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RESUMO 

 

 

Para enfrentar a globalização e sua competitividade, as organizações têm nas pessoas o seu 

maior diferencial. A partir desta ideia, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem por 

finalidade fazer com que os funcionários de uma organização se sintam bem em seu ambiente 

de trabalho, tornando este um lugar agradável e produtivo. Estudos da área constatam que a 

presença da QVT no âmbito laboral influencia positivamente na eficiência administrativa, 

indicados por variáveis tais como: redução da rotatividade, menor absenteísmo, aumento da 

produtividade, redução da fadiga, atitude favorável e satisfação no trabalho, desenvolvimento 

da saúde e segurança, entre outros. Nesse contexto, esta dissertação tem como objetivo 

investigar a existência de relação entre a percepção de QVT e os afastamentos ocasionados 

por doenças ocupacionais dos docentes da Universidade Federal de Goiás/UFG. Para tanto, a 

metodologia proposta é de natureza quantitativa, tendo como base o modelo de QVT proposto 

por Richard Walton (1973).  Como resultados, constatou-se as categorias conceituais que 

influenciaram significativamente a percepção de QVT para os grupos de docentes afastados e 

não afastados do trabalho por doenças ocupacionais, identificou-se os impactos 

administrativos decorrentes do afastamento do trabalho e detectou-se que 23,6% dos 

afastamentos ocasionados pelas mesmas doenças são relacionados com a percepção da QVT.  

 

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Docentes; Administração Pública. 
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ABSTRACT 

 

In order to face the globalization and its competitions, organizations have in people their 

biggest differential. From this idea, Quality of Life at Work (QLW) aims to make the 

employees of an organization feel good in their work environment making it a pleasant and 

productive place. Studies in this area has been verified that the presence of QLW in the 

workplace influences positively in administrative efficiency, indicated by variables such as: 

reduced turnover, less absenteeism, increased productivity, reduced fatigue, favorable attitude 

and satisfaction at work, health development and safety, among others. In this context, this 

dissertation aims to investigate the existence of a relationship between the perception of QWL 

and the withdrawal caused by occupational diseases, by the professors of Federal University 

of Goiás/UFG. Therefore, the proposed methodology is quantitative nature research based on 

the model of QWL proposed by Richard Walton (1973). As a result we verified the 

conceptual categories that significantly influenced the perception of QWL for the groups of 

professors who were not distant from work due to occupational diseases, identified the 

administrative impacts resulting from the absence of work, and it was found that 23.6 % of 

withdrawals caused by the same diseases are related to the perception of QWL.   

 

Keyword: Quality of Life at Work; Professors; Public Administration. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

O significativo progresso da globalização mundial vivido pela sociedade 

contemporânea impõe um ritmo veloz de produção tecnológica, alterando as situações vividas 

no mundo do trabalho, provocando, consequentemente, uma constante cobrança por melhores 

resultados dos funcionários e desempenho das organizações (ROCHA; FERNANDES, 2008).  

As transformações sociais e tecnológicas sofridas no âmbito geral das organizações 

sugerem a prática constante, por parte de seus dirigentes, da identificação das necessidades de 

seus funcionários, servidores e colaboradores. Nesse contexto, a Qualidade de Vida no 

Trabalho se apresenta como um fator estratégico que passa a ter sua importância percebida e 

reconhecida pelas organizações (VASCONCELOS et al., 2012). 

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) remete a fatores ligados à mobilização, ao 

compromisso social e à preocupação com o bem-estar do funcionário na execução de sua 

atividade, objetivando uma efetividade profissional. O ambiente organizacional que apresenta 

uma gestão dinâmica e contingencial dos fatores físicos, sociológicos, psicológicos e 

tecnológicos do próprio trabalho torna-se saudável e propício a um aumento de produtividade. 

Esse ambiente se reflete positivamente no comportamento dos funcionários e na execução de 

suas atividades (FREITAS; SOUZA, 2009).  

Na medida em que a imprevisibilidade e a velocidade das mudanças que atingem as 

organizações aumentam, estas últimas tendem a gerar insegurança e mal-estar nos seus 

funcionários. Esse mal-estar pode ser proveniente do acúmulo de estímulos advindos de 

diferentes fontes que, ao gerarem incertezas, por sua vez, geram acúmulo de estresse e 

ansiedade, afetando diretamente a saúde do trabalhador (OLIVEIRA et al., 2012). 

A saúde integral do trabalhador está prevista constitucionalmente, e sua garantia 

remete à cidadania plena para o indivíduo. Seu preceito é composto por ações de prevenção e 

assistência à saúde, por meio de uma abordagem interdisciplinar e intersetorial que pode se 

materializar no ambiente de trabalho. Tal preceito pressupõe ainda uma ação de articulação 

com efetiva participação e envolvimento dos trabalhadores, técnicos, pesquisadores, 

instituições de ensino, sindicatos, sociedade civil, além de outros atores institucionais e 

sociais, a fim de garantir que as exigências do trabalho e do ambiente não ultrapassem as 

limitações energéticas, pessoais e cognitivas dos funcionários (ANDRADE, 2009). 

No meio universitário brasileiro constatou-se que, nos últimos anos, os investimentos 

na educação superior pública federal resultaram em um considerável aumento no número de 

docentes nas Instituições Públicas Federais de Ensino Superior. Entre os anos de 2003 e 2012 



17 

 

houve 40.9581 novas admissões nas diferentes classes, e tal fato tem contribuído 

exponencialmente para a transformação do ambiente de trabalho universitário (PIZZIO; 

KLEIN, 2015). 

 Em sua pesquisa, Soares e Zeitoune (2012) discorrem que, no ambiente de sala de 

aula, os docentes têm que lidar com situações inesperadas que podem ocasionar danos de 

ordem psíquica e emocional. Como exemplos, as pesquisadoras citam os recursos 

audiovisuais e materiais de consumo para ministrar as aulas que nem sempre estão 

disponíveis, a climatização da sala de aula que muitas vezes não é adequada, entre outros. 

O crescimento do número de docentes no ensino superior brasileiro tem causado 

grande impacto sobre o ambiente de trabalho nas instituições de ensino, pois, instaurou-se 

uma  dinâmica que passa a exigir do docente maior adaptabilidade às condições, de forma que 

seu desempenho seja medido através do número de publicações, dos recursos captados para 

projetos de pesquisa e/ou extensão e de seu envolvimento com as questões institucionais e as 

comunidades que interagem tanto no ambiente das universidades, quanto em seu entorno 

(PIZZIO; KLEIN, 2015).   

Barros (2017) explica que, assim como muitos profissionais, os docentes do ensino 

superior têm uma rotina cotidiana atribulada. Atividades como a elaboração e a exposição do 

conteúdo das aulas, acumuladas com as demais atividades requeridas no âmbito acadêmico, 

como coordenação de cursos e estágios, são exemplos dos vários papéis desempenhados pelos 

docentes.  

No meio acadêmico, percebeu-se que a categoria docente é pouco lembrada como 

sujeito das ações e políticas promotoras da saúde ocupacional, tampouco se sabe sobre as suas 

condições de trabalho, saúde e QVT (BICUDO-PEREIRA,2003; PEREIRA et al., 2014; 

BARROS, 2017). 

Em termos de gestão institucional, a literatura sobre as condições de trabalho e saúde 

do docente se mostra limitada, o que sugere pouco conhecimento sobre o impacto 

administrativo que os afastamentos por motivo de saúde ocupacional causam na Instituição de 

Ensino Superior  (LIMA; LIMA-FILHO, 2009; JARDIM; BARRETO; ASSUNÇÃO 2007; 

ROCHA; FERNANDES, 2008; VASCONCELOS et al., 2012; PIZZIO; KLEIN, 2015).  

A partir da identificação dessa lacuna existente no campo científico, a presente 

pesquisa de mestrado apresenta o seguinte questionamento: Quanto a QVT impacta no 

adoecimento ocupacional que gera afastamento por motivo de saúde dos docentes da 

UFG? 
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A fim de responder ao problema apresentado, a pesquisa teve como objetivo geral 

investigar a existência de relação entre a percepção de QVT e os afastamentos ocasionados 

por doenças ocupacionais dos docentes da Universidade Federal de Goiás/UFG. 

Como objetivos específicos foram propostos: 1. Analisar o impacto administrativo dos 

afastamentos dos docentes; 2. Detectar a existência e avaliar o impacto de um programa de 

política de saúde do trabalhador docente; e 3. Quantificar o número de aposentadorias por 

invalidez ocasionadas por doenças ocupacionais nos últimos 05 anos, observando sua 

evolução quantitativa.  

Por fim, a justificativa da pesquisa se baseou em fatores de ordem administrativa, 

econômica, social e educacional, uma vez que identificar a percepção de QVT pelos docentes 

oferece à UFG dados norteadores para o planejamento e a execução de políticas que visem 

seu aperfeiçoamento, a fim de melhorar sua eficiência administrativa e educacional, bem 

como possibilitar ao seu servidor um ambiente de trabalho com salubridade, liberdade e 

segurança.  

 

2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

  

Nesta seção, é abordada a temática da QVT, com tópicos sobre sua contextualização 

histórica e conceituação teórica, os modelos existentes, com foco no modelo proposto por 

Walton (1973), sua relação com a categoria docente, além disso, é apresentada uma discussão 

sobre saúde ocupacional e a sua importância para a administração pública, com base em 

pesquisas publicadas na área.  

 

2.1 Contextualização histórica da Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Walton (1973) relata que o surgimento da QVT coincidiu com um momento histórico 

de ordem mundial que tratou das relações trabalhistas caracterizado por fatores como a 

promulgação de atos legislativos elaborados no início do século XX, como: o regime de 

trabalho diário e semanal e o afastamento por doenças decorrentes do trabalho; os primeiros 

passos, nas décadas de 1930 e 1940, para a estabilidade do emprego e remuneração ao 

trabalhador; a conexão entre os princípios pessoais do funcionário e sua eficiência produtiva 

no progresso das relações humanas; e a investida de reestruturação ocorrida na década de 

1960, com reivindicações dos trabalhadores por condições igualitárias de salário e de 

trabalho.   
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Pesquisas nacionais indicaram a década de 1970 como marco inicial da QVT no 

Brasil, resultante de uma mudança no enfoque do gerenciamento organizacional. No período, 

começaram a aparecer os primeiros movimentos e aplicações estruturadas e sistematizadas da 

QVT no interior das organizações (RODRIGUES, 2007). 

