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Qualidade de Vida no Trabalho: Um Modelo 

Sistêmico de Análise 

Quality of Working Life: A Systemic Model of Analysis 

 
Ana Alice Vilas Boas1 

Estelle M. Morin2 
Resumo 

O principal objetivo deste artigo é testar a aplicabilidade de um modelo de Qualidade de Vida 
no Trabalho (QVT). Especificamente, buscou-se descrever o modelo de QVT adotado, analisar 
os indicadores e fatores de QVT na perspectiva dos professores universitários de instituições 
públicas, e verificar a adequabilidade do referido modelo para avaliar QVT em instituições do 
setor público. Aplicou-se um questionário online em dois momentos distintos, sendo que a 
amostra foi constituída inicialmente por 354 professores de Minas Gerais e 317 professores do 
Quebec. No segundo momento, respectivamente, 274 e 252 professores participaram da 
pesquisa. Os dados foram coletados entre janeiro e maio de 2013. A análise de correlação 
mostrou que, tanto os indicadores quanto os fatores que foram analisados apresentaram 
resultados consistentes com os do modelo de referência. Os resultados mostram que os 
construtos complementares relacionados ao sentido do trabalho, também foram consistentes 
com as pesquisas anteriores que subsidiaram a construção do modelo sistêmico de análise da 
QVT. 
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Abstract  

The main objective of this paper is to test the applicability of a Quality of Working Life model 
(QWL). Specifically, it sought to describe the model of QVT adopted, to analyze QWL indicators 
and factors from the perspective of professors of public institutions and to check the suitability of 
that model to assess QWL in public sector institutions. An online questionnaire was applied at 
two different times. The sample was initially composed by 354 professors of Minas Gerais and 
317 professors from Quebec. In the second phase, respectively, 274 and 252 professors 
participated. Data were collected between January and May 2013. Correlation analysis showed 
that both the indicators as well the analyzed factors showed results consistent with the reference 
model. The results show that the complementary constructs related to the meaning of work were 
also consistent with previous research that supported the construction of the systemic model of 
QWL analysis. 
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Introdução 

O conceito de qualidade de vida no trabalho, utilizado na maioria dos estudos 

organizacionais, foca o estado geral de bem-estar no local de trabalho e nas relações que 

as pessoas têm com esse ambiente e com as outras pessoas (KETCHUM; TRIST, 1992). 

Nesse sentido, alguns indicadores (componentes de QVT) e fatores (determinantes de 

QVT) de Qualidade de Vida no Trabalho podem ser usados para medir esse estado geral 

de bem-estar no ambiente de trabalho (VILAS BOAS; MORIN, 2014). Nesse contexto, 

Royuela, Lopez-Tamayo e Surinach (2008) identificaram 10 dimensões que descrevem a 

QVT, ou seja, o nível de bem-estar no ambiente de trabalho: 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, há fatores como o 

desenvolvimento de competências e habilidades e indicadores como o valor intrínseco do 

trabalho.  

Assim, diversos modelos de QVT têm sido idealizados e apresentados às 

organizações industriais e prestadoras de serviço, mas, pouco se tem estudado QVT em 

instituições universitárias. Esse ambiente profissional carece de estudos sobre QVT 

porque a carreira acadêmica, que já foi vista como segura e realizada em um ambiente de 

alta posição social, com oportunidades de trabalho satisfatórias e autônomas, apresenta-

se, na atualidade, drasticamente alterada. O crescimento do número de alunos e o aumento 

da ênfase na pesquisa, atrelados à pressão econômica que afeta o nível de demanda de 

trabalho para professores e outros membros da faculdade, afetam o ambiente e a vida dos 

profissionais do ensino. Todas essas mudanças abalam negativamente a saúde física e 

mental no domínio acadêmico. Por isso, nesta pesquisa, buscou-se testar a aplicabilidade 

de um modelo de QVT em uma amostra de professores universitários de Minas Gerais – 

BR e do Quebec – CA. Especificamente, buscou-se descrever o modelo de QVT adotado, 

analisar os indicadores e fatores de QVT na perspectiva dos professores universitários de 

instituições públicas, e verificar a adequabilidade do referido modelo para avaliar QVT em 

instituições do setor público. 
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Referencial Teórico 

Modelos de Análise da Qualidade de Vida no Trabalho 

O trabalho em si tem grande influência sobre a motivação, satisfação e eficácia dos 

funcionários (PAULA et al., 2012; MORIN, 2001). Segundo Morin (2001; 2008) e Morin, 

Tonelli e Pliopas (2003), o posicionamento das pessoas frente à organização do trabalho 

também influencia esses aspectos e trazem sentido ao trabalho. A organização do trabalho 

diz respeito à estruturação das atividades e das condições em que o trabalho deve ser 

realizado, o que pode gerar opressão ao trabalhador e afetar seus relacionamentos 

profissionais (ARENDT, 1983). Além disso, a organização do trabalho envolve as relações 

que se desenrolam no ambiente de trabalho e que afetam o significado do trabalho. Para 

Morin (2008, 2010), o princípio que sustenta a organização do trabalho é a mudança do 

comportamento para que, gradualmente, os funcionários sejam incentivados a 

desenvolver atitudes positivas para com o seu próprio trabalho, a empresa que os emprega 

e para com eles próprios. 

A Figura 1 mostra as variáveis que estão relacionadas à QVT e seus 

interrelacionamentos (Morin, 2008). Neste modelo, a organização do trabalho é 

apresentada como determinante da saúde do empregado, de suas atitudes e de seu 

desempenho. Segundo Morin (2001), o impacto da organização do trabalho na saúde e no 

desempenho de trabalho varia de acordo com o significado atribuído pelas pessoas ao 

trabalho. 

Este modelo considera a organização do trabalho em termos de características do 

trabalho e relacionamentos positivos como base. Dependendo das diferenças individuais, 

as pessoas irão dar um significado diferente ao seu trabalho que pode contribuir com um 

estado de saúde e bem-estar ou de doença e estresse, o que, por consequinte, conduz a 

uma experiência ótima ou a estratégias defensivas. Tudo isso reflete em um estado geral 

que pode ser considerado como QVT. Neste modelo, Morin (2008) postula que o sentido 

do trabalho, sentido no trabalho, bem-estar psicológico, sofrimento psicológico, estresse 

relacionado ao trabalho, presenteísmo, comprometimento organizacional, 

comprometimento com o trabalho e equilíbrio vida-trabalho são considerados indicadores 

de qualidade de vida no trabalho. Nesse contexto, uma condição de saúde ou de doença 

pode estar relacionada ou ser desencadeada por problemas de organização do trabalho, 
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em termos do trabalho em si, ou das relações de trabalho, e produzir baixos níveis de 

sentido do trabalho e/ou sentido no trabalho.  

