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Resumo 

Este estudo avalia a relação entre sentido do trabalho e a orientação para o trabalho de 

professores universitários de Minas Gerais e do Quebec e correlaciona estes resultados com 

questões de Qualidade de Vida no Trabalho. A amostra foi constituída por 274 professores de 

Minas Gerais e 252 professores do Quebec. Os dados foram coletados através de um questionário 

online enviado, para 3 universidades públicas de Minas Gerais e 3 universidades do Quebec, no 

primeiro semestre de 2013. Foram encontradas diferenças significativas entre as médias de 

percepção dos dois grupos de professores para meu trabalho é um emprego e meu trabalho é 

um carreira. Com relação ao sentido do trabalho e sentido no trabalho observou-se que estes 

dois indicadores de qualidade de vida no trabalho estão diretamente relacionados com a 

orientação para a vocação profissional dos professores que participaram da pesquisa. Estes 

resultados podem orientar os gestores universitários a conduzirem ações que melhorem as 

condições do ambiente físico de trabalho e as relações de trabalho, pois são estes aspectos que 

ajudam a melhorar a qualidade de vida no trabalho e a dar mais sentido ao trabalho como um 

todo. 

 Palavras-chaves: Vocação, Carreira, Gestão de Pessoas, QVT 

 

1. Introdução 

 

            A carreira acadêmica que já foi vista como segura e como um ambiente de alta posição 

social, com oportunidades de trabalho satisfatórias e autônomas, atualmente foi alterada 

drasticamente. O crescimento do número de alunos e o aumento da ênfase na pesquisa, atrelados 

a pressão econômica que afeta o nível de demanda de trabalho para professores e outros membros 

da faculdade afetam o ambiente e vida dos profissionais do ensino. Todas essas mudanças afetam 

negativamente a saúde física e mental no domínio acadêmico. 

Gillespie, Walsh, Winefields, Dua e Stough (2001) afirmam que os funcionários das 

universidades desempenham um papel vital na criação e desenvolvimento do conhecimento e da 

inovação, bem como na educação e formação de toda a sociedade. Assim, é importante que os 
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gestores encontrem maneiras de proteger os professores e os outros membros da equipe dos 

níveis crescentes de estresse, devido às exigências cada vez maiores. Como exemplo, podemos 

destacar a enorme demanda para a publicação em periódicos de alta qualidade para apoiar a 

carreira do profissional e manter os programas de pós-graduação. Por conseguinte, os professores 

precisam assumir atividades técnicas, a fim de apresentar projetos de pesquisa, realizar pesquisas 

e elaborar relatórios para obter material adequado para publicar. 

Sobre este assunto, muitos estudos focam o papel "Publicar ou perecer" e esse papel tem 

aumentado o estresse acadêmico para professores e pesquisadores e tem com isso afetado a 

qualidade de vida no trabalho. É porque, para publicar os professores precisam trabalhar mais 

horas e se dedicar às suas próprias pesquisas e as pesquisas de seus alunos de mestrado, 

doutorado e pós-doutoramento. Todas essas pressões levam o estresse relacionados ao trabalho, 

desequilíbrio entre vida e trabalho, tensão mental, física e emocional, e pode causar diferentes 

problemas de saúde e até mesmo de relacionamento no ambiente de trabalho. Em outras palavras, 

podemos dizer que a QVT para os acadêmicos tem sido drasticamente afetada pelas exigências 

do trabalho, ou mais precisamente pelas demandas de publicação. 

Para ajudar a enfrentar esta realidade, os gestores das universidades devem buscar 

alternativas para oferecer um ambiente de trabalho saudável e estimulante. O que pode ser 

entendido como uma melhoria na qualidade de vida dos profissionais. Ketchum e Trist (1992) 

definiram “qualidade da vida no trabalho” como o estado geral de bem-estar no local de trabalho. 