 

2.2 Conceituação de Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Em nível internacional, Walton (1973) define a QVT como uma política relacionada à 

identificação e ao atendimento das necessidades e pretensões dos funcionários, com base na 

humanização do trabalho e na responsabilidade social da empresa. (DAL FORNO; FINGER, 

2015).  

Autores brasileiros, como Rodrigues (1998), definem a QVT como uma política que 

integra elementos sociais e técnicos, formadores do fluxo de organização do trabalho, com 

foco no trabalhador, sua satisfação e bem-estar na execução das atividades no ambiente 

organizacional.  

Fernandes (1996) conceitua a QVT como uma relação dinâmica e contingencial de 

fatores físicos, sociológicos, psicológicos e tecnológicos presentes no ambiente de trabalho, 

sendo que esses fatores afetam a cultura e podem interferir no clima organizacional, refletindo 

no aumento ou na diminuição da produtividade da empresa e no nível de satisfação dos seus 

funcionários, em decorrência de maior ou menor engajamento de todos os atores envolvidos 

no processo.   

Corroborando com a temática, França (2004) afirma que a QVT abrange políticas de 

intervenção que vão desde prevenções médicas definidas pela legislação de saúde em vigência 

a questões de segurança e motivação no trabalho, findando com a discussão das condições de 

vida, saúde ocupacional e bem-estar dos funcionários, tanto individual quanto coletivamente.  

Neste contexto, Freitas e Souza (2009) observam que questões relacionadas à QVT 

são amplas e desafiadoras sendo, ao longo das últimas décadas, abordadas no campo literário 

sob diversos aspectos e influenciadas por fatores organizacionais e sociais vigentes na época 

da realização de cada estudo. Os autores apontam ainda diversos modelos teóricos 

desenvolvidos com a finalidade de identificar os aspectos que influenciaram a QVT ao longo 

de sua evolução histórica.  
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2.3 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Dal Forno e Finger (2015) nomeiam um restrito grupo de autores internacionais, que 

figuram constantemente em revisões teóricas de pesquisas sobre a QVT. Suas teorias, 

consideradas clássicas, e, simultaneamente, modernas e abrangentes, são largamente 

mencionadas na literatura e seus modelos utilizados em pesquisas sobre o tema. (WALTON, 

1973; HACKMAN; OLDHAM, 1975; WESTLEY, 1979; WERTHER; DAVIS, 1983; 

NADLER; LAWLER, 1983; HUSE; CUMMINGS, 1985).  

O Quadro 1 detalha os principais autores e os respectivos modelos de QVT por eles 

propostos.  

 

Quadro 1 – Principais autores e modelos pressupostos da QVT 

Autores Modelos pressupostos para análise da QVT 

Hackman e Layer 

(1971) 

Indicaram a dimensão da tarefa como significativa para a satisfação 

no trabalho: variedade de habilidades, autonomia, identidade das 

tarefas e feedback. 

Walton (1973) Apontou oito categorias, baseadas em: compensação justa e 

adequada, segurança e saúde nas condições do trabalho, oportunidade 

para utilização e desenvolvimento das capacidades humanas, 

possibilidade para o crescimento contínuo e profissional, integração 

social na organização, constitucionalismo, trabalho e espaço total da 

vida e relevância social no trabalho.  

Turner e Lawrence 

(1973) 

Predecessores do modelo de Hackman e Oldham (1979), 

identificaram os atributos das tarefas, a satisfação e os níveis de 

absenteísmo no trabalho. 

Hackman e 

Oldham (1975) 

Aspectos psicológicos: significância constatada, responsabilidade 

constatada quanto a resultados alcançados e conhecimentos do 

resultado do trabalho.  

Westley (1979) Política, econômica, psicológica e sociológica. 

Thériault (1980) Econômica, psicológica, sociológica, política e ética. 

Denis (1980) Social, psicológica e física. 

Nadler e Lawer 

(1983) 

Participação dos funcionários nas decisões, reestruturação do trabalho 

pelo enriquecimento de tarefas, inovação no sistema de recompensa e 

melhoria no ambiente de trabalho. 

Werther e Davis 

(1983) 

Supervisão, condições de execução de trabalho, pagamento, 

benefícios e projeto de cargos. 

Huse e Cummings 

(1985) 

Fator de participação dos trabalhadores, projeto de cargos, inovação 

do sistema de recompensa, e melhoria no ambiente organizacional 

com relação a três variáveis: comunicação, motivação e capacitação 

dos trabalhadores. 

Fernandes (1996) Fatores que tornam cargos satisfatórios: condições de limpeza, saúde, 

moral, compensação, participação, comunicação, imagem da 

empresa, relação chefe subordinado e organização do trabalho. 

Fonte: Adaptado de Araújo et al. (2015). 
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O modelo teórico apresentado por Walton (1973) foi o escolhido para nortear a análise 

desta pesquisa. Tal escolha ocorreu devido ao fato do modelo apresentar um número 

satisfatório de variáveis avaliativas da QVT e servir como base para um considerável número 

de pesquisas recentes na área, com destaque para Vasconcelos et al. (2012), Dechandt et al. 

(2016) e Silva et al. (2016).  

O modelo proposto por Walton (1973) descreveu critérios que se dividem em 8 (oito) 

categorias de conceitos para se analisar a QVT, a saber: compensação justa e adequada, 

segurança, saúde e condições de trabalho, desenvolvimento de capacidades, oportunidade 

futura para crescimento e segurança continuados, integração social na organização do 

trabalho, constitucionalismo na organização do trabalho, trabalho e espaço total de vida e 

relevância social do trabalho na vida. Cada categoria é detalhada a seguir.  

• Compensação justa e adequada: a compensação é apontada como justa se o que é 

pago ao funcionário é apropriado para o trabalho executado se comparado a outra 

atividade, e adequada se a renda é suficiente ao ser comparada com os padrões sociais 

determinados ou subjetivos. Para o autor clássico citado, não há nenhum consenso em 

padrões objetivos ou subjetivos para julgar a compensação adequada, afirmando serem 

questões parcialmente ideológicas. A avaliação do trabalho especifica relacionamentos 

entre o pagamento e os fatores, tais como: responsabilidade exigida para o trabalho, 

treinamento do trabalho; e perigos que podem existir para sua condição de 

funcionamento. Em contraponto, a compensação justa pode estar associada à 

capacidade que a organização possui para pagar seus funcionários, sendo o valor da 

remuneração diretamente proporcional ao seu lucro, e também quando mudanças nas 

formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade, indicando ser justo que os 

ganhos obtidos sejam divididos com os colaboradores envolvidos. 

• Segurança, saúde e condições de trabalho: compreendem variáveis como carga 

horária de trabalho, condições de trabalho que minimizem o risco de doenças 

relacionadas ao ambiente e de acidentes de trabalho, e recursos oferecidos para as 

condições de trabalho.  

• Desenvolvimento de capacidades: envolve o desenvolvimento da capacidade 

humana, baseado em cinco variáveis, que são: autonomia, habilidades múltiplas, 

informação e perspectiva, realização de tarefas completas e planejamento. 



22 

 

• Oportunidade futura para crescimento e estabilidade continuados: relacionados às 

oportunidades de carreira no emprego, como: desenvolvimento, aplicação futura, 

oportunidades de progresso e estabilidade.   

• Integração social na organização do trabalho: abarca os relacionamentos pessoais 

no ambiente de trabalho, envolvendo características, como: ausência de preconceitos, 

mobilidade, grupos de apoio e abertura interpessoal.  

• Constitucionalismo na organização do trabalho: aponta os direitos e deveres que 

um colaborador da organização possui quando é afetado por alguma decisão tomada 

em relação a seus interesses ou a seu status na organização. Devem ser observados 

aspectos como: privacidade, liberdade de expressão, equidade.  

• Trabalho e espaço total de vida: explora a forma como a experiência individual no 

trabalho pode levar a efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relações de 

seio familiar. Sugere-se que prolongados períodos de trabalho podem causar sérios 

danos à vida familiar. O trabalho encontra seu papel de maneira equilibrada quando as 

atividades e cursos requeridos não excedem o tempo de lazer e o tempo com a família.   

• A relevância social do trabalho na vida: apontada como uma das causas que podem 

afetar a autoestima do colaborador caso a organização em que ele trabalha não seja 

socialmente responsável, causando uma depreciação do próprio trabalho ou de sua 

carreira.  

 No Quadro 2 é apresentado um resumo das oito categorias de conceitos que exploram 

a QVT, balizado no modelo de Walton (1973), bem como suas principais características 

influenciadoras.  

 

                    Quadro 2 – Categorias de análise de QVT no modelo de Walton (1973) 

Categorias de Conceitos Características Influenciadoras  

Compensação justa e adequada Se as responsabilidades e atribuições do trabalho 

realizado são compensadas financeiramente ao 

funcionário, de forma se justa e adequada. 

Segurança, saúde e condições 

de trabalho 

Variáveis relacionadas às normas de segurança e saúde no 

trabalho: carga horária, prevenção de acidentes e 

condições de trabalho ofertadas. 

Desenvolvimento de 

capacidades 

Desenvolvimento da capacidade humana com base em: 

autonomia, habilidades, perspectiva, tarefas completas e 

planejamento. 

Oportunidade futura Focaliza as oportunidades de desenvolvimento, progresso 

e segurança que a organização oferece ao funcionário.  



23 

 

Integração social Analisa os relacionamentos pessoais nos ambientes 

organizacionais, relevando características como: ausência 

de preconceitos, mobilidade, grupos de apoio e 

interpessoalidade. 

Constitucionalismo Apresenta os diretos e deveres do funcionário ao ser 

afetado por decisões de seus superiores.  