Por outro lado, Morin (2008) afirma que a utilidade do trabalho, autonomia, 

desenvolvimento profissional, retidão moral, relações com os colegas, superiores e 

clientes, reconhecimento, carga de trabalho, horário de trabalho e segurança no trabalho 

são fatores que devem ser considerados para avaliar a QVT. Esses fatores também são 

derivados da forma de organização do trabalho. Por conseguinte, os fatores afetam a 

percepção de significado do trabalho, representado aqui pelo sentido do trabalho e 

sentido no trabalho. Assim sendo, todos os fatores podem afetar positivamente (em termos 

de saúde do trabalhador) ou negativamente (causando doenças e sofrimento psicológico) 

a qualidade de vida no trabalho, e levar o indivíduo a ter uma experiência ótima no trabalho 

ou a elaborar estratégias defensivas para tentar melhorar sua QVT.  

 

Figura 1 - Modelo Geral de Qualidade de Vida no Trabalho. 

 
Fonte: Morin (2008, p. 51). 

 

Se o indivíduo percebe seu trabalho de forma positiva (atividades diárias e 

concretas), se as condições em que ele executa o seu trabalho (as condições de saúde e 

segurança, ambiente físico, as relações de trabalho, etc.) e as relações pessoais que tem em 

seu trabalho (com seus superiores, colegas, clientes, etc.) são adequadas, ele tenderá a 



 

 

Ana Alice Vilas Boas, Estelle M. Morin. 

RAD Vol.19, n.2, Mai/Jun/Jul/Ago 2017, p.62-90. 

Revista Administração em Diálogo 

ISSN 2178-0080 

Programa de Estudos Pós-Graduados em Administração 

Pontifícia Universidade Católica de São Paulo 

P
ág

in
a6

6
 

encontrar o sentido do trabalho e sentido no trabalho, e, portanto, sentir-se bem física e 

mentalmente. Portanto, ele deve apresentar uma estratégia ideal para o trabalho. Segundo 

Morin (2008), ele estará, portanto, inclinado a aparecer na hora de trabalhar, de se 

envolver em negócios, ser vigilante no exercício das suas funções, cooperar com os outros 

para atingir os objetivos e proporcionar um desempenho esperado. Por outro lado, esta 

mesma autora afirma que, se o indivíduo percebe negativamente o seu trabalho, então ele 

vai tender a achar que seu trabalho não tem nenhum significado e muito menos o ambiente 

em que ele trabalha, o que poderá conduzi-lo a apresentar sintomas de estresse no trabalho 

ou sofrimento psicológico. Para manter sua assiduidade no trabalho e seu compromisso 

em um nível aceitável de desempenho, terá de se valer de estratégias defensivas. Quando 

essas estratégias forem se esgotando, os resultados vão se deteriorando também, e assim 

aumenta o absenteísmo, descontentamento, desatenção, conflitos e ações minimalistas. 

Além disso, Morin (2008) afirma que os impactos da organização do trabalho na 

QVT variam de acordo com as diferenças individuais, incluindo sexo, idade, escolaridade, 

trato emocional (ou seja, tendência a experimentar emoções positivas ou negativas) e 

estilo de atribuição (ou seja, tendência a acreditar que não somos responsáveis por 

situações que de fato seríamos), inteligência emocional e orientação para o trabalho. 

Portanto, é necessário controlar o efeito dessas variáveis para compreender as relações 

entre trabalho, saúde e adoecimento. Nesse sentido, para Morin (2008), esse controle 

pode ser realizado para eliminar o efeito da tendência à desejabilidade social e o efeito dos 

eventos pessoais marcantes.  

Vale destacar que esse modelo foi adaptado e alterado em alguns aspectos após 

outras pesquisas da mesma autora. Em Morin (2010, p. 35), a nomenclatura dos dois 

primeiros blocos do modelo passa a ser Características do trabalho e Características do 

ambiente (Figura 2). O termo Organização do Trabalho é acrescentado para deixar claro 

que estes dois blocos dizem respeito a esse tema. O modelo mostra os Resultados para os 

recursos humanos em uma instituição em que o trabalho traz sentido para seus integrantes, 

o que, em essência, representa a qualidade de vida no trabalho, embora, nesse modelo, o 

mesmo seja identificado pela autora como: A saúde mental como resultado de uma 

organização do trabalho que tem um sentido. Em Vilas Boas e Morin (2014b), esses 

mesmos blocos têm as seguintes nomenclaturas: O trabalho (O que? Por quê?); As 
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relações (Com quem? Em quais condições?). Diante dessas considerações sobre o modelo 

exposto, apresenta-se, na sequência, uma breve descrição dos indicadores e fatores de 

Qualidade de Vida no Trabalho. 

 

Figura 2 - A saúde mental como resultado de uma organização do trabalho que tem um 
sentido. 

 
Fonte: Morin (2010, p. 35). 

 

Indicadores de QVT 

Sentido do trabalho e sentido no 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 às 

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”. Nesse modelo, o primeiro está 

relacionado com as características do trabalho e o segundo, com as relações estabelecidas 

no trabalho, o que permite ao indivíduo responder às seguintes perguntas: O que eu faço? 

Quem sou eu? e Por que estou aqui? Esses autores apresentam a hipótese de que o sentido 
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que o indivíduo dá ao seu trabalho e ao seu ambiente de trabalho está relacionado com a 

sua própria identidade.  

 

Bem-estar psicológico e sofrimento psicológico 

Massé et al. (1998) realizaram uma pesquisa a fim de identificar se o sofrimento 

psicológico e o bem-estar psicológico são polos opostos do mesmo eixo de saúde mental 

ou construções independentes que devam ser medidas em dois eixos separados. Eles 

produziram duas escalas: uma escala de Manifestação de Sofrimento Psíquico (PDMS) 

com base em 23 itens e quatro fatores (ansiedade/depressão, irritabilidade, auto 

depreciação e desengajamento social), e uma escala de Manifestação do Bem-estar 

Psicológico (PWBMS) com 25 itens e seis fatores (autoestima, envolvimento social, 

equilíbrio mental, controle de si mesmo, sociabilidade e felicidade). Concluem que a 

avaliação da saúde mental na população em geral deve usar medidas concomitantes de 

sofrimento psicológico e bem-estar psicológico (MASSÉ et al., 1998). As pesquisas sobre 

o sofrimento psicológico e bem-estar psicológico são relevantes em estudos de QVT 

(VILAS BOAS; MORIN 2014a). 

Destacamos que a profissão docente apresenta um conjunto de adoecimentos 

relacionados à atividade laboral que são bem característicos, especialmente quanto aos 

sintomas psicológicos, somáticos e comportamentais relacionados ao estresse e demais 

exigências docentes (ROBALINO; KÖRNER, 2005). É muito recorrente, por exemplo, 

a presença da síndrome de burnout ou síndrome do esgotamento profissional na carreira 

docente (CODO; VASQUES-MENEZES, 2006; CARLOTTO, 2002; CODO, 1995). 