Essa qualidade pode ser avaliada por diversos indicadores tais como bem-estar psicológico, 

sofrimento psicológico, comprometimento organizacional e equilíbrio trabalho-vida (Vilas Boas 

& Morin, 2013, 2013a, 2013b). E, por fatores como objetivo claro de trabalho, autonomia, 

oportunidades de desenvolvimento profissional, reconhecimento, boas relações com colegas e 

superiores, percepção de retidão moral no trabalho e nas relações de trabalho, segurança no 

emprego e carga de trabalho adequada (Vilas Boas & Morin, 2014). Adicionalmente, torna-se 

relevante estudar a orientação profissional dos professores universitários para ajudar a direcionar 

as ações de qualidade de vida nestas instituições.  

No entanto, pouco se sabe sobre a orientação profissional nas faculdades ou 

universidades. Portanto, esse trabalho concentra-se na qualidade de vida no trabalho em 

universidades públicas no Brasil e no Canadá. Assim, o objetivo é analisar a percepção dos 

professores universitários sobre a orientação destes profissionais frente ao trabalho acadêmico e 

determinar as principais diferenças em relação a orientação profissional nesses dois países.  

 

2. Referencial Teórico  

 

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho 

 

O termo "Qualidade de Vida no Trabalho" foi introduzido pela primeira vez em uma 

conferência internacional realizada em Arden House em 1972, por Louis Davis. As 

comunicações que foram apresentadas, em seguida, foram publicadas em dois volumes (Davis & 

Cherns, 1975). Esta conferência literalmente lançou todo um campo de pesquisa em desenho do 

trabalho conhecido como Projeto de Sistemas Sócio Técnico (STSD). QVT é agora um conceito 

complexo, que combina dois aspectos principais: os fatores - determinantes da QVT e os 

indicadores - componentes de QVT. 
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Boisvert (1977) publicou uma análise da qualidade de vida no trabalho com 15 dimensões 

de QVT: controle ou autonomia no trabalho, capacidade de exercer um juízo, importância das 

decisões, oportunidades de aprendizagem, uso de habilidades, controle sobre os critérios de 

desempenho, desafios apresentados no trabalho, variedade de tarefas, interação com os colegas, 

reconhecimento, orgulho de realização, contribuição do trabalho para os objetivos da 

organização, percepção de um futuro desejável e participação na tomada de decisões. Esta lista 

apresenta diferentes dimensões que são ou fatores, como a interação com os colegas, ou 

indicadores, como o orgulho da realização. 

Levine (1983) publicou uma medida desenvolvida através do método de Delphi em uma 

amostra representativa de 70 empregados. Foram identificados seis critérios com este método: o 

respeito e a confiança dos gerentes com funcionários, variedade de tarefas, desafios no trabalho, 

promoções justas, equilíbrio entre vida profissional e auto-estima. Mais uma vez, nesta lista, 

existem fatores de QVT, como a variedade de tarefas e indicadores de QVT, como equilíbrio 

entre vida profissional e auto-estima. Mais recentemente, Royuela, Lopez-Tamayo e Surinach 

(2008) identificaram 10 dimensões que descrevem QVT: valor intrínseco do trabalho, 

desenvolvimento de competências e habilidades para a carreira, igualdade de gênero, saúde e 

segurança, inclusão e acesso ao mercado de trabalho, organização do trabalho e equilíbrio 

trabalho-vida privada, diálogo social e envolvimento dos funcionários, diversidade e não 

discriminação, e desempenho global. Aqui, também há fatores como o desenvolvimento de 

competências e habilidades e indicadores como o valor intrínseco do trabalho. 

Vale ressaltar que esse artigo trata da percepção dos docentes do Quebec e de Minas 

Gerais sobre a orientação frente ao trabalho e o sentido do trabalho nas universidades brasileiras e 

canadenses, a fim de correlacionar estas variáveis com a QVT.  

 

2.2 Orientação para o trabalho  

 

                Segundo Wrzesniewski (2002), a orientação para o trabalho é o modo como as pessoas 

vêem seu trabalho atual. Três orientações foram determinadas. A primeira é "O meu trabalho é 

um emprego.". As pessoas que têm este tipo de orientação não tendem a investir 

consideravelmente em seu trabalho ou em sua organização. Pois, eleas veem o trabalho apenas 

como fonte de renda e sustento. A segunda é "Meu trabalho é minha vocação.". As pessoas que 

têm este tipo de orientação tendem a envolver-se em seu trabalho e na organização: eles se 

mostram dedicadas, aplicadas, atentas ao trabalho.  

