo dos resultados. Utilizei como

ferramenta auxiliar para a analise de conteido, 0 QDA Miner, software adequado a tal analise.
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Capitulo 6
Resultados

6.1 CondicGes de Trabalho: Contratuais e Juridicas

A Tabela 6 apresenta os resultados referentes ao tipo de vinculo e principal atividade
exercida. De toda amostra, a maior parte dos docentes 76,5% trabalham em uma Unica IESP.
Quanto ao cargo ocupado nessas IESP, 72,6% sdo professores auxiliares.

Os tipos de vinculos estéo representados principalmente por professores contratados de
maneira terceirizada com 53,5% e 28% como horistas. Entre os entrevistados também

prevaleceu a configuracdo de contracao terceirizada e horistas.

Por ser terceirizada eu tenho que contratar uma empresa, essa empresa contratada
recebe, faz 0 processo burocrético e me paga. Essa nota tem um valor, e me leva 15%
do valor da nota. Assim eu recebo 15% a menos do que eu deveria receber. (Professor
1)

Eles [instituicdo de ensino superior privado] me pediram que eu criasse uma empresa e
apresentasse nota fiscal. Ai o valor da hora aula cai muito. E a fala era que ndo estava

tendo muito aluno... tentava justificar assim. (Professor 5)

Sou contratada como horista, dentro da universidade os Unicos que tem uma contratacao
com horas fixas sdo 0s coordenadores de curso (Professor 2)

Na realidade é CLT. Mas na verdade é horista, né? Nao deixa de ser... sou pago pelas
horas de aula ministrada. Mas € CLT sim! Mas é um contrato anual, e renovado a cada

semestre... (Professor 7)

As falas dos entrevistados apontam para uma descaracterizacdo e fragilizacdo nas
formas de contratacGes dos docentes nas instituicbes de ensino superior privadas. Essas falas
apontam para uma desvalorizacdo do professor enquanto pessoa fisica e sua transposicdo para
uma pessoa juridica, sendo os docentes responsaveis por se organizarem cOmo pequenas

empresas, ou seja, 0s docentes sdo obrigados a realizarem e terceirizarem atividades que antes



56

eram de responsabilidade das instituices de ensino superior privado. Além desse aspecto, as

falas apontam para uma descaracterizacdo do docente enquanto trabalhadores pertencentes as

instituicoes.

Tabela 6
Tipo de vinculo e principal atividade (N=460)

N %
Numero de vinculos
1 vinculo 352 76,5
2 vinculos 81 17,6
3 ou mais vinculos 27 5,9
Cargo
Prof. Auxiliar 334 72,6
Prof. Assistente 58 12,6
Prof. Ensino Superior 32 7
Outros Cargos Docentes 36 7,8
Tipo de Vinculo
Prof. Horista 139 30,2
Prof. 20 Horas 61 13,3
Prof. 40 Horas 10 2,2
Prof. Temporério 2 0,4
Prof. Terceirizado 246 53,5
Prof. Voluntéario 2 0,4
Atividade Principal Declarada
Ensino e Administrativo 99 21,5
Somente Ensino 361 78,5

Ainda acerca das condicdes contratuais e juridicas, a Tabela 7 descreve informacdes
sobre a carga horaria exercida e pretendida, assim como a execucdo de alguma funcdo gerencial
e 0 quantitativo de vinculos institucionais. Ressalta que mais da metade da amostra, 55%
ministram suas aulas em um Unico curso. Em relacdo a quantidade de horas trabalhadas
semanalmente 31,3% informaram outros quantitativos de horas semanalmente trabalhadas,
além das que normalmente se tem como padrdo de contratacdo. Quando perguntados sobre a
quantidade de horas que desejavam trabalhar por més, 38,3% desejam trabalhar 20 horas
semanais. A respeito do numero de dias trabalhados por semana, 58,5% indicaram mais de
quatro dias. Em relacdo a atividade gerencial remunerada, 64,1% da amostra j& exerceu essa

atividade.
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Tabela 7

Carga Horaria e funcao gerencial (N=460)

Aspectos e niveis das escalas nominais Frequéncia Proporcao (%)
Numero de Cursos em que lecionam

0 cursos 4 0,9
lcurso 253 55
2 Cursos 1 0,2
3 cursos 100 21,7
4 cursos 56 12,2
5 ou mais 46 10
Quantidade de horas trabalhadas semanalmente

20 Horas 114 24,8
30 Horas 66 14,3
40 Horas 95 20,7
44 Horas 41 8,9
outros 144 31,3
Quantidade de horas que desejava trabalhar

20 Horas 176 38,3
30 Horas 116 25,2
40 Horas 112 24,3
44 Horas 25 54
outros 31 6,7
Numero dias trabalhados semanais

Um dia 17 3,7
Dois dias 61 13,3
Trés dias 84 18,3
Quiatro dias 99 21,5
Cinco dias 170 37
Seis dias 27 5,9
Sete dias 2 0,4
Funcéo Gerencial

Exerce atualmente 58 12,6
Nunca exerceu 79 17,2
Exerceu no passado 323 70,2

Em referéncia a quantidade de dias trabalhados no més apds as 22:00 horas, a média foi

de 6,28 dias (DP=7,24) e de dias trabalhados aos finais de semana durante o més foi de 2,35%

dias (DP=2,0). Nas entrevistas, entretanto, consegui apreender que o trabalho docente tende a

adentrar os finais de semana e os horarios de descanso dos professores, como segue abaixo:
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Pra organizar tudo nos dias de semana eu ndo consigo. Como que fica? Eu dou aula e
tenho a coordenacdo. Eu faco essa preparacdo de aula, prova, trabalhos todas no final
de semana, hoje [domingo] por exemplo estava em casa montando aula. Acordei,
preparei aula, almocei, preparei aula, e agora estou aqui com voceé. E na hora que acabar
aqui eu preciso terminar mais algumas coisas para a semana. Entdo eu tenho é sabado,
domingo e feriado pra fazer, organizar as coisas de dar aula. Quando eu tenho algum
compromisso pessoal isso dificulta muito... ai eu sei que vou ter que virar alguma noite.
Al eu sei que nessa semana, algum dia eu preciso virar a noite preparando aula porque
eu perdi meu final de semana com compromisso particular. Ai, tento dividir entre os
dias da semana, sabendo que um dia vou até duas da manha, outro vou até trés e assim
vai... [pausa para pensar]. [Silencio]. E levanto cedo no outro dia pra ir trabalhar...
(Professor 1)

O plano de aula meu é feito no sdbado e no domingo. Mas eu utilizo mesmo sdo 0s
sébados e domingos e os periodos de férias pra poder organizar o trabalho académico.
E, por exemplo, tirei férias agora, e deixei uns dez dias pra ta olhando livros e
referéncias, organizando o inicio do semestre. E tenho que ficar conferindo os livros que
eles tém |4 na biblioteca fisica e virtual. E pra fazer isso, eu tenho que ir 1a amanhd
[sébado]. Amanha, eu passo o sabado todo 14! (Professor 10)

Entdo, eu me coloco mais disponivel para a coordenacdo que o contratado. Por exemplo,
eu tenho sempre atividades de dar cursos, aplicar vestibular, corrigir prova de vestibular,
e até mesmo de ir conversar com os alunos para eles fazerem matricula aqui na faculdade
que sdo feitas aos domingos... e eu sei que, se eu me recusar, vai ficar feio, né?! Se eu
falar assim, domingo é meu descanso...fica muito feio! Fica ruim... eu sinto que eu tenho

uma sobrecarga muito grande. (Professor 8)

As falas além de demonstrarem a sobrecarga dos professores em realizar as atividades
nos finais de semana apontam também para uma dificuldade existente entre separagdo vida
pessoal, familia e trabalho. Ainda, percebo que os docentes ndo conseguem negar atividades
que lhes tomam o tempo nos finais de semana e que ainda ndo sdo remuneradas por medo e

necessidade de manutencdo do emprego. H4, portanto, uma contradi¢cdo entre as respostas
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acerca do desenvolvimento das atividades de trabalho nos finais de semana e ap6s as 22 horas
apresentadas ao QCT e nas entrevistas.

A Tabela 8 apresenta os horarios fixos e registros eletronicos de expediente. Referente
ao procedimento de registro de ponto eletrénico, sendo muito pequena a parcela dos
participantes ndo submetida a tal procedimento (13%), 53,7% responderam que trabalham com
registro eletrénico de ponto entre raramente e todo o tempo. Com relacéo a horarios fixos de
entrada e saida do trabalho, 85,4% afirmaram trabalhar com horarios entre raramente e todo

tempo.

Tabela 8

Registro de Trabalho (N=460)

Aspectos e niveis das escalas nominais Frequéncia %
Trabalhar com registro eletronico de ponto

Né&o se aplica 61 13,3
Nunca 152 33
Raramente 30 6,5
Algumas Vezes 26 5,7
Muitas Vezes 23 5,0
Todo Tempo 168 36,5
Horarios fixos de entrada e de saida

Né&o se aplica 31 6,7
Nunca 36 7,8
Raramente 37 8,0
Algumas Vezes 40 8,7
Muitas Vezes 61 13,3
Todo Tempo 255 55,4

A Tabela 9 descreve como os participantes usufruem de suas férias e também se
possuem outras atividades além da docéncia. Assim, quando perguntado se usufruem de trinta
dias de férias ou mais ao ano, 58,9% afirmaram usufruir, se divide suas férias em duas ou trés
vezes ao ano, 25% afirmaram nao dividirem. Todos docentes disseram néo vender parte de suas
férias. Quando perguntado se possuem outro trabalho durante as férias, 25% afirmaram ter e
apenas 29,1% afirmaram aproveitar as férias para descansarem. Quanto a terem outra profissdo
além da docéncia, 59,1% dos participantes afirmaram ter e ainda, dizem que essa outra profisséo
é remunerada. Referente a quantidade de horas gastas nessa outra atividade 18,7% responderam

ter 20 horas semanais, seguidas por 11,7% com 40 horas semanais. Nas entrevistas 0S
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professores também relataram ter outras atividades remuneradas além da docéncia. Algo, que

prevaleceu com uma carga-horaria alta para se manter nas duas atividades.

Eu continuo trabalhando no servico de enfermagem até hoje e atualmente estou na
docéncia e coordenacdo de curso. Entdo, desde o final de 2011, eu estou nessa funcao...
Entdo minha vida hoje € enfermeiro no publico e docéncia no privado. Assim eu

vivencio as duas realidades. (Professor 5)

Entdo, eu trabalho na prefeitura de 08:00 as 17:00. Tenho horario de almoco que é de

uma hora, mas ndo faco... que é pra eu sair mais cedo pra ir dar aula. (Professor 10)

Eu sou profissional liberal também! Entéo eu tenho uma carga horéaria assim, bem louca!
Entdo é assim, 30 a 40 horas na faculdade, mais escritério, mais artes plasticas...enfim,
minha vida € bem paradinha né? Digamos assim... e fora os finais de semana na pos!
Agora mesmo tem aula no final de semana na pés de arquitetura e projetos de interiores.

Entdo assim, é bem corrido mesmo..., mas € assim, eu gosto dessa vida agitada!

(Professor 6)
Tabela 9
Férias e outras atividades profissionais
Aspectos e niveis das escalas nominais Frequéncia Proporcéo
Usufrui anualmente de trinta dias ou mais de férias
Néo 189 41,1
Sim 271 58,9
Divide suas férias em duas ou trés vezes
Né&o 345 75
Sim 115 25
Costuma vender parte de suas férias
Né&o 460 100
Tem outro trabalho durante suas férias
Né&o 343 74,6
Sim 117 25,4
Aproveita suas férias para realmente descansar
Né&o 326 70,9
Sim 134 29,1

Outra atividade profissional é remunerada
Sim 272 59,1
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Nao 188 40,9
Horas de trabalho por semana em outra atividade

Né&o se aplica 180 39,1
20 horas semanais 86 18,7
30 horas semanais 33 7,2
40 horas semanais 54 11,7
Outras 107 23,3

Perguntados sobre adicional de insalubridade, 47,4% afirmaram né&o receber e néo ter
direito ao adicional de insalubridade, seguidos por 27,6% que também afirmaram nao receber,
mas pensa que teria direito e 14,6% ndo souberam opinar. Apenas 6,7% recebe o adicional e
acha justo receber, seguidos por 3,3% dos que recebem, mas acreditam que o valor seja injusto,
e apenas 0,4% recebem e acreditam ndo ter direito a receber.

Referente a aposentadoria, 32,2% dos docentes responderam que 0 pagamento da sua
aposentadoria serd pago parcialmente e complementado por alguma previdéncia privada, 30%
responderam que sua aposentaria seria paga de maneira integral e 27% pagos parcialmente e
sem nenhum tipo de complemento. Ainda, 10,9% n&o souberam opinar de que maneira sua
aposentadoria seré paga.

Quando perguntado se os docentes sdo sindicalizados, 58,7% informaram ser. Além de
dizerem sobre a sindicalizacdo, eles foram perguntados sobre a frequéncia que participam das
atividades sindicais. A maioria dos participantes 50,4% afirmaram nunca terem participado,
seguidos por 25,4% que participam raramente, 14,1% os que participam algumas vezes, 3,9%
0S que participam muitas vezes e apenas 1,1% participam todo o tempo.

A Tabela 10 descreve a composicdo salarial dos participantes. 44,6% afirmaram que seu
salario € composto por um valor fixo. Apenas 4,8% dos professores informaram receber algum
tipo de comissdo e ou producdo pelo seu trabalho. Quando perguntados sobre beneficios pagos
em dinheiro, 3,5% dos respondentes afirmaram receber e 7% dos participantes afirmaram
receber horas extraordinarias como forma de pagamento de seus salarios. Apenas 1,3% dos
participantes disseram receber participagdo de lucros em seus salarios.

Quando perguntados se os salarios sdo de acordo com a producdo somente 2,6%
responderam ser. A grande maioria, com 73,5% dos respondentes informou que 0s seus salarios

sdo compostos por horas aulas ministradas.



Tabela 10
Composicao salarial (N=460)

Aspectos e niveis das escalas nominais Frequéncia

%

Salario Fixo

nao 255 55,4
sim 205 44,6
Recebimento comissao

nao 438 95,2
sim 22 48
Beneficios pagos em dinheiro

nédo 444 96,5
sim 16 3,5
Horas extraordinarias

néo 428 93
sim 32 7
Participacdo em lucro

néo 454 98,7
sim 6 1,3
Salario por producéo

nao 448 97,4
sim 12 2,6
Horas aulas ministradas

nao 122 26,5
sim 338 73,5
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Por fim, a Tabela 11 descreve a renda dos participantes. Referente ao valor que eles

recebem por més, 52,9% declararam receber mais que R$ 5.000,00 reais por més e 45,2% dos

respondentes afirmaram que sua renda era a Gnica ou quase a totalidade da renda familiar.

Tabela 11

Renda (N=460)

Aspectos e niveis das escalas nhominais Frequéncia %
Valor ganho por més (salario bruto/total)

menos de R$ 1.500,00 30 6,5
de R$ 1501,00 a R$ 3.000,00 68 14,8
de R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00 118 25,7
de R$5.001,00 a R$ 8.000,00 94 20,4
de R$8.001,00 a R$ 11.000,00 82 17,8
de R$11.001,00 a R$ 15.000,00 43 9,3
de R$ 15.001,00 a R$ 20.000,00 25 5,4
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O que vocé ganha é

a Unica renda de sua familia 103 22,4
quase a totalidade da renda familiar 105 22,8
aproximadamente a metade da renda familiar 164 35,7
uma parcela pequena da renda da familia 88 19,1

6.2 CondicOes de Trabalho: Exigéncias, Contradicdes e Condicdes Materiais

Na Tabela 12 observei que os Fatores Respeito as Limitacdes e Exigéncias sdos 0s que
apresentaram as maiores médias, conforme corroborado pelos niveis de significancia indicando
diferenca entre os fatores na MANOVA para medidas repetidas (p<0,001). Ainda, analisando
0S quartis para esses dois fatores, percebe-se que ambos possuem uma tendéncia em
concentracdo da amostra com niveis elevados, ou seja, a0 mesmo tempo que os resultados
descrevem elevado respeito as limitacfes, existe também uma contradi¢cdo a um nivel elevado
de exigéncias. Nas entrevistas os professores relataram uma exigéncia nas atividades que lhes
sdo cobradas, porém, ndo descreveram a contradicdo apresentada pelo Fator Respeito as

limitacdes.

Assim, la nessa [Instituicdo] que é a maior do pais o professor ele tem que dar vérias
disciplinas. Para eles, esse que € o professor bom. O que consegue se virar e dar varias
disciplinas, independente da area. E isso € bom para o professor para se garantir!

(Professor 1)

Sem falar no corre-corre de uma instituicao pra outra! Assim, entdo uma hora voceé esta
em uma instituicdo e outra hora vocé esta na outra, também nao é uma tarefa facil! Alem
dos processos burocraticos completamente distintos, vocé tem uma demanda de uma
instituicdo e uma de outra, se fosse s6 0s horarios de dentro de aula seria até dentro do
previsto que vocé se programou fazer tranquilo. Porém, em umas dessas instituices que
é que estou mais tempo a gente tem uma demanda muito grande de reunifes, de
atividades extras, de cursos, que ndo sdao dentro da nossa carga horaria e que ndo séo
pagas! E te falo que é assim, € de e um dia pro outro que eles inventam atividades que
vocé tem que dar conta... e eles mandam em horarios mais descompassados, com prazos

curtos, pra ndo falar que nem tem prazo pra fazer as coisas. (Professor 2)
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A ideia €, assim, as aulas tém comecado mais tarde pra tentar captar aluno mesmo. Ai,
nos professores precisamos de ir para a faculdade para ligar para alunos que fizeram
vestibular e ndo se matricularam. Ai, ligamos para alunos para ajudar a captar alunos. A

gente agora faz parte desse processo pra garantir o trabalho, né? (Professor 5)

Como a gente ndo pode perder o emprego, a gente tem que participar de tudo pra manter
uma carga horaria, ai a gente vai e faz. E uma coisa assim, vocé quer ter carga horaria?
Entdo, sem aluno vocé ndo tem carga horaria! Vocé precisa ir! Entdo, o professor se
sente assim... eu preciso ajudar na captacdo por que eu quero meu emprego. Entdo €

mais ou menos dessa forma. (Professor 4)

Outra coisa também que pede pra fazer € realizacdo de curso, cursos nas férias mesmo.
Nesse periodo de férias. E quando a gente volta a trabalhar, agora que eles jogaram as
aulas para comecarem sO depois, n6s precisamos de ir no inicio da semana para

participar e fazer um call center com esses alunos (Professor 8).