Trabalho e vida Aponta como o trabalho pode afetar a vida pessoal e 

familiar do funcionário. 

Relevância social A responsabilidade social da organização está 

diretamente ligada à autoestima de seu funcionário.  
Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009). 

 

Em paralelo com o modelo de Walton, os modelos de Westley (1979), Werther e 

Davis (1983) e Huse e Cummings (1985) descrevem que as variáveis influenciadoras na 

satisfação do funcionário estão relacionadas com a possibilidade de crescimento profissional, 

com a qualidade da supervisão hierárquica, com o sistema de compensação, com o ambiente 

social e com a segurança no trabalho (MARQUES; BORGES; REIS, 2016). 

Freitas e Souza (2009), com base no modelo de Westley (1979), discorrem sobre os 

fatores que diminuem a percepção da QVT na visão dos funcionários, detalhando a natureza, 

o sintoma, as soluções, os indicadores e as propostas que visam humanizar o ambiente de 

trabalho. Sua representação está sintetizada no Quadro 3.  

 

                 Quadro 3 – Fatores que influenciam a QVT 

Natureza do 

problema 

Sintoma do 

problema 

Soluções para os 

problemas 

Indicadores Propostas 

Fatores 

Econômicos 

(1850) 

Injustiça - União dos 

trabalhadores 

- Insatisfação; 

- Greves e 

sabotagem. 

- Cooperação;  

- Divisão dos 

lucros; 

 - Participação 

nas decisões. 

Fatores 

Políticos 

(1850-1950) 

Insegurança - Posições Políticas -Insatisfação  

-Greves e 

sabotagem. 

-Trabalho auto- 

supervisionado; 

 - Conselho de 

trabalhadores; 

- Participação 

nas decisões. 

Fatores 

Psicológicos 

(1950) 

Isolamento - Agentes de mudança - Sensação de 

isolamento;  

- Absenteísmo e 

turnover. 

-Valorização das 

tarefas;  

-Autorrealização 

no trabalho. 



24 

 

Fatores 

Sociológicos 

Anomia - Grupos de 

autodesenvolvimento 

-Desinteresse 

pelo trabalho;   

-Absenteísmo e 

turnover. 

-Métodos 

sócios-

tecnicamente 

aplicados aos 

grupos de 

trabalho: 

valorização das 

relações 

interpessoais, 

distribuição de 

responsabilidade 

na equipe, etc. 
Fonte: Freitas e Souza (2009) adaptado de Westley (1979). 

 

 Desta forma, foram apresentados os principais conceitos de QVT a partir da visão de 

diferentes autores, encontrados em pesquisas sobre a temática.  

 

2.4 Saúde Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho 

 

No Brasil, a saúde ocupacional foi objeto de preocupação e teve sua adesão pelas 

organizações tardiamente. No campo de trabalhos acadêmicos, a Universidade de São Paulo 

(USP) foi precursora no desenvolvimento de pesquisas e estudos, com os primeiros registros 

nos anos 1980, criando uma linha científica para a área da Saúde Ocupacional, servindo como 

disseminadora dos conhecimentos referentes à área. Outro fato nacionalmente importante no 

que se refere ao trabalho foi a Consolidação das Leis Trabalhistas (CLT), que dispõe de 

normas regulamentadoras do meio de trabalho (SANTO; FREITAS, 2009).  

Porto et al. (2004) definem as doenças ocupacionais como sendo aquelas que foram 

enquadradas adequadamente como relacionadas aos fatores do trabalho, podendo ser tanto 

desenvolvidas no ambiente de trabalho, quanto em outros ambientes e agravadas no trabalho.  

A relação entre a saúde e o trabalho pode ser investigada conjuntamente, por meio de 

aspectos ligados à ergonomia, à toxicologia, à saúde coletiva, à epidemiologia, entre outras 

ciências que correlacionam o trabalho aos impactos do seu processo sobre a saúde dos 

indivíduos e da coletividade. As repercussões da relação trabalho-saúde não envolvem apenas 

os trabalhadores, mas o contexto existente entre as variáveis dinâmicas, históricas, 

econômicas, sociais, políticas e culturais da sociedade em questão. Sob esse olhar, as 

transformações e os conflitos ocorridos historicamente até o presente também são 

responsáveis pela evolução dos conceitos e práticas que associam a saúde ao trabalho 

(SANTO; FREITAS, 2009).  
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 De forma relacional, a QVT envolve os fatores ligados à saúde, como os físicos, os 

funcionais, os emocionais e o bem-estar mental, além dos fatores não relacionados 

diretamente com a saúde, como trabalho, família, amigos e outros aspectos sociais e culturais 

do cotidiano do indivíduo, sendo os mais comumente estudados o psicológico, o social e o 

físico (JARDIM; BARRETO; ASSUNÇÃO, 2007). 

Na concepção de trabalhar a saúde coletivamente no ambiente educacional, objeto 

desta pesquisa, a ideia que não se pode perder de vista é a noção de saúde individual, no caso, 

a saúde dos professores com os quais se pretende trabalhar. Dessa forma, é indicado que uma 

política promotora de saúde trabalhe o conceito de professor saudável, que é o que possui 

bem-estar em diversos aspectos, como físico, mental e espiritual (ROCHA; FERNANDES, 

2008).  

 

2.5 A Qualidade de Vida no Trabalho e sua relação com a categoria docente 

 

Presente no cotidiano dos docentes, a condição infindável de constante renovação 

corrobora com o perfil do trabalhador moderno, capaz de aliar atividades profissionais a 

pessoais. Tal fato resulta num árduo ofício de discernir o tempo dedicado ao trabalho e à vida 

social, familiar e de lazer (BARROS, 2017). 

A busca por melhores condições de saúde e qualidade de vida do docente parte da 

necessidade de compreender as relações intrínsecas do seu trabalho quanto aos fatores 

estruturais e psicológicos que regem a relação docente-trabalho. Ao aprofundar o 

conhecimento a partir das percepções do próprio docente obtêm-se uma importante 

ferramenta para fomentar políticas direcionadas, vinculadas ao elo existente entre ambiente de 

trabalho e saúde (MEIRA et al. 2014). 

Constantemente, o docente tem que se defrontar com situações que podem levá-lo a 

um desgaste físico. Como exemplo, classes com elevado número de estudantes, barulho e 

desatenção dos mesmos durante a exposição da aula, contratempos ao ministrar aulas em que 

possa pôr em prática metodologias que proporcionem um bom aprendizado, seja por falta de 

estrutura física ou de recursos em sala de aula (SOARES; ZEITOUNE, 2012). 

Doenças ocupacionais ligadas à voz, algo essencial para o exercício da profissão 

docente, foi objeto de estudo da pesquisa de Gallinari, Garsi e Vercambre-Jacquot (2016), que 

afirmaram que distúrbios na voz dos docentes podem afetar sua qualidade de vida no trabalho 

e pessoal. Essa pesquisa foi realizada na França, o que sugere a relevância da temática 

mundialmente.  
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No ambiente de trabalho docente, a QVT se apresenta como uma categoria abrangente 

e que pode ser compreendida como decorrente de uma construção subjetiva, 

multidimensional, composta por elementos positivos e negativos. Desse modo, amplia o 

espectro de análise dos processos envolvidos na perspectiva do ser humano e de investigação 

das conexões entre as múltiplas dimensões da relação entre saúde e trabalho (PENTEADO; 

PEREIRA, 2007). 

A QVT mantém relação multidisciplinar entre as ciências humanas e biológicas, que 

procuram valorizar parâmetros mais amplos que o controle de sintomas, a diminuição da 

mortalidade ou o aumento da expectativa de vida e proporcionar um grau de satisfação do 

indivíduo com a instituição e com sua vida e oferecer condições ambientais gerais que 

contribuam para a promoção da saúde do trabalhador. Assim, estando a categoria docente 

inserida num âmbito cada vez mais amplo e em constante transformação, a presença da QVT 

se torna indispensável (ALBUQUERQUE; FRANÇA, 1998). 

 

2.6 O impacto do adoecimento ocupacional para a Administração Pública 

 

No Brasil, poucos estudos científicos envolvendo a temática conjunta de saúde do 

trabalhador e afastamentos por doenças ocupacionais no setor público foram publicados. 

Todavia, os afastamentos por motivo de saúde ainda oneram os cofres públicos (CUNHA, 

BLANK; BOING, 2009). 

O impacto financeiro causado pelos afastamentos e aposentadoria por invalidez dos 

servidores públicos, para o governo federal, no ano de 2005, foi de R$ 300 milhões. Para o 

governo do estado de Santa Catarina, de seus servidores públicos, no ano de 2001, foi 

próximo a R$ 12 milhões (CUNHA; BLANK; BOING, 2009).  

Logo, pesquisar o afastamento do trabalho por doença é imprescindível para subsidiar 

debates sobre a condição de saúde dos trabalhadores e elaborar políticas de promoção, 

prevenção e reabilitação da saúde a fim de evitar o adoecimento e garantir a saúde plena e 

também melhorar a aplicação do recurso público (CUNHA; BLANK; BOING, 2009).  

 Afinal, a institucionalização da QVT nos ambientes de trabalho do serviço público, 

além de beneficiar o servidor que lá exerce suas atividades profissionais, colabora para a 

eficiência administrativa governamental (FERREIRA et al., 2009). 

 Uma vez apresentada a fundamentação teórica que norteou a pesquisa, os métodos 

para sua realização serão demonstrados na próxima seção.  
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3. METODOLOGIA  

  

Nesta seção, é detalhado o método aplicado para a realização da pesquisa. Iniciando 

com uma breve discussão sobre métodos, seguindo pelo delineamento da pesquisa, sua 

amostra, e finalizando com a coleta e o modelo de análise dos dados.  

 Raupp e Beuren (2003) enfocam o conceito do delineamento na metodologia da 

pesquisa como a parte central para estruturar a sua problemática e consequentemente sua 

reposta. A procura pela resposta ao problema de pesquisa por intermédio do delineamento é 

um processo alternado, visto que a resposta dada não cessa totalmente o questionamento 

apresentado.  