Quanto aos agravos físicos, é muito comum o adoecimento das cordas vocais em docentes 

(KARMANN; LANCMAN, 2013; MORAIS; AZEVEDO; CHIARI, 2012; SANTANA; 

GOULART; CHIARI, 2012; FABRÍCIO; KASAMA; MARTINEZ, 2010; ASSUNÇÃO; 

OLIVEIRA, 2009; ROBALINO; KÖRNER, 2005). 

 

Comprometimento organizacional e comprometimento com o trabalho 

As pesquisas sobre comprometimento no trabalho também são importantes para 

este estudo. De fato, há uma diversidade de conceituações e mensurações de 

comprometimento organizacional no campo de pesquisas da Psicologia e dos Estudos 
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Organizacionais. Meyer e Allen (1991) foram além da distinção existente entre o 

comprometimento afetivo e o normativo e argumentam que o comprometimento, como 

um estado psicológico, tem, pelo menos, três componentes separáveis: um desejo 

(comprometimento afetivo), uma necessidade (comprometimento de continuidade), e 

uma obrigação (comprometimento normativo) que afetam a manutenção do emprego em 

uma organização. Para esses autores, cada componente deve ser considerado para 

compreender o comportamento de comprometimento organizacional.  

Por outro lado, o comprometimento com o trabalho em si pode ser considerado 

em separado para melhor entender a complexidade das relações que se desenrolam no 

ambiente de trabalho e na vida pessoal e profissional. Schaufeli, Salanova, González-Romá 

e Bakker (2002) fizeram uma estrutura fatorial de um novo instrumento para medir o 

envolvimento e analisar a correlação entre o comprometimento com o trabalho e burnout 

em uma amostra de 314 estudantes universitários e 619 funcionários usando o Inventário 

de Burnout de Maslach - Survey Geral (MBI-GS). Simultâneas análises fatoriais em ambas 

as amostras confirmaram a eficácia da estrutura dos três fatores originais do MBI-GS 

(exaustão, cinismo e eficácia profissional). O referido estudo confirmou também a 

hipótese de que a estrutura de três fatores de engajamento (vigor, dedicação e absorção) é 

útil para prever a relação entre o comprometimento com o trabalho e burnout. 

 

Estresse relacionado ao trabalho 

Estudar o estresse relacionado ao trabalho ajuda no entendimento do sentido do 

trabalho e da qualidade da vida no trabalho. Nessa perspectiva, existem diversos modelos 

e formas de estudar o estresse e o estresse relacionado ao trabalho. O modelo de Cooper 

(1985) é frequentemente utilizado nos estudos sobre esse tema. É um modelo simplificado 

que combina uma série de fatores e distingue diferentes fontes potenciais de estresse no 

trabalho. O modelo de Cooper (1985) especifica três tipos de fontes de estresse: fatores 

intrínsecos ao trabalho, fatores psicossociais (incluindo o papel do indivíduo na 

organização) e os fatores organizacionais (incluindo o desenvolvimento da carreira, 

estruturas organizacionais e o clima organizacional). As características pessoais também 

afetam os indicadores de estresse no trabalho e, como resultado, elas influenciam a 

percepção e avaliação que os indivíduos têm de suas próprias características individuais.  
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Presenteísmo 

Segundo Vilas Boas e Morin (2013; 2013a; 2016), o presenteísmo é outro 

indicador importante porque se refere a comparecer ao trabalho enquanto o indivíduo está 

doente, o que afeta a QVT, diferente do absenteísmo, que é quando o indivíduo falta ao 

trabalho por diversos fatores (PAULA et al., 2014). De acordo com Johns (2010), as 

pesquisas neste campo assumem que as causas do presenteísmo são divididas em políticas 

organizacionais, características de concepção do trabalho, e culturas de presenteísmo. 

Nesse contexto, autores como Virtanen, Vahtera, Nakari, Pentii e Kivimaäki (2004) têm 

especulado, entre outros tópicos, que a permanência do status de emprego afeta o 

presenteísmo. Eles assumem que, no geral, devido à precariedade e instabilidade do 

emprego, os trabalhadores temporários e estáveis, que normalmente trabalham em 

empresas privadas, estão mais inclinados a participar do trabalho quando doente do que 

os trabalhadores permanentes, que normalmente trabalham em empresas públicas e/ou 

estatais. Tal fato é relevante a ser considerado nas pesquisas de QVT porque a estabilidade 

profissional é uma das características principais do serviço público.  

 

Equilíbrio trabalho-vida privada 

Quanto ao equilíbrio entre trabalho e vida privada, podemos dizer que está 

relacionado com o equilíbrio entre o tempo e as atividades de responsabilidade do 

indivíduo, seu trabalho e sua família. Nos últimos anos, uma visão mais holística dos 

aspectos positivos na pesquisa sobre as relações trabalho-família tem sido adotada. 

Grzywacz e Carlson (2007, p. 459) dizem que equilíbrio vida familiar e trabalho é “a 

realização dos papéis relacionados com expectativas que são negociadas e compartilhadas 

entre um indivíduo e seus parceiros no domínio do trabalho e da família”. Chrétien e 

Létourneau (2010) afirmam que o impacto do conflito trabalho-família sobre a saúde 

mental dos funcionários é considerável e deve ser observado pelas organizações que 

primam pela saúde de seus trabalhadores. Por conseguinte, as organizações devem 

fornecer medidas de equilíbrio trabalho-família para facilitar a emergência de uma cultura 

que pode melhorar a relação entre a vida pessoal e profissional.  
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Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho 

Características do trabalho 

Segundo Morin e Dassa (2004), as características do trabalho determinam o 

sentido do trabalho. Para o trabalho ser significativo, é importante fazer algo que seja útil 

para alguma coisa ou para alguém, ou um trabalho que contribua para os outros ou para a 

sociedade (PAULA et al. 2012. As investigações relacionadas com as diretrizes do trabalho 

demonstram que as pessoas estão à procura de um trabalho que lhes permita sentir-se 

necessárias, se realizarem como seres humanos e participar de um trabalho comum 

(MORIN, 2001). Nesse contexto, Morin (2008) e Vilas Boas e Morin, (2014b) afirmam 

que certos aspectos do trabalho que dependem da sua forma de organização, podem 

determinar a QVT. Esses aspectos são apresentados em destaque, possibilitando melhor 

análise.  

A utilidade social do trabalho ou finalidade do trabalho pode afetar positiva ou 

negativamente a qualidade de vida no trabalho, pois influencia na percepção de sentido do 

trabalho (MORIN; TONELLI; PLIOPAS, 2003). O trabalho deve também proporcionar 

um grau de autonomia aos indivíduos, permitindo-lhes exercer as suas competências e 

julgamentos no desempenho de suas tarefas, criarem soluções de problemas e ter voz nas 

decisões que afetam a si mesmos. Autonomia e liberdade podem levar a um ambiente 

participativo e positivo. Para o trabalho ser significativo, ele deve também dar prazer para 

as pessoas que o executam e a autonomia pode ser um fator de prazer no trabalho (MORIN, 

2001, MORIN; DASSA, 2004, VILAS BOAS; MORIN, 2014b). Para isso, ele deve 

coincidir com os interesses, usar as habilidades, estimular o desenvolvimento do potencial 

e capacitar as pessoas a alcançar seus objetivos de forma eficaz. Em outras palavras, é 

preciso oferecer às pessoas oportunidades de desenvolvimento que lhes permitam 

aprender, crescer e alcançar suas próprias metas. 