Tenho que ir aos vestibulares, conversar com alunos, ja liguei e até WhatsApp. E pensar
em formas de captar o aluno o tempo inteiro. E ter estratégias. (Professor 3)

Entéo, tou tentando equilibrar pra manter uma satide mental equilibrada. E dificil eu sei,
eu ja tive sindrome, cai em um quadro depressivo em 2018, muito pela sobrecarga de
trabalho. (Professor 6)

O fator Exigéncia esta relacionado diretamente com o cumprimento das metas e
objetivos que os professores precisam realizar, assim como, cobrancas desproporcionais para
realizacéo de tarefas de trabalho em ritmo acelerado causando sobrecarga e incompatibilidade
entre as demandas solicitadas. Nas entrevistas, identifiquei que essas exigéncias estdo voltadas
para as adaptacdes académicas que exigem de o professor: transitar entre cursos; ministrar
disciplinas sobre as quais ndo sdo especialistas; e ensinar em turmas, cursos e de periodos
agrupados, com a consequéncia de crescimento excessivo do numero de alunos por sala. Alem
das atividades académicas, os professores também relataram sobre as exigéncias de atividades

administrativas que estdo fazendo parte de suas realidades como: aplicacdo de vestibulares,
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captacdo de alunos, servicos de call center, ministrar cursos ndo remunerados nos finais de
semana.

Em um nivel abaixo, identifiquei o fator Precariedade Material, que também possui
média alta e com predominio aos escores iguais e acima do ponto médio da escala indicando
caréncia de equipamentos, matérias e software para a realizacdo das tarefas. Tal precariedade

material também foi relatada nas entrevistas, conforme abaixo:

Eu ja dei aula para turmas de cento e vinte alunos sem microfone. Se o professor quiser
o microfone ele tem que levar o dele de casa. A companhia ndo é obrigada a dar... ai 0s
professores compram aquele microfone portatil pra levar..., mas assim, ndo tem

estrutura. N&o tem microfone! (Professor 1)

La [instituicdo] eu tenho que levar meu proprio computador pra usar o data show, o ar
condicionado ndo funcionam adequadamente, as salas séo estreitas... la as condigdes de
salas de aula s&o diferentes, e o laboratorio também. Laborat6rios sdo mais antigos, tem
algumas coisas que ndo obedecem a legislacéo, por exemplo. E muitas coisas eu tenho
que levar de casa! La tem uma restri¢do inclusive em compra de insumos, e ndo € uma
restricdo normal que a gente tem também na outra instituicdo, mas I& eu tenho umas
restricbes de valor que é um valor muito baixo pra ministrar uma aula com boa

qualidade, ai como eles ndo compram tudo eu tenho que levar o meu! (Professor 2)

...580 coisas assim que a gente vé que o ambiente é precério. Se for precisar de comprar
algum material, algum teste para minha disciplina, eu tenho que comprar.... Outra coisa
é, recentemente eu precisava de um livro, como ndo tem na biblioteca eu precisei

comprar pra dar a aula. (Professor 10).

As condigdes do laboratdrio sdo mais antigas, tem algumas coisas que ndo obedecem a
legislagéo, por exemplo, e de n&o ter nada tipo ago dentro do laboratorio, todos os
utensilios serem em vidro ou inox, la a gente trabalha com plastico, a gente tem que
levar faca pra cortar, eu fago aula pratica de bebidas e de vinhos, sdo duas disciplinas

que ministro 1a! E muitas coisas eu tenho que levar! (Professor 3)
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De maneira geral, nas analises das entrevistas, percebi que por consequéncia da
precariedade material os professores tornam-se responsaveis de modo que para realizarem suas
aulas, eles precisam dar conta dos insumos basicos como datashow, computadores, microfone
e até mesmo insumos de laboratorio. Portanto, se ndo estiverem equipados suficientemente para
as aulas por si mesmos, elas (as aulas) ndo aconteceriam e/ou ndo estaria na qualidade desejada.

Nos proximos niveis, respectivamente, com médias moderadas encontrei o Fator
Processo Burocratico, Violéncia e Ambiente Fisico. A distribuicdo da amostra no Fator
Processo Burocratico, apesar de se encontrar mais bem distribuida, apresenta tendéncia a
escores mais altos com uma parcela das respostas acima do ponto médio da escala. Nas
entrevistas o processo burocratico foi identificado nas a¢fes do dia a dia e caracterizado com
uma atividade gerencial em que o professor é o responsavel pela permanéncia dos alunos

matriculados em suas disciplinas.

Entdo assim, o professor tem que entrar toda semana no portal. Por que ele tem que
entrar toda semana, por que ele tem que cobrar dos alunos. Ai o problema é o seguinte,
se 0s alunos nédo estdo entrando no portal para acompanhar as disciplinas a culpa é do
professor. Ai nesse caso, o professor tem que entrar em contato com cada aluno, ele tem
que ir de maneira individual, mandar e-mail para cada aluno... Disciplina interativa, se
o0 aluno ndo faz, o professor e o coordenador fica atras dele, porque se o indicador do
professor cair, for muito baixo, vai ser muito ruim para ele, ou seja, sdo varios
indicadores que ele precisa trabalhar ao longo do semestre, € muita burocracia.

(Professor 7)

La a gente tem indicador para tudo! Indicador de cursos, de evasdo de alunos, de
treinamento, vocé tem que atingir uma meta por semestre. O RH manda e vocé precisa
fazer por que se ndo vocé esté ferrado! Cursos de capacitagdo, além disso, vocé tem a
obrigatoriedade de entrar no sistema toda semana, € uma burocracia terrivel! Se vocé
nédo entra, vocé cai numa lista. E vocé tem que cumprir as atividades do sistema quase
diariamente, vocé tem que postar a aula no sistema, vocé tem que vincular contetdo,
plano de ensino vocé tem até tal dia, ver quais sdos os alunos que néo estdo indo a aula
pra entrar em contato... se vocé ndo faz isso seu nome cai nessa lista pra ser demitido.
(Professor 8)
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Atribuir essas atividades ao docente é adentrar a novas responsabilidades que o
professor do ensino superior privado precisa dar conta além da burocratizacdo do processo.
Assim, o docente torna-se responsavel por uma “carteira de alunos” como se fossem clientes
de um banco em gue a evasao é um indicador para manutencdo do seu emprego.

Para o fator Violéncia, vale ressaltar que mesmo apresentando uma média moderada,
este fator se destaca por representar a violéncia de forma explicita reconhecida nas respostas,
75% da amostra encontra-se quase no ponto médio da escala. Nas entrevistas, identifiquei que
é um assunto delicado e dificil de ser abordado pelos entrevistados. Quando perguntados, 0s

professores tinham medo de relatar tal situacéo.

Eu estava com tanto medo de vocé me fazer essa pergunta!? Eu estava com medo... por
que algumas coisas sao tdo individuais que eu tenho medo. Eu posso responder, mas

ndo quero ser chata! E eu sei como € isso... (Professor 4).

Por fim, no dltimo nivel, com menor média e menores valores de distribui¢éo entre os
quartis, identifiquei o Fator Discriminacdo que se refere a identificacdo de exclusdo e/ou
diminuicdo de oportunidades por caracteristicas pessoais ou pelo vinculo empregaticio. Por
mais que este fator tenha apresentado a menor média, ao analisar a distribui¢do da amostra pelos
quartis, identifiquei que 75% das respostas apontam algum tipo de discriminagdo. Nas
entrevistas, percebi que a discriminacdo apontada ocorre pelo fato de contratacBes de

professores externos de outros Estados.

isso € muito dificil, € muito dificil fazer amizades aqui [instituicdo]. As pessoas aqui Sao
muito barristas....no primeiro dia que cheguei aqui eu tive que ouvir de professores se
aqui em Recife ndo tinha gente qualificada, ndo?! Pra trazer uma pessoa de fora? 1sso
na primeira reunido de professores que teve aqui... e assim, as pessoas sdo muito eles
proprios. Isso vem direto do governo, as propagandas dizem: Recife, a capital do
nordeste. E, entdo, é assim, eles sdo assim, eles se consideram os melhores e os maiores
do Nordeste. E é o tempo todo isso... esse semestre estou passando por isso. (Professor
3)
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Tabela 12
Analises descritiva dos Fatores de Exigéncia, Contradi¢cdes e Condi¢bes Materiais
(N=460)

Fator: Exigéncia, Contradi¢Oes e Condicdes de Médi Desvio- Quartis

Trabalho %18 padrio o5 50 75
Processo Burocratico 2,70 0,96 2,00 2,60 3,36
Discriminacéo 1,55 0,66 1,00 1,31 1,81
Ambiente Fisico 2,01 0,66 153 1,90 244
Exigéncias 3,26 0,86 2,67 3,24 3,86
Violéncia 2,32 0,74 1,75 2,19 2,77
Respeito as Limitacoes 3,44 0,78 2,87 351 4,02
Precariedade Material 3,05 0,99 2,28 3,00 3,82
Coeficiente Geral MANOVA F= 652,01 p<0,001

6.3 CondicGes de Trabalho: Comunicacdo, Desafio e Participacao

De acordo com a Tabela 13 e com a MANOVA (p<0,001) aplicada observei os niveis
de significancia indicando diferenca entre os escores nos fatores. Assim, os participantes
apresentaram, no fator Informatizacdo, a maior média com uma tendéncia a concentracédo de
escores altos que significam utilizacdo frequente (“Muitas vezes” e “Todo o tempo”) de
recursos de informética e midias sociais. Em relacdo a esse fator, o questionario so indaga o
participante pelo uso de tais recursos. Entretanto, nas entrevistas realizadas identifiquei entre
0s participantes uma queixa da utilizacdo dos processos de informaética e, principalmente, da

utilizacdo das midias e redes sociais particulares.

informatizacdo aqui € o tempo todo, pra falar com a coordenacéo, falar com os demais
setores administrativos eu utilizo meu telefone particular que ndo tem hora para tocar...
chega mensagem, audio, ligacio a qualquer hora. E dez da noite, € meia noite, é uma
hora da manha, chega e eu tenho que responder. Eu tenho uma consciéncia que isso nao

é bom e que se eu ndo responder € visto negativamente. (Professor 9)

Eles mandam no WhatsApp e eu tenho que publicar no Instagram. Agora a outra
[instituicdo], essa que dei aula para os 80 alunos, que eu tava...eles mandavam assim:

professora publica ai, publica que agora teremos cursos online, prospecgédo de aluno,
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ndo sei 0 que...ndo sei 0 que... ai vocé tem que publicar! E eu publicava... eu era

obrigada. (Professor 10)

sim, porque hoje aqui na instituicdo, eles usam nosso Instagram pessoal pra repostar
muitas coisas, e a gente vé que isso tem sido né, uma propaganda para captacao de novos
alunos. A gente tem pessoas que veem até o nosso Instagram pessoal pra perguntar sobre
0 curso, e fala...hum.. queria fazer o curso com vocés? ai depois dessa fala tem diversas
perguntas! Entdo assim, isso € uma acdo direta de fazer o marketing com nossa rede

pessoal. (Professor 3)

aqui € insano o WhatsApp, a gente tem WhatsApp sé de grupo de professores, e é um
bombardeio de mensagem, toda hora isso! E de madrugada, de manh4, final de semana
a minha coordenadora ela ndo tem um parametro, quando ela ndo chama a gente no
privado pra poder te mandar alguma coisa, entdo, existe um bombardeio de e-mails!
Assim, olha, como eu tenho duas coordenadoras vocé olha e fala assim, ai meu Deus é
quatro, cinco e-mails ao dia, entdo existe uma demanda insana, ai como eu estou em
dois grupos 14, tem um grupo da nutricdo que tem mais de quarenta professores, entdo
assim, € uma coisa muito doida que tem dias que vocé ndo consegue acompanhar o que

a primeira pessoa falou 14 no inicio. (Professor 4)

Nas falas acima as queixas apresentadas pelos docentes apresentam uma realidade do
professor em dar conta do alto grau de informatizacao que lhes sdo exigidos. As falas descrevem
um nivel elevado na utilizacdo das redes sociais particulares para realizacdo das atividades de
trabalho, assim como ferramentas de captacdo de alunos. Ainda, reportaram que estas
ferramentas sdo particulares dos professores e sem o oferecimento de equipamentos e insumos
coorporativos para tal atividade. Por fim, fica claro a frequéncia e o imediatismo na utilizagéo
do aplicativo de WhatsApp néo respeitando os horarios de trabalho, traduzindo assim em um
rompimento de delimitag&o de horarios.

No segundo nivel, o Fator Atualizacdo do Saber apresentou media alta tendo mais de
75% da amostra acima do ponto médio da escala, ou seja, 0s professores necessitam de uma
atualizacdo continua de saberes e competéncias assim como uma exigéncia de formacao e
informagao que ultrapassam os limites organizacionais. Como descrito na Tabela 4, no Capitulo

2 desta tese, esse fator se refere a percepcao da atualizagdo continua de saberes e competéncias
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inerentes ao exercicio das atividades, dominio do saber fazer e iniciativas de formagdo. Em
relagdo a estas Ultimas, nas entrevistas identifiquei que a exigéncia por atualizacdo se faz
presente nas falas dos professores. Nas falas abaixo, identifiquei uma exigéncia de atualizacao,
porém, junto dessas falas, vieram ressalvas de ndo incentivo por parte das instituicdes de ensino

superior privado.

Entdo, pelas faculdades que trabalho ndo tem incentivo ndo, ndo..., mas uma coisa que
eles [Faculdades] falam é, isso eles cobram, o MEC fala, a faculdade exige que a gente
tem que se atualizar, produzir trés artigos por ano e isso ai... eles cobram mas nao
incentivam, ndo pagam nada ndo. Ir a congresso, ir apresentar algo. O que pode

acontecer é eles te liberarem, mas o incentivo ndo tem! (Professor 2)

Né&o, ndo tem nenhum programa institucional pra cursos de atualizacdo. Mas se eu faco
0 curso por conta propria e ndo é periodo de férias eu preciso solicitar, via sistema, que
eu estou fazendo determinado curso de tal a tal periodo eu tenho que repor as aulas.
(Professor 3)

Tem as formagBes continuadas que sdo capacitacdes que a propria instituicdo faz,
oferece... que a gente faz a cada semestre. Mas para um mestrado e doutorado por
exemplo, eles te ddo um percentual de desconto dependendo da sua carga horaria. O que
eu ndo vejo que ndo é muito bom por que se vocé tem 40, 30 horas como é que vocé faz
um mestrado e um doutorado? NAo é facil né? E incoerente e vocé ndo tem tempo para

mais nada, mas é um incentivo nesse sentido. (Professor 7)

Bom, aqui ndo tem nenhum suporte para curso... eu que nao fago sozinha ndo pra vocé
ver! Mas isso vai depender também, né? Tenho que fazer a advogada do diabo, como
eu acabei de entrar nessa outra instituicao, 14 é diferente. O Coordenador falou que posso
fazer curso, posso faltar para ir para congresso e nao preciso repor as aulas... so tenho
gue comunicar com um més de antecedéncia... Agora, nessa faculdade que estou ha
anos, ndo tem nada. Exemplo: publiquei um artigo em um congresso, eu vou ter que
pagar sem ajuda e ainda vou ter que repor a aula que deixei de dar. N&do tem nenhum

incentivo... e eles falam: vai ter que repor! E essa reposicéo e fiscalizada! Tudo via folha
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de ponto. E se o professor ndo faz, o aluno vai la e conta e ele ta ferrado! N&o existe isso

na companhia, a gente ndo tem incentivo para fazer nada. (Professor 1)

Na validacdo do QCT, Borges et. al (2021) apontaram a correlacdo entre os fatores
atualizacao do saber e flexibilizacdo da jornada de trabalho. Essa correlacéo fica explicita aqui
nas falas dos entrevistados quando relataram que para realizar seus cursos de atualizacéo eles
precisam de uma flexibilizagdo em suas horas de trabalho.

No terceiro nivel, também com média alta, identifiquei os escores no Fator Participacéo,
analisando os quartis para esse fator, verifiquei que mais da metade da amostra esta acima do
ponto médio da escala. Esse fator se caracteriza pela capacidade das pessoas administrarem os
conflitos no ambiente de trabalho e participarem das decisdes coletivas. ldentifiquei nas
entrevistas que essa tendéncia esta presente nas situacdes do cotidiano do professor por ser o
responsavel pela gestao da sala de aula e nas relagcdes com seus pares de trabalho, ainda, nesses

relatos foram apresentados situacdes de assédio moral por parte das liderangas.