 Em seguida, são especificados cada componente do método que norteou a execução da 

pesquisa.  

 

3.1 Delineamento da Pesquisa 

  

A pesquisa apresenta um estudo aplicado prático, de natureza quantitativa, 

exploratório, descritivo e com recorte temporal transversal.  

O estudo aplicado quantitativo se caracteriza por uma sondagem de dados 

quantificáveis/numéricos de uma determinada população na averiguação de sua amostra. Seu 

escopo possibilita testar teorias objetivas, examinando a relação entre as variáveis. Essas 

variáveis podem ser medidas tipicamente por instrumentos, para que os dados numéricos 

possam ser tratados por procedimentos estatísticos. (CRESWELL, 2010) 

  O recorte temporal é transversal por delimitar o tempo da pesquisa, exploratório pela 

opção de se aprofundar na temática, descritivo por desejar descrever aspectos de uma 

determinada população, analisando possíveis vínculos entre suas variáveis, e explicativo 

porque busca elucidar a relação de razão entre causa e efeito de determinado fenômeno 

(RAUPP; BEUREN, 2003).                          

 

3.2 Amostra e Local de Investigação 

 

A população participante da pesquisa foi composta pelos docentes efetivos que 

laboram na Universidade Federal de Goiás. Com 58 anos de existência, a Universidade conta 

com 4 (quatro) regionais, situadas em cidades e regiões distintas do estado, a saber: Catalão, 

Goiânia – composta pelos campus Colemar Natal e Silva, Samambaia e Aparecida de Goiânia 
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-, Cidade de Goiás e Jataí. Conforme dados levantados junto ao seu site no ano de 2017, a 

UFG contava com 2.503 (dois mil, quinhentos e três) docentes efetivos. A pesquisa foi 

realizada nos meses de novembro e dezembro de 2018.  

Segundo Berenson, Levine e Stephan (2005), a fórmula para o cálculo da amostra 

confiável para a realização da pesquisa é dada por:  

N =  =   =  = 68 respondentes  

Sendo: N = Número de pessoas da amostra 

  Z = Valor crítico correspondente ao grau de confiança, para 90% de confiança 

o valor crítico é igual a 1,645. 

 E = Margem de erro da estimativa, neste caso, um valor de 10% ou 0,10. 

Portanto, é necessário um número mínimo de 68 respostas para a confiabilidade da 

pesquisa num índice de confiança de 90%, conforme proposto por Field (2009).  

 

3.3 Instrumentos e Coleta dos Dados 

  

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi um questionário estruturado, 

aplicado para mensurar a percepção da QVT pelo docente em seu ambiente de trabalho. O 

mesmo está demonstrado no apêndice I, e foi formulado, com a devida autorização para tal, a 

partir da adaptação daquele aplicado e validado na pesquisa realizada por Vasconcelos et al. 

(2012).   

O referido questionário é composto por perguntas de cunho sociodemográficos e 

econômicos (gênero, idade, unidade de lotação, tempo de exercício na docência e se já houve 

afastamento do trabalho por motivo de doenças ocupacionais), além de 33 (trinta e três) 

questões objetivas de múltipla escolha, baseadas nas 8 (oito) categorias conceituais do modelo 

de QVT proposto por Richard Walton (1973). Para as respostas, foi utilizada a escala do tipo 

Likert de 5 pontos, onde (1) é “muito insatisfeito” (2) “insatisfeito”, (3) “nem satisfeito, nem 

insatisfeito” (4) “satisfeito” e (5) é “muito satisfeito”. A escala é uma das mais utilizadas para 

questionários aplicados e quantitativos. (HOSS; CATEN, 2010).  

No Quadro 4, são demonstradas as categorias conceituas e suas variáveis indicativas 

relacionadas, bem como a sinalização das questões correspondentes. 
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Quadro 4 – Estrutura do questionário baseada no modelo de Walton (1973) 

Categorias Conceituais  Variáveis indicativas  Questões  

Compensação justa e 

adequada 

- Remuneração percebida; 

-Isonomia; 

-Benefícios. 

1 a 3 

Segurança, saúde e 

condições de trabalho 

- Jornada e carga de trabalho; 

-Estrutura física e tecnológica; 

-Salubridade, saúde e segurança no 

trabalho. 

4 a 9 

Desenvolvimento de 

capacidades 

- Autonomia; 

-Atividade docente; 

-Avaliação de desempenho; 

-Responsabilidade. 

10 a 14 

Oportunidade futura - Crescimento profissional; 

-Capacitação; 

- Pesquisas científicas.  

15 a 17 

Integração social - Convivência; 

- Discriminação; 

- Comprometimento e valorização. 

18 a 21 

Constitucionalismo - Legislação; 

- Liberdade de expressão; 

-Normas e individualidade.   

22 a 25 

Trabalho e vida -Vida pessoal; 

- Descanso e lazer.  

26 a 28 

Relevância social - Orgulho do trabalho; 

- Contribuição social; 

- Gestão administrativa.  

29 a 33 

Fonte: Elaborado a partir da adaptação do questionário de Vasconcelos et al. (2012). 

 

Em atendimento à Resolução PPGADM nº 02, de 10 de maio de 2017, a autorização 

para aplicação da pesquisa foi submetida, via Plataforma Brasil, ao Comitê de Ética da 

Universidade Federal de Goiás, protocolo CAAE nº 88571918.0.0000.5083, sendo aprovada 

em 19/06/2018, sob Parecer nº 2.721.459, conforme demonstrado no anexo I.  

A ferramenta “Formulários Google” foi utilizada para consolidação da versão on-line 

do questionário e os dados foram coletados por meio do envio do mesmo ao endereço 

eletrônico (e-mail) dos docentes, obtido junto ao site de cada Unidade Acadêmica das 

regionais e campus que compõem a estrutura da UFG.  

 O questionário aplicado resultou em um total de 207 (duzentas e sete) respostas 

enviadas pelos docentes da UFG. Destes, 06 (seis) apresentaram respostas faltantes em uma 

ou mais questões, motivo pelo qual foram invalidados, totalizando 201 (duzentas e uma) 

respostas validadas, atingindo o número mínimo de respondentes necessário para a validação 

da amostra, conforme o cálculo demonstrado no subitem anterior.  
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3.4 Hipóteses  

  

Em decorrência do objetivo geral desta pesquisa, aliado aos argumentos e debates 

expostos na revisão da literatura, foram enunciadas as seguintes hipóteses: 

H1. Quanto maior a percepção de satisfação da QVT pelos docentes, menor o índice de 

afastamentos por doenças ocupacionais; 

H1.1  As variáveis “compensação justa e adequada”, “segurança, saúde e condições de 

trabalho”, “trabalho e espaço total de vida” e “relevância social no trabalho” influenciam a 

percepção da QVT pelos docentes; 

H 1.2   As variáveis “desenvolvimento das capacidades humanas”, “possibilidade para o 

crescimento contínuo e crescimento profissional”, “integração social na organização” e 

“constitucionalismo” não influenciam a percepção da QVT pelos docentes;  

H2. Os afastamentos por doenças ocupacionais apresentam relação com a percepção de 

QVT. 

 

3.5 Análise dos dados  

 

A análise dos dados obtidos foi realizada por meio de estatística descritiva, univariada 

e multivariada de dados. Para isso, utilizou-se as ferramentas computacionais Microsoft Excel 

e RStudio.  

Nas pesquisas, a estatística descritiva proporciona uma visualização lúcida e 

abrangente acerca do desempenho dos dados, uma vez que os mesmos são apresentados por 

meio de tabelas, gráficos e medidas que identificam tendências, variabilidade e valores 

atípicos. Além disso, é caracterizada como univariada pelo estudo das medidas representativas 

de uma série de dados, como medidas de posição, dispersão e assimetria, e se caracteriza, 

ainda, por possuir apenas uma variável dependente no experimento. (FÁVERO et al., 2009) 

Os dados estatísticos descritivos podem ser visualizados por sua frequência de 

respostas, bem como receber tratamento estatístico simples, como a média, a variância e o 

desvio padrão (FIELD, 2009). 

No campo científico, a análise multivariada de dados tem sido constantemente 

utilizada em variadas pesquisas, com destaque para as áreas de biologia, física, sociologia e 

ciências médicas. Sua análise estatística é capaz de demonstrar a característica específica de 

cada variável no processo multicausal com uma variável respondente. Para isso, são utilizados 
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modelos estatísticos que, ao mesmo tempo, analisam múltiplas métricas sobre cada objeto 

investigado (DA SILVA; WANDERLEY; DOS SANTOS, 2010).   

Objetivando responder às hipóteses formuladas e apresentadas no referencial teórico, 

foram utilizados os testes paramétricos: t de student, análise de variância (ANOVA) e 

regressão logística binária. A aplicação dos três testes teve como objetivo identificar 

semelhanças e diferenças entre seus resultados, possibilitando maior embasamento para o 

teste das hipóteses.  

O teste t de student, ou simplesmente teste t, é típico da estatística univariada de 

dados, pois  reconhece e compara as variações sistemáticas e não-sistemáticas entre os grupos 

pesquisados. Tais comparações permitem verificar se o experimento gerou alteração 

considerável  em relação ao teste sem a manipulação experimental (FIELD, 2009).  

No caso em questão, a intenção foi responder se quanto maior o índice de percepção 

de satisfação da QVT pelos docentes, menor é a incidência de afastamentos por doenças 

ocupacionais. Desta forma, foram testados os índices médios das respostas de insatisfação e 

satisfação da percepção da QVT dentre os grupos de docentes afastados e não afastados do 

trabalho por adoecimento ocupacional.  

A análise de variância -ANOVA- é apropriada para experimentos que possuem um 

número maior de variáveis independentes. Nessas condições, a ANOVA indica de que forma 

essas variáveis independentes interagem umas com as outras e quais efeitos essas interações 

apresentam sobre a variável dependente. As médias das respostas são comparadas, resultando 

no cálculo da razão entre a variância sistemática e não sistemática existente. Essa razão é 

conhecida como estatística F. (FIELD, 2009). 