O terceiro é "Meu trabalho é minha carreira.". As pessoas que têm este tipo de orientação 

tendem a considerar o trabalho que elas têm agora como um trampolim para outra posição. Elas 

vão investir o que é necessário para obter os benefícios necessários para melhorar a sua 

candidatura para outro cargo superior. Ou seja, para fazer uma carreira. No entanto, vale ressaltar 

que cada indivíduo tem essas três tendências em diferentes graus, com uma orientação dominante 

para a orientaçao mais valorizada pelo individuo. 

A estilo de orientação para o trabalho pode ter nuancias que estão relacionadas com o 

sentido do trabalho ou sentido no trabalho, ou seja com as características do trabalho em si e/ou 

as características das relações humanas no ambiente de trabalho. Por isso, este artigo busca 

correlacionar estes elementos para observar seu inter-relacionamento no ambiente de trabalho 
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acadêmico, com vistas a subsidiar gestores universitários, principalmente aqueles ligados a área 

de Gestão de Pessoas a pensar nestas variáveis ao implementar ações diversas no âmbito 

acadêmico. 

 

2.3 Sentido do trabalho 

 

O sentido de trabalho está relacionado com a forma como as pessoas compreendem a sua 

experiência nas organizações. De acordo com Wrzesniewski, Dutton e Debebe (2003, p. 99), o 

sentido do trabalho pode ser definido "como o entendimento dos empregados daquilo que eles 

fazem no trabalho assim como a importância do que eles realmente fazem". Ambos os aspectos 

do sentido do trabalho estão relacionados as crenças de uma pessoa sobre a função que o trabalho 

desempenha na sua vida, que é afetada pelo contexto social. 

Pratt e Ashforth (2003, p. 104) propõem um “modelo de distinção entre sentido do 

trabalho e sentido no trabalho”. Neste modelo, o primeiro está relacionado com as características 

do trabalho e o segundo com as relações estabelecidas no trabalho. O que permite que ao 

indivíduo responder às seguintes perguntas: O que eu faço? Quem sou eu? e Por que estou aqui? 

Pratt e Ashforth (2003) apresentam a hipótese de que o sentido que o indivíduo dá ao seu trabalho 

e seu ambiente de trabalho está relacionada com a sua própria identidade. Vale a pena dizer que 

Wrzesniewski et al. (2003, p. 99) também afirmam que “os funcionários são motivados a obter 

um sentido para seus esforços”. 

Outros estudos similares buscaram analisar a relação entre o significado do trabalho e os 

indicadores de QVT. Nestes estudos, observou-se que existe uma relação significativa positiva 

entre o sentido do trabalho e o sentido no trabalho de um lado e o bem-estar psicológico, o 

comprometimento afetivo, comprometimento com o trabalho e o equilíbrio trabalho-vida privada 

de outro lado. Observou-se também que existe uma relação negativa significativa entre o sentido 

do trabalho e o sentido no trabalho de um lado e o sofrimento psicológico, presenteísmo, estresse 

relacionado ao trabalho e comprometimento de continuidade do outro (Vilas Boas & Morin, 

2013, 2013a, 2013b, 2013c). De modo complementar, Vilas Boas e Morin (2014, 2014a) 

observaram que os fatores que descrevem as características do trabalho e das relações de trabalho 

estão todos positivamente correlacionadas com o sentido do trabalho para professores 

universitários.  

 

3. Metodologia 

 

             Os questionários foram enviados através Survey Monkey no primeiro semestre de 2013. 

O questionário foi enviado para: 625 professores da Universidade Federal de A (UFA); 378 

professores da Universidade Federal de B (UFB); 995 professores da Universidade Federal de C 

(UFC); 1.058 professores da Universidade du Quebec à A (UQA); 414 professores da 

Universidade du Quebec à B (UQB), e 207 professores da Universidade du Quebec à C 

(UQC). Ao todo, 526 professores responderam o questionário, 106 UFA (taxa de resposta de 

20,2%), 63 UFB (taxa de resposta de 12,0%), 105 UFC (taxa de resposta de 20,0%), 156 de UQA 

(taxa de resposta de 29,7%), 59 UQB (taxa de resposta 11,2%) e 37 UQC (taxa de resposta de 

7,0%). As taxas de retorno foram baixas em cada universidade, por isso, é difícil realizar uma 
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análise separada por universidade. Mas, em relação ao total de questionários em cada país, temos 

dados suficientes para fazer as análises comparativas. 