E vou te dar um exemplo: eles alegam que o aluno ndo pode ser reprovado porque esta
pagando. E isso na pés-graduacao e na graduacdo a mesma coisa, sO que la eles vém
com a seguinte fala: professora, sera que vocé ndo pode dar um trabalhinho? Eu disse,
olhe, eu agora jogo a bola! E ai eu digo sobre o desenvolver da aluna no semestre inteiro,
passava a aula no celular, tem 5 faltas que é o maximo que ela poderia ter etc... e contei
a vida dela esse semestre. Ai jogo a bola pra coordenacéo e digo, vocé quer eu faco? Se
vocé como coordenadora quiser, eu faco! Mas eu apresentei a vida dessa aluna, agora
eu tou fazendo isso! Sempre que o coordenador ja vem me procura eu fago isso... tento
resgatar quem é da memdria, quem é a pessoa... ha e fulano? Fulano € isso... ai eu jogo

a bola e a gente decide. (Professor 4)

Quando falo abuso de coordenagdo € sobre posturas arrogantes e que fazem um
assediozinho moral, de uma certa forma, né? Mas ai eu tive que aprender a me
posicionar...até penso se vou ser mandado embora, né? Por que tive que aprender a falar,
né? Por que as vezes tem isso sim...tem conflitos para serem administrados. (Professor
6)
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Na realidade o estresse € muito grande por conta de colegas e de coordenagédo. As vezes
um certo abuso, para ser direto, sim, abuso muito de coordenagdo e que realmente leva

a um estresse bastante forte. (Professor 7)

No quarto nivel, estdo os escores no Fator Flexibilidade de Jornada com média
moderada (abaixo do ponto médio da escala, “Algumas vezes”) e com uma distribuicdo entre
o0s quartis distribuidas até o ponto médio, sublinhando tendéncia a falta de autonomia para
estabelecimento, organizacdo de horarios, planejamento de atividades e mobilidade. Nas
entrevistas, identifiquei que a flexibilidade de jornada de trabalho esta associada com a
capacidade dos professores se planejarem entre turnos, outra atividade profissional e niveis de
ensino. As entrevistas além de demonstrarem a falta de autonomia em relacdo a jornada de

trabalho questiona também a participacdo dos docentes nas tomadas de decisdes.

Atualmente é aula na graduacdo como no mestrado. Aqui a gente é obrigado a dar aula
nos dois, t&! Pra composicao de salario a gente tem que dar uma disciplina na graduacéo,
uma no mestrado, ter 8 orientandos e estar envolvido em projetos de pesquisa e extensao.
Entdo, hoje eu tenho um projeto de extensdo que € sobre orientacdo profissional que eu
coordeno com jovens trabalhadores que foi tema da minha tese, tenho o projeto de
pesquisa que, que eu também sou a coordenadora e tem uma outra professora envolvida
nesse processo junto comigo e uma média de 10 alunos, né? Entre graduacao e mestrado.
Pra dar conta disso tudo eu tenho que ter um excelente planejamento estratégico.

(Professor 4)

Entdo, vamos 14! Como na faculdade eu ministro aulas na pds-graduacao e também no
EAD, entdo € assim, trés dias da semana eu me dedico ao EAD, eu fico em Salvador.
Quando no modulo da pds-graduacao eu vou para Aracaju! E na pds-graduacao é sexta,
sébado e domingo. E cada dia estou em um tipo e sigo me organizando! (Professor 7)

por exemplo, eles chegam pra mim e dizem... professora, sairam essas duas outras
professoras, nds precisamos que vocé cubra essas disciplinas... e eu vou dizer o que?
Vou dizer ndo? N&o! Nao posso... né, ndo vou!? E por que nao posso dizer ndo? Porque
sendo depois eu vou ser retalhada. Certeza! Vou ser retalhada... vou ser retalhada! Por

gue existe essa questdo da quantidade de coisa ndo, eles ndo preocupam néo... e assim,
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infelizmente, o que eu converso com o0s outros colegas de outras faculdades, eu vejo que
ndo é uma coisa s6 do lugar de onde eu estou... isso acontece nas outras também. Eu
percebo, e pelo que eu converso com 0s outros colegas de Institui¢fes privadas é assim,

do mesmo jeito... é osso! E isso que tem! (Professor 5)

Por fim, no altimo nivel e com a menor média encontrei o Fator Responsabilidade
apresentando escores baixos e uma distribuicdo da amostra até 75% abaixo do ponto médio da
escala. Este Fator refere-se aos processos de arquivamento de documentos, responsabilizacao

de equipamentos e informac6es que foram sancionadas.

Tabela 13
Analises Descritivas dos Fatores de Comunicacdo, Desafio e Participacdo (N=460)
Fator: Comunicacdo, Desafio e .- Desvio Quartis
o Média x
Participagdo Padrao o5 50 75
Atualizacéo do saber 3,77 0,52 3,42 3,82 4,14
Responsabilidade 2,42 0,87 1,75 2,37 2,99
Participagao 3,34 0,99 2,66 3,36 4,00
Informatizacao 4,10 0,68 3,74 4,15 4,63
Flexibilidade de Jornada 2,65 0,56 2,25 2,61 3,02
Coeficiente Geral MANOVA F= 604,68 p<0,001

6.4 CondicOes de Trabalho: Suporte e Planejamento

Na Tabela 14 e de acordo com a diferenca do nivel de significancia observado na
MANOVA (p<0,001), os escores no Fator Gestdo por Objetivos apresentaram a média mais
alta e uma tendéncia a predominarem em niveis altos, de acordo com os quartis analisados.
Apenas 25% dos participantes tiveram escores abaixo do ponto 3,3. Apresentar indices altos
para este fator indica o quanto a realizacdo das atividades se norteia pelos objetivos
estabelecidos, pelos planejamentos realizados, e clima de didlogo e administracdo de conflitos
interpessoais. Porém, nos trechos das entrevistas abaixo identifiquei que o ponto de vista dos

entrevistados é o inverso da tendéncia da distribuicéo dos escores no fator.

Nessa instituicdo de Salvador, ndo era convidada para algumas reunides porque eu
questionava e eles ndo queriam ser questionados. Outras vezes, quando eu era

convocada, eu dizia que tinha outro compromisso, bom n&o vou (risos). Entdo, néo ia
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porque ninguém iria responder minhas perguntas... € ndo, pra ndo continuar sendo a
chata de plantdo, eu continuava na minha, produzia meus trabalhos, fazia minhas
demandas antes do prazo justamente para ndo ser chamada a atencdo, nada da minha
conduta profissional. Mas quando eu tinha a oportunidade de questionar, eu
questionava... e ai vinha aquela questdo! Os gestores ndo tinham doutorado, os gestores
ndo tinham mestrado, ai ficava, como é que eu vou aceitar, eu que nao tenho mestrado,
vou receber adverténcia de uma professora que estd abaixo do meu cargo... eles

pensavam, sO porque ela tem doutorado ela pode falar? (Professor 7)

Eu acho que a gente ndo trabalha isoladamente, que a gente precisa compor um grupo e
que as disciplinas precisam conversar entre si € que a gente precisa entender que perfil,
que profissional a gente quer colocar no mercado de trabalho e que a gente tem
comprometimento social muito grande de atender os alunos. Entéo, € uma orientacdo da

coordenacdo. (Professor 3)

estresse aqui € muito grande por conta de colegas e de coordenacdo. As vezes um certo
abuso, para ser direto, sim, abuso muito de coordenacdo e que realmente leva a um
estresse bastante forte e ndo discute sobre as coisas. S6 delegam, e os colegas acatam...

e a gente faz. (Professor 6)

No segundo nivel, também com média alta e distribuicdo acima do ponto médio da
escala, encontra-se o Fator Normatizac&o. Este fator diz respeito a disponibilizacdo de normas
e padronizacdes de manuais, regimentos, documentos, assim como as acdes de chefes e
superiores que irdo limitar o desenvolver da tarefa. No terceiro nivel, com a média mais baixa,
guando comparada aos dos niveis anteriores, identifiquei o Fator Suporte e Protecdo. Por mais
que este fator apresente a média mais baixa, o seu valor esta entre moderado a elevado e com
uma distribuicdo mais regular entre os quartis. Nas entrevistas, quando perguntados sobre
suporte e protecdo os entrevistados relataram nao ter, nesse sentido, descreveram auséncia de
apoio dos superiores assim como da instituicdo como um todo para o desempenho do trabalho.
Descreveram ainda que além de ndo receberem o apoio e protecdo, eles tém vivenciado
situacOes de demissdes em massa para contratacfes de profissionais mais baratos, ocasionando
assim inseguranca no trabalho e uma realidade de ndo poder negar e/ou criticar qualquer

situacdo por medo de retaliacao.
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Muitas! Muitas unidades mandaram embora. Muitas demissdes acontecendo devido a
valores de salarios altos. Professores que estdo nessa mesma situagdo estdo sendo
desligados. E o pior ndo € isso... as demissdes estdo acontecendo, porém, quando se
passa seis meses, eles contratam novamente com salarios mais baixos. E no processo de
demissao eles tem falado isso, estamos mandando embora porque seu salario é baixo. E
tchau! E assim! Nessa unidade, o diretor demitiu 30 professores por conta de salério...
E nessas novas contratacdes, depois de seis meses, tem sido assim: professor que recebia

60 reais a hora aula agora é contratado para receber 48. (Professor 1)

E cada dia eles mudam o plano de carreira. No meu caso eu ainda recebo como doutora.
Professor que é contratado hoje tem 1% de aumento, ou seja, isso ndo muda nada! Isso
vem de cima! E a coordenadora fala que ndo se pode gastar com professor! Ai se ele
fica caro, vocé é mandado embora. Nessa unidade que eu estou ninguém recebe como
doutor. Isso é pior coisa que tem! A pessoa € 6tima, bom de servigo, da excelentes
aulas... e vocé vai ter que manda-la embora porque ela € cara! A competéncia ndo é

levada em consideracdo. (Professor 10)

Eu acho que é uma série de fatores, acho que isso pesa muito! VVocé tem que participar
de tudo se ndo ja viu, né? Eu acredito, que pelo motivo da instituicdo esta numa
reformulacdo, eles abriram vaérias disciplinas em EAD, entdo todo semestre esses
professores que eram dessas disciplinas ficam no EAD e depois s&do demitidos! 1sso pra
mim & muito mais perceptivel por que estou a muito tempo la e conhego mais pessoas,
eu faco tudo que se pede. Outra coisa que acontece € gque vai diminuindo carga horaria
de todo mundo, vai gerando um certo, eu ndo diria estresse, os professores vao ficando
apreensivos, quando isso acontece...vai gerando uma inseguranca! E os de cima nao

falam nada... (Professor 3)

Mas tipo, aconteceu uma situacdo que nos recebemos do diretor uma nota que
precisavamos dar para a unidade... uma nota pronta. Nao era a nota que eu queria dar,
mas como tinha que colocar a data de nascimento no sistema eu dei a nota que o diretor
pediu para dar... SO que a gente pensou assim, vamos mudar a data de nascimento, € so

mudar a data de nascimento... mas nao € isso! A gente ficou com medo e ndo mudamos.
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Pensamos 0 seguinte: vai que eles pegam essa base e avalia com a base que eles tém
nossa e ndo encontra a minha data de nascimento la...ai ficamos com medo de retaliacao

e a gente ndo fez isso. (Professor 2)

Tabela 14
Analises Descritivas dos Fatores Suporte e Planejamento (N=460)

Fator: Suporte e Planejamento  Média [;Z(Sj\%%_ e Quaggs -
Suporte e Protecédo 2,92 0,76 2,38 2,88 341
Normatizacéo 3,61 0,70 3,16 3,62 4,09
Gestdo por Objetivos 3,79 0,68 330 387 4733
Coeficiente Geral MANOVA F=422,27 p<0,001

6.5 Grupos de Insercéo Social

A andlise de conglomerado que realizei, envolvendo as variaveis faixa salarial, nimero
de dependentes, se possui outra atividade profissional, o nivel de instrucdo, o tipo de vinculo
(emprego) e o tempo de trabalho, indicou, na ANOVA incluidas nas rotinas desta analise, que
todas as variaveis contribuiam em nivel estatisticamente significativo (para p<0,001) para
identificar os conglomerados (grupos ou segmentos da amostra). Apresentei 0S cinco
conglomerados na Tabela 15.
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Tabela 15
Descricdo dos Grupos de acordo com a insercéo social (N=456)
o Grupos
Variaveis Novatos Novatos  Intermediarios  Veteranos Veteranos
Especialistas Doutores Mestres Mestres Doutores

Tempo de até 3 anos 4a7anos  8até 1l anos 12 ate 15 16 até 20 anos
Trabalho anos
Dependentes 1 1 0 2 ou mais 1

Faixa Salarial R$3.001,00a R$8.001,00a R$3.001,00a R$3.001,00a R$8.001,00a
R$ 5.000,00 R$ 11.000,00 R$5.000,00 R$5.000,00 R$11.000,00

Instrucao Especialistas Doutorado Mestrado Mestrado Doutorado
Horista Nao Horista Horista Nao Horista
Terceirizado Terceirizado Nao Terceirizado  Terceirizado Nao
Outra

atividade Sim Nao Sim Sim Néao
Profissional

Numero de 131 123 78 65 59

Participantes

O Grupo Novatos Especialistas (N=131) é o que apresenta menor tempo de trabalho
tendo até trés anos. Os seus participantes tendem a possuir um dependente e faixa salarial entre
R$3.001,00 a R$ 5.000,00 reais. Tendem a ser mestres e ndo horistas, mas também a serem
terceirizados e possuirem outra atividade profissional além da docéncia.

Para o Grupo Novatos Doutores (N=123), em relacdo ao tempo de trabalho, seus
participantes se encontram entre 8 a 11 anos, ttm um dependente, estdo em uma faixa salarial
maior que 0s grupos anteriores entre R$ 8.001,00 a 11.000,00, tendem a ser doutores, horistas,
ndo terceirizados e sem outra atividade profissional.

O Grupo Intermediarios Mestres (N=78) diferencia-se do primeiro grupo por apresentar
como tempo de trabalho 8 a 11 anos, nenhum dependente e um nivel de instrucdo de Mestrado.
Seus participantes tendem a uma faixa salarial entre R$3.001,00 e R$ 5.000,00 reais. Porém,
de acordo com o vinculo de trabalho este grupo tende a ser horista e terceirizado e exercer outra
atividade profissional.

O grupo Veteranos Mestres (N=65) apresenta como tempo de trabalho ter de 12 a 15
anos de trabalho, possuem em média dois dependentes e faixa salarial entre R$3.001,00 a R$
5.000,00 reais. Em relacéo ao nivel de instrucéo, tendem a ser Mestres, ndo séo horistas, porem
sdo terceirizados, além de exercerem uma outra atividade profissional.

Por fim, o Grupo Veteranos Doutores (N=59) se diferencia dos demais grupos por

apresentarem um maior tempo de trabalho estando entre 16 até 20 anos, estdo tambeém entre as
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maiores faixas salariais, entre R$ 8.001,00 a 11.000,00. Os participantes sdo prevalentemente
doutores, horistas, nédo terceirizados e sem outra atividade profissional.

Identificar esses conglomerados possibilitou caracterizar uma diversidade de perfis de
professores no ensino superior privado que puderam ser demonstrados de acordo com as
variaveis gque representam a insercdo social ocupada. De acordo com Mirowsky eRoss (1989),
essa posicdo impacta diretamente na sua autonomia, nas oportunidades, nas realizagdes e na
qualidade de vida dos sujeitos. Utilizando as variaveis faixa salarial (configurando o poder de
aquisicdo e sua estabilidade financeira, assim como a qualidade de vida e autonomia), nimero
de dependentes (diretamente relacionado com a configuracdo da familia e com as demandas
familiares), se possui outra atividade profissional (como caracteristica de realizacdo pessoal
e/ou complemento de renda), o nivel de instrucéo (nivel de educacao que os individuos possuem
perante a sociedade e grupos que se relacionam), o tipo de vinculo (que de acordo com a amostra
da pesquisa, predominou ser terceirizado e/ou horista), e o tempo de trabalho (configurando a
insercdo de acordo com o tempo e experiéncia vivenciada); pude identificar cinco grupos que
se diferenciaram. Porém, acredito que essa analise ndo esgota as possibilidades de existéncia
de mais perfis, caso outras variaveis sejam levadas em consideracédo e Estados e regides de um
pais. Assim, os perfis dos grupos sociais encontrados demonstraram a capacidade de tantos
fatores se diferenciarem de acordo com os perfis de insercdo social evidenciando que politicas
trabalhistas e instituicdes de ensino superior precisam dar conta da diversidade humana e suas

singularidades.

6.6 CondicOes de Trabalho segundo insercéo social

Explorei a variancia da percepc¢do das condicdes de trabalho pelos grupos de insercéo
social dos participantes, utilizando andlise de variancia (ANOVA\) para identificar se as médias
de escores nos fatores diferiam significativamente (Tabela 16). Encontrei que entre os escores
nos quinze fatores de condi¢bes de trabalho, sete sdo capazes de se diferenciar
significativamente aos referidos grupos de insercdo social. Esses sete fatores sdo: Exigéncia,
Atualizacdo do Saber, Responsabilidade, Participagdo, Flexibilidade de Jornada, Suporte e

Protecdo e Normatizacao.