A variável dependente da pesquisa foi o afastamento do trabalho por doenças 

ocupacionais, e as variáveis independentes foram as respostas das questões sociodemográficas 

e econômicas e das 33 (trinta e três) perguntas categóricas de percepção da QVT.  

Com a aplicação desse teste, esperou-se identificar as categorias conceituais de QVT, 

no modelo de Walton (1973), que apresentaram variação média significativa na percepção dos 

grupos de docentes afastados e não afastados do trabalho por doenças ocupacionais.   

Por fim, os métodos da regressão logística devem ser empregados quando o fenômeno 

a ser estudado apresenta-se por meio de variáveis qualitativas, sendo então representado por 

uma ou mais variáveis dummy – aquelas fictícias em que o fenômeno em estudo se mostra por 

meio de duas categorias, e passa a ser representado por apenas uma única variável dummy, em 

que a primeira categoria será a de referência e indicará o não evento de interesse (dummy = 0) 

e a outra categoria indicará o evento de interesse (dummy = 1), determinando o modelo de 
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regressão logística binária. Seu objetivo é estimar a probabilidade de ocorrência do fenômeno 

pesquisado (FÁVERO; FÁVERO, 2015). 

Assim como na ANOVA, a variável dependente da pesquisa foi o afastamento do 

trabalho por doenças ocupacionais, e as variáveis independentes foram as respostas às 

questões sociodemográficas e econômicas e às 33 (trinta e três) perguntas categóricas de 

percepção da QVT.  

Por meio da execução desse teste, esperou-se estimar a probabilidade estatística que 

associe o adoecimento ocupacional à percepção da QVT pelos docentes da UFG. 

Ressalta-se que para o processamento da regressão logística binária foi necessário 

transformar as respostas categóricas da escala likert de 5 pontos (muito insatisfeito, 

insatisfeito, nem satisfeito, nem insatisfeito, satisfeito e muito satisfeito) em escalas métricas 

correspondente ao numeral representativo de cada ponto (1 a 5). Tal conversão foi similar à 

realizada no método de avaliação de QVT, que utiliza o instrumento WHOQOL-bref, 

validado nas pesquisas realizadas por Pedroso et al. (2010) e Cheremeta et al. (2011).  

Na seção seguinte serão apresentados os resultados da presente pesquisa.   

 

4. RESULTADOS  

 

 Os resultados da pesquisa são demonstrados a seguir, por meio dos modelos de 

estatística descritiva, univariada e multivariada de dados, detalhados na metodologia. 

 

4.1 Resultados estatísticos descritivos  

 

O perfil sociodemográfico e econômico dos docentes respondentes é representado nos 

gráficos a seguir.  

O Gráfico 1 demonstra o gênero dos docentes respondentes.  

Gráfico 1 - Gênero dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa. 
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Destaca-se a equivalência do gênero dos respondentes, sendo 49,3% masculino, 48,7% 

feminino e 2% não desejaram informar. 

O Gráfico 2 demonstra a faixa etária dos docentes respondentes. 

 

Gráfico 2 - Faixa etária dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa. 

 

 

A faixa etária predominante dos docentes é compreendida entre 31 a 50 anos, o que 

representa 75% do total de respostas obtidas. 3% possuem de 21 a 30 anos e 1% não informou 

a idade. 

O Gráfico 3 demonstra o tempo de exercício na docência dos respondentes.  

 

Gráfico 3 - Tempo de docência dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa. 
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O predomínio do tempo de exercício na docência dos respondentes é na faixa 

compreendida entre 4 a 20 anos, correspondente a 65% do total de respostas obtidas. 19% 

estão no exercício há 3 anos, 12% de 21 a 30 anos, e 4% a mais de 30 anos. 

O Gráfico 4 mostra a unidade de lotação dos docentes respondentes.  

 

Gráfico 4 - Unidade de lotação dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa. 

 

A unidade de lotação que detêm o maior número de respondentes é a Regional 

Goiânia, que engloba os campi Colemar Natal e Silva, Samambaia e Aparecida de Goiânia, 

com 62%, seguido pelas Regionais Goiás e Jataí com 13% cada uma e Regional Catalão com 

11%. Aqueles que não desejaram informar  a unidade de lotação totalizaram 1%. 

O Gráfico 5 demonstra o total de docentes respondentes que se afastaram do trabalho 

em razão de adoecimento ocupacional.  

 

Gráfico 5 - Afastamento por doenças ocupacionais dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa. 
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O resultado apontou que 27% dos docentes respondentes já se afastaradam do trabalho 

por alguma doença ocupacional, ao passo que 73% não se afastaram pelas mesmas doenças.  

 Com o intuito de responder à pergunta problema, bem como atingir o objetivo geral 

proposto pela pesquisa, as respostas das 33 (trinta e três) perguntas relacionadas às 8 (oito) 

categorias de QVT, detalhadas na Tabela  1, foram tabuladas separadamente entre os grupos 

de docentes afastados e não afastados do trabalho por motivo de doenças ocupacionais. A 

média das respostas de insatisfação, neutralidade e satisfação dos grupos foi agrupada e 

detalhada na tabela seguinte.  

Tabela 1 – Frequência média da percepção de QVT pelos docentes. 

Categoria 1: Compensação justa e adequada 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 38% 34% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 24% 27% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 38% 39% 

Total 100% 100% 

Categoria 2: Segurança, saúde e condições de trabalho 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 59% 40% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 14% 26% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 27% 34% 

Total 100% 100% 

Categoria 3: Desenvolvimento de capacidades 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146)  

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 24% 18% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 20% 18% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 56% 64% 

Total 100% 100% 

Categoria 4: Oportunidade futura para crescimento 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 51% 37% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 22% 32% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 27% 31% 

Total 100% 100% 

Categoria 5: Integração social no trabalho 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146)  

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 42% 26% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 20% 27% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 38% 47% 

Total 100% 100% 

Categoria 6: Constitucionalismo no trabalho 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 34% 22% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 24% 26% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 42% 52% 

Total 100% 100% 



36 

 

Categoria 7: Trabalho e espaço de vida 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 64% 38% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 13% 18% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 23% 44% 

Total 100% 100% 

Categoria 8: Relevância social do trabalho 

Percepção Afastados (55) Não afastados (146) 

Insatisfação (Muito insatisfeito e insatisfeito) 20% 17% 

Neutralidade (Nem insatisfeito, nem satisfeito) 22% 25% 

Satisfação (Muito satisfeito e satisfeito) 58% 58% 

Total 100% 100% 
Fonte: Elaborada a partir dos resultados da pesquisa. 

 

 As médias das repostas das variáveis categóricas indicadoras de QVT apontaram 

maiores índices percentuais de insatisfação, dominante em 4 categorias, dentre os docentes 

que se afastaram do trabalho por adoecimento ocupacional. Já os docentes que não se 

afastaram do trabalho indicaram maior índice de satisfação, predominante em 6 categorias. A 

categoria 7, “trabalho e espaço de vida”, obteve maior índice médio de insatisfação (64%) na 

percepção dos docentes afastados. Em contrapartida, a categoria 3, “desenvolvimento de 

capacidades”, obteve o maior índice de satisfação (64%) na percepção dos docentes que não 

se afastaram do trabalho.   

 

4.2 Resultados com estatística univariada e multivariada de dados 

  

Foram realizados três testes com estatística univariada e multivariada de dados, a 

saber: Test t ou t de student (univariada), análise de variância/ANOVA (multivariada) e 

regressão logística binária (multivariada). Cada um deles é detalhado a seguir.  

 

4.2.1 Test t de student 

  

O teste t de student foi processado para testar a hipótese H1: Quanto maior a 

percepção de satisfação da QVT pelos docentes, menor o índice de afastamentos por doenças 

ocupacionais.  

 O resultado, demonstrado na Tabela 2 (Anexo 2), apontou que a hipótese não pôde ser 

confirmada, no entanto, no intervalo de confiança de 95%, proposto por Field (2009), a 

percepção média de insatisfação de QVT foi significativa (p=0,040<0,05) para os dois grupos 

estudados (docentes afastados e não afastados do trabalho por adoecimento). Este dado pode 

indicar que existe relação entre a ocorrência do afastamento por doenças ocupacionais e a 
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percepção de insatisfação da QVT. Já a percepção média de satisfação de QVT não foi 

significativa nas mesmas condições (p=0,12>0,05), indicando certa igualdade perceptiva e 

não ocorrência de relação.   

 Os índices de neutralidade (nem insatisfeitos, nem satisfeitos) não foram testados pelo 

entendimento de que não influenciaram no resultado comparativo das médias.  

 

4.2.2 Análise de variância (ANOVA)  

 

A ANOVA foi processada para testar as hipóteses H1.1: As variáveis “compensação 

justa e adequada”, “segurança, saúde e condições de trabalho”, “trabalho e espaço total de 

vida” e “relevância social no trabalho” influenciam a percepção da QVT pelos docentes e H 

1.2: As variáveis “desenvolvimentos das capacidades humanas”, “possibilidade para o 

crescimento contínuo e crescimento profissional”, “integração social na organização” e 

“constitucionalismo” não influenciam a percepção da QVT pelos docentes. O resultado é 

demonstrado na Tabela 3 (Anexo 3).  

Para intervalos de confiança de 90%, 95% e 99%, propostos por Field (2009), o 

resultado da percepção dos dois grupos (docentes afastados e não afastados), representado 

pela razão F, apontou significância nas questões 9 e 10 (categoria segurança e condições de 

trabalho), 12, 13 e 15 (categoria desenvolvimento das capacidades humanas) e 18 (categoria 

possibilidade para o crescimento contínuo e crescimento profissional).  

A hipótese H1.1 pôde ser confirmada parcialmente, pois a categoria “segurança, saúde 

e condições de trabalho” influenciou significativamente a percepção da QVT pelos docentes. 

As categorias “compensação justa e adequada”, “trabalho e espaço total de vida” e 

“relevância social no trabalho” não influenciaram significativamente a percepção de QVT 

pelos mesmos docentes.  