 

Características das relações de trabalho 

Para Morin e Dassa (2004) as relações também afetam o sentido no trabalho e 

consequentemente a QVT. O trabalho tem sentido quando é feito de forma responsável, 

não só na sua execução, mas também na qualidade dos produtos e consequências que ele 

acarreta (MORIN, 2001; MORIN; TONELLI; PLIOPAS, 2003; MORIN 2008). Como na 
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seção anterior, os aspectos relativos às características das relações de trabalho são 

apresentados em destaque.  

Neste contexto, Morin (2008) e Vilas Boas e Morin (2014b e 2016a) afirmam que 

a retidão moral é uma característica que apareceu em suas investigações como muito 

importante. Para o trabalho ser significativo, ele deve ser feito em um ambiente que 

promova o desenvolvimento de relacionamentos profissionais positivos (MORIN, 2008). 

Por outro lado, tem que permitir o desenvolvimento de relacionamento com colegas e 

superiores ajudando uns aos outros na adequada realização do trabalho ou no 

enfrentamento de dificuldades no ambiente de trabalho. Estas mesmas autoras ainda 

afirmam que o trabalho é significativo quando é reconhecido. Por isso, reconhecimento e 

valorização são, de fato, essenciais para incentivar o comportamento produtivo e o 

desenvolvimento da autoestima o que também ajuda no comprometimento com o trabalho 

e com a organização (MEYER; ALLEN, 1984). O reconhecimento pode vir de muitas 

formas, como por exemplo: palavras de apreço e consideração demonstrada pelos 

supervisores e o apoio que eles dão para que as equipes sejam responsáveis. 

 

Segurança no trabalho 

O sentimento de segurança no emprego também é importante para descrever 

QVT. De acordo com Lori e Barling (2005), o sentimento de segurança no trabalho está 

associado ao sentimento de estabilidade no trabalho e possibilidade de cumprir com os 

compromissos estabelecidos. Entretanto, a insegurança no trabalho é um conceito que 

pode ser definido como uma "preocupação com a permanência futura" de uma pessoa em 

seu trabalho. Assim, a insegurança no trabalho pode ser vista como um estressor com 

inúmeros resultados negativos (CHENG; CHAN, 2008). Uma recente meta-análise sobre 

a insegurança no trabalho realizada por Cheng e Chan (2008) demonstra que a satisfação 

no trabalho e o comprometimento organizacional são as duas relações mais 

frequentemente estudados e as reações mais onipresentes na insegurança no emprego. 

 

Carga de trabalho 

O estudo da carga de trabalho pode ajudar psicólogos do trabalho e ergonomistas 

a distinguir entre a eficiência dos projetos concorrentes de emprego de sistemas 
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contemporâneos e ajudar os gestores a fornecer um melhor ambiente de trabalho 

(GROPHER; DONCHIN, 1986). A carga de trabalho pode ser usada para fornecer 

insights sobre características específicas de trabalho e das relações de trabalho que levam 

ao significado do trabalho (MORIN, 2008). Altos níveis de carga de trabalho percebida 

ocorrem quando as demandas de tarefas excedem a capacidade do indivíduo para atender 

a essas demandas. Nesse contexto, alguns estudos demonstraram que os períodos de baixa 

carga de trabalho podem causar fadiga, se o indivíduo necessita manter a atenção sobre a 

tarefa por um período de tempo prolongado (MATTHEWS et al., 2002). Como 

consequência, esse estado de fadiga causa deficiências na motivação e no desempenho, e 

problemas de saúde, bem-estar e segurança (GRECH; NEAL; YEO; HUMPHREYS; 

SMITH, 2009). 

 

Horas trabalhadas  

Na pesquisa nacional realizada com acadêmicos no Reino Unido, Kinman e Jones 

(2008) observaram que muitos professores e pesquisadores no Reino Unido estão 

trabalhando em excesso, ultrapassando o limite de 48 horas semanais estabelecido pela 

diretiva relativa ao tempo de trabalho na União Europeia. Esses autores observaram que 

as horas de trabalho acadêmico durante as noites e fins de semana pode levar a problemas 

físicos e psicológicos, menos distinção entre as fronteiras do trabalho e dos domínios de 

casa, e mais conflito vida-trabalho (KINMAN; JONES, 2008, pp. 54-55). Virtanen, 

Vahtera, Nakari, Pentii e Kivimaäki (2009) observaram que trabalhar mais de 55 horas por 

semana gera distúrbios do sono em funcionários que antes eram livres de tais distúrbios. 

No ambiente acadêmico, professores e pesquisadores estão trabalhando longas horas, a 

fim de atender aos requisitos de ensino e publicação. Essa situação tem aumentado o risco 

de perda do equilíbrio entre a vida profissional e privada, devido ao estresse causado pelas 

longas horas de trabalho e as cobranças constantes de produtividade (WINEFIELD et al., 

2003; ZOHAR TZISCHINSKI; EPSTEIN 2003; CATANO et al., 2010). Em síntese, 

estes são alguns aspectos a serem considerados sobre a base teórica que suporta o modelo. 
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Metodologia 

Para testar a aplicabilidade do modelo de QVT, realizou-se uma pesquisa com 

professores universitários de Minas Gerais – BR e do Quebec – CA. Os professores foram 

convidados a responder um questionário eletrônico, encaminhado via Survey Monkey. 

Esta pesquisa foi submetida ao Comitê de Ética em Pesquisa com Seres Humanos da 

UFLA e da HEC em Montreal – Canadá, e foi aprovado em ambos os casos. Em 2012, as 

universidades foram contatadas pelos pesquisadores que receberam parecer favorável de 

três instituições de Minas Gerais e três do Quebec para participar da pesquisa.  

 

População e Amostra 

A população selecionada, por conveniência, para esta pesquisa foi de professores 

universitários de algumas instituições de Minas Gerais e do Quebec. Por se tratar de uma 

pesquisa de pós-doutoramento e as pesquisadoras envolvidas atuarem em universidades 

dessas localidades, optou-se por estudar tais realidades. Além disso, as universidades que 

foram convidadas para participar da pesquisa apresentavam características similares em 

termos de localização e número de professores (HAIR JR; CELSI; ORTINAU; BUSH, 

2014).  