Tabela 16
Relacéo dos grupos de acordo com a percepc¢ao das condicdes de Trabalho
Descritivas ANOVA Descritivas ANOVA
[72]
= ] M DP  F |[sig.| & <] M DP F  Sig
© = = =
L o w O
Vet. Msc 2,63 094 Vet. Msc. 3,76 0,46
9 S
2 Q9
<  Int. Msc 2,8 1,02 S Int. Msc. 3,82 0,56
Q o
E o
@ Nov.Dr. 278 093 069 06| @ Nov.Dr. 383 047 248 0,04
7 5
D =
S Nov. Esp. 2,62 0,98 S Nov. Esp. 366 0,57
& <
Vet. Dr 2,74 0,95 Vet. Dr 386 0,52
o Vet Msc 1,46 061 Vet. Msc 2,43 0,92
T o
E Int. Msc 16 0,74 g Int. Msc 243 0,95
5 =
2 Nov.Dr. 156 063 041 08| § Nov.Dr. 269 081 506 0,01
< s
o o
‘§ Nov. Esp. 155 0,74 § Nov. Esp. 2,23 081
S
c
~  Vet.Dr 1,54 057 Vet. Dr 2,28 0,86
Vet. Msc 201 0,65 Vet. Msc 325 0,97
8 Int. Msc 209 0,71 o Int.Msc 326 0,96
(2]
i &
£ Nov. Dr. 203 064 058 067| 5 Nov.Dr. 351 0,89 343 0,01
o =)
S T
£ Nov.Esp. 201 07 o Nov. Esp. 315 1,14
Vet. Dr 1,91 061 Vet. Dr 361 085
Vet. Msc 317 0,88 Vet. Msc 4,01 0,66
Int. Msc 3,23 0,83 S Int. Msc 41 0,76
2 <
S N
< Nov.Dr. 35 081 4,06 0,01 g Nov. Dr. 411 061 051 0,73
x S
Nov. Esp. 3,08 0,92 = Nov. Esp. 4,09 0,69
Vet. Dr 334 083 Vet. Dr 418 0,75

79



80

Tabela 16 (Continuacéao)

Descritivas ANOVA Descritivas ANOVA
(72}
L <] M DP F |sig.| £ g M DP  F  Sig
= > £ =
w o) & o
Vet. Msc 2,26 0,77 s Vet. Msc 2,62 0,62
©
(o]
(=
Int. Msc 2,29 0,74 '_S, Int. Msc 2,47 0,43
g ©
% Nov. Dr. 2,45 0,7 1,47 0,21 2 Nov. Dr. 2,9 0,54 13,6 0,00
S o
Nov. Esp. 2,25 0,78 E Nov. Esp. 2,47 0,56
x
[<5)
Vet. Dr 238 0,71 L Vet Dr 281 0,54
Vet. Msc 3,45 0,7 Vet. Msc 2,96 0,69
0 o
i< S
k= Int. Msc 3,38 0,83 g Int. Msc 2,75 0,69
a8 3]
wn L o
8@ Nov. Dr. 3,53 0,76 0,68 061| o Nov.Dr. 3,02 0,71 258 0,04
o B 3
& Nov. Esp. 339 081 2 Nov. Esp. 2,85 0,88
& &
Vet. Dr 3,41 0,77 Vet. Dr 3,09 0,7
Vet. Msc 3,02 0,98 Vet. Msc 3,69 0,63
<
% Int. Msc 3,17 1,02 g= Int. Msc 3,7 0,64
s 4
% Nov. Dr. 3,13 0,97 064 0,64 g Nov. Dr. 354 067 093 045
e}
() —
= =}
§ Nov. Esp. 3,01 1,06 Z  Nov. Esp. 3,63 0,75
a
Vet. Dr 2,96 0,92 Vet. Dr 3,55 0,81
s Vet. Msc 383 066 %
T Int. Msc 379 0,74
o)
= Nov. Dr. 3,76 0,62 0,42 0,79
o
.8 Nov. Esp. 3,77 0,77
(72}
© Vet Dr 3,88 0,59

Legenda: M = Média; DP = Desvio Padrdo; Sig.= Significancia; Vet. Msc.=Veteranos Mestres; Int.Msc.=
Intermediarios Mestres; Nov. Dr.= Novatos Mestres; Nov. Esp.= Novatos Especialistas; Vet. Dr.=Veteranos
Doutores

A fim de identificar quais dos grupos percebem maior exigéncia, por meio dos testes
post hoc (Bonferroni) identifiquei que para o Fator Exigéncia, 0s grupos que se diferenciam
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significativamente sdo os grupos Novatos Doutores (M=3,5 e DP=0,81) apresentando a maior
média do grupo e o grupo Novatos Especialistas (M=3,08 e DP=0,92) com a menor média do
grupo, ou seja, o0 grupo Novatos Doutores tende a perceber mais as exigéncias, enquanto o
grupo Novatos Especialistas, menos.

O Fator Atualizacdo do Saber que se caracteriza pela necessidade de atualizacdo
continua de saberes e competéncias, ultrapassando os limites das institui¢cfes de ensino superior
privado apresentou diferencga significativamente estatistica também entre os grupos Novatos
Doutores (M=3,83 e DP=0,47) e Novatos Especialistas (M= 3,66 e DP=0,57). Novamente, 0
grupo Novatos Doutores apresentou maior média entre os grupos percebendo uma maior
necessidade de atualizacdo do saber, ou seja, para o grupo Novatos Doutores quanto mais
exigéncia for feita, mais sera a tendéncia em buscar atualizagdo. O grupo Novatos Especialistas,
por apresentar a menor média entre 0s grupos tendem a nao perceber necessidade de atualizacdo
dos saberes.

Ainda, de acordo com os testes post hoc (Bonferroni), o Fator Responsabilidade
apresentou diferenca significativamente estatistica entre os grupos Novatos Doutores (M= 2,69
e DP= 0,81) e Veteranos Doutores (M=2,28 e DP=0,86). Dessa maneira, 0 grupo Novatos
Doutores percebeu um maior grau de responsabilidade entre os demais grupos, sendo que 0
grupo Veteranos Doutores 0 menor grau de responsabilidade. Ressalto que o grupo Veteranos
Doutores se diferencia do grupo Novatos Doutores por apresentar 0 maior tempo de trabalho,
ou seja, quem tem mais experiéncia tende a perceber uma menor percep¢do das
responsabilidades.

Seguindo os testes post hoc (Bonferroni), os grupos que se diferenciaram significativos
estatisticamente para o Fator Participacdo foram os grupos Novatos Doutores (M=3,51 e DP=
0,89) e Novatos Especialistas (M=3,15 e DP=1,14). O grupo Novatos Doutores tende a perceber
uma maior capacidade em administrar os conflitos e decisdes coletivas quando comparados
com o grupo Novatos Especialistas. Esse grupo possui 0 menor tempo de trabalho e tendem a
ser terceirizados. Além da diferenca significativa estatisticamente entre 0s grupos anteriores, 0
grupo Veteranos Doutores (M=3,61e DP= 0,85) e 0 grupo Novatos Especialistas (M=3,15 e
DP=1,14), se diferenciam. Porém, quando comparados, o grupo Veteranos Doutores é o grupo
que apresenta o maior tempo de trabalho, predominando o maior percentual de doutores e 0
menor percentual de professores especialistas. No grupo Novatos Especialistas, os professores
sdo 0s novatos, com 0 menor tempo de trabalho e com o maior numero de especialistas. Por

fim, ressalto que o grupo Veteranos Doutores é o0 que apresenta ter maior participacao entre 0s



82

grupos por apresentar a maior media, ou seja, esse grupo tende a perceber maior grau de
participacao.

Seguindo ainda os testes post hoc (Bonferroni), o Fator Flexibilidade de Jornada foi o
grupo que apresentou maior quantidade de resultados com diferenca significativamente entre
0s grupos. Foram eles, grupos Veteranos Mestres (M=2,62 e DP=0,62) e Novatos Doutores
(M=2,90 e DP= 0,54), Intermediarios Mestres (M=2,47 e DP=0,43) e Novatos Doutores
(M=2,90 e DP= 0,54), Novatos Doutores (M=2,90 e DP= 0,54) e Novatos Especialistas
(M=2,47 e DP=0,56), Novatos Especialistas (M=2,47 e DP=0,56) e Veteranos Doutores
(M=2,81 e DP=0,54). O grupo que percebe maior tendéncia em flexibilizacdo de jornada de
trabalho foi o grupo Novatos Doutores, por ter a maior média, enquanto que 0 grupo que
percebe a menor tendéncia em flexibilizacdo de jornada de trabalho foi o grupo Intermediarios
Mestres.

O ultimo Fator que apresentou diferenca significativamente estatistica entre 0s grupos
foi Suporte e Protecdo que reflete as acOes relacionadas a treinamentos, bem como apoio dos
superiores no desempenho do seu trabalho. Os grupos que mais se diferenciaram foram 0s
grupos Intermediarios Mestres (M=2,75 e DP=0,69) e Veteranos Doutores (M=3,09 e DP=0,7),
ou seja, 0 grupo Veteranos Doutores por apresentar maior média tende a perceber mais suporte
e protecdo do que o grupo Intermediarios Mestres. O grupo Veteranos Doutores se caracteriza
por ser o grupo dos professores mais experientes, com maior tempo de trabalho. Levantamos
que por termos no grupo Veteranos Doutores o maior nimero de doutores e ndo serem
terceirizados, estes sejam mais ouvidos e, por isso, se percebem com mais suporte das IES.

Apos apresentacdo dos resultados acima, elaborei a Figura 3 que representa as principais

tendéncias apresentadas pelos grupos.
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Figura 3 — Percepcdes dos Grupos segundo as Condigdes de Trabalho

Novatos Especialistas
| Exigéncia | Participagao
| Atualizacao do Saber | Flexibilidade

Novatos Doutores
1Exigéncia TResponsabilidade 1Flexibilidade
1 Atualizacdo do Saber 1Participagdo

Intermediarios Mestres

| Suporte e Protecdo
| Flexibilidade

Veteranos Mestres
1 Flexibilidade

Veteranos Doutores

* 1Flexibilidade |Responsabilidade
* 1 Suporte e Prote¢do

Q0000

*1Tende a perceber mais | Tende a perceber menos

- Grupo Novatos Especialistas: este grupo tende a perceber uma menor exigéncia nas
realizacOes das tarefas e uma atualizagcdo menos constante de seus conhecimentos na busca de
novos saberes e formagGes complementares. Eles também percebem uma menor participacdo
na tomada de decis@es coletivas assim como tendem a perceber uma menor flexibilidade na
organizacéo da jornada de trabalho.

- Grupo Novatos Doutores: tende a perceber maior exigéncia para realizacao das tarefas,
ao mesmo tempo que percebem uma maior flexibilidade para organizarem sua jornada de
trabalho. Percebem também uma necessidade continua para atualizagcdo do saber por meio de
formacOes complementares que ultrapassam os limites das IES. Este grupo se percebe também

com maior nivel de responsabilidade e de participacao nas decisdes coletivamente.
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- Grupo Intermediarios Mestres: tende a perceber menos suporte e protecédo das IES e
de seus superiores e uma menor flexibilidade em estabelecer seus horérios.

- Grupo Veteranos Mestres: tende a perceber maior flexibilidade em estabelecer horario.

- Grupo Veteranos Doutores: percebem uma maior flexibilidade na organizacéo da sua
jornada de trabalho assim como maior suporte e protecdo da organizacao e de seus superiores.

Porém, tendem a perceber menor grau de responsabilidade.
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Capitulo 7
Discussdo

Os resultados demonstraram que a prevaléncia de professores contratados de maneira
terceirizada apontam o fendmeno da “pejotizacao”. Esse fendmeno manifesta a precarizacao do
trabalho, amparada pela Reforma Trabalhista de 2017, pela legislagdo complementar de 2008,
por aspectos conjunturais (p. ex., correlacdo de forca entre capital e trabalho, tendéncias
mercadologicas, etc.) e pela visdo mercadologica da educagédo. A citada Reforma Trabalhista
alterou aspectos da CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas) de forma a legalizar a
“pejotizacdo”, por meio da figura do autbnomo (Pessoa Juridica), caracterizando a fragilizacao
das leis trabalhistas. A legislagdo complementar de 2008 incrementou tal tendéncia, pois que
facilitou o registro do MEI (Micro Empreendedor Individual). Os aspectos conjunturais
mencionados, por sua vez, podem contribuir para conter e/ou silenciar as reacoes e insatisfacdes
do trabalhador com a forma de contratagdo. E a referida visdo mercadoldgica conduz as
instituicbes privadas a tratar a educacdo de forma cada vez mais como negdcios
economicamente rentaveis (Martins 2000), aplicando principios econémicos que levam de um
lado a enxugar os investimentos e de outro reduzir custos com pessoal.

A prevaléncia do cargo Professor Auxiliar nos faz indagar se o cargo que o docente
ocupa estaria sendo levada em consideracdo questdes como o plano de cargos e salérios e o
tempo de trabalho ou se ndo seria uma manifestacdo do mecanismo relatado pelos entrevistados
de demissdo daqueles em niveis mais avancados da carreira com base na intencdo de
barateamento do trabalho docente. Os resultados apreendidos pelo questionario demonstraram
que os docentes consideram dias trabalhados formalmente somente os cinco dias Uteis de uma
semana, indago que se o critério implicito nessas respostas seria somente os dias que eles estdo
em sala de aula, seguindo a logica sob a qual eles sdo pagos. Porém, nas entrevistas, pude
perceber que o trabalho adentrava os finais de semana, feriados e até o periodo de férias. Esse
resultado demonstra uma necessidade do aprimoramento do QCT em abranger questdes sobre
o trabalho executado nas dependéncias de ensino, e itens que possam apreender o trabalho que
é realizado fora das instituices de ensino (os realizados em home-office).

Ainda sobre o periodo de férias docente, os resultados apontam que menos da metade
dos participantes dizem usufruir das férias e quando usufruem, continuam a exercer outra
atividade profissional remunerada. 1sso corrobora a dupla jornada de trabalho do professor do

ensino superior privado, porém nos impulsiona a questionar quais 0s motivos de nao usufruirem
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das férias assim como o motivo de terem que realizar uma outra atividade neste periodo. Nessa
perspectiva, os resultados demonstraram que a renda recebida pelos professores é quase a
totalidade da renda familiar, indagamos se este seria um dos motivos necessarios de continuar
trabalhando nesse periodo ja que na contratacdo terceirizada ndo se tem pagamento das férias.
Nas entrevistas percebi que o impacto na renda desses professores se da diretamente nas novas
formas de contratagdes, sendo eles responsaveis por emitir notas fiscais e se declararem como
pequenas empresas, consequentemente acarretando diferentes formas de tributac6es, descontos,
imposto de renda e pagamentos de terceiros para realizacdo de servigos contabeis. O docente
pejotizado assume também o pagamento de alguma previdéncia privada para se aposentarem.

Ainda, sobre a renda dos professores do ensino superior privado menos da metade
recebem algum valor fixo como salério. Consequentemente, isso se da pela prevaléncia do
professor horista, que recebem de acordo com as horas aulas do semestre. Nas entrevistas,
constatei que essa situacdo gera inseguranca e instabilidade dos docentes, corroborando a
literatura (p. ex., Oliveira, 2009; Gaspar & Fernandes, 2015). E, por consequéncia, o docente
do ensino superior privado fica submisso e/ou é obrigado a realizar novas atividades lhe séo
atribuidas além das exigéncias académicas (Brito, Prado, & Nunes, 2017).

Coerente as condicdes contratuais e juridicas de trabalho gque mencionamos, 0s
resultados sobre as Exigéncias, as Contradi¢cOes e as Condi¢Oes Materiais demonstraram a
percepcdo de elevadas exigéncias para realizagdo de seu trabalho. Tais exigéncias foram
descritas principalmente pelo teor de novas atividades administrativas (gestdo e atividades
comerciais) e de marketing, em nome das instituicbes como, captacdo de alunos, divulgadores
das instituicdes e dos cursos, aplicactes de vestibulares e servico de call center. Nas entrevistas
fica claro que a execugéo dessas novas exigéncias se configura como uma “moeda de troca”
para a manutencdo de suas horas-aulas e seus empregos. Essas novas exigéncias somaram-se
as demandas existentes e pelas queixas dos docentes nas entrevistas podemos supor que diferem
das expectativas que nutriam em relacdo ao contetido do trabalhado docente.

Os resultados do questionario apreenderam que estes profissionais eram bastante
exigidos para atividades que lhes eram atribuidas, porém, somente por meio das entrevistas
pude constatar a natureza dessas exigéncias. Tal constatacdo revela aspectos que o QCT néo
aborda, fazendo necessario sugerir que possam identificar e/ou descrever dessas novas
atividades extraordinérias e suas frequéncias e, ndo somente, a intensidade das exigéncias.

De maneira controversa a percepcdo de elevadas exigéncias, os docentes também

relataram que as instituicdes de ensino superior privado respeitam suas limitagcOes. Nas
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entrevistas, ndo apreendi tal situacdo, porém, provavelmente esse respeito se dé no ambito
interpessoal, ocorrendo entre os docentes e seus superiores diretos (coordenadores de curso),
haja vista que compartilhar condi¢cbes de trabalho e a pressdo da instabilidade no
emprego/trabalho. Ainda, analisando as perguntas do questionario que compunham esse fator
identifiquei que elas estdo direcionadas para atividades de carater mais administrativo, aquelas
caracterizadas por um trabalho continuo e “tradicional” a ser executado nas oito horas de
trabalho. N&o configurando a realidade do trabalho docente.

Os professores também apontaram uma alta precariedade material para realizacdo de
suas tarefas. Como estratégia, para que eles consigam cumprir suas atividades, eles assumem a
responsabilidade de suprir as condi¢cGes materiais que seria das instituicdes. Esses achados vao
ao encontro do estudo de Aradjo et al. (2005) que relataram deficiéncia nas condi¢6es fisicas e
de infraestrutura do ambiente laboral do professor, dificultando o desempenho docente.
Indagamos se essa constatacdo descontroi a expectativa de senso comum de que 0 ensino pago
pelo estudante e/ou sua familia garantiria boas condi¢6es de ensino, abrangendo equipamentos
modernos, redes de comunicacao e laboratdrios bem equipados.

Outro resultado constatado esta relacionado ao processo burocratico que estes
professores precisam realizar. Além de toda documentacdo, preenchimento de formularios e de
informacdes nos sistemas como plano de ensino, ementas, presencas e faltas, os entrevistados
descreveram que se tornaram responsaveis por processos de evasdo dos alunos em suas
disciplinas e das institui¢bes, tendo eles que contatarem, justificarem e reterem estes alunos, ja
gue esta situacdo se torna um indicador para avaliacdo de sua atividade e, consequentemente,
manutencdo do seu emprego. O que apontamos néo exclui a possibilidade de as instituicoes de
ensino superior tematizar a evasao de estudantes pelos professores, pelos dirigentes, etc. Porém,
0 que constatei € que a evasdo esta sendo tratada como uma questdo mercadoldgica e, a
consequéncia, a realizacdo de tarefas equivalentes ao que se faz no comércio e outros setores
de prestacéo de servico para fidelizacdo do cliente. Esse caminho de enfrentamento leva a um
empobrecimento das fungdes docentes em que pese a troca pelas atividades de ensino, pesquisa
e extensdo que pode fragilizar a construcdo de identificagdo com a docéncia (Antunes & Druck,
2015), ou, usando a terminologia cunhada por Castel (1995/1998), aprofundar um processo de
desfiliacdo docente no ensino superior privado.

