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“Sucesso

Rir muito e com frequéncia; ganhar o
respeito de pessoas inteligentes e o afeto das
criangas; merecer a consideracdo de criticos
honestos e suportar a traicdo de falsos amigos;
apreciar a beleza, encontrar o melhor nos outros;
deixar o mundo um pouco melhor, seja por uma
saudavel crianga, um canteiro de jardim ou uma
redimida condicdo social; saber que ao menos
uma vida respirou mais facil porque vocé viveu.

>

Isso é ter tido sucesso.’

(Ralph Waldo Emerson)



RESUMO

Com grande influéncia sobre a satisfacdo do individuo no trabalho, a QVT vem ganhando
forca e tornando cada dia mais amplo seu campo de pesquisa, que apontam para os fatores
favoraveis e desfavoraveis no ambiente de trabalho. Esta monografia tem como objetivo
identificar aspectos de satisfacdo ligados a QVT do professor e o nivel de importancia e
satisfacdo dos professores do Colégio Municipal Laura Floréncio, Escola Estadual Prof.
Mario Sette e Escola Municipal Prof. Gianete Silva numa abordagem quantitativa,
explicativa, descritiva e exploratéria. Um questionario foi estruturado, segundo uma
adaptacdo do modelo de Walton (1973), que serviu como base para este estudo. Na analise e
conclusdo de dados, foi realizada uma pesquisa de campo e bibliografica. Procurou-se fazer
um levantamento do universo de pesquisa composto na totalidade de 101 docentes, dos quais
69 docentes entregaram 0s questionarios respondidos representando 68% do publico alvo.
Pode-se concluir que a QVT dos profissionais da educacdo publica de Caruaru, aqui
representados pelas escolas ja citadas, € considerada de ruim a razoavel, onde foi possivel
identificar 11 fatores considerados criticos que receberam um alto nivel de importancia,
porém uma satisfacdo baixa. A partir disso, com base em conversas informais ap6s mostrar 0s
resultados obtidos, foram levantadas algumas hipoteses em consideracdo ao que poderia
ocasionar esses fatores e através disso propor solucbes que visem a melhoria na QVT desses
profissionais.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Fatores Criticos.



ABSTRACT

With great influence in the satisfaction of the individual in his work, the quality of life in the
workplace (QLW) has been strengthened and enlarging his field of research, which aims to
the favorable and unfavorable factors in the working environment. This monograph aims to
identify aspects of satisfaction connected to the teacher's QLW and the level of importance
and satisfaction of the teachers of the schools Colégio Municipal Laura Floréncio, Escola
Estadual Prof. Mario Sette e Escola Municipal Prof. Gianete Silva, using a quantitative,
explanatory, descriptive and exploratory approach. An assessment questionnaire was made,
following an adaptation of the Walton's model (1973), and was the base to this study. In the
process of analysis and conclusion of the data, was made a field research and bibliographical
research. Was made a data collection of the research universe composed of 101 teachers, of
whom 69 delivered their questionnaires fully answered, which composes 68% of the target
audience. It may conclude, that the QLW os the professionals of the public education system
of Caruaru here represented by the above quoted schools, is considered between bad and
reasonable. It was identified 11 critical factors, which were given high importance level, but a
low satisfaction. Considering this, and taking base in some informal conversations after
showing the obtained results, it were raised some hypotheses considering what could have
made this factors, and through that propose solutions aimed to improve the QLW of these
professionals.

Key-words: Quality of Life in the Workplace, Satisfaction, Critical Factors



LISTA DE FIGURAS

Figura 2.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow .........c.ccccceeveiieieiiecicse e 26
Figura 4.1 Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por género................... 47
Figura 4.2 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por faixa etéria............ 48
Figura 4.3 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por estado civil........... 48

Figura 4.4 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por setor em que

trabalha na organizacdo de acordo com o nivel de atuagéo...............cccuo..... 49
Figura 4.5 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por dependentes.......... 50
Figura 4.6 Gréfico de distribuicdo percentual dos respondentes por faixa de renda........ 50
Figura 4.7 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por tempo de servico...51
Figura 4.8 Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por escolaridade........... 52
Figura 4.9 Gréafico de distribuicdo percentual dos respondentes que exercem outra

atividade além da profissdo de dOCENte.........cccvvveieierereie e 53



LISTA DE QUADROS

Quadro 2.1 Quadro comparativo das teorias X e Y de MCGregor ........cccccevevevveineannns 28
Quadro 2.2 Comparacao entre satisfeitos e insatisfeitos (Herzberg, 1987) .........ccc....... 29
Quadro 2.3 Evolucao do conceito de QV T .....coveeviieie e sie e 31
Quadro 2.4 Modelo de Hackman e Oldham ... 35
Quadro 2.5 Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho ..........cccccovvieiieiiiieennnen. 36
Quadro 2.6 Dimens6es da Qualidade de Vida no Trabalho ..........cccccccevvvevieiieeiicin, 36
Quadro 2.7 Desafios e fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho .....37
Quadro 2.8 Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho...........c.c.cc....... 40
Quadro 4.1 Quantidade de professores que trabalham em outras instituices de