O questionário foi endereçado aos professores das 6 universidades, sendo: 625 da 

UFLA (Universidade Federal de Lavras), 378 da UNIFAL (Universidade Federal de 

Alfenas), 995 da UFV (Universidade Federal de Viçosa), 1058 da UQAM (Universidade 

do Quebec à Montreal - Université du Québec à Montréal), 414 da UQTR (Universidade 

do Quebec à Trois Rivières - Université du Québec à Trois-Rivières) e 207 da UQAR 

(Universidade do Quebec à Rimouski - Université du Québec à Rimouski). No total, 671 

professores completaram a primeira parte do questionário, a saber: 130 da UFLA (20,4% 

de retorno), 75 da UNIFENAS (19,8% de retorno), 149 da UFV (14,9% de retorno), 196 da 

UQAM (18,4% de retorno), 73 da UQTR (17,4% de retorno) e 48 da UQAR (23,2% de 

retorno). A segunda parte foi enviada somente aos professores que responderam a 

primeira parte.  

Na segunda etapa da pesquisa, um total de 526 professores responderam o 

questionário, 106 da UFLA (taxa de resposta de 20,2%), 63 da UNIFAL (taxa de resposta 

de 12,0%), 105 da UFV (taxa de resposta de 20,0%), 156 da UQAM (taxa de resposta de 
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29,7%), 59 da UQTR (taxa de resposta 11,2%) e 37 da UQAR (taxa de resposta de 7,0%). 

As taxas de retorno foram baixas em cada universidade, devido à própria natureza da 

pesquisa e a muitas pessoas ainda não terem se conscientizado da importância das 

pesquisas online, que, no geral, apresentam baixo retorno. 

 

Instrumento de Pesquisa 

A primeira parte do questionário foi enviada em janeiro de 2013 e reenviada 

algumas vezes até fevereiro devido ao baixo retorno. Mais especificamente, o questionário 

inclui escalas tipo Likert que medem os seguintes indicadores: sentido do trabalho e 

sentido no trabalho (MAY; GILSON; HARTER, 2008); sofrimento psicológico e bem-

estar psicológico (VEIT; WARE, 1983); estresse relacionado ao trabalho (PARKER; 

DECOTTIS, 1983); presenteísmo (MCKEVITT et al., 1997, ARONSSON et al., 2000; 

BIRON et al., 2006); comprometimento organizacional (MEYER; ALLEN, 1984); 

comprometimento com o trabalho (SCHAUFELI; BAKKER; SALANOVA, 2006) e 

equilíbrio trabalho-vida privada (CARLSON; KACMAR; WAYNE; GRZYWACZ, 2006). 

No final desse instrumento, o respondente era solicitado a prestar informações pessoais. 

Como esse tipo de inquérito visa a determinar até que ponto a organização do 

trabalho ou as condições de trabalho têm um impacto sobre a saúde e o desempenho do 

pessoal, é importante controlar os eventos pessoais que tenham marcado a história dos 

respondentes e podem afetar o seu estado psicológico. Para controlar esses fatores 

externos, a equipe de pesquisa pediu aos entrevistados para indicar "sim" ou "não" ou 

"não se aplica" aos eventos, tais como perda de um ente querido, doença do próprio 

indivíduo e de entes queridos e perda de emprego. Para avaliar esses fatores, utilizou-se o 

instrumento desenvolvido por Dohrenwend (1973). Igualmente, o pesquisador deve 

controlar o viés de conformidade que pode jogar neste tipo de investigação, pois, quando 

pedimos para as pessoas expressarem suas opiniões, algumas delas têm mais tendência do 

que outras a exprimir uma opinião que é estimada pela maioria. Para controlar esse tipo de 

viés, foi utilizada a escala de Loo e Loewen (2004) com 11 afirmações que podem ser 

verdadeiras ou falsas.  

A segunda parte do questionário foi enviada em março de 2013 e reenviada até final 

de maio devido ao baixo retorno. Essa parte do questionário inclui escalas que medem os 
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seguintes fatores: o próprio trabalho com foco em características de trabalho e das 

relações de trabalho de acordo com a escala elaborada por Morin e Dassa (2004). Os 

entrevistados foram solicitados a informar em que grau eles concordaram com as 

demonstrações, usando um formulário variando na escala "concordo totalmente" a 

"discordo totalmente". A sensação de segurança no trabalho foi medida pela escala de 

Lori e Barling (2005). A carga de trabalho teve como objetivo medir a carga de trabalho 

físico (tempo para executar suas tarefas), carga mental (tarefas complexas) e carga 

emocional (trabalho emocional relacionado ao relacionamento humano) com base nos 

estudos de Vidulich e Tsang (1986) e Morin (2008). Além disso, os professores foram 

solicitados a informar o número de horas trabalhadas por dia e por semana e a responder 

outras questões relacionadas com a sua atividade profissional. 

 

Análise dos Dados 

Para cada escala do questionário, a análise de componentes principais com rotação 

ortogonal dos fatores foi realizada para reduzir as variáveis observadas a um número 

mínimo de dimensões (ou componentes) que descrevem uma proporção máxima da 

variância. A estrutura fatorial das escalas foi então verificada através da análise dos eixos 

principais com rotação ortogonal. A partir dessa análise, foi realizada a análise de 

consistência interna de cada fator componente do indicador para cada uma das escalas do 

questionário, a fim de avaliar a precisão das medições. O Alfa de Cronbach permite 

determinar efetivamente a percentagem de variância de erro na medição de um fator, em 

que o limite aceitável nunca deve ser inferior a 0,70, conforme postula Hair Jr. et al. 

(2005). A análise de correlação foi realizada para verificar as relações entre os indicadores 

e os fatores de QVT. A partir dessas análises, foi possível analisar a relação entre os 

indicadores e fatores que permitem a avaliação da qualidade de vida no trabalho nas 

universidades públicas. 
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Resultados e Discussão  

Relação entre os indicadores de QVT 

Os construtos principais 

Várias correlações entre os construtos principais podem ser observadas na Tabela 

1. Mas, apenas algumas serão explicadas a título de ilustração para que o leitor possa, 

depois, entender as demais correlações. Há uma forte correlação – positiva – entre o 

sentido do trabalho e o sentido no trabalho (0,619, p <0,000), mas não alto o suficiente 

para confundir os dois indicadores. Em outras palavras, o sentido do trabalho e o sentido 

no trabalho são dois indicadores que medem diferentes aspectos, mas que dão uma 

informação consistente com a variável latente que é suposto representar, ou seja, a QVT 

(Tabela 1). Da mesma forma, há uma forte correlação – negativa – entre o sofrimento 

psicológico e o bem-estar psicológico (-0,742, p <0,000), mas não alto o suficiente para 

confundir os dois indicadores. Isso significa dizer que quando o psicológico aumenta, o 

bem-estar psicológico diminui. Da mesma forma, há uma pequena correlação – negativa 

mas significativa, entre comprometimento afetivo e comprometimento de continuidade (-

0,135, p <0,000), indicando também relações opostas entre os dois indicadores.  