Chama a atencgéo os resultados que apontam a existéncia de violéncia e discriminagéo
no ensino superior privado. Por mais que os resultados do questionario parecam nédo apresentar

médias altas, ndo temos um parametro claro (ponto de corte) que nos indique o que seria
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aceitavel nestes fatores. Nas entrevistas, ficou evidenciado a dificuldade de abordar tais
assuntos. Indagamos que se a dificuldade de falar sobre os assuntos seria pela sensibilidade do
assunto ou pelo medo da retaliagdo que pode ser conferida se estes casos vierem & tona.
Ansoleaga et al. (2021) constataram que o conceito de violéncia no trabalho se caracteriza em
diversos modos de designar e esta presente na literatura, como: mobbing; bullying; assédio,
hostilizacdo; psicoterror; abuso emocional; superviséo abusiva e incivismo. A versdo adotada
do QCT aplicou a estratégia de questionar pela violéncia percebida no ambiente de trabalho e
ndo pela vitimizacdo do participante, esperando que assim amenizaria o “peso” em opinar sobre
0 assunto. Devemos, no entanto, avaliar a necessidade de ampliar itens representativos das
variadas formas de violéncia no trabalho como apontado pela literatura.

Em relacdo as condi¢Bes de Comunicacdo, Desafio e Participacdo, os resultados
mostram que professores se queixam para o excesso da utilizacdo dos processos de informatica,
principalmente WhatsApp e da utilizacdo das midias e redes sociais particulares com objetivos
de resolugdes e comunicacdo dos processos de trabalho. Porém, o QCT permitiu apenas
constatar o fortalecimento da tendéncia a crescente informatizacdo. Assim, para que 0
questionario possa ser aprimorado, devem ser adicionados itens sobre 0s tipos de redes sociais
que estes profissionais estdo sendo obrigados a utilizar como, se essas redes sdo particulares
e/ou corporativas, qual a frequéncia e periodos (diaria, semanal e mensal) que sdo utilizadas,
com qual tipo de publico as redes estdo sendo utilizadas (professores, gestores, alunos,
comunidade externa) e se tal utilizacdo acontece de maneira voluntaria ou obrigatéria. Além de
gue devemos considerar a necessidade de ter itens acerca do trabalho em home-office conforme
0 que é estabelecido por lei, tais como: subsidios para prover e manter adequado espaco de
trabalho e insumos (bancadas, cadeiras, computadores, internet, celulares, etc.).

Essa constatacdo vai ao encontro dos resultados que demostraram uma baixa percep¢éo
para autonomia para organizacao de horarios, planejamento de atividades e mobilidade dos
professores. Esses resultados refletem paradoxos da percepcao da flexibilidade de horérios que
o0s professores tém.

Como esperado, pela caracteristica da profissdo docente, a necessidade de atualizacéo
do saber dos professores foi constatada como algo necessario, a fim de que os professores se
atualizem e busquem novas competéncias. Nas entrevistas identifiquei que a exigéncia por
atualizacdo se faz presente nas falas dos professores, porém, com uma percepcdo de

extrapolacdo das barreiras institucionais sem o incentivo por parte das instituicdes de ensino
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superior privado. Porém, os processos de regulacdo dos cursos e das instituicoes exigem desse
professor uma atualiza¢cdo minima comprovada.

Os resultados referentes a participacao dos docentes em tomar decisdes relacionadas ao
trabalho se da por ele ser o mediador responsavel dos conflitos de sala de aula e também nas
relacBes junto aos seus pares. Nas entrevistas, ficou evidenciado que as decisfes que envolvem
reprovacdo de alunos ndo sdo mais feitas somente pelo critério da nota, mas sim decidido pela
coordenacdo de curso que oportuniza novas tentativas até que o aluno seja aprovado. Ainda,
nesses resultados, constatei situaces causadoras de assédio moral por parte das liderancas, o
que é caracteristicamente uma forma de violéncia no trabalho.

Por fim, os resultados relacionados ao suporte e planejamento dos docentes me conduz
a perceber a vivéncia de uma contradigdo. Os resultados do questionario descrevem que as
atividades dos docentes séo direcionadas pelos objetivos e planejamento realizado em clima de
didlogo e administracdo de conflitos interpessoais. Porém, nas entrevistas os relatos sao
controversos a esses achados, demonstrando uma dificuldade nas problematicas levadas as
liderancas. Por fim, os resultados identificam uma auséncia de suporte e prote¢éo por parte dos
superiores e gestores institucionais. Os docentes alegam que além de ndo terem um suporte ndo
conseguem visualizar seguranca, a nivel de estabilidade, em seus postos de trabalho.
Descrevendo situagdes de demissdes em massa para contratagdes de profissionais mais barato
e/ou menos qualificado. Isso nos remete novamente sobre 0 processo de transformacdo do
ensino em mercadoria e a desconstrucdo da nocdo de meritocracia, alimentada e divulgada
como principio basico neoliberal que tenta desvalorizar as demandas dos trabalhadores por
estabilidade. Profissionais com instrucdo de doutores, com residéncias e/ou outras atualizagdes
pos-doutorais e experiéncia docente acumulada (com pagamentos maiores de horas aulas) sdo
substituidos por outros, menos qualificados, mas a quem podem pagar menos. Em outras
palavras, o critério de escolha estaria sendo somente mercadoldgico ou pela qualidade do
desempenho docente, do ensino e do comprometimento institucional?

Os cinco agrupamentos encontrados de acordo com a inser¢do social proposta por
Mirowsky e Ross (1989) caracterizou que o grupo dos Novatos Especialistas sdo 0s que menos
tendem a perceber os fatores exigéncia, atualizacdo do saber, participacdo e flexibilidade.
Hipotetizamos que essa percepcédo esta relacionada ao nivel de instrucdo desse grupo, e a eles
ndo priorizarem a profissdo docente ja que possuem outra profissdo remunerada.

O grupo Novatos Doutores sdo 0s que mais tendem a perceber as exigéncias, uma maior

necessidade de atualizacdo do saber, um maior nivel de responsabilidade, uma maior
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participacdo na resolucdo de problemas, uma maior flexibilidade da jornada de trabalho e um
suporte e protecdo e normatizacdo. Acreditamos que o nivel de percepgdo desse grupo ser tao
alta é consequéncia de uma alta expectativa para as atividades que eles imaginavam realizar
antes de serem contratados no ensino superior privado, por exemplo, a realizacédo de pesquisas,
ministrar disciplinas generalistas e ndo relacionadas diretamente com sua especializacdo, que
suas titulacdes fossem levadas em consideracdo na forma de contratacéo.

Entretanto, o grupo Intermediarios Mestres foram 0s que apresentaram uma menor
percepcdo de suporte e protecdo e flexibilidade em sua carga-horaria. Presumimos que este
grupo perceba uma menor protecdo por ndo ser mais caracterizado como novatos, ou seja, 0
tempo de trabalho pode ser uma ameaca para as praticas de demissdes e contratacbes mais
baratas.

O grupo dos Veteranos mestres sdo 0s que apresentam uma tendéncia em perceber maior
flexibilidade da jornada de trabalho. Supomos que esse grupo perceba uma maior flexibilidade
da jornada de trabalho por serem veteranos, e assim, terem um pouco mais de liberdade de
escolhas e terem um pouco mais de experiéncia.

Por fim, os Veteranos Doutores sdo 0s que percebem tendéncia em maior flexibilidade
e ter suporte e protecdo, porém, percebem menor responsabilidade. Da mesma maneira que 0
grupo anterior, a percepc¢édo de flexibilidade da jornada de trabalho pode estar relacionada as
possiveis escolhas que este grupo pode fazer, porém, eles enxergam um menor nivel de
responsabilidade que pode estar relacionado com a menor expectativa, com a naturalizacdo das
atividades realizadas e do prestigio que este grupo tem, amenizando assim a responsabilidade.

Assinalamos que existe na verdade diferentes perfis de docentes do ensino superior
privado, ndo sendo uma categoria homogénea, que por consequéncia, possuem diferentes
percepcOes das condicdes de trabalho. A gestdo da docéncia (professores do ensino superior
privado) deveria pensar em politicas que partissem das reais diferencas.

Por meio da aplicacdo do QCT (Borges et al., no prelo) e das entrevistas
semiestruturadas realizadas, pude descrever e analisar a percepg¢éo dos docentes acerca das suas
condigcdes de trabalho, identificando os elementos de precarizacdo, bem como se elas
configuram a QVT dos docentes de institui¢fes privadas. Os procedimentos de anlise de dados
(anélises de conteido e analises estatisticas), me possibilitou investigar a qualidade de vida no
trabalho dos docentes do ensino superior privado por diferentes perspectivas podendo apreender

suas variacOes, ampliando a compreensdo da realidade e contribuindo para reafirmar a
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possibilidade e os beneficios de articulacdo de técnicas quantitativas e qualitativas (Minayo,
2014).

Nas entrevistas, percebi que tal fendmeno tem provocado nos professores uma falta de
pertencimento as instituicbes de ensino, assim como, uma descaracterizacdo da profissao
docente. No cotidiano dessas instituicdes passam a prevalecer com a lei da terceirizagéo,
professores sendo contratados de maneira terceirizada o que caracteriza auséncia de direitos
trabalhistas e auséncia de qualquer estabilidade. De acordo com Heleno, Borges e Agulld
(2021) com o avancar da 4° revolucdo industrial fendbmenos como a fragmentacdo de
contingentes de trabalho segundo as ocupacdes e as radicais mudancas nos vinculos trabalhistas
sdo correntes emergentes. Para Antunes e Druck (2015) é indissociavel a relagdo entre
terceirizacdo e precarizagdo do trabalho. Corroborando, Linidino (2016) afirma que a
precarizacdo nas relacdes de trabalho pode torna-los docentes de segunda categoria. Desse
modo, a qualificacdo docente fica limitada pela competéncia estabelecida por esse mercado e
altera sua esséncia, pois o carater formativo nele promovido sucumbe as avaliacOes
meritocraticas e mercadoldgicas atualmente efetuadas.

A realizacdo das entrevistas semiestruturadas me permitiu investigar e ampliar a
compreensdo da realidade, a fim de complementar a aplicacdo do QCT. Esta constatacao indica
em que caminhos 0 QCT pode ser aperfeicoado, a fim de apreender as particularidades das
condigdes de trabalho do docente do ensino superior privado. Tal aprimoramento exige
atualizar antes a propria tipologia das condicGes de trabalho em seu carater contingencial as
ocupacdes. Assim, as contribuicdes tedricas e técnicas, criando vinhetas para pensar novas
agendas de pesquisas que envolva o aprimoramento do questionario traduzindo.

Neste cenario e de acordo com os resultados das condicGes juridicas e contratuais
encontrados, o professor passa a viver com uma pressdo e cobranca de atividades de maneira
full time, tendo que dar conta diretamente com uma nova configuracdo assumida pelas
instituicdes de ensino superior privado. Conforme Franco et al. (2010) a intensificagdo do
trabalho com o estabelecimento de metas inalcangéaveis, aumento da competitividade, forte
pressdo de tempo, intensificacdo do controle e da gestdo pelo medo sdo atributos da
precarizacdo do trabalho. Surgindo um perfil docente que assume responsabilidades além das
funcbes de ensino, pesquisa e extensdo esperadas. Nesse contexto, os docentes passam a
conviver com um ambiente de trabalho alicercado pela l6gica empresarial como ja assinalamos
anteriormente. Compete ao professor encontrar estratégias para se adaptar a fim de manutencgéo

de seu trabalho? Ou sdo necessarias politicas publicas que combatam tal l6gica? Que
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mecanismos de avaliacdo de cursos e institui¢cOes privadas para seu credenciamento poderiam
colaborar na transformacéo dessa realidade? Segundo Santos et al. (2016), o docente assume as
consequéncias desse novo modelo produtivista tendo o seu trabalho intensificado, levando a
sobrecarga, estresse e competicdo. Ruza e Silva (2016) afirmaram que o professor, se vé
interpelado por elevada carga de trabalho, trabalhando e cooperando, por vezes, de forma
deliberada ou inconsciente para um ambiente demasiado competitivo e individualista.

Politicas publicas como a lei da terceirizacdo e da criagdo do MEI tem contribuido na
pratica para o processo da “pejotizacdo”. De acordo com Krein, Abilio, Freitas, Bolsari e Cruz
(2017), esse fendmeno tem representado um indicativo para a ruptura dos direitos dos
trabalhadores contratados dessa maneira. 1sso significa que, a legislacdo trabalhista desobriga
0 empregador dos custos de carga tributéria, da previdéncia social, do imposto de renda, do
recolhimento do Fundo de Garantia por Tempo de Servico (FGTS) e pagamentos de Décimo
terceiro salario e de suas férias (Antunes, 2018; Barbosa & Orbem, 2015; Carvalho, 2010;
Pereira,2013). Tais responsabilidades s&o transferidas ao docente, alimentando a incerteza e a
instabilidade de se manter no trabalho.

A forma de contratacdo e/ou o vinculo com as institui¢des estdo por tras da maioria dos
resultados encontrados, por exemplo: aceitar tarefa que ndo diz respeito a docéncia. 1sso
acontece pelo medo das pessoas negarem e terem suas horas retiradas, ou seja, a instabilidade
cria uma submissdo. E qual € o senso comum? Quem € instavel trabalha mais e melhor? O
docente pode até trabalhar mais, mas ndo que seja melhor. Isso é consequéncia de uma
submissdo fazendo com que os docentes aceitem atividades que ndo deveriam aceitar e
prejudiquem o ensino. Se esses docentes aceitam essas atividades, diretamente estdo somando
as demais uma carga de trabalho ainda maior, que acarreta uma fragilizacdo das atividades
académicas. Como o tempo comeca a ficar limitado, o tempo que era utilizado para as
atividades académicas fica comprometido.

Tudo isso revela a precarizacdo do trabalho docente no ensino superior privado de
acordo com as dimensdes apresentadas pelos autores Antunes e Druck (2015) e Franco, Druck
e Seligmann-Silva (2010), as mudancgas no mercado de trabalho e nas relagdes contratuais que
se caracterizaram principalmente com a terceirizac¢do do vinculo contratual; a intensificacdo do
trabalho a partir das novas exigéncias que lhes séo atribuidas; a degradacdo da responsabilidade
das instituicdes para com seguranca do trabalho por consequéncia da precariza¢do dos insumos
materiais e contratuais; pela fragilizacdo da identidade docente que esté relacionada a novas

atividades que ndo sdo académicas; ao enfraquecimento da organizagdo sindical quando
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percebemos que a grande maioria dos docente ndo sdo sindicalizados e ndo participam das
atividades promovidas pelo sindicato; e pelo desmantelamento das legislagOes protetoras do
trabalho tais como, a lei da terceirizag&o e criacdo do MEI. Dessa maneira, concluo que se todas
as dimensdes elencadas pelos autores foram afetadas ha uma intensa precarizacédo do trabalho
docente.

Por fim, estudar o fendmeno da qualidade de vida no trabalho por meio das condigdes
de trabalho afere que este construto esta diretamente relacionado a uma complexidade que néo
depende simplesmente dos sujeitos como se focem pecas que precisam se ajustar as
organizagOes e/ou programas de QVT. Descrever a qualidade de vida no trabalho através das
condigdes de trabalho nos capacita para que possamos observar tal fenbmeno de maneira
coletiva no meio que os trabalhadores se inserem, levando em consideracao 0s sujeitos e suas
relacBes, as organizacdes e seus objetivos e as politicas sociais e econdmicas administradas

pelo Estado.
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Capitulo 8

Consideragdes Finais

A pesquisa atingiu seu objetivo de analisar as condi¢Oes de trabalho como indicador de
qualidade de vida dos docentes de instituigdes privadas no ensino superior privado, a partir do
contexto que estes profissionais vivenciam. E por consequéncia contribuiu na producdo de
conhecimento por varios caminhos:

- A proposta do modelo tedrico de QVT abrangendo niveis de anélise que se
complementam e se relacionam pelos niveis micro, meso e macro utilizando os pressupostos
das psicossociologias. Tal proposta trouxe um refinamento para um aperfeicoamento da QVT
ndo limitando a diagnosticos empresariais e/ou programas assistencialistas.

- Aplicacgdo do QCT como indicador de QVT. Analisar as condi¢des de trabalho como
indicador de qualidade de vida oportunizou descrever as caracteristicas e 0 ambiente das
instituicbes de ensino superior apreendendo as singularidades das condicGes de trabalho
praticadas nessas instituicoes.

- Os perfis dos grupos por insercao social demonstraram a capacidade de diferenciarem
0s escores em varios fatores. Evidenciaram que politicas trabalhistas e os programas de QVT
precisam dar conta da diversidade docente.

- Descricdo e analise das condi¢bes de trabalho apresentando os elementos da
precarizacdo e a configuracdo da qualidade de vida no trabalho dos professores, tais como 0s
novos vinculos trabalhistas, as novas responsabilidades administrativas, comerciais e de
marketing, sobre o docente, resultando em uma “troca” de responsabilidades como ameaga de
ndo terem seus empregos (horas-aulas), enfraquecendo e dificultando assim uma mobilizacéo
coletiva.

A metodologia aplicada possibilitou a combinacao de técnicas que se complementaram
podendo analisar de maneira coletiva as tendéncias que configuram as condicdes de trabalho,
podendo assim interpreta-las como indicador de qualidade de vida dos professores e por meio
das entrevistas, as explicacfes e descri¢des na opinido dos professores entrevistados.

Como limitacdo deste estudo, registro que ndo pude analisar as condicGes de trabalho
dos professores do ensino superior privado de maneira segmentada em territrio brasileiro.
Assim, por fim, recomendo novas agendas de pesquisa em territério brasileiro, levando em

consideracdo as regides do Brasil e os tipos de instituicdes privadas existentes a saber:
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faculdades, centro universitarios e universidades. Ainda, a realizacdo de uma pesquisa
comparativa entre as condig¢des de trabalho e qualidade de vida no trabalho dos docentes de
institui¢Oes publicas e privadas.