A hipótese H1.2 também pôde ser confirmada parcialmente, já que nas mesmas 

condições relatadas as categorias “integração social na organização” e “constitucionalismo” 

não influenciaram significativamente a percepção da QVT pelos docentes. As categorias 

“desenvolvimentos das capacidades humanas” e “possibilidade para o crescimento contínuo e 

crescimento profissional” influenciaram significativamente a percepção de QVT pelos 

mesmos docentes.  

Os demais fatores e questões não apresentaram diferenças médias relevantes na 

percepção de QVT dos grupos pesquisados.  

 



38 

 

4.2.3 Regressão logística binária  

 

A regressão logística binária foi processada para testar a hipótese H2: Os afastamentos 

por doenças ocupacionais apresentam relação com a percepção de QVT, e corroborar com a 

análise das hipóteses H1.1 e H1.2.  A Tabela 4 (Anexo 4) demonstra o seu resultado.  

Para os intervalos de confiança de 90%, 95% e 99%, propostos por Field (2009), os 

resultados foram significativos, representados pela probabilidade p-valor, nos fatores: tempo 

de exercício na docência (4 a 10 anos e mais de 30 anos) e questões 3 (categoria compensação 

justa e adequada), 6 (categoria segurança e condições de trabalho), 12 (categoria 

desenvolvimento das capacidades humanas), 26 (categoria constitucionalismo na organização 

do trabalho) e 28 (categoria trabalho e espaço total de vida).  

A regressão logística binária apresentou ainda os resultados: estatística G com qui-

quadrado de 55,68, portanto, diferente de 0 e indicando significância de, ao menos, uma 

variável, significância de 0.00000136871, Índice de Cox e Snell de 24%, Índice de Nagelkerke 

de 35%, R² de McFadden de 23,6% e acurácia de 85%. Esses índices indicam que o modelo 

foi capaz de estimar que 23,6% dos afastamentos do trabalho ocasionados por doenças 

ocupacionais dos docentes da UFG estão relacionados com a percepção da QVT. A estimativa 

apresentou uma precisão (acurácia) de 85%. 

A hipótese H2 pôde ser confirmada, uma vez que a regressão logística binária resultou 

num índice probabilístico capaz de explicar que 23,6% dos afastamentos do trabalho gerados 

por doenças ocupacionais apresentam relação com percepção de insatisfação da QVT pelos 

docentes da UFG.   

A hipótese H1.1 pôde ser confirmada parcialmente, pois as categorias “compensação 

justa e adequada”, “segurança, saúde e condições de trabalho” e “trabalho e espaço total de 

vida” influenciaram significativamente a percepção da QVT pelos docentes. Nesse teste, 

apenas a categoria “relevância social no trabalho” não influenciou significativamente a 

percepção de QVT pelos mesmos docentes.  

 A hipótese H1.2 também pôde ser confirmada parcialmente, já que as categorias 

“possibilidade para o crescimento contínuo e crescimento profissional” e “integração social na 

organização” não influenciaram significativamente a percepção da QVT pelos docentes. As 

categorias “desenvolvimentos das capacidades humanas” e “constitucionalismo” 

influenciaram significativamente a percepção de QVT pelos mesmos docentes.  

 Por fim, a curva Receiver Operating Characteristic (ROC) é um gráfico de análise de 

sensibilidade que apresenta a variação entre o comportamento das variáveis estudadas no 
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modelo. Logo, quanto maior a área abaixo do corte curva ROC, maior a eficiência explicativa 

do modelo encontrado (FÁVERO; FÁVERO, 2015). 

 O gráfico ROC do modelo resultante é demonstrado a seguir.  

 

Gráfico 6 - Curva Roc para o modelo encontrado 

 
Fonte: Processado a partir dos dados da pesquisa. 

  

 Apresentados os resultados da pesquisa, na seção seguinte os mesmos serão 

discutidos.  

 

5. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

  

Os resultados encontrados nesta pesquisa apresentaram uma aparente convergência e 

complementação entre si, visto que os 3 modelos com testes estatísticos univariados e 

multivariados de dados processados foram relevantes para responder às hipóteses formuladas. 

Esse fato possibilitou um aprofundamento metodológico para a área científica, indo além da 

captação da percepção de QVT pelos docentes, realizada por outros estudos, como o de 

Vasconcelos et al. (2012), Catapan et al. (2014), Pizzio e Klein (2015) e Araújo et al. (2015), 

que realizaram estudos quantitativos com estatística descritiva de dados e mistos qualitativo-

qualitativo. 

 Tendo como variável dependente o afastamento do trabalho ocasionado por 

adoecimento ocupacional, foi possível agrupar os docentes da UFG de acordo com a resposta 

efetuada (sim ou não). Esse agrupamento tornou factível a comparação estatística entre as 

respostas dos dois grupos, viabilizando identificar o nível de satisfação, neutralidade e 

insatisfação com as categorias conceituais de QVT no modelo de Walton (1973). Dessa 

forma, foi possível obter sua percepção relacionada a uma variável dependente, contribuindo 

com a evolução dos demais resultados encontrados por pesquisadores da área. 
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 Os testes aferidos com estatística multivariada de dados possibilitaram a indicação das 

questões específicas de cada categoria de QTV que apresentaram relevância significativa na 

visão dos dois grupos de docentes. Esse dado possibilitou indicar à gestão da UFG aspectos 

específicos relacionados à QVT a serem focados.  

Além disso, a regressão logística binária estimou que 23,6% dos afastamentos 

causados por adoecimento ocupacional podem estar relacionados a variáveis indicativas da 

insatisfação com a QVT no ambiente de trabalho dos servidores docentes da UFG. Esse 

resultado indica que o planejamento e a execução de ações que visem melhorar o ambiente de 

trabalho docente, proporcionando um maior equilíbrio entre atividade profissional e QVT, 

pode diminuir a incidência do adoecimento ocupacional e, consequentemente, de impactos 

administrativos, econômicos e educacionais para a gestão da universidade. 

 Em relação às médias descritivas de percepção da QVT, os docentes da UFG 

apontaram predominância de insatisfação nas categorias: segurança, saúde e condições de 

trabalho, oportunidade futura para crescimento e estabilidade continuados e trabalho e espaço 

total de vida. Desse modo, é provável que a estrutura física esteja inadequada, os recursos 

tecnológicos desatualizados e bens móveis em mau estado de conservação. Deduz-se também 

que a possibilidade de crescimento profissional esteja limitada à atividade da docência e aos 

cursos para capacitação ofertados, além disso o incentivo para novas pesquisas pode não estar 

atendendo às necessidades para o desenvolvimento pleno do trabalho docente.  

O resultado indicou ainda que as responsabilidades e obrigações da função estão 

afetando o equilíbrio entre a vida pessoal e profissional do docente. Os indicadores da 

categoria “trabalho e espaço total de vida” envolvem lazer e convivência familiar, desta 

forma, a carga de trabalho para planejar e ministrar as aulas está afetando os períodos de folga 

para a convivência familiar e o lazer do docente.  

Por ser uma universidade pública, a gestão administrativa da UFG depende de 

recursos financeiros do governo federal do Brasil para realizar investimentos em 

infraestrutura e em políticas de desenvolvimento de saúde e segurança no trabalho. Logo, essa 

condição é um fator essencial para o desenvolvimento das ações discutidas, fazendo com que 

o planejamento e a execução das mesmas fiquem subordinados à realidade financeira 

disponibilizada. Assim, a eficiência e a eficácia com o gasto público se mostra vital.  

De modo geral, os resultados da percepção de QVT pelos docentes da UFG diferem 

parcialmente do encontrado por Vasconcelos et al. (2012) e Araújo et al. (2015), que 

indicaram satisfação prevalente em quase todos os indicadores de QVT pelos docentes 

pesquisados. Possíveis explicações para essa diferença estão no fato de os autores citados 
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terem feito suas pesquisas predominantemente com docentes de universidades privadas e com 

uma menor amostra de respostas. 

Uma conclusão que pode ser deduzida nesse contexto é que as condições de trabalho 

em universidades privadas parecem ser melhores, fato esse que pode ter influenciado a 

percepção de QVT nos estudos citados. Essa observação corrobora com os resultados deste 

estudo, em que as condições de trabalho impactam mais positivamente a percepção de QVT 

do que a remuneração e os benefícios percebidos.  

Em paralelo, os mesmos docentes da UFG indicaram predominância de satisfação nas 

categorias: compensação justa e adequada, desenvolvimento de capacidades, integração social 

no trabalho, constitucionalismo na organização do trabalho e relevância social do trabalho na 

vida. É sabido que esse docente foi aprovado num concurso público e tem estabilidade no 

cargo que ocupa, bem como um plano de carreira, regido pela Lei nº 12772/2012, que abrange 

progressões por tempo de serviço e titulação acadêmica obtida. Graças a isso, pode-se 

explicar o fato da satisfação com a remuneração recebida e o constitucionalismo no trabalho. 

Os sentimentos subjetivos apontaram satisfação com a responsabilidade e orgulho do 

exercício da docência no ensino superior, a convivência com os demais colegas de trabalho se 

mostrou satisfatória e o prestígio de uma instituição pública e consolidada perante a 

sociedade, como a UFG, atesta uma percepção de satisfação com a relevância social do 

trabalho.  

Esse resultado confirma o encontrado por Vasconcelos et al. (2012) e Araújo et al. 

(2015), que apontou prevalência de satisfação nos indicadores de QVT na visão dos docentes 

pesquisados. É possível que essa confirmação seja explicada pelas mesmas variáveis 

apontadas para os professores da UFG, tendo em vista que são situações inerentes ao 

exercício da docência.  

Os impactos administrativos causados à administração pública federal, aqui 

representada pela UFG, quando seu docente se afasta do trabalho por adoecimento 

ocupacional são percebidos em 02 pontos principais: financeiro e da qualidade do ensino.  

 O primeiro deles diz respeito ao impacto financeiro. A Lei nº 8.745, de 9 de dezembro 

de 1993, prevê em seu Art. 2º, inciso IV, item II do §1º, Art. 4º, inciso II e inciso I, parágrafo 

único, a contratação de professor substituto por um período de 1 (um) ano, prorrogável pelo 

mesmo tempo, nos casos de afastamento ou licença regulamentada do professor detentor 

efetivo do cargo. A mesma Lei prevê em seu Art. 7º, inciso I, que a remuneração desse 

professor substituto deverá ser equivalente à regulamentada pelo plano de cargos e salário 

específico de cada categoria profissional.  