Entre os respondentes, 248 eram mulheres e 278 eram homens. Há uma diferença 

significativa entre as distribuições de gênero no Brasil, em comparação com o Canadá. No Brasil, 

havia 106 mulheres e 178 homens, enquanto no Canadá, havia 142 mulheres e 110 homens. 

Assim, a amostra no Brasil tem um viés de gênero em favor dos homens. 

Os professores que se voluntariaram para responder a pesquisa tinham em média 45,07 

anos de idade (DP 10,481). Há uma diferença significativa na idade dos respondentes entre 

brasileiros e canadenses (t = -6,512, df = 669, p < .000). Na verdade, entre os brasileiros (N = 

274) a idade média é de 42,63 anos (DP 9,967) e entre os canadenses (N = 252) a idade média é 

de 47,72 anos (DP 10,286). Em outras palavras, os professores brasileiros que responderam à 

pesquisa eram mais jovens do que os canadenses. Isso não significa, necessariamente que os 

professores brasileiros são, em geral, mais jovens que os canadenses, já que não temos os dados 

demográficos para toda a população de professores nos dois países. 

Nesta amostra, 17,9% dos professores têm mestrado, 71,9% têm doutorado e 10,3% 

possuem pós-doutorado. Quanto ao estado civil, 15,6 % eram solteiros, 78,4 % eram casados ou 

viviam com um parceiro, 5,3% eram separados ou divorciados e 0,4% eram viúvos. Entre os 

entrevistados de ambos os países, 64,1% têm filhos e a maioria deles têm duas crianças (30,2%), 

em seguida uma criança (18,8%) e 3 crianças (12,0%). A maioria dos participantes (99,4%) são 

professores de tempo integral e apenas 10,3% não possuem título de doutorado ou de PhD. No 

entanto, 37,1% dos professores que participaram desta pesquisa são professores adjuntos, 26,6% 

são professores associados e 19,6% são professores titulares. Os demais respondentes (5,9%) não 

informaram o seu status ou posição na instituição. 

Foi utilizada a escala de Wrzesniewski (2002) para avaliar a orientação dos professores 

universitários das universidades do Quebec e de Minas Gerais. Os entrevistados foram solicitados 

a informar em que grau eles concordaram com diversas afirmações, usando um formulário 

variando na escala "Concordo totalmente" a "discordo totalmente". Para avaliar o sentido do 

trabalho e o sentido no trabalho foi utilizado a escala de Morin (2008). 

Para cada escala do questionário, a análise de componente principal, com rotação 

ortogonal de fatores foi realizada a fim de reduzir as variáveis observados para um número 

mínimo de dimensões (ou componentes) que descrevem a proporção máxima de variação para 

cada uma das variáveis. A estrutura fatorial das escalas foi então testada com uma análise dos 

eixos principais com rotação ortogonal. Foi analisada a consistência interna de cada fator, a fim 

de avaliar a sua confiabilidade, utilizando o alfa de Cronbach. Antes de testar as diferenças entre 

os dois grupos de professores, nós examinamos a consistência dos fatores, a fim de validar o 

modelo de QVT que pretendíamos usar utilizando o coeficiente de Pearson. A parte dessas 

análises, foi possível discutir a relação entre fatores de QVT nas universidades de Minas Gerais e 

do Quebec. A diferença de médias entre os dois grupos foi finalmente examinada usando o 

procedimento de teste T e os efeitos de tamanho dessas diferenças foram calculados quando 

foram identificadas diferenças significativas de médias.  

 

4. Resultados e Discussão  

 

4.1 Qualidade de Vida no Trabalho 
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             Qualidade de Vida no Trabalho é um estado geral de bem-estar no local de trabalho. 