Adicionalmente, há uma forte correlação – positiva – entre estresse relacionado 

ao trabalho e sofrimento psicológico (0,699, p <0,000), indicando que um aumento no 

estresse relacionado ao trabalho gera um aumento do sofrimento psicológico. Além disso, 

há uma forte correlação – negativa – entre o estresse relacionado ao trabalho e bem-estar 

psicológico (-0,645, p <0,000), indicando claramente que são dois indicadores diferentes 

que podem contribuir com o entendimento da QVT. Há também uma forte correlação – 

positiva – entre o equilíbrio trabalho-vida privada e bem-estar psicológico (0,546, p 

<0,000), indicando que os dois indicadores são consistentes para comparar QVT de 

professores universitários. Por outro lado, há uma forte correlação – negativa, entre o 

equilíbrio trabalho-vida privada e o estresse relacionado ao trabalho (-0,652, p <0,000), 

o que indica que esses construtos oferecem duas maneiras diferentes para entender a 

relação entre os indicadores de QVT, ou seja, se o equilíbrio trabalho-vida privada 

aumenta, o estresse relacionado ao trabalho tende a diminuir e vice-versa. 
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Tabela 1 

 
 

Os construtos complementares 

Espera-se 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. Do 

mesmo modo, espera-se também que haja 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. Os resultados que foram obtidos para a amostra de 671 professores do Brasil e do 

Canadá mostraram que essas relações foram observadas.  

 

Relação entre os Fatores de QVT 

Os construtos principais 

Do mesmo modo da tabela 1, várias correlações entre os construtos principais 

podem ser observadas na Tabela 2. Mas, apenas algumas serão explicadas a título de 

ilustração por questão de limite de página. Existe uma correlação moderada – positiva – 

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

Médias, desvio padrão e correlação de Pearson entre os indicadores de QVT, valores de consistência interna e o número de itens (N=671). 
 

Indicadores 

de QVT 
Médias SD 

 
MOW MAW PWB PDS WSTS PRES AFFC CONC WENG WLB 

MOW 16.29 2.08 (Alpha) (,818)          

   (nb items) (3)          

MAW 15.35 2.51 r  ,619 (.774)         

   Sig. (bil) ,000 (3)         

PWB 43.13 9.57 r  ,433 ,386 (.929)        

   Sig. (bil) ,000 ,000 (12)        

PDS 19.60 8.24 r  -,368 -,358 -,742 (.950)       

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 (17)       

WSTS 62.41 23.38 r  -,360 -,299 -,645 ,699 (.929)      

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 (12)      

PRES 6.45 3.54 r  -,143 -,161 -,447 ,568 ,590 (.883)     

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (3)     

AFFC 31.19 5.66 r  ,467 ,571 ,313 -,281 -,281 -,175 (.663)    

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (6)    

CONC 22.41 7.94 r  -,213 -,169 -,364 ,348 ,376 ,220 -,135 (.743)   

   Sig. (bil) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (6)   

WENG 43.63 6,70 r  ,621 ,475 ,601 -,550 -,443 -,267 ,417 -,355 (.918)  

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (9)  

WLB 27.97 8.53 r  ,335 ,211 ,546 -,473 -,652 -,355 ,196 -,201 ,384 (.906) 

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (6) 

Nota: Sentido do trabalho (MOW), Sentido no trabalho (MAW), Bem-estar psicológico (PWB), Sofrimento psicológico (PDS), Estresse relacionado ao trabalho (WSTS), 

Presenteísmo (PRES), Comprometimento Afetivo (AFFC), Comprometimento de continuidade (CONC), Comprometimento com o trabalho (WENG) e Equilíbrio vida-

trabalho (WLB)  
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coeficiente de correlação de Pearson significa que os dois indicadores avaliam aspectos 

diferentes da QVT. Da mesma forma, existe uma correlação moderada – positiva – entre a 

oportunidades de desenvolvimento profissional e a finalidade ou propósito do trabalho 

(0,536, p < 0,000). Há também uma correlação moderada – 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. 

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 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 de que os professores já percebem um forte sentimento de segurança, porque o 

trabalho nesse tipo de organização é mais seguro devido à estabilidade no setor público. 

 

Os construtos complementares 

A maioria dos fatores está significativamente correlacionada com os indicadores 

de sentido do trabalho, como preconizado pelo modelo de pesquisa adotado (MORIN, 

2008). Em síntese, esperava-se uma relação significativa positiva entre o sentido do 

trabalho e o sentido no trabalho de um lado, e o propósito do trabalho, autonomia, 

desenvolvimento profissional, retidão moral, relações com os colegas, reconhecimento e 

segurança no trabalho por outro lado. Esperava-se também uma relação negativa 

significativa entre o sentido do trabalho e o sentido no trabalho de um lado, e a carga física, 

carga mental e carga emocional por outro lado. Estes são também os resultados que foram 

obtidos, exceto para a carga mental que apresentou correlação positiva, provavelmente 

devido à natureza do trabalho acadêmico (VILAS BOAS; MORIN, 2014). Além disso, a 
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carga física não apresentou correlação significativa com o sentido no trabalho. As 

correlações mais elevadas ficaram para relações com os colegas (0,563) no indicador 

sentido no trabalho, e para finalidade do trabalho (0,496) relacionado com o sentido do 

trabalho. 

 

Tabela 2 - Médias, desvio padrão, correlação de Pearson entre os fatores de QVT, índices 
de consistência interna e número de itens (N = 526) 

 
 

Discussão  

Esta pesquisa confirmou a importância dos estudos que valorizam aspectos sociais 

e psicológicos no ambiente de trabalho para a melhoria da QVT. Este estudo mostrou que 

o sentido do trabalho e sentido no trabalho são relevantes para determinar a lógica de 

trabalhar em uma organização, tais como os estudos de Pratt e Ashforth (2003) postularam. 

Em um estudo com professores universitários, Vilas Boas e Morin (2015a) observaram que 

os indicadores de sentido do trabalho e sentido no trabalho também estão diretamente 

relacionados com a orientação para a vocação profissional dos professores que 

participaram da pesquisa. O comprometimento organizacional para Meyer e Allen (1984) 

pode ser avaliado pelo comprometimento afetivo, comprometimento de continuidade e 

comprometimento normativo. Mas, neste estudo, apenas as duas primeiras formas de 

comprometimento foram significativas. O estresse relacionado ao trabalho, que foi 

medido usando a escala de Parker e DeCottis (1983), mostrou que este indicador está 

positivamente relacionado ao bem-estar psicológico e negativamente relacionado ao 

FATORES  

DE QVT 
Mé-

dias 
SD 

 
Pur 

pose 

Auto 

nomy 

Sef 

Dev 

Rela 

tions 

Rec 

Moral 

Recog 

nition 

JobSe 

curity 

Char 

Phys 

Char 

Ment 

Char 

Emot 

Hou 

rs/ 

day 

Hou 

rs/ 

week 

PURPOSE 55.32 5.22 (Alpha) (,705)            

   (N° itens) (3)            

AUTONOMY 51.46 7.47 r  ,322 (.825)           

   Sig. (bil) ,000 (3)           

SELFDEV 53.14 7.24 r  ,536 ,563 (.858)          

   Sig. (bil) ,000 ,000 (3)          

RELATIONS 46.49 8.67 r  ,431 ,404 ,483 (.892)         