Minha trajetoria no doutorado

Considero necessario registrar que, além do desenvolvimento da minha tese, tive a
oportunidade de me envolver nas pesquisas do Laboratorio de Estudos Sobre Trabalho,
Sociabilidade e Saude, (coordenado pela professora Livia de Oliveira Borges) que me
proporcionou:

e Ser membro integrante dos projetos: “Impactos dos significados e condigdes de trabalho
nos indicadores de rotatividade e inten¢ao de rotatividade”; “Qualidade de vida, condi¢des
de trabalho de servidores da UFMG”; “Estudo comparativo acerca das condi¢des de
trabalho em universidades brasileiras”; “Satde e bem-estar de trabalhadores desempregados
e em situacdo de precariedade”.

e Contribuir na elaboragdo de artigos cientificos: “Questionario de Condigdes de Trabalho
para Servidores Universitarios”; “Impactos da terceirizagdo em empregados efetivos: Um
caso na construcdo de edificagdes”; “O Uso de Substancias Psicoativas por Universitarios
Trabalhadores”

e Apresentar trabalhos em eventos cientificos como Congresso Brasileiro de Psicologia
Organizacional e do Trabalho nas edi¢des VII, VIII e IX nos anos de 2016, 2018 e 2019.

e Participar de grupos de estudos do Laboratério sobre Trabalho, Sociabilidade e Saude, o
que implica compartilhar aprendizados e acompanhar o trabalho dos demais alunos de pds-
graduacdo e da iniciacdo cientifica.

Por fim, levo em consideracdo toda minha trajetéria no processo de doutoramento ao
longo desses quatro anos. Sob o ponto de vista académico a tese me proporcionou habilidades
ndo sé para o contexto da pesquisa, mas para minha formacéo profissional como professor e
pesquisador. Desde o cursar das disciplinas, a construcdo do projeto, os caminhos percorridos

para construcdo das escolhas metodoldgicas e as atividades de campo.
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Apéndice 1

Roteiro de entrevista

1. Fale um pouco sobre sua vida profissional, sua formacéo. (Quais disciplinas vocé

ministra? Se ocupa de algum outro cargo além de professor na IES?)*

2. Vocé trabalha em quantas IESP atualmente e qual € seu vinculo de trabalho atual?
(Terceirizado, Microempreendedor, PJ, efetivado pela propria empresa: sendo

horista, parcial ou integral)

3. Conte-me sobre a extensdo da sua jornada de trabalho e atividades extraordinarias.

4. Vocé participa de aplicacdo de vestibulares ou a¢des de marketing (“venda dos
cursos”) que as IESP fazem para divulgagdo? (Se sim, qual a frequéncia? Vocé é

remunerado por essa atividade?)

5. Que atividades administrativas para captacdo de alunos (como: ligagdes, envio de
e-mails, visitas a escolas de ensino médio) vocé realiza? (Quais sdo essas acdes e a
frequéncia que essas atividades acontecem? E remunerado por esse tipo de
trabalho?)

6. Vocé utiliza suas redes sociais privadas para divulgacao das acdes de vestibulares

e de capitacdo de alunos?

7. Descreva para n6s o ambiente fisico das instituicdes que vocé trabalha. (Possui
insumos suficientes para a realizacdo das aulas? A instituicdo fornece os
equipamentos necessarios? Em média, qual a quantidade de alunos que vocé tem

por disciplina? Suas aulas sdao ministradas em salas de aula ou auditorios?)

8. Na instituicdo que vocé trabalha é adotada algum tipo de avaliacdo? Conte-me. (Se
sim, como ela é feita? Ela influencia na manutencéo das suas horas de trabalho para

0 préximo semestre e para se manter no trabalho?)

9. Como funciona a elaboracdo das provas na instituicdo que vocé trabalha? (Vocé

tem autonomia para realiza-las e/ou altera-las? Segue algum padréo?)

10. Que incentivos vocé recebe para a continuidade de sua formacao? (Incentivos para

realizar mestrado, doutorado, pds-doutorado?)

11. Conte —me sobre a designacéo de turmas/horas-aulas de trabalho. Como tem sido?

1 Os parénteses no roteiro séo perguntas auxiliares e ou temas para ajudar o entrevistador no caso de
situacBes com participantes com respostas evasivas ou muito superficiais.



12. O que vocé faz para consegue conciliar vida pessoal/familia e trabalho?

13. Vocé ja passou por alguma situacdo de estresse ou desenvolveu alguma doenga por

motivos do trabalho?

14. Que qualidade de vida no trabalho vocé dispde? Conte-me.
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Anexo 1

Questionario Sobre as Condicbes de Trabalho
FICHA SOCIODEMOGRAFICA

1) Qual a sua Idade? anos. 2) Em que més e ano comegou a trabalhar? /

3) Em que més e ano comegou a trabalhar : 4) Em que més e ano comegou a trabalhar no cargo atual:
/ /

5) Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino 6) Numero de filhos ou dependentes:

7) Estado civil 8) Qual seu ultimo grau de instrugdo:

) Solteiro (a)
) Casado (a)
) Mora com companheiro(a)
) Divorciado (a)

) Vildvo (a)

) Outro. Qual?

Especializagdo/Pds-graduagdo latu sensu
Mestrado

Doutorado

Pés-doutorado

) Ensino fundamental incompleto
) Ensino fundamental completo

) Ensino médio incompleto

) Ensino médio completo

) Ensino superior incompleto

) Ensino superior completo

—_— e~ o~~~

)
)
)
)

,\,\,\,\,\,\
P

QUESTIONARIO SOBRE CONDIGOES DE TRABALHO

1) Vinculo com a UFMG 2) Tipo de Cargo

) Técnico administrativo de Educagdo (RJU) ) Nivel basico

) Celetista concursado ) Administrativo nivel médio
) Celetista terceirizado ) Administrado nivel superior
) Professor Dedicagdo exclusiva ) Técnico nivel médio

) Professor 40 h ) Técnico de nivel superior

) Professor 20 h ) Professor de Ensino Fundamental e/o Médio
) Cedido de outro drgdo ) Professor de Ensino Superior

) Contrato temporario, como: ) Outros. Qual?

) Voluntario, como:
) Outro. Qual?

—~ e~~~ o~~~ —~

— — o~ — — — — — — —

2.1) Qual é sua principal atividade/cargo na UFMG?

2.2) Sua atuagdo na UFMG é sua principal atividade profissional? ( )Sim () Néao

3) Em relagdo a fungdo de coordenacgao, supervisdo ou chefia, vocé:

() Nunca exerceu () Exerce, mas ndo é remunerado
() Exerceu no passado e foi remunerado () Exerce e é remunerado
() Exerceu no passado, mas ndo foi remunerado

4) Na pratica, quantas horas vocé trabalha normalmente por semana para UFMG?

()20 horas semanais ()40 horas semanais
() 30 horas semanais ()44 horas semanais
()31 horas e 15 minutos semanais () Outras. Especifique: horas
5) Normalmente, quantos dias por semana vocé trabalha na/para a UFMG? dias por semana
6) Normalmente, quantas vezes por més trabalha durante a noite (pelo menos 2 horas entre 10 horas da noite e 5 horas da manh3d)?
noites por més () Nunca

7) Quantas vezes por més (em média) vocé trabalha aos sabados e/ou domingos?
sabados/domingos pormés () Nunca

8) Gostaria de trabalhar...

()44 horas semanais () 20 horas semanais
()40 horas semanais () outras. Especifique: horas
()30 horas semanais

9) Em média, quantos minutos por dia vocé demora no percurso de casa para o trabalho e do trabalho para casa (total/soma)?
minutos () N&o se aplica
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10.1) com registro eletronico de ponto
10.2) com horaérios fixos de entrada e de saida
10.3) por turnos ou escala
11) Com relagdo as suas férias e descanso semanal, vocé: (pode marcar mais de uma alternativa)
() Usufrui anualmente de trinta dias ou mais de férias
() Divide suas férias em duas ou trés vezes
() Costuma vender parte de suas férias
() Tem outro trabalho durante suas férias
() Aproveita suas férias para realmente descansar
12) Com relagdo ao adicional de insalubridade/periculosidade, penso que:
() Nao recebo e nio tenho direito a receber () Recebo o percentual justo
() Nado recebo, mas penso que tenho direito a receber () Recebo, mas o percentual é injusto
() Recebo, mas n3o tenho direito a receber () N&do sei opinar
13) Com relagdo a sua aposentadoria, seu beneficio sera pago:
( )integralmente
() parcialmente e complementado de alguma previdéncia privada (como FUNPRESP)
() parcialmente e sem complementos
14) Vocé é sindicalizado? ( )Sim( ) Nao 14.1) Se sim, especifique o sindicato:
14.2 - Com que frequéncia participa das atividades sindicais?
( )Nunca ( )Raramente ( )Algumasvezes ( )Muitasvezes ( )Todootempo ( ) N3o seaplica.
15) O seu saldrio é composto normalmente por (pode marcar mais de uma alternativa):
() salario fixo () horas extraordinarias
() comissdo por desempenho ou por produgdo () participagdo em lucro
() Beneficios pagos em dinheiro () apenas de acordo com sua produgdo
16) Quanto vocé ganha por més (salario bruto/total):
() menos de RS 1.500,00 ( )deRS$11.001,00 a RS 15.000,00
() deRS 1501,00 a R$ 3.000,00 () deRS 15.001,00 a R$ 20.000,00
() deRS3.001,00 a RS 5.000,00 () acima de RS 20.001,00
( ) deRS$5.001,00 a RS 8.000,00 () N3o se aplica
( )deR$8.001,00aR$ 11.000,00
17) O que vocé ganha é:
() aunicarenda de sua familia () aproximadamente a metade da renda familiar
() quase a totalidade da renda familiar () uma parcela pequena da renda da familia
18) Vocé tem outra atividade profissional (forada UFMG)? ( )Sim ( ) Nao
18.1) Se sim, especifique qual:
18.2) Se sim, ela é remunerada? ( )Sim ( )Nao
18.3) Se sim, quantas horas de trabalho por semana essa outra atividade profissional lhe exige?
()20 horas semanais () Outras. Especifique: horas semanais

()30 horas semanais () Nao se aplica
()40 horas semanais
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19) Quanto vocé esta exposto as condigées de trabalho abaixo?

Nunca

Raramente

Algumas vezes

Muitas vezes

Todo o tempo

N&o se aplica

19.1) Vibragdes provocadas por instrumentos manuais, maquinas, etc.

19.2) Ruidos fortes que obrigam vocé a levantar a voz para falar com as pessoas

19.3) Calor desconfortavel

19.4) Mudanga brusca de temperatura

19.5) Falta de ventilagdo (p. ex., ambiente sem janela)

19.6) Ventilagdo inadequada (p. ex., mau cheiro, ventilagdo contaminada, etc.)

19.7) Fumaga (p. ex., de soldas, de canos de escape e de caldeira), po (p.ex., de giz, de
algoddo/tecido e de madeira) ou poeiras (p. ex., de cimento, de terra e fuligem)

19.8) Inalagdo de vapores (p. ex., de solventes, de diluentes, de inseticidas e/ou de material de
limpeza)

19.9) Manuseio ou contato da pele com produtos ou substancias quimicas (p. ex., tinta de pincel
atdmico, produtos de laboratdrio, solventes e/ou material de limpeza)

19.10) lluminagdo insuficiente

19.11) lluminagdo excessiva

19.12) Riscos de acidentes fisicos (p. ex., desabamentos, quedas de materiais, etc.)

19.13) Falta de higiene no ambiente de trabalho (p. ex., sala de trabalho e/ou areas comuns)

19.14) Uso de instalagGes inapropriadas para suas necessidades organicas

19.15) Riscos de pequenos acidentes de trabalho

19.16) Posi¢Oes dolorosas ou fatigantes

19.17) Transportar ou deslocar cargas pesadas

19.20) Repetir movimentos com a mdo ou o brago

19.21) Repetir movimentos em intervalos menores que um minuto

19.22) Manter membros superiores suspensos por longos intervalos de tempo

)
)
)
)
19.18) Usar maquinas, equipamentos e/ou ferramentas com defeitos
)
)
)
)

19.23) Trabalhar em casa, desempenhando suas atividades profissionais

19.24) Trabalhar em outros locais que ndo sejam a sua casa ou instalacbes da
organizagdo/instituicdo p. ex., nas instalacdes de clientes ou usuarios e/ou em viagem)

19.25) Usar telefonia celular e aplicativos como what’s app para realizar comunicagdes necessarias
ao trabalho

19.26) Falta de material necessario para a realizagdo de suas tarefas

20) O horario de seu trabalho é ...

20.1) adaptado por vocé.

20.2) inteiramente determinado por vocé.

20.3) influenciado pelas demandas do usuario.

21) O seu trabalho implica ...

21.1) ritmo acelerado.

21.2) prazos rigidos e curtos.

21.3) prazos incompativeis com a realizagdo da tarefa.
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(Continuacgéo)
21) O seu trabalho implica ...

Nunca

Raramente

Algumas vezes

Muitas vezes

Todo o tempo

N&o se aplica

21.4) incompatibilidades entre demanda(s) e seu horario de trabalho (entrada, intervalo e saida).

21.5) incompatibilidade entre demanda(s) e nimero de pessoas no setor de trabalho.

21.7) o preenchimento de formulario com detalhes que vocé desconhece a necessidade.

21.8) cumprimento de sequéncias de tarefas e normas com detalhes cujas finalidades nao se
explicam.

22) Seu trabalho depende ...

22.1) de aprender coisas novas.

23) O seu trabalho lhe exige ...

23.1) cumprir procedimentos operacionais padronizados.

23.2) cumprir metas de producdo e/ou desempenho.

23.3) interromper uma tarefa para realizar outra(s).

23.4) atender telefonemas e/ou responder mensagens por e-mail ou outras midias.

24) Na execugdo de suas atividades de trabalho, vocé...

24.1) recebe ajuda dos seus chefes/superiores.

24.2) faz pausa quando deseja.

24.3) pode planejar e/ou negociar o tempo necessario para terminar seu trabalho.

24.4) é desafiado intelectualmente no seu trabalho

24.5) vocé preenche formularios que se sobrepdem ou se repetem

24.6) vocé preenche formularios com varios itens desnecessarios

25) O que vocé faz é definido...

25.1) em manuais, regimentos, normas e/ou protocolos

25.2) por seu chefe/superior sozinho ou por instancia colegiada superior a vocé

25.3) por vocé, planejando independentemente

26) Suas atividades e fungées exigem...

26.1) dominio de novos processos de trabalho

26.2) uso de programas de informatica (em rede interna ou externa)

26.3) uso de internet para execucdo do trabalho (p. ex., busca de informacgées/contetidos)

26.4) uso de novos meios de comunicacgdo (p. ex., videoconferéncia, redes sociais)

26.5) manter-se atualizados (p. ex., participar de congressos, realizar leituras e/ou estudar)

26.6) formagdo suplementar (como titulagdes e outros cursos) além do que vocé ja tem

27) Quanto as suas responsabilidades vocé responde...

27.1) por danos a equipamentos, maquinas e objetos

27.2) por erros técnicos no desenvolvimento de seu trabalho

27.3) pela aplicacdo e/ou prestacdo de contas de recursos publicos
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(Continuagao)
27) Quanto as suas responsabilidades vocé responde...

Nunca

Raramente

Algumas vezes

Muitas vezes

Todo o tempo

N3o se aplica

27.4) pela captagdo de recursos publicos ou privados

27.5) pela guarda e preservagdo de documentos impressos e/ou digitais

27.6) pelo recebimento e conferéncia de documentos, insumos e/ou materiais

28) Quanto a concepgdo do seu trabalho, vocé pode afirmar que seu setor:

28.1) O bom planejamento das atividades facilita sua execu¢do com qualidade.

28.2) Todos estdo seguros da relevdncia dos objetivos de cada atividade.

28.3) As tarefas sempre envolvem aspectos que nao se sabe o que os justificaria.

28.4) E evidente a necessidade de melhor organizacéo e racionalizacdo.

28.5) Ocorre “retrabalho” por equivocos de organizagdo e planejamento.

28.6) O ritmo e/ou a morosidade das decisBes dificultam a consecug¢do dos objetivos de
trabalho.

28.7) Todos tém clareza dos objetivos do que fazem.

29) Na sua organizagdo/institui¢do o investimento em capacita¢ido pessoal é em forma de...

29.1) liberagdo sem suspensao de salario.

29.2) custeio total ou parcial (p. ex. bolsas, auxilios, isen¢des de taxas ou mensalidades).

29.3) oferta de cursos, treinamentos e/ou palestras.

30) Desde que esta nesta organizacdo/instituicdo, vocé realizou/participou de...

30.1) treinamento introdutorio.

30.2) treinamento de atualizacdo/reciclagem.

30.3) eventos e/ou congressos.

30.4) agBes de autoaprendizagem, atualizagGes etc..

31) Na sua organizagio/institui¢do o plano de carreira...

31.1) é aplicado adequadamente.

32) Vocé...

32.1) mantém um diadlogo de qualidade com o seu chefe/superior acerca do seu trabalho.

32.2) participa do planejamento de mudancgas na organiza¢do do trabalho e/ou nas suas
condic¢Oes de trabalho.

32.3) observa que a qualidade das decisdes melhora e se incorpora melhor, quando sdo
discutidas nos colegiados e outras instancias.

32.4) observa que os conflitos sdo bem administrados.

32.5) observa conflitos na aplicagdo das normas e/ou regimentos.

32.6) recebe feedback (retorno) sobre seu desempenho.

32.7) é orientado sobre os riscos de acidentes no trabalho.

32.8) é orientado sobre os riscos de adoecimento decorrente do trabalho.

32.9) é respeitado nas suas necessidades de tratamento de salde.
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(Continuagao)
32) Vocé...