Portanto, a QVT pode ser medida por indicadores e fatores de qualidade. Se os fatores são 

consistentes, os índices de consistência serão fortemente correlacionados e em uma direção 

consistente da QVT. Os professores que perceberam uma alta qualidade de vida no trabalho na 

sua universidade devem obter escores elevados para a finalidade do trabalho, autonomia e 

desenvolvimento profissional e altos escores para as relações com colegas, retidão moral e 

reconhecimento. Eles devem obter pontuação positiva para a segurança no emprego. Eles 

também devem obter baixas contagens para cargas de trabalho. Além disso, as inter-correlações 

entre estes fatores devem ser significativos e em uma direção consistente, por exemplo, as 

oportunidades de desenvolvimento profissional e reconhecimento deve ser positivamente 

correlacionada e o coeficiente de Pearson deve ser significativo. 

Vilas Boas e Morin (2014a) observaram que os coeficientes de correlação são 

significativos e na direção esperada, mostrando a consistência das informações que essas medidas 

apresentam. Os fatores de QVT escolhidos, como por exemplo autonomia, oportunidades de 

desenvolvimento, retidão moral e carga de trabalho oferecem informações confiáveis (porque os 

índices de consistência interna são maiores do que 0,70, exceto para segurança de trabalho que é 

0,655) e informações consistentes (porque os coeficientes de Pearson são significativas e na 

direção esperada).  

  Vilas Boas e Morin (2014 e 2014a) observaram que existe uma correlação moderada - 

positiva - entre a autonomia no trabalho e finalidade do trabalho (0,322, p <0,000). O tamanho do 

coeficiente de correlação de Pearson significa que os dois indicadores avaliam aspectos diferentes 

da QVT e dão informação consistente ou coerente sobre a variável latente que é suposto 

representar, isto é, a QVT. Da mesma forma, existe uma forte correlação - positiva - entre o 

oportunidades de desenvolvimento profissional e a finalidade ou propósito do trabalho (0,536, p 

< 0,000), mas o tamanho do coeficiente de Pearson não é suficientemente elevado para identificar 

um com o outro fator. Da mesma forma, há uma correlação forte - positiva - entre o 

desenvolvimento profissional e autonomia (0,563, p <0,000). Essas relações indicam claramente 

que eles são diferentes fatores que podem determinar as relações entre as características do 

trabalho. 

De modo complementar há uma forte correlação - positiva - entre retidão moral e relações 

com os colegas (0,716, p <0,000), mas não alto o suficiente para confundir os dois fatores. Além 

disso, há uma forte correlação - positiva - entre Reconhecimento e Relações com os colegas 

(0,664, p <0,000) e Retidão moral (0,666, p <0,000), indicando claramente que eles são 

diferentes fatores que podem determinar as relações entre as próprias relações de trabalho. 

Existem ainda correlações fracas - positivas - entre Segurança no trabalho, Propósito, Autonomia, 

Desenvolvimento profissional, Retidão moral e Reconhecimento (respectivamente 0,178; 0,269; 

0,174; 0,150 e 0,194, p <0,000). No entanto, não há correlação significativa entre o sentimento de 

segurança de trabalho e as cargas de trabalho dando informações consistentes sobre a percepção 

dos professores sobre a QVT. Essa constatação, se deve ao fato que os professores já percebem 

um forte sentimento de segurança, porque o trabalho neste tipo de organização é muito seguro 

devido à estabilidade no setor público (VILAS BOAS & MORIN, 2014 e 2014a). 