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 (6)         

RECMORAL 46.62 10.07 r  ,312 ,457 ,469 ,716 (.914)        

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 (4)        

RECOGNITION 43.61 9.69 r  ,340 ,537 ,544 ,664 ,666 (.756)       

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 (4)       

JOBSECURITY 50.56 7.62 r  ,178 ,269 ,174 ,166 ,150 ,194 (.655)      

   Sig. (bil) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 (4)      

CHARPHYS 35.45 9.44 r  -,130 -,224 -,168 -,192 -,200 -,226 -,071 (.876)     

   Sig. (bil) ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,108 (5)     

CHARMENT 50,00 8,14 r  ,172 -,045 -,124 ,073 -,001 -,018 -,012 ,136 (.809)    

   Sig. (bil) ,000 ,311 ,005 ,096 ,974 ,685 ,780 ,002 (4)    

CHAREMOT 32.05 8.28 r  -,095 -,300 -,204 -,300 -,353 -,305 -,056 ,389 ,241 (.774)   

   Sig. (bil) ,031 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,199 ,000 ,000 (5)   

HOURS/DAY 9,13 1,581 r ,052 -,208 -,097 .015 -.112 -.116 -,077 ,221 ,102 ,123 (.)  

(N=495)   Sig. (bil) ,250 ,000 ,031 ,741 ,012 ,010 ,087 ,000 ,023 ,006 (1)  

HOURS/WEEK 49,34 11,571 r ,029 -,140 -,043 ,005 -,110 -,094 -,065 ,268 ,064 ,107 ,764 (.) 

(N=495)   Sig. (bil) ,519 ,002 ,345 ,904 ,014 ,037 ,148 ,000 ,156 ,017 ,000 (1) 

Nota. Finalidade do trabalho (PURPOSE), Autonomia (AUTONOMY), Desenvolvimento profissional (SELFDEV), Relações com os colegas (RELATIONS), Retidão moral (RECMORAL), 

Reconhecimento (RECOGNITION), Segurança no trabalho (JOBSECURITY), Carga física (CHARPHYS), Carga mental (CHARMENT), Carga emocional (CHAREMOT), Número de horas 

trabalhadas por dia (HOURS/DAY), e Número de horas trabalhadas por semana (HOURS/WEEK).   
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sofrimento psicológico, como preconizado no modelo adotado. O comprometimento com 

o trabalho, medido com a escala Schaufeli et al. (2006) que determina os itens de vigor, 

dedicação e absorção do trabalho, mostrou o mesmo comportamento do 

comprometimento organizacional. A partir das respostas dos professores, observou-se 

que os demais indicadores também estão bem ajustados ao modelo testado. 

Observou-se, nesta pesquisa, que existe uma relação negativa entre os fatores 

relacionados às características do trabalho e às cargas de trabalho. 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 devido às crescentes exigências de 

pesquisa e publicação, como observado por Winefield et al. (2003). Diante do exposto, 

corroboramos as ideias de Wortman, Biernat e Lang (1991), de que os profissionais e as 

organizações devem buscar estratégias de enfrentamento ao excesso de carga de trabalho, 

o que, a nosso ver, vai minimizar os seus efeitos negativos no sentido do trabalho. Nesse 

contexto, o produtivismo acadêmico afeta sobremaneira o trabalho dos docentes (VILAS 

BOAS; MORIN, 2015; PAULA, 2015). Observou-se ainda que os professores 

universitários trabalham em média 9,13 horas por dia, pois as universidades exigem cada 

vez mais a melhoria do desempenho individual para refletir no desempenho geral da 

instituição, principalmente em termos de publicações. Paula et al. (2016, p.17) analisaram 

qualitativamente a percepção de professores universitários e identificaram que os 

docentes têm sofrido com o excesso de atividades burocráticas e trabalho administrativo, 

além de sofrer com as condições inadequadas de trabalho. Esses autores definiram esses 

dois elementos e o produtivismo acadêmico como o tripé da precarização do trabalho 

docente universitário. 

 Diante do exposto, pode-se dizer que o modelo de Morin (2008) pode ser 

aplicado em instituições de ensino superior, notadamente as instituições públicas, e que 

os fatores utilizados nesta pesquisa foram incorporados aos modelos originais a fim de dar 

mais clareza ao leitor e facilitar seu entendimento do mesmo, como ilustra a Figura 3. As 

diferenças individuais afetam a percepção de sentido do trabalho e sentido no trabalho e, 

consequentemente, afetam a percepção de QVT. Além das características 

sociodemográficas que distinguem os indivíduos, o modelo permite utilizar outras 

ferramentas que avaliam essas características, como por exemplo as formas de orientação 
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para o trabalho de Wrzesniewski et al. (1997) ou as formas de inteligência emocional de 

Petrides (2009). Em um estudo com professores universitários, Vilas Boas e Morin (2015a) 

encontraram diferenças significativas entre as médias de percepção de dois grupos de 

professores para meu trabalho é um emprego e meu trabalho é uma carreira. Os 

indicadores e fatores são frutos da própria organização do trabalho e podem afetar a saúde 

e bem-estar do trabalhador, levando-o, às vezes, a enfrentar adoecimento e sofrimento 

psicológico ou até mesmo burnout (PAULA, 2015).  

Dependendo da percepção favorável ou desfavorável de QVT, o profissional vai 

desenvolver ou se valer de experiências ótimas perante seu trabalho e sua vida pessoal ou 

desenvolver estratégias defensivas para realizar seu trabalho e minimizar os efeitos 

negativos dos parâmetros de organização do trabalho, que determinam os fatores de QVT. 

O bloco final do modelo foi acrescido de uma espécie de destaque intitulado Resultados 

para os Recursos Humanos, uma vez que este bloco contém alguns dos indicadores de 

QVT e, ao mesmo tempo, mostra os resultados da qualidade de vida no trabalho que afetam 

positivamente a eficácia e o desempenho organizacional. Vale lembrar que, no modelo de 

Morin (2010), um bloco de indicadores similares a este já existia. 

 

Figura 3 - Modelo Sistêmico de Qualidade de Vida no Trabalho. 

 
Fonte: Elaborado pelas autoras. 
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Conclusão 

Para avaliar a aplicabilidade do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho, 

desenvolvido por Morin e Aranha (MORIN, 2008), à realidade de professores de 

universidades públicas, foi realizada uma pesquisa que permitiu analisar os indicadores e 

os fatores de QVT dos professores de três universidades de Minas Gerais e três do Quebec. 

Os parâmetros de organização do trabalho, apresentados como um aspecto determinante 

da saúde, das atitudes e do desempenho dos trabalhadores, serviu de base para iniciar a 

avaliação da aplicabilidade do modelo de Morin (2008) nas universidades públicas. Tendo 

em vista que o impacto da organização do trabalho na saúde e no desempenho do 

profissional varia de acordo com o significado do trabalho entendido no modelo como 

sentido do trabalho e sentido no trabalho percebido pelo próprio profissional, podemos 

afirmar que os parâmetros de organização do trabalho são determinantes da QVT. 