Nunca
Raramente

Algumas vezes

Muitas vezes
Todo o tempo

N3o se aplica

32.10) é pressionado a trabalhar além de suas condigdes de saude.

32.11) é respeitado na necessidade de afastamento por problemas de saude.

33) Em seu trabalho, vocé esta exposto a:

33.1) pressao por decisdes rapidas.

33.2) dificuldades de aquisi¢cdo/solicitacdo do material necessério para a realizagdo de suas
tarefas.

33.3) dificuldades de aquisi¢do e atualizagdo de equipamentos, aparelhos e/ou softwares
necessarios a realizagdo de suas atribuicdes.

33.4) dificuldades para consertos e ajustes nas instalag@es utilizadas.

33.5) exigéncias desproporcionais as condigdes de trabalho.

33.6) conflitos com colegas de trabalho.

33.7) conflitos com superiores/chefias.

33.8) exigéncias conflitantes com seus principios e valores.

33.9) sobrecarga de tarefas.

33.10) assumir responsabilidade por aplicar punigdes ou sang¢des.

34) No ultimo ano, vocé observou no seu ambiente de trabalho...

34.1) agressoes verbais.

34.2) ameaca de transferéncia e/ou remocao de setor.

34.3) intimidacdes / perseguicdo.

34.4) elogios inadequados e/ou inapropriados.

34.5) assédio moral.

35) No ultimo ano, vocé observou no seu ambiente de trabalho insinuagdes relacionadas...

35.1) a idade.

35.2) ao setor e/ou atividade de trabalho.

35.3) aos posicionamentos politicos.

35.4) as caracteristicas pessoais (p. ex., peso, altura).

36) No ultimo ano, vocé observou no seu ambiente de trabalho exclusdo e/ou diminui¢do de oportunida

desre

lacionadas...

36.1) a idade.

36.2) a nacionalidade, regides e/ou microrregides.

36.3) ao setor e/ou atividade de trabalho.

36.4) a religido.

36.5) ao vinculo empregaticio.

36.6) aos posicionamentos politicos.

36.7) as caracteristicas pessoais (p. ex., peso, altura).

36.8) as deficiéncias fisicas e mentais.

Muito obrigado por sua colaboragdo!
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Apéndice 2
Artigo
Quality of working life analysis from psychosociological approaches
Anélisis de la calidad de vida en el trabajo desde enfoques psicosocioldgicos
Anadlise da qualidade de vida no trabalho desde as abordagens psicossocioldgicas

Abstract
We analyzed the pioneering quality of working life models based on the ontological, epistemological,
and methodological assumptions of psychosociologies. We identified that these models do not meet
these assumptions, despite presenting, in their results, items that are close to these perspectives. We
propose a theoretical model from psychosociological perspectives, to deepen the studies on quality
of working life.
Keywords: Quality of Working Life; Models of Quality of Life at Work; Assumption;
Psychosociological Perspectives.

Resumen
Analizamos los modelos pioneros de calidad de vida en el trabajo basados en los supuestos
ontoldgicos, epistemoldgicos y metodoldgicos de las psicosociologias. ldentificamos que estos
modelos no cumplen con estos supuestos, a pesar de presentar en sus resultados items que los acercan
a estas perspectivas. Proponemos un modelo teérico, desde las perspectivas psicosocioldgicas, con el
fin de profundizar los estudios sobre la calidad de vida en el trabajo.
Palabras-clave: Calidad de vida en el trabajo; Modelos de calidad de vida en el trabajo; Suposicion;
Perspectivas psicosociologicas

Resumo
Analisamos os modelos pioneiros de qualidade de vida no trabalho a partir dos pressupostos
ontoldgicos, epistemoldgicos e metodoldgicos das psicossociologias. ldentificamos que esses
modelos ndo atendem a esses pressupostos, apesar de apresentarem em seus resultados itens que os
aproximam dessas perspectivas. Propomos um modelo teérico a partir das perspectivas

psicossociologias, a fim de aprofundarmos os estudos de qualidade de vida no trabalho.
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Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho;

Pressupostos; Perspectivas Psicossociologicas.

Several authors (e.g., Ferreira, Alves, & Tostes, 2009; Pracidelli & Rossler, 2018; Sant'Anna
& Kilimnik, 2011) pointed out to the dissemination of the theme of Quality of Working Life (QWL)
with a predominance of common-sense conceptions in organizations. As a consequence, QWL was
associated with assistance and self-help activities and practices. Organizations, based on this
understanding, have adopted programs of a compensatory nature such as labor gymnastics, yoga,
dances, martial arts, therapeutic massages, lectures, handcraft, preparation for retirement, and blood
rallies (Ferreira, Alves, & Tostes, 2009; Ferreira, 2011) to achieve better productivity results, to apply
the marketing and endomarketing programs, as well as to publish the company's concern with QWL
practices. Ferreira (2011) and Ferreira, Alves, and Tostes (2009) affirmed that these practices assume
a conception of the human centered on the search for an increased productivity.

In parallel to this vulgarization, there are scientific approaches (e.g., Huse & Cummings, 1985;
Lippitt, 1978; Nadler & Lawler, 1983; Klein, Pereira, & Lemos, 2019; Leite, Ferreira, & Mendes,
2009; Limongi-Franc¢a, 2009; Sant'/Anna & Kilimnik, 2011). Pioneering models (e.g., Hackman &
Oldhan, 1975; Walton, 1973) have influenced research in recent years. However, Sampaio (2012)
pointed out that there is no consensus, nor conceptual clarity in the QWL models, although they are
convergent in the intentions of promoting the well-being and participation of individuals in
organizations. Among the criticism of the models, several authors (Ferreira, 2011; Grote & Gueste,
2017; Gonzélez, Peird, & Bravo, 1996; Leite, Ferreira, & Mendes, 2009; Sant'Anna, Kilimnik, &
Moraes, 2011; Pracidelli & Rossler, 2018) considered that they are centered on the individual's
adjustment to organizations, assuming QWL as a tool to ensure the increase in organizational
productivity. For these reasons, we agree that there is a gap between academic models and social
reality, tending to focus on an economist view of the human being.

Therefore, we recognize the need for a refinement of the models, expecting that they become

more feasible, to be applied to organizations, reducing a gap between models and practices. Thus, the
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objective of this study is to present a comprehensive and critical analysis of the QWL models and the
proposition of a theoretical model, starting from the assumptions of psychosociologies and proposing
conceptual improvements. To make it clear where we are addressing the topic — the QWL models —

we will briefly introduce psychosociologies.

Psychosociological Perspectives

According to Lhuilier (2014), psychosociology began in the 1930s, offering a set of resources
for the field of research and action, consisting of the articulation between the social field, human
conduct, and psychic life. This perspective focuses on the mediating systems between the individual
and society, concentrating on groups, organizations, and institutions. According to Borges and Barros
(in press), it is marked by its own characteristics in different research groups, configuring a
multiplicity of themes, objects, and theoretical and methodological references, which leads us to name
it in the plural - psychosociologies.

Corroborating, Barus-Michel et al. (2005) stated that psychosociologies are marked by the
plurality of fields of interest and educational trajectory of its members, by the diversity of orientations,
having, however, essential points on which the different approaches converge, such as:

1) in individual/society relations in situations where the psychic and social dimensions are closely
interwoven. These notions and methods thus constitute a corpus — notions of attitude and
representation, of the social field, of system, of request, or of diligence and techniques of inquiry, of
interviews and of content analysis, of intervention — which could be adopted by other researchers, as
the need to consider subjects in social situations was recognized.

2) in relations with others, respecting the uniqueness, each one’s capacity for evolution and learning,
a concept of change that focusing on processes over stages; taking into account the affective and
unconscious phenomena that affect individual and collective behaviors and representations, and the
involvement of researchers and stakeholders in the issues to which they dedicate themselves or in
relation to which they intervene, objectives that favor the autonomy of people and their effective

participation in the life of their organizations.
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Facilitating the identification of the multiple influences shared by psychosociologists, Borges
and Barros (in press) described the underlying assumptions of psychosociological approaches (Table
1), organizing them according to the classification into: ontological, epistemological, and

methodological.

About the ontological assumptions.

Among the ontological assumptions, the aforementioned authors pointed to the one arising from
the materialist-dialectic principle (Marx & Engels, 1846/1981; Politzer, Besse, & Caveing,
1946/1970) and later taken up by Sartre (1946/1961), who reminds us that the material universe is
much older, from immemorial times. Thus, the material world precedes dimensions such as social
and psychic ones. This assumption is the foundation of the conception of the existentialist subject, in
which each one is responsible for their choices, as they relate to the material, social, and
intersubjective world, in continuous change.

Table 1.

Assumptions by influential currents of thought

Assumptions Influences

Ontological

The notion of concreteness

The conception of the subject

The historical construction of work and its ~ Dialectical materialism and existentialism
structuring role in the lives of people and

society

Social reality is historically constructed and o ) )

) ] ) ] Constructivism and sociological
requires analyzes articulating different o )

o ) neoinstitutionalism
levels: individual, interpersonal, and ] ] _
] Notions of a comprehensive hermeneutic

societal _

) o science
Reality structured by institutions

Epistemological
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The impossibility of neutrality
The research action is part of a socio-  critical Social Psychology

historical context

Methodological

The complementarity between methods/
techniques Systemic approaches, symbolic interactionism,

The transformative role of science sociological neoinstitutionalism, and Critical
The inseparability between practice and  social Psychology

theory

Source: Borges and Barros (in press)

For psychosociologists, the main institution that links humanity to the world is work, being a
source of social interaction (Lhuilier, 2014; Lukacs, 1984/2012; Sartre, 1946/1961; Toni, 2003) and
the construction of identities. It is, then, structuring, being an ontological axis of the conception of
the subject.

A consequence of these principles in the way of addressing the phenomena and/or objects of
study is that, considering the unity between individuals and environment, psychosociologies also
assumes the inseparability between the levels of analysis (e. g., macro, micro, meso) psychosocial
phenomena. If the senses and/or meanings, habits, and symbolic patterns are elaborated in the
interaction with the other, then our actions are only ours and, at the same time, social and mundane,
because they encompass what we incorporate. Thus, psychosociologies seek to identify the

expressions of the analytical nexuses in the real development of the phenomena.

About epistemological assumptions.

Regarding the researcher-research development relationship, psychosociologies start from the
impossibility of neutrality between the subject and the research. Gebrin and Andreotti (2016) argued
that the researcher's implication is the epistemic potency of the accomplished work, that is, it would

be naive to consider that the researcher can detach him or herself or be freed from his or her own life
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trajectory, his or her social insertion, and his or her (pre) concepts. Thus, psychosociologists
understand that the researcher is subjectively involved and must make clear the standpoint from where
he or she is, how he or she is linked to his or her research and what his or her engagement is.

Borges and Barros (in press) stated that the impossibility of neutrality, in conjunction with the
other previously mentioned assumptions, has ethical implications for the construction of a specific
worldview that demands psychosociologists to commit to their contemporaneity. According to Alvaro
(1995) and Lima (2002), the research and/or the production of knowledge is a human and worldly
action, we must carry it out with sensitivity to the social, economical, ideological, political, and
environmental problems that afflict the human being in in each different period and society and

society.

About methodological assumptions.

Psychosociologies broke with the idea that there is a single (or few) method (s) better than the
others, because they apply the criterion of seeking the best approximation of the problem, reality
and/or conflicts. Therefore, they advocate for a greater methodological pluralism, in line with current
trends in increasing the frequency of attempting a methodological triangulation (Gibson, 2017).

For psychosociologies, the researcher's professional and academic trajectories also cross
methodological decisions. They tend to value research as a human action, as well as the understanding
of psychological and social demands and, at the same time, allow the use of multiple techniques (e.g.,
interviews, documentary analysis, focus groups, life stories, self-confrontation, etc.).

In addition to the assumptions, we point out other remarkable characteristics of
psychosociological approaches:

- Valuing human beings in their condition, paying attention to singularities and insertion in the socio-
historical context. For this reason, the knowledge produced will tend to be limited and/or restricted
(less generalizations), but with a more adequate explanatory potency for the focused situation. This
emphasizes the inexhaustible character of knowledge production, and it is always necessary to update

and unveil new specificities.
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- Encouraging professionals to have a realistic and responsible behavior, in the sense that, in addition
to continually seeking to depart from reality, they tend not to develop inappropriate expectations, that
is, not to oversize expectations. The transformations to which we are committed must have their
targets in valuing the human being and human rights. Most of the time, we must be aware of power
relations and negotiate spaces of freedom and autonomy. For this reason, we may sometimes be able
to research and/or intervene only to reduce psychosocial damage. Other times, the impacts of the
results will appear little by little, as there is a time for people, groups, organizations, and institutions
to begin to incorporate the gains obtained in terms of attitudinal changes, conducts, and policies.

- Preparing people, groups, collectives, and institutions to continuously build autonomy and
emancipate themselves, as well as knowing how to link individual decisions to the life of the
institutions with whom they interact (Amado & Enriquez, 2011). We must, therefore, prepare the
social actors to anticipate problems and be increasingly able and strengthened to proactively find new

paths and trajectories to build, with a view to getting their reference principles to be put into practice.

Quality of Working Life: a Comprehensive Analysis from Psychosociological Assumptions
The consolidation and social acceptance of the movement as QWL (Gonzélez, Peird, & Bravo,
1996; Sant'/Anna & Kiliminik, 2011) evolved together with the growing attention to movements
related to civil rights, corporate social responsibility, citizenship, and equal opportunities, to enriching
the content of such jobs and work participation, but also because it has come to be understood as a
means to improve the work environment with the objective of increasing productivity (Corréa, 1993;
Hackaman & Lawler, 1971; Huse & Cummings, 1985; Sekiou & Bondin, 1990; Walton, 1973;
Westeley, 1979). When studying the QWL models, we identified the pioneers, developed in the 1970s

and 1980s, and we elaborated Table 2 to synthesize their characteristics.
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Authors

Model Structures/Dimensions

Characteristics

Walton
(1973)

Structured in eight criteria:

Fair and adequate compensation; Safety and health in
working conditions; Human capacity development;
Growth and professional security; Social integration
in the organization; Constitutionalism; The role and

space of work; Social relevance of work.

“QWL” described
environmental, human, and

social responsibility values.

Hackman
and Oldham
(1975)

It is based on motivation and its relationship with:
Variety of skills; Task identity; Task Meaning;
Autonomy; Feedbacks; Interrelationship; Personal

and professional results; Contextual satisfaction;

Individual need for growth.

The combination of the basic
dimensions of the task expressed
in the forms of motivation,
satisfaction, and professional

results.

Lippitt
(1978)

Structured on four criteria; work; the individual; the

production of work; functions and structures of the

organization.

Organized model to meet the
needs of the individual and
organizations, so that the latter
achieve their goals.

Westley
(1979)

Composed of four dimensions: economical; political;

psychological; and, Sociological.

Analysis of indicators that can
cause feelings of injustice,
insecurity, alienation, and anomy

at work.

Thériaul
(1980)

Structured on compensation according to economical,

psychological, sociological, political, and ethical

transactions.

It studies QWL and its
implications on compensation,
production, and  economic

independence.

Denis
(1980)

Structured in physical, social, and psychological

environmental dimensions.

It assumes that QWL actions
must consider the environment of
insertion of  workers in

organizations.

Nadler
and Lawler
(1983)

Based on the following indicators: work restructuring,

task development, and Rewards System.

Associates  motivation  and
satisfaction to a  greater
organizational productivity.
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Associates the link that the

Werther Based on the nature of the positions with an emphasis

person has with the company

and Davis on organizational, environmental, and behavioral

from the position that he or she

(1983) factors. )

occupies.

Highlights  the  job  with
Huse and Structured in the following dimensions: worker’s organizational productivity and

Cummings  participation; office; reward system; and work the worker’s participation

(1985) environment. work-related matters and

decisions.

In these models, we observe that the QWL is associated to the increase in organizational
productivity, the effectiveness of activities and the achievement of organizational objectives. The
authors elaborated them in the 1970s and 1980s, when Toyotism and Neoliberalism ascended,
emphasizing the automation of production, less State intervention, the privatization of public
companies, and flexibilization of labor laws, as well as the transfer of economic regulations to the
market, freeing the movement of international capital and incentives to low tax policies. Considering
these socio-historical crossings, we question about the authors' starting point for the elaboration of
models, because, according to Gebrin and Andreotti (2016), the researcher's implication is the
epistemic potency of the accomplished work. Lhuilier (2017) added that the individual is
simultaneously inserted and influences contemporaneity, acting in relation to the world to which we
take subjectively as real.

These models, predominantly, described indicators that focus the worker as being responsible
for obtaining QWL (e.g., the motivation and satisfaction of the worker, the production-based
compensation, characteristics and skills of the position held). Thus, allowing to conclude that the
basic dimensions of the tasks are expressed in the forms of different attitudes, such as work
commitment and involvement. To think about QWL under this perspective means to think about the
individual's adjustment in the work environment. Thus, it omits contributing aspects from other levels

of analysis, distancing itself from the assumptions of the previously discussed psychosociologies.
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According to Venson et al. (2013), QWL studies, in general, are based on more than one model
and that the predominance are those by Hackman and Oldham (1975) and Walton (1973). Entringer
(2019), from carrying out a bibliometric analysis on QWL, identified that productivity and
performance remain the focus of current QWL studies (e.g., Agha, Nazari, & Rasouli, 2017; Krishna
Priya, 2018).

Still, we point out the predominance of the application of structured questionnaires and
statistical analysis in the construction of the models. Other methods that could complement them are
needed, in an attempt to get closer to the real world. We have also identified the maintenance of this
methodological trend in recent studies (e.g., Alves, Correia, & Silva, 2019; Klein, Pereira, & Lemos,
2019).