Estas mesmas autoras observaram que também há correlações fracas - negativas - entre 

carga física e todas as características de trabalho (-0,130; -0,224; -0,168; -0,192; -0,200 e -0,226, 
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p <0,000), indicando claramente que eles são fatores consistentes de determinação da QVT. Por 

outro lado, há uma fraca correlação - positiva - entre Carga Mental e Propósito (0,172, p <0,000), 

o que indica claramente que há duas maneiras possíveis para entender a relação entre esses 

fatores de QVT. No entanto, há uma correlação - negativa - um pouco fraca, mas significativa, 

entre Carga Mental e Desenvolvimento Profissional (-0,124, p <0,000). Há também correlações 

fracas - negativas - entre carga emocional e todas as características de trabalho (-0,095; -0,300; -

0,204; -0,300; -0,353 e -0,305, p <0,000), indicando claramente que eles são fatores consistentes 

na determinação da QVT. Além disso, existem correlações fracas - negativas - entre horas 

trabalhadas por dia e por semana, e os fatores de características do trabalho e das relações, tais 

como autonomia, retidão moral e reconhecimento. No entanto, existem correlações fracas - 

positivas - entre as horas trabalhadas e as cargas de trabalho, indicando claramente que quando as 

horas de trabalho diminuem as cargas de trabalho diminuem; e quando as horas de trabalho 

aumentam as cargas de trabalho também aumentam, como preconizado no modelo em estudo. 

Em suma podemos dizer que, os professores de Minas Gerais e do Quebec sentem que 

têm uma boa qualidade de vida no trabalho frente aos fatores de QVT. O trabalho em si fornece-

lhes as oportunidades de desenvolvimento profissional, reconhecimento e desenvolvimento de 

boas relações com os colegas. Eles podem ver a utilidade social do seu trabalho (propósito de 

trabalho) e percebem altos escores de autonomia. Além disso, a retidão moral é bem avaliada 

pelos professores de Minas Gerais, bem como do Quebec. À primeira vista, parece que este é um 

ambiente de trabalho de alta qualidade. 

 

 

4.2. Orientação para o trabalho 

 

A orientação para o trabalho procura descrever o foco de atenção dos trabalhadores frente 

ao seu trabalho. No geral eles podem adotar três tendências ou posturas: ver o trabalho como um 

emprego, como uma carreira ou como uma vocação. Dependendo do olhar do profissional ele 

pode se identificar mais ou menos com seu trabalho. Cada uma das três tendências apresenta 

diferentes graus, com uma orientação dominante. No geral, a Tabela 1 mostra que a orientação 

dominante para professores universitários em Quebec e Minas Gerais é a vocação, seguida da 

carreira. Neste ambiente acadêmico pode-se perceber que os poucos professores vêem o trabalho 

apenas como um emprego.  
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Tabela 1: Estatística descritiva dos tipos de orientação para o trabalho 

 N Minimo Maximo Média Desvio-

padrão 

Meu trabalho é minha vocação 520 12,00 60,00 45,6231 8,24272 

Meu trabalho é um emprego 520 10,00 56,67 21,2628 9,35785 

Meu trabalho é minha carreira 520 10,00 60,00 28,7019 13,17211 

N valido (listwise) 520     

Fonte : Dados da pesquisa 

Com relação a orientação para o trabalho entre os dois grupos de professores, pode-se 

observar que todos as médias são mais elevadas para os professores mineiros. O maior desvio é 

observado na direção de carreira (Tabela 2). Para saber se essas diferenças são significativas foi 

realizado o teste t. No geral, estes resultados coorboram com os estudos sobre a orientação do 

trabalho realizados por Wrzesniewski, Dutton & Debebe (2003). 
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Tabela 2: Estatística descritiva da orientação para o trabalho de professores de 

Minas Gerais e do Quebec 

Tipo de orientação   
Região N Média Desvio 

Padrão 

Erro padrãa 

da média 

Meu trabalho é uma 

vocação 

Minas 

Gerais 

268 46,2985 7,55904 ,46174 

Quebec 252 44,9048 8,87131 ,55884 

Meu trabalho é um 

emprego 

Minas 

Gerais 

268 23,3831 9,72348 ,59396 

Quebec 252 19,0079 8,40192 ,52927 

 Meu trabalho é uma 

carreira 

Minas 

Gerais 

268 32,1269 12,74758 ,77868 

Quebec 252 25,0595 12,65133 ,79696 

Fonte: Dados da pesquisa 

 

De acordo com os testes t da Tabela 3, a média das diferenças são significativas para a 

orientação para o emprego e orientaçao para a carreira. Mas, é importante notar que a orientação 

para a vocação é quase estatisticamente significativa. O tamanho do efeito dessas diferenças pode 

ser medido através da diferença de médias entre os dois grupos, com o cálculo do índice eta 

quadrado (2). O tamanho do efeito para a orientação meu trabalho é um emprego é pequeno 

(0,01) e para a orientação, meu trabalho é uma carreira também é pequeno (0,01).  