42 

 

 Em consulta ao site da Diretoria Financeira de Pessoas/UFG, foi possível apurar que a 

remuneração do professor substituto varia de R$ 2.465,31 a R$ 6.726,94, de acordo com a 

titulação exigida e a carga horária exercida. A partir dessa constatação, é possível afirmar que 

existe o ônus para a administração pública federal, sendo a estimativa dependente do número 

de afastamentos gerados. Essa observação corrobora com o estudo realizado por Cunha, 

Blank e Boing (2009), que estimou os gastos gerados pelos afastamentos do trabalho dos 

servidores do governo federal e do estado de Santa Catarina. 

 O segundo impacto administrativo identificado é em relação à qualidade do ensino, 

principalmente de graduação, que é a atividade educacional fim da UFG.  Analisando o fluxo 

para contratação do professor substituto, por meio da consulta ao site do Sistema de 

Concursos/UFG e Diretoria de Administração de Pessoas/UFG, foi possível identificar um 

prazo médio variável de 02 a 04 meses entre o ponto inicial e o final para conclusão do 

processo, a saber: a publicação do edital específico, no Diário Oficial da União, até a sua 

convocação para a efetiva contratação.  

 Considerando que o afastamento do professor titular do cargo é imediato à ocorrência 

do adoecimento, as razões legais e burocráticas descritas impedem que o seu substituto inicie 

as atividades profissionais no mesmo tempo. Esse fato pode ocasionar intercorrências para a 

unidade acadêmica do docente afastado, visto que as aulas passam a ser ministradas pelo 

professor substituto. Nessa situação, o cumprimento ao calendário acadêmico instituído pode 

ficar comprometido, ou não exercido com a qualidade esperada.  

A verificação da existência de um programa de política de saúde do trabalhador 

docente na UFG se mostrou limitada, uma vez que os dados encontrados se restringiram à 

consulta ao site do Subsistema Integrado de Atenção à Saúde do Servidor, que informa as 

atividades desenvolvidas pela equipe de atenção à saúde e qualidade de vida no trabalho e 

pelo núcleo de estudos em saúde do trabalhador. É aparente a realização de ações 

desenvolvidas pela administração da Universidade, como palestras, cursos de capacitação e 

atividades laborais.  

A relevância das políticas de saúde do servidor público é confirmada pelas pesquisas 

realizadas por Carneiro (2006), Ramminger e Nardi (2007), Cunha, Blank e Boing (2009) e 

Meira et al. (2014). Os autores relatam que além delas se configurarem como uma política 

pública para seus servidores, suas variáveis apresentam dados que orientam a gestão de 

recursos humanos dessas organizações.  

A quantidade total de aposentadorias por invalidez causadas por doenças ocupacionais 

dos docentes da UFG, nos últimos 5 anos, não foi possível ser levantada, uma vez que a 
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solicitação dos dados secundários relativos aos afastamentos, enviada ao Subsistema de 

Atenção à Saúde do Servidor/UFG, com base na Lei de Acesso à Informação nº 12.527/2011, 

obteve por resposta os dados numéricos de afastamentos causados pela gama total de doenças 

existentes, impossibilitando atingir o objetivo específico em questão. Além disso, a não 

identificação desses servidores aposentados impossibilitou um eventual contato com os 

mesmos.  

Tendo em vista o exposto, os resultados encontrados foram discutidos e na próxima 

seção as considerações finais serão apresentadas.   

 

6. CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a existência de relação entre a percepção 

da Qualidade de Vida no Trabalho e os afastamentos ocasionados por doenças ocupacionais 

dos docentes da Universidade Federal de Goiás. A partir dos resultados encontrados, 

considera-se que o objetivo foi atingido e a pergunta de pesquisa respondida.  

Por meio do teste das hipóteses elencadas, foi possível constatar que uma ou mais 

perguntas existentes em 06 das 08 categorias conceituais indicativas de QVT, baseadas no 

modelo de Walton (1973), obtiveram resposta significativa na percepção dos grupos de 

docentes afastados e não afastados do trabalho. Além disso, a regressão logística binária 

estimou que 23,6% dos afastamentos por doenças ocupacionais podem ter relação direta com 

a insatisfação com a percepção da QVT. 

No contexto geral apresentado, pensar na QVT como componente presente na 

estrutura da organização se mostra como um fato substancial e estratégico. No entanto, parece 

ideal que seu tratamento não seja entendido de forma assistencial, e sim para atender às 

necessidades conjuntas da instituição e seu funcionário ou servidor.  

 Nesse cenário, os gestores organizacionais detêm um importante papel no 

planejamento de ações que institucionalizem a QVT em seu âmbito. Para isso, destaca-se três 

fatores que sustentam a consolidação de sua implementação: a continuidade das ações 

propostas, a persistência para a mudança de cultura organizacional e o respeito às diferenças, 

de modo geral. Assim, a QVT é uma atividade em conjunto: funcionários, servidores e 

gestores em consonância com o bem-estar profissional (FERREIRA et al., 2009). 

 Desse modo, com base nos resultados encontrados, propõe-se aos gestores da UFG: 

institucionalizar o conjunto de ações do programa de saúde e qualidade de vida do servidor, 

gerido pelo SIASS/UFG, melhorar as condições de trabalho do docente, por meio da 
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aquisição de ferramentas de proteção individual para o trabalho e bens móveis e tecnológicos 

apropriados à atividade docente, bem como incentivar a realização de pesquisas científicas.  

Essas variáveis apresentaram elevada insatisfação para ambos os grupos de docentes 

pesquisados.  

 Quanto aos impactos administrativos identificados pela pesquisa, tanto a estimativa do 

salário a ser pago ao professor substituto contratado, quanto as possíveis intercorrências no 

fluxo da atividade educacional para a unidade acadêmica/unidade acadêmica especial são 

indicadores relevantes para a administração pública federal, representada pela UFG. Na atual 

conjuntura econômica, política e social brasileira, a eficiência e a eficácia com o gasto dos 

recursos públicos e a qualidade do serviço entregue à sociedade são fundamentais para a 

defesa do estado de bem-estar social e do serviço e servidor público. 

 A contribuição científica deste estudo está pautada na estimativa percentual de relação 

entre a QVT e o adoecimento ocupacional docente, que foi de 23,6%. O fortalecimento das 

ações de QVT no ambiente de trabalho docente na UFG pode diminuir a incidência do 

afastamento ocasionado por doenças ocupacionais?  Aparentemente, há indicativo de resposta 

positiva. Considera-se ainda que os impactos administrativos, como o financeiro e a qualidade 

educacional, também contribuem com a prática de gerenciamento de universidades públicas.   

 Uma importante observação é constatar que fatores externos à UFG podem influenciar 

tanto a percepção de QVT, quanto a ocorrência do adoecimento ocupacional de seu docente. 

Desde a comparação com o ambiente de trabalho em empresas privadas ou organizações 

públicas anteriores, até o histórico de adoecimento e sentimentos subjetivos característicos do 

ser humano.  

Considerando o exposto, é necessário frisar que a intenção deste estudo não foi 

discutir e nem tampouco criticar pejorativamente o fato do docente da UFG adoecer. O fator 

adoecimento é intrínseco ao ser humano, independente das causas e atividades profissionais 

exercidas.  

As limitações para realização da pesquisa pontuadas são: a impossibilidade legal de 

acesso aos dados secundários detalhados dos afastamentos dos docentes ocasionados por 

doenças ocupacionais e o rigor ético, científico e metodológico com os protocolos inerentes à 

área de conhecimento da saúde.   

Por fim, sugere-se a realização de novos estudos para a área de QVT e sua relação 

com o trabalho do docente, por meio de diferentes métodos analíticos e de abordagem 

qualitativa, que tendam a captar a percepção subjetiva do trabalhador docente. Tal sugestão 
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tem o propósito de avançar com as descobertas desta pesquisa, em conformidade com o 

campo evolutivo da ciência.    
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8. APÊNDICES  

 

8.1 Apêndice 1 – Questionário de avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho segundo 

o modelo de Walton, adaptado e validado por Vasconcelos et. al. (2012)  

 

AVALIAÇÃO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O 

MODELO DE WALTON 

Dados Sócio-Econômicos 

Gênero: (      ) Feminino (      ) Masculino (      ) Não desejo informar  

Sua faixa etária está entre: (     ) 20 a 30 anos (     ) 31 a 40 anos (      ) 41 a 50 anos                        

(      ) acima de 50 anos.  

Sou docente da UFG a ____ anos. 

Unidade de Lotação: 

(      ) Regional Catalão 

(     ) Regional Goiânia/Campus Aparecida de Goiânia 

(      ) Regional Goiás 

(     ) Regional Jataí  

Você já se afastou do trabalho por motivo de saúde em decorrência de doenças ocupacionais 

ligadas ao estresse mental ou esforço repetitivo? (     ) Sim (     ) Não 

 

ESCALA DE AVALIAÇÃO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

Instruções 

Este questionário é sobre como você se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no 

Trabalho. Por favor, responda todas as questões. Escolha entre as alternativas a que lhe 

parece mais apropriada. Nós estamos perguntando o quanto você está satisfeito(a), em 

relação a vários aspectos do seu trabalho. Escolha entre as alternativas a escala numeral 

que melhor representa a sua opinião. 