Atualmente, as instituições de ensino têm absorvido a lógica de mercado e se 

tornado cada vez mais competitivas. Por isso, elas visam alta produtividade e alto 

desempenho de seus professores, o que chega a comprometer altamente a saúde física e 

emocional e a qualidade de vida desses profissionais, como postulado por Paula et al (2016), 

Codo (1995), Karmann e Lancman (2013), Assunção e Oliveira (2009) e Catano et al. 

(2010). Isso mostra ainda como o trabalho acadêmico tem sido organizado e estruturado, 

e como tem contribuído para aumentar a opressão do trabalho, já postulada por Arendt 

(1983).  

No modelo intitulado Modelo Sistêmico de Qualidade de Vida no Trabalho 

(Figura 3), manteve-se o termo Organização do Trabalho, pois é a base desse modelo. Essa 

organização, em termos do trabalho em si e das relações no ambiente de trabalho, é que 

vai dar o sentido do trabalho e o sentido no trabalho e oferecer subsídios e informações 

para chegar aos indicadores e fatores de QVT mencionados no bloco que foi adicionado a 

partir dos modelos originais (MORIN, 2008; 2010). Assim sendo, o trabalho e as relações 

que se desenrolam no ambiente de trabalho vão determinar o estado de saúde e bem-estar 

psicológico ou o estado de adoecimento no trabalho, aqui representado pelo sofrimento 

psicológico que pode chegar ao burnout. No caso especifico da carreira docente, Robalino 

e Körner (2005) já observaram que o exercício da docência tem se transformado em uma 

atividade insalubre em distintos países da América Latina e do Caribe, manifestando-se 
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em adoecimentos relacionados com o trabalho como burnout, estresse e doenças 

neurológicas. Esses autores afirmam que tais adoecimentos estão correlacionados 

positivamente com as condições precárias do trabalho docente. Além disso, outros 

estudos evidenciam que a atividade docente é perpassada por sofrimento psicológico – 

que se manifesta em quadros de depressão, ansiedade, ataques de pânico, processos 

psicóticos, bem como por sofrimento físico – manifestado com o 

comprometimento/perda da voz, dores e rigidez nas costas, pescoço e extremidades do 

corpo, diabetes, úlceras gástricas e hipertensão (KARMANN; LANCMAN, 2013; ARBEX; 

SOUZA; MENDONÇA, 2013; MARTINEZ; COLLAZO; LISS, 2009; ASSUNÇÃO; 

OLIVEIRA, 2009; ROBALINO; KÖRNER, 2005). 

Portanto, quando o indivíduo encontra uma organização adequada de trabalho, 

sem excessos e opressão, e com condições ambientais adequadas, ele terá uma experiência 

ótima de trabalho, verá sentido no seu trabalho e, consequentemente, sua QVT será 

representada por uma presença adequada no trabalho, estará atento e vigilante para 

atender suas expectativas e as expectativas da organização, estará comprometido com o 

trabalho e a organização em si, cooperará com colegas, superiores e clientes e terá uma 

relação equilibrada entre trabalho e vida privada. Por outro lado, quando o indivíduo não 

percebe sentido no seu trabalho, ele acaba por ficar doente, levando-o a elaborar, 

consciente ou inconscientemente, estratégias defensivas que vão refletir na sua QVT. Ele 

começa a se ausentar do trabalho, fica sempre em estado de vigilância com o intuito de se 

defender ou atacar, não se compromete mais com a organização e nem com o trabalho em 

si, deixa de cooperar com colegas, superiores e até mesmo clientes e, muitas vezes, não 

consegue equilibrar o trabalho com a vida pessoal.  

Assim sendo, podemos dizer que a promoção da qualidade de vida no trabalho é 

um conjunto de atividades para promover um ambiente de trabalho saudável e um trabalho 

que faz sentido ao indivíduo. Publicações anteriores analisam as diferenças de percepção 

dos dois grupos de respondentes e mostram como alguns indicadores e fatores são 

percebidos de forma diferente por esses professores (VILAS BOAS; MORIN 2013; 2014; 

2016; 2016a). No caso de professores universitários, o atual produtivismo acadêmico tem 

se mostrado um grande vilão em termos de QVT. O produtivismo (medido no modelo 

como sobrecarga de trabalho) tem levado os professores universitários a trabalharem em 
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média 55 horas por semana (VILAS BOAS; MORIN, 2015). Em um estudo sobre QVT em 

outra amostra de professores universitários, conclusões similares foram observadas: os 

professores têm trabalhado em média 51 horas por semana (PAULA, 2015). Além disso, os 

participantes dessa pesquisa reclamaram das condições inadequadas de trabalho e do 

excesso de trabalho administrativo, o que foi denominado tripé da precarização do 

trabalho nas universidades brasileiras.  

Como a qualidade de vida no trabalho envolve a prevenção do sofrimento 

psicológico e do estresse relacionado ao trabalho, os programas de melhoria da QVT 

devem priorizar as medidas de redução dos riscos para a saúde das pessoas e eliminar os 

fatores opressores do trabalho ou, pelo menos, minimizá-los. Em seguida, as organizações 

devem promover a saúde mental e o comprometimento afetivo do profissional com a 

instituição, uma vez que o sofrimento psicológico aumenta o estresse relacionado ao 

trabalho e compromete a QVT.  

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

pública, pois é importante sensibilizar os professores sobre o valor da saúde física e mental 

e da responsabilidade de cada um a esse respeito. Isso implica que os professores 

reconheçam os seus interesses, habilidades e aspirações e conheçam diferentes formas de 

estimular sua saúde física e mental. Nesse contexto, deve-se dar atenção também aos 

aspectos relacionados às características do trabalho e das relações de trabalho que se 

estabelecem no ambiente acadêmico. Além disso, dar atenção ao equilíbrio vida pessoal e 

profissional é essencial para melhorar a QVT. 

Em resumo, os resultados ajudaram a testar a aplicabilidade do modelo de QVT 

em universidades públicas e explorar a natureza da qualidade de vida no trabalho em 

instituições públicas de ensino superior, embora o presente artigo seja por demais 

resumido podendo deixar o leitor um pouco confuso pela dimensão do tema e do modelo 

em si. Para um melhor entendimento do modelo sistêmico aqui apresentado, far-se-ia 

necessário detalhar melhor cada fator e indicador, explicar melhor cada tabela utilizada e 

explorar mais os autores que subsidiaram tal pesquisa. Entretanto, o limite de um artigo 

desta natureza impossibilita os autores observarem essas questões. Para novos estudos 

sobre QVT no setor público e mesmo no setor privado, sugere-se a realização de pesquisas 

similares em outras instituições e em outras universidades para verificar se os indicadores 
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e fatores apresentam comportamento similar em outras realidades nacionais e 

internacionais. Além disso, sugere-se que o modelo seja testado em outros tipos de 

instituições públicas como bancos e escolas de ensino fundamental e médio. 
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