Considerando-se os resultados para esses dois grupos, pode-se concluir que a orientação do 

trabalho como um emprego e como uma carreira seria mais forte para os professores de Minas 

Gerais que a orientação do trabalho como um emprego e como uma carreira para os professores 

do Quebec. 
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Tabela 3: Diferença de médias entre 268 professores do Quebec e 252 professores mineiros 

Tipo de 

orientação  Região 
X 

Média 

S 

Desvio 

padrão 

T 

Dll 

Graus de 

liberdade 

Sig 

(bi) 

Meu trabalho é 

uma vocação 

Minas 

Gerais 

46,2985 ,72138 1,932 518 ,054 

 Quebed 44,9048 ,72492    

Meu trabalho é 

um emprego 

Minas 

Gerais 

23,3831 ,79912 5,499 514,375 ,000 

 Quebec 19,0079 ,79556    

Meu trabalho é 

uma carreira 

Minas 

Gerais 

32,1269 1,11448 6,343 516,488 ,000 

 Quebec 25,0595 1,11422    

 

 

4.3 Sentido do trabalho e Orientação para o trabalho 

 

A fim de entender melhor a relação entre as a orientação para o trabalho e o sentido do 

trabalho (características do trabalho) e o sentido no trabalho (características das relações de 

trabalho), nós calculamos as correlações entre estas variáveis. A Tabela 4 mostra que existe 

correlação positiva moderada, quase forte (0,498), entre o sentido do trabalho e orientação do 

trabalho para a vocação. Ou seja, quando o ambiente de trabalho é adequado, a tendência do 

profissional ver seu trabalho como vocação aumenta. Na mesma tabela podemos observar que 

existe correlação moderada significativa e positiva (0,402) também entre o sentido no trabalho e a 

vocação. O que indica que se as relações de trabalho são favoráveis os professores universitários 

tendem a ver o trabalho que eles escolheram como uma vocação. 

 

 

4.4 Discussão  

 

A pesquisa demandou que professores de Minas Gerias e do Quebec avaliassem a sua 

QVT, para posteriormente comparar as percepções destes profissionais com a orientação para o 

trabalho. Em geral, os dois grupos parecem apreciar a qualidade de vida no trabalho nas suas 

respectivas universidades. No entanto, há uma pequena diferença entre a avaliação que foi feita 

pelos professores de Minas Gerais e do Quebec. Na verdade, parece que os professores do 

Quebec encontram mais qualidade de vida no trabalho do que os de Minas Gerais em relação aos 

fatores de qualidade de vida estudados. Os resultados desta pesquisa mostraram claramente que 

esses professores fazem a diferença entre os fatores de QVT, assim como observado por Morin 

(2003, 2008) e Morin e Dassa (2004) em outros contextos pesquisados.  
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Tabela 4: Coeficientes de correlação de Pearson entre o significado do trabalho e orientação para 

o trabalho 

  Vocação  Emprego Carreira 

Sentido do trabalho r ,498 ,017 ,015 

Sig (bil) ,000 ,692 ,735 

N 520 520 520 

Sentido no trabalho R ,402 -,032 ,035 

Sig (Bil) ,000 ,461 ,432 

n 520 520 520 

Fonte: Dados da pesquisa 

 

 

Os professores do Quebec têm mais autonomia no trabalho e mais oportunidades para o 

desenvolvimento profissional do que os professores de Minas Gerais. Os professores do Quebec 

tendem a encontrar mais retidão moral e reconhecimento do que os professores mineiros. Eles 

também são capazes de controlar melhor suas relações emocionais no local de trabalho do que os 

seus colegas mineiros. Mas, os professores do Quebec apontaram ter uma carga física maior de 

trabalho que os professores mineiros. Por outro lado, os professores de Minas Gerais tendem a 

sentir mais carga mental e trabalham mais horas por dia do que os colegas do Quebec. 