 

Em relação ao salário (compensação) justo e adequado: 

1. O quanto você está satisfeito com o seu salário (remuneração)? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
 

 
2. O quanto você está satisfeito com seu salário, se você o comparar com o salário dos 
demais docentes da UFG? 
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Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

3. O quanto você está satisfeito com os benefícios extras (alimentação, transporte, plano de 

saúde) que a UFG oferece? 
Muito 

insatisfeito 
Insatisfeito Nem satisfeito, 

nem insatisfeito 
Satisfeito Muito 

satisfeito 
1 2 3 4 5 

 
Em relação as suas condições de trabalho: 
 
4. O quanto você está satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas 
trabalhadas)? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
 

5. Em relação a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
 
6. Em relação ao uso de tecnologia no trabalho que você faz, como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

7. O quanto você está satisfeito com a salubridade (condições de trabalho) do seu local de 
trabalho? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

 

8. O quanto você está satisfeito com os equipamentos de segurança, proteção individual e 

coletiva disponibilizados pela UFG? 
Muito 

insatisfeito 
Insatisfeito Nem satisfeito, 

nem insatisfeito 
Satisfeito Muito 

satisfeito 
1 2 3 4 5 

 
 
 
9. Em relação ao cansaço que seu trabalho lhe causa, como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

Em relação ao uso das suas capacidades no trabalho: 

10. Você está satisfeito com a autonomia (oportunidade para tomar decisões) que possui no seu 
trabalho? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
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11. Você está satisfeito com a importância da sua atividade como docente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

12. Em relação à polivalência (possibilidade de desempenhar várias tarefas) no trabalho, 

como você se sente? 
Muito 

insatisfeito 
Insatisfeito Nem satisfeito, 

nem insatisfeito 
Satisfeito Muito 

satisfeito 
1 2 3 4 5 

 

13. O quanto você está satisfeito com a sua avaliação de desempenho (ter conhecimento do 

quanto bom ou ruim está o seu desempenho no trabalho)? 
Muito 

insatisfeito 
Insatisfeito Nem satisfeito, 

nem insatisfeito 
Satisfeito Muito 

satisfeito 
1 2 3 4 5 

 
 
14. Em relação à responsabilidade conferida pela docência (responsabilidade de trabalho dada 
a você), como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

 

Em relação às oportunidades que você tem no seu trabalho: 

15. O quanto você está satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
16. O quanto você está satisfeito com os treinamentos que você faz? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
17. Em relação ao incentivo que a UFG oferece para a realização de novas pesquisas, como você 
se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

Em relação à integração social no seu trabalho: 

18. Em relação à discriminação (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como você se 
sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
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19. Em relação a sua convivência com colegas de trabalho (docentes), como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
20. Em relação ao comprometimento dos seus colegas docentes com o trabalho, como você se 
sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
21. O quanto você está satisfeito com a valorização de suas idéias e iniciativas no trabalho? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

Em relação ao constitucionalismo (respeito às leis) do seu trabalho: 

22. O quanto você está satisfeito com o respeito da UFG no cumprimento da Lei que rege sua 
carreira docente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
23. O quanto você está satisfeito com sua liberdade de expressão (oportunidade de opinar) no 
seu ambiente de trabalho? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
24. O quanto você está satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
 

 
25. Em relação ao respeito a sua individualidade (características individuais e 
particularidades) no trabalho, como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
Em relação ao espaço que o trabalho ocupa na sua vida: 

26. O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre sua vida/rotina familiar? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
27. O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre suas possibilidades de lazer? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
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28. O quanto você está satisfeito com seus horários de trabalho e de descanso? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

Em relação à relevância social e importância do seu trabalho: 

29. Em relação ao orgulho de realizar o seu trabalho, como você se sente? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
30. Você está satisfeito com a imagem que a UFG tem perante a sociedade? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
31. O quanto você está satisfeito com a integração comunitária (contribuição com a sociedade) 
que UFG tem? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 
32. O quanto você está satisfeito com a qualidade de Ensino que a UFG oferece? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 

 

33. O quanto você está satisfeito com a política de Gestão de Pessoas da UFG? 

Muito 
insatisfeito 

Insatisfeito Nem satisfeito, 
nem insatisfeito 

Satisfeito Muito 
satisfeito 

1 2 3 4 5 
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9. ANEXOS  

 

9.1 Anexo 1 – Parecer do Comitê de Ética da UFG 

  



56 

 

 



57 

 

 



58 

 

 



59 

 

9.2 Anexo 2 – Resultado do teste t de student  

 

Tabela 2 – Resultado do teste t de student para H1 

Insatisfação Afastados Não 

afastados 

Satisfação  Afastados Não 

afastados 
Média 41,5 29 Média 38,625 46,125 

Variância 248,5714286 87,7142857

1 

Variância 171,9821429 132,4107143 

Observações 8 8 Observações 8 8 

Hipótese da 

diferença de 

média 

0  Hipótese da 

diferença de 

média 

0  

gl 11  gl 14  

Stat t  1,92797233  Stat t -1,215875278  

P(T<=t) uni-

caudal 

0,040030893 

 

 P(T<=t) uni-

caudal 

0,122068632  

t crítico uni-

caudal 

1,795884819 

 

 t crítico uni-

caudal 

1,761310136  

P(T<=t) bi-

caudal 

0,080061786 

 

 P(T<=t) bi-

caudal 

0,244137263  

t crítico bi-

caudal 

2,20098516 

 

 t crítico bi-

caudal 

2,144786688  

Fonte: Processado a partir dos dados da pesquisa. 
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9.3 Anexo 3 – Resultado da ANOVA 

 

Tabela 3 – Resultado da ANOVA, para H1.1 e H1.2 

Analysis of Deviance Table 

Model: binomial, link: logit 

Response: base$afastamento 

Terms added sequentially (first to last) 

Df Deviance Resid. Df Resid. Dev                    Pr(>Chi)     

NULL                      200     235.91                           

Gênero    2     1.21         198      234.69            0.5448561     

Idade       4     7.62         194      227.07            0.1063945     

Tempo     4    10.25       190      216.82             0.0364442 *   

Unidade   4    10.44        186     206.39             0.0337002 *   

p1            4     4.98          182     201.40             0.2891045     

p2            4     5.38          178     196.03             0.2506701     

p3            4     2.25          174     193.77             0.6892921     

p4            4     7.15          170     186.63             0.1283021     

p5            4     1.43          166     185.19             0.8386728     

p6            4     3.79          162     181.40             0.4350902     

p7            4     6.61          158     174.79             0.1577223     

p8            4     5.41          154     169.38             0.2478786     

p9            4    13.05         150     156.33             0.0110176 *   

p10          4    11.36         146     144.97             0.0227794 *   

p11          4     1.22          142     143.75             0.8749910     

p12          4    21.00         138     122.75             0.0003169 *** 

p13          4    16.34         134     106.41             0.0025945 **  

p14          4     9.29          130      97.12              0.0542938 .   

p15          4    10.09         126      87.03              0.0389976 *   

p16          4     6.16          122      80.87              0.1875176     

p17          4     0.00          118    2018.44            1.0000000     

p18          4  2018.44       114       0.00 < 0.00000000000000022 *** 

p19          4     0.00          110       0.00             1.0000000     

p20          4     0.00          106       0.00             1.0000000     

p21          4     0.00          102       0.00             1.0000000     

p22          4     0.00          98         0.00             1.0000000     

p23          4     0.00          94         0.00             1.0000000     

p24          4     0.00          90         0.00             1.0000000     

p25          4     0.00          86         0.00             1.0000000     

p26          4     0.00          82         0.00             1.0000000     

p27          4     0.00          78         0.00             1.0000000     

p28          4     0.00          74         0.00             1.0000000     

p29          4     0.00          70         0.00             1.0000000     

p30          4     0.00          66         0.00             1.0000000     

p31          4     0.00          62         0.00             1.0000000     

p32          4     0.00          58         0.00             1.0000000     

p33          4     0.00          54         0.00             1.0000000     

--- 

Signif. codes:  0 ‘***’ 0.001 ‘**’ 0.01 ‘*’ 0.05 ‘.’ 0.1 ‘ ’ 1 
Fonte: Processado a partir dos dados da pesquisa.  
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9.4 Anexo 4 – Resultado da regressão logística binária  

 

Tabela 4 – Resultado da Regressão logística binária para H2, H1.1 e H1.2  

                                                                          Pr(>|z|)     

(Intercept)                                                                                    0.987015     

Tempo 21 a 30 anos                                                                     0.042468 *   

Tempo 4 a 10 anos                                                                       0.423302     

Tempo Até 3 anos                                                                        0.377136     

Tempo Mais de 30 anos                                                               0.009501 **  

Unidade Regional Catalão                                                           0.986365     

Unidade Regional Goiânia/Campus Aparecida de Goiânia         0.988106     

Unidade Regional Goiás                                                              0.987536     

Unidade Regional Jataí                                                                0.988243     

p3                                                                                                 0.021408 *   

p6                                                                                                 0.051815 .   

p9                                                                                                 0.157814     

p12                                                                                               0.006529 **  

p17                                                                                               0.137312     

p26                                                                                               0.068666 .   

p28                                                                                               0.000355 *** 

Signif. codes:  0 ‘***’ 0.001 ‘**’ 0.01 ‘*’ 0.05 ‘.’ 0.1 ‘ ’ 1 
 
(Dispersion parameter for binomial family taken to be 1) 
 
    Null deviance: 235.91  on 200  degrees of freedom 
Residual deviance: 180.22  on 185  degrees of freedom 
AIC: 212.22 
 
Number of Fisher Scoring iterations: 13           
Signif. codes:  0 ‘***’ 0.001 ‘**’ 0.01 ‘*’ 0.05 ‘.’ 0.1 ‘ ’ 1 

(Dispersion parameter for binomial family taken to be 1) 

Null deviance: 235.91  on 200  degrees of freedom 

Residual deviance: 180.22  on 185  degrees of freedom 

AIC: 212.22 

Number of Fisher Scoring iterations: 13 

> pR2(modelo) 

         llh      llhNull           G2     McFadden         r2ML         r2CU  

 -90.1111570 -117.9543946   55.6864751    0.2360509    0.2419812    0.3503056  

> LogRegR2(modelo3) 

Qui²                55.68648 

Gl                   15  

Sig.                 0.00000136871  

Índice de Cox e Snell 0.2419812  

Índice de Nagelkerke 0.3503056  

R² de McFadden       0.2360509  

> auc 

[1] 0.8506849 
Fonte: Processado a partir dos dados da pesquisa. 