Following the pioneering QWL models, Brazilian authors (e.g., Brum et al., 2012; Carvalho-
Freitas, Silva, Farias, Oliveira, & Tette, 2013; Limongi-Franca, 2009; Medeiros & Oliveira, 2009;
Sant 'Anna & Kilimnik, 2011) developed QWL researches. Albuguerque and LimongiFranca (1998)
described QWL as the contiguous actions of the company, relating diagnosis and implementations of
managerial, technological, and structural innovations, which will provide workers with conditions for
the development of their work. Here, we were able to perceive a strong tendency to define a
movement that companies needed to develop in order to increase their productivity. Pracidelli and
Rossler (2018) stated that this description makes the worker intensely bonded and dependent on the
company.

In the same trend, Conte (2003) defined quality of working life as the satisfaction of workers'
needs when developing their activities in the organization, assuming that the more people are
productive, the more they are satisfied and involved with work. Herrera and Cassals (2005)
corroborated that by saying that QWL is associated to the degree of satisfaction of their personal
needs through their experiences in the organizational context, making them feel more motivated to
work, improving their ability to adapt to changes in the work environment, improving creativity and

the will to innovate and accept organizational changes.
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In the concept of Ribeiro and Campos (2009), QWL is a way of understanding the work
process and its impacts on the employee’s life, both on the professional side, whether by productivity,
absenteeism, turnover or, on the personal side, by diseases , dissatisfaction, internal conflicts, among
others. In this definition, the authors considered factors even more directed to the impacts caused to
companies, as well as to the worker's personal life, however, they placed other factors — not introduced
— at the same level.

Meeting this definition and continuing to associate aspects of the organizational level, Soares
and Moura (2016) defined QWL as a people management process that, in practice, aims to reduce
absenteeism and turnover, offering employees more motivation and satisfaction at work. Also,
according to these authors, as a consequence of this QWL practice,

it is necessary to motivate the internal customer so that he or she can do a good service to
the external customer, leaving a good impression of the company. Thus, when investing in
agood QWL program, the company is not only motivating its employees, but also generating
greater productivity and engagement of its team (Soares & Moura, 2016, p. 42).

Sant'Anna and Kiliminik (2011) stated that, despite the various existing concepts, all of them,
in some way, are associated to job satisfaction and its benefits for organizations, and QWL can
function as a way to renew these environments to promote the well-being of workers. In the humanist
perspective, according to Sampaio (2012), there are those who have centralized QWL measures in
job satisfaction, which is still an indicator associated with internal states of the individual and groups,
with a view to organizing work.

We endorse the view of Sant'Anna, Kiliminik, and Morais (2011) that the classic QWL models
have been applied and tested with an elitist character, as there is a tendency in research to focus on
top- and intermediate-level administrations and, mainly, in large corporations. The aforementioned
authors also identified the predominantly diagnostic perspective of the QWL models as a limitation.

Sampaio (2012) reported that, in Brazil, a theoretical-practical model that made it possible to
disseminate Walton’s (1973) and Hackman and Oldham’s (1975) was the model of Fernandes (1996).

It contains the following key factors: working conditions, health, morale, compensation, participation,
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communication, company image, boss-subordinate relationship, and work organization. Limongi-
Franga’s model (2004, 2009) was also influential). The author presented 36 QWL indicators that
revolve around the concept of human development, productivity, and legitimacy of organizations.
We did not find, in the author's works, an attempt to generalize her theoretical model, but an intention
to operationalize it in organizations.

According to Ferreira (2011), QWL has been configured as an “umbrella” (embracing several
items and trends to be researched). In this construction, in most of the studies developed, we observed
an effort by the authors to separate and classify what belongs to the worker and also the company, as
if they were isolated "parts”. However, these factors are not always clear regarding this belonging.
Therefore, the factors that, according to the study descriptions, belong to both parties would be:
productive capacity; engagement; innovation processes; creativity; well-being; position; collective
actions. The workers’ responsibilities are: motivation; satisfaction; experiences; needs; personal
interests; diseases; mental health; family and leisure; commitment. On the opposite side, also
according to the studies, is the list of factors that are the company's responsibilities to develop.
However, here we identified a greater number of organizational factors: people management;
absenteeism; turnover; internal costumer; external customer; teamwork; organizational interests;
strategic planning; business diagnosis; work environment; physical environment; ergonomics;
compensation; communication; subordination; organizational culture; work processes; marketing;
management.

From this explanation, we perceive that there is not reflection on the actions between workers
and the company, as well as the absence of a broader reflection for the relations resulting from the set
of individual, collective, and organizational actions, taking into account the social and historical
context experienced, such as: macroeconomic aspects, precarization of work, ways of working, facts
and technological events of a society that impact this relationship and the phenomenon itself.

In view of the studies presented, what comes closest to this reflection involving the QWL
construct is that of Ferreira and Mendes (2004). The authors stated that QWL is the result of a set of

individual and group actions carried out in organizations, with a view to achieving a context of
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production of goods and services in which the conditions, the organization, and socio-professional
relationships contribute to the prevalence of the well-being of those who work.

In this same perspective, Leite, Ferreira, and Mendes (2009) added that QWL is articulated in
a combination of numerous factors, as well as the engagement of people, giving us the possibility to
think of QWL as a collective phenomenon and/or actions. These authors incorporated working
conditions in their studies, thus allowing to consider the societal institutional crossings, since the
working conditions reflect the institutional values on labor relations, as well as the technological
resources and capacities, among other historical aspects of each period.

Leite, Ferreira, and Mendes (2009) explained the assumptions of the QWL approach adopted,
including: targeting, in the medium and long term, the prevention of health problems; assuming the
cooperation between professionals from different backgrounds; adopting, as one of its challenges, the
construction of an organizational space that values workers as subjects; assuming an organizational
culture aimed at unlocking the creative potential of workers. All these assumptions are properly
aligned with the epistemic assumptions of psychosociologies. Still, these authors rescued what
Gonzales et al. (1996) had signaled about the need to insert working conditions in the construction of
QWL, in addition to consider workers as active subjects in this construction. Recently, researchers
like Borges et al. (2020) have used, in their research, working conditions as indicators of quality of
life and the literature that links sometimes mental health, sometimes psychological well-being, to
working conditions is abundant (e.g., Ansoleaga & Toro, 2014; Camargo, 2017; Costa, Borges, &
Barros, 2015; Dextras-Gauthier, Marchand, & Haines, 2012; Gasparini, Barreto, & Assuncdo, 2005).
If health, as part or as a consequence, is associated to QWL, then these already established
relationships between mental health and working conditions corroborate the tendency to include
working conditions in research and practices for promoting QWL. Thus, we elaborated Figure 1 to

illustrate the proposal for QWL studies based on psychosociologies.
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Figure 1 - QWL proposal from the psychosociological perspectives

Figure 1 was elaborated using the basis presented here about the ontological, epistemological,
and methodological assumptions of psychosociologies, in order to demonstrate how this perspective
can contribute to the understanding of QWL. Based on these assumptions, we described three levels
of analysis to illustrate the relationship and the context in which these levels complement each other,
starting from a crossing, represented by the arrow of intercession, as we believe that the notions of
the subject and reality, from which the different authors/researchers start, need to be identified in their
studies.

At the macro (institutional) levels, we listed: economical aspects; political, cultural aspects;
new ways of working; precarization of work; cloud data; industry 4.0 revolution. For the meso
(organizational) level, we highlighted: absenteeism; turnover; ergonomics; compensation;
management; physical environment; marketing; positions and wages/salaries. For the micro (worker)
level, listed here for the subject, the following were listed: productive capacity; well-being; family
and leisure; engagement; personal interests; creativity and innovation. At this level, as shown in the

figure, such responsibilities are shared and also dependent on the other levels of analysis. Obviously,
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we did not intend to exhaust the phenomena according to each level of manifestation. Considering
the unity - individuals and environment - since psychosociologies also start from the assumption of
inseparability between the levels of analysis (e.g., macro, micro, meso) of psychosocial phenomena,
is the same as saying, for example, that meso or organizational level phenomena, such as absenteeism
and turnover rates will have different meanings depending on whether we are experiencing economic
growth or recession or according to the economic sector depending on the ways in which work is
organized, impacting the qualification requirements and so on.

When we adopted the model above to describe QWL and all its complexity, we believed that
only a single methodological way would not be possible to describe and explain this phenomenon.
Thus, taking as a reference the methodological assumption of psychosociologies, we defend a greater
plurality of adoption of methods in order to explain QWL.

Thus, we propose that the QWL model needs to take into account the existing levels from the
larger cycles to the smaller ones, thus involving not only the company and the worker. QWL results,
therefore, from the interaction of macro, meso, and micro relationships. Ferreira (2011) developed a
QWL approach that is consistent with almost all the psychosociological assumptions presented. His
statement below illustrates his approach very well:

Quality of Working Life (QWL) encompasses two interdependent perspectives. From the

perspective of organizations, it is a precept of organizational management that is expressed

by a set of norms, guidelines, and practices within the scope of conditions, the company, and
socio-professional relations aiming to promote individual and collective well-being, the
personal development of workers and the exercise of organizational citizenship in the
workplace. From the subjects’ perspective, it is expressed through the global representations
that they build about the context of production in which they are inserted, indicating the
predominance of experiences of well-being at work, of institutional and collective
recognition, of the possibility of professional growth and respect for individual

characteristics. (Ferreira, 2011, p. 219)
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In addition to Ferreira (2011), the model we propose encourages the consideration of societal
(macro level of analysis) and/or conjunctural aspects, as well as adopting a conception of working
conditions that favors the focus of its socio-historical nature.

Therefore, in order to understand QWL from psychosociology, we propose to consider the
assumption of psychosociological approaches, the different levels of analysis, that is, from the macro
to the micro level, the structural properties of human activities, taking into account the historical and
cultural contexts to which they are subject, and taking the different analysis techniques as

complements, not being seen as something dualistic.

Final considerations

We achieved the objective of this study by proposing a theoretical model of QWL, for this,
we used the assumptions of psychosociologies from three levels of analysis that complement and
relate to one another, with these being economical, organizational, and individual aspects. Still, we
propose to improve the concept of QWL that is not limited to a definition of a business diagnosis
and/or assistance programs. We emphasize that there is a tendency in QWL studies to not clearly
define the construct, as well as an absence of consensus on the topic, thus becoming a “raft of issues”.

Additionally, we demonstrate that the background of psychosociology would benefit QWL
practices and would allow to apprehend this construct with collective involvement and reflection. As
stated by Borges and Barros (in press), such perspective is marked by the diversity of orientations,
the plurality of fields of interest, and the formal education of its members. However it has essential
points on which the different approaches converge, such as: particular attention in relation to the
other, respecting each one’s uniqueness and the capacity for evolution and learning; the concept of
change focusing on processes over stages; a consideration of both the affective and unconscious
phenomena that affect individual and collective behaviors and representations; the appreciation of the
researcher’s involvement in the situations they study; and of goals that aim at people's autonomy and
their effective participation in the life of organizations and the problems (Barus-Michel, Enriquez, &

Lévy, 2005).
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Thus, with all this theoretical support and the assumptions of psychosociology presented
herein, the proposal of the model is a tool for advancing QWL studies. Finally, for the next QWL
studies, we indicate the use of psychosociologies in an attempt to apprehend this construct, thus being
able to carry out more significant analyses in order to advance the understanding and, above all, the

intervention in the QWL field.
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Apéndice 3
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Entrevistas)
Esclarecimentos

Estamos convidando vocé a participar da pesquisa, “Trabalho docente no Ensino Superior
Privado: Analise das CondicGes de Trabalho e Qualidade de Vida no Trabalho em Cenarios de
Precarizacdo”, que é coordenada pela Profa. Livia de Oliveira Borges e pelo doutorando Silvino
Paulino dos Santos Neto da UFMG (Belo Horizonte). VVocé participa apenas se VOCé quiser e vocé
podera desistir a qualquer momento, retirando seu consentimento, sem que isso lhe traga nenhum
prejuizo ou penalidade.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar as condi¢des de trabalho como indicador de
qualidade de vida no trabalho dos docentes de institui¢ces privadas no ensino superior no Brasil. Sua
participacdo consistira em responder a uma entrevista semiestruturada com uso de gravador.

Os riscos envolvidos com sua participagdo consistem na exposicdo de suas percepgoes; riscos
que estdo sendo minimizados pela providéncia de ndo o identificar, ou seja, de ndo anotar o seu nome.
Os dados serdo guardados em local seguro e a divulgacéo dos resultados sera feita de forma a ndo
identificar os participantes, focalizando o seu contetdo geral e nos resultados estatisticos.

Vocé ndo tera beneficios pessoais diretos ao participar da pesquisa, mas podera beneficiar a
melhor compreensdo acerca das condic¢des de trabalho e qualidade de vida do trabalho dos professores
de instituicbes privadas de ensino superior no Brasil que poderdo subsidiar os 6rgaos publicos
fiscalizadores, elaboradores de politicas publicas de trabalho e emprego e os gestores das instituicdes.

Né&o estamos prevendo que vocé venha a ter quaisquer despesas ou danos em decorréncia de
sua participacdo, mas, se despesas ou danos vierem a ocorrer, vocé serd ressarcido ou indenizado
conforme o caso.

Vocé ficara com uma via deste Termo e toda a divida que voce tiver a respeito desta pesquisa,
poderd perguntar diretamente para a Profa. Livia de Oliveira Borges ou para o doutorando Silvino
Paulino dos Santos Neto-em Belo Horizonte (enderecos e telefones especificados ao final). Duvidas
a respeito da ética dessa pesquisa também poderdo ser questionadas ao Comité de Etica em Pesquisa
da UFMG, conforme endereco também especificado ao final.

Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro que compreendi 0s objetivos desta pesquisa, como ela seré realizada, os riscos e beneficios
envolvidos e concordo em participar voluntariamente da pesquisa “Analise das Condig¢bes de
Trabalho e Qualidade de Vida no Trabalho em Cenarios de Precarizacao”.

Participante da pesquisa:

Nome: Assinatura;

Pesquisador responsavel:

Livia de Oliveira Borges (Belo Horizonte) Assinatura:

Silvino Paulino. Santos Neto (Belo Horizonte) | Assinatura

Endereco em Belo Horizonte: Departamento de Psicologia, da Faculdade de Filosofia e Ciéncias
Humanas (FAFICH) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), Sala 4001. Campos
Pampulha. Av. Antonio Carlos, 6627. CEP 31270-901. (Telefone: 3409-6266).

Comité de ética e Pesquisa: Av. Antonio Carlos, 6627, Unidade Administrativa Il, - 2° andar - Sala
2005. Campus Pampulha. Belo Horizonte, MG. CEP 31270-901. (Telefone 0xx31-3409-4592).
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Apéndice 4
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Questionario)
Esclarecimentos

Estamos convidando vocé a participar da pesquisa, “Trabalho docente no Ensino Superior
Privado: Analise das CondicGes de Trabalho e Qualidade de Vida no Trabalho em Cenarios de
Precariza¢ao”, que é coordenada pela Profa. Livia de Oliveira Borges e pelo doutorando Silvino
Paulino dos Santos Neto da UFMG (Belo Horizonte). VVocé participa apenas se VOCé quiser e vocé
podera desistir a qualquer momento, retirando seu consentimento, sem que isso lhe traga nenhum
prejuizo ou penalidade.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar as condi¢cdes de trabalho como indicador de
qualidade de vida no trabalho dos docentes de Instituicdes Privadas no Ensino Superior no Brasil.
Caso decida aceitar o convite, vocé realizara o seguinte procedimento: responder a questionarios
estruturados acerca das condic@es de trabalho e qualidade de vida no trabalho. VVocé respondera sem
precisar dizer ou anotar seu nome e as respostas serdo guardadas em um banco de dados. Os riscos
envolvidos com sua participacéo consistem na exposicao de suas percepgdes; riscos que estdo sendo
minimizados pela providéncia de ndo o identificar, ou seja, de ndo anotar o seu home. Os dados seréo
guardados em local seguro e a divulgacdo dos resultados serd feita de forma a ndo identificar os
participantes, focalizando o seu contetdo geral e nos resultados estatisticos.

Vocé ndo tera beneficios pessoais diretos ao participar da pesquisa, mas podera beneficiar a
melhor compreensdo acerca dos impactos psiquicos percebidos pelos trabalhadores atingidos pelos
acidentes de trabalho e que poderdo subsidiar os 6rgaos publicos fiscalizadores e/ou elaboradores de
politicas pablicas de trabalho e emprego.

Né&o estamos prevendo que vocé venha a ter quaisquer despesas ou danos em decorréncia de
sua participacdo, mas, se despesas ou danos vierem a ocorrer, vocé serd ressarcido ou indenizado
conforme o caso.

Vocé ficara com uma via deste Termo e toda a divida que voce tiver a respeito desta pesquisa,
poderd perguntar diretamente para a Profa. Livia de Oliveira Borges ou para o doutorando Silvino
Paulino dos Santos Neto em Belo Horizonte (enderecos e telefones especificados ao final). Davidas
a respeito da ética dessa pesquisa também poderdo ser questionadas ao Comité de Etica em Pesquisa
da UFMG, conforme endereco também especificado ao final.

Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro que compreendi os objetivos desta pesquisa, como ela sera realizada, os riscos e
beneficios envolvidos e concordo em participar voluntariamente da pesquisa “Saude psiquica e
acidentes de trabalho: o caso do rompimento da barragem de rejeitos em Mariana (MG)”.

Participante da pesquisa:

Nome: Assinatura:

Pesquisador responsavel:

Livia de Oliveira Borges (Belo Horizonte) | Assinatura:

Silvino Paulino. Santos Neto (Belo Horizorl Assinatura

Endereco em Belo Horizonte: Departamento de Psicologia, da Faculdade de Filosofia e Ciéncias
Humanas (FAFICH) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), Sala 4001. Campos
Pampulha. Av. Antdnio Carlos, 6627. CEP 31270-901. (Telefone: 3409-6266).

Comité de Etica e Pesquisa: Av. Antdnio Carlos, 6627, Unidade Administrativa Il, - 2° andar - Sala
2005. Campus Pampulha. Belo Horizonte, MG. CEP 31270-901. (Telefone 0xx31-3409-4592).