Por outro lado, existe uma relação negativa entre os fatores relacionados ao trabalho 

características de organização e as cargas de trabalho. Vale a pena lembrar que a carga emocional 

do trabalho foi negativamente correlacionada com a autonomia. De fato, a carga de trabalho é um 

fator de risco psicossocial bem confirmado e atualmente a carga de trabalho dos professores 

universitários é muito alta devida as crescentes exigências de pesquisa e publicação, como 

observado por Catano et al. (2010), Miller, Taylor e Bedeian (2011), Winefield et al. (2003), 

Vannini (2006) e Gillespie et al. (2001). Diante do exposto, corroboramos o exposto por 

Wortman, Biernat e Lang (1991) de que os profissionais e as organizações devem buscar 

estratégias de enfrentamento do excesso de carga de trabalho, o que a nosso ver vai minimizar os 

efeitos negativos no sentido do trabalho.  

 

5. Considerações Finais 

 

Esta pesquisa foi concebida para avaliar a qualidade de vida no trabalho dos professores 

de universidades públicas e comparar as avaliações dos professores que trabalham no estado de 

Minas Gerais, com a QVT de professores que trabalham no Quebec. Além disso, buscou-se 

relacionar esses fatores com os indicadores orientação para o trabalho e indicadores de 

sentido/significado do trabalho. Neste estudo exploratório, os resultados mostram que, em geral, 

os professores sentem que têm uma boa qualidade de vida no trabalho. Professores do Quebec 

encontram mais autonomia no trabalho e eles têm mais oportunidades de desenvolvimento 

profissional do que os brasileiros. Eles também percebem mais retidão moral e reconhecimento 
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no seu trabalho do que os colegas brasileiros. No entanto, os professores universitários de Quebec 

sentem que têm uma carga física maior do que os professores de Minas Gerais. Por outro lado, os 

professores mineiros apontaram mais carga emocional na realização de seu trabalho do que os 

seus colegas do Quebec e eles trabalham mais horas por dia também. Observou-se também que a 

orientação para o trabalho está positivamente correlacionada com o sentido do trabalho e com o 

sentido no trabalho e que a orientação para o trabalho como vocação apresentou correlação 

significativa positiva nesta amostra de professores universitários. 

Em resumo, as diferenças entre os dois grupos são pequenos e os seus efeitos de tamanho 

também são pequenos. As diferenças significativas são em dois aspectos: o trabalho visto como 

emprego e o trabalho visto como carreira que é maior para os professores de Minas Gerais. Este 

estudo mostrou também que o significado do trabalho está diretamente correlacionado com a 

vocação pela profissão na academia. 

Promover a qualidade de vida no trabalho é um desafio para o setor de gestão 

universitária, mas este tema deve ser abordado em novos estudos pois toda a sociedade vai colher 

os benefícios. Tanto em termos de desempenho profissional e da qualidade dos serviços 

oferecidos à sociedade, bem como, em termos de vida pessoal e profissional. No entanto, vale 

lembrar que a orientação para o trabalho pode ser um bom indicador para promover adaptações 

junto aos professores. Pois, os estudos sobre o sentido no trabalho mostram que a identificação 

com o trabalho em si e a aproximação com os colegas e superiores é fundamental para 

encontrarmos um trabalho que nos dê prazer. O que pode contribuir com a melhoria da Qualidade 

de Vida no Trabalho. 

Para novos estudos sobre sentido do trabalho e orientação para o trabalho nós sugerimos a 

realização de pesquisas similares em outros estados do Brasil e em outras regiões do Canadá. 

Sugerimos também a realização de análises comparativas entre gênero e mesmo entre diferentes 

faculdades ou institutos de outras universidades públicas ou privadas. Na prática sugerimos 

enfatizar a realização de pesquisas e diagnósticos similares pelas pró-reitoras de Gestão de 

Pessoas de modo a traçar planos e programas que melhorem as condições de trabalho e as 

relações de trabalho para que os professores universitários continuem vendo a carreira 

universitária como um vocação e como um ideal que contribui com o progresso da ciência e com 

o desenvolvimento da cidadania. 
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