1] 1 [ TSSO 53
Quadro 4.2 Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado....................... 54
Quadro 4.3 Niveis de QVT de acordo com a média de satisfagao ..........ccccevervrvrvrennnn. 54
Quadro 4.4 Ranking dos fatores criticos de QVT de acordo com o0s professores........... 55

Quadro 4.5 Fatores de QVT que nao sdo considerados criticos na percep¢do dos
Q100 (2SS0 =1 SRR 59
Quadro 4.6 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcdo dos professores
que trabalham apenas na Educacao Infantil..............ccocoovviiiiininnicnen 59
Quadro 4.7 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores
que trabalham apenas no Ensino Fundamental 1.............c.ccccooevivevviiieinennn. 60
Quadro 4.8 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcdo dos professores
que trabalham apenas no Ensino Fundamental 2.............cccocovevieieniennene. 60
Quadro 4.9 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcdo dos professores
que trabalham apenas no Ensind MEdio..........cccceeeevveiiiicie e 61
Quadro 4.10 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percep¢do dos professores
que trabalham simultaneamente no Ensino Fundamental I e Il.................... 61
Quadro 4.11 Fatores de QVT que s@o considerados criticos na percepc¢ao dos professores
que trabalham simultaneamente no Ensino Fundamental Il e ensino médio.62
Quadro 4.12 Categoria compensacao justa e adequada segundo as médias de importancia
e SatiSTaGh0 dOS PrOfESSOIES.......cciiiriirieeieeiee e 63
Quadro 4.13 Categoria condi¢des de trabalho segundo as médias de importancia e

SatiSfaCa0 dOS PrOTESSOIES........eciuiiiiiiiiieeie e e 63



Quadro 4.14 Categoria uso e desenvolvimento de capacidades segundo as médias de
importancia e satisfacao dos professores..........covvieeieeieiie i 64
Quadro 4.15 Categoria oportunidade de crescimento e seguranca segundo as médias de
importancia e satisfagdo d0S ProfESSOrES.........ccuivrieierieriieiere s 65
Quadro 4.16 Categoria Integracdo social na organizacdo segundo as médias de
importancia e satisfagdo d0S ProfeSSOres.........cccvvvviiiiiiieierieiene e 66
Quadro 4.17 Categoria constitucionalismo segundo as médias de importancia e satisfacdo
A0S PIOTESSOIES. ... ettt b bbbt 67
Quadro 4.18 Categoria trabalho e o0 espaco total de vida segundo as médias de importancia
e SatiSfaGao d0OS ProfESSOIES........cciiiiiiis e 67
Quadro 4.19 Categoria Relevancia Social segundo as médias de importancia e satisfacdo
OS PrOTESSOIES. ...c.vveveeii ettt ettt e e sae e e reenreenes 68
Quadro 4.20 Categorias de QVT segundo as médias de importancia e satisfacdo dos
Q100 (S0 = SRS 68

Quadro 4.21 Fatores criticos segundo os professores de acordo com a questdo aberta......69



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

CAA — Centro Académico do Agreste

CCQ — Circulos de Controle de Qualidade

CIPA — Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes

EPC — Equipamento de Protecdo Coletiva

EPI — Equipamento de Protecdo Individual

PCMSO - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional
PPRA — Programa de Prevengédo de Riscos Ambientais

QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

UFPE — Universidade Federal de Pernambuco



SUMARIO

LTANTRODUGAO ..ottt sttt sns s st nsna s 15
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA ..ottt 15
1.2 PERGUNTA DE PESQUISA ..ot et 18
1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA ..ottt 18
1.3.1 ODJELIVO GEIAL ...ttt sae e nne e 18
1.3.2 ODJetiVOS ESPECITICOS ....ecvvevieiiiiicitiie ettt ettt beebe e sne s 18
LA JUSTIFICATIVAS .ottt bbbttt bbb nreenean 19
I N U ] o= LAYz W o Lo ST 19
1.4.2 JUSEITICAIVA TEOMICA ...veveieeiesie ettt ettt reene e e e e neens 20
2. FUNDAMENTAC}AO TEORICA ..o, TR s 21
2.1 BREVE HISTORICO SOBRE A RELACAO DO INDIVIDUO COM O
TRABALHO. ..ot JRTR R JRR, 21
2.2 ESTUDOS PRECURSORES SOBRE A SATISFACAO DO INDIVIDUO NO
TRABALHO ..ottt ettt b b ne e 23
2.2.1A hierarquia das necessidades de MasIOW ...........cccovveieiiiine e 26
2.2.2AS Teorias X € Y A8 IMCGIEUON ...ccueeiiiieiieiie ettt ettt st ae et e beenrees 26
2.2.3A Teoria dos Dois Fatores da Motivagao de Herzberg ... 27
2.3 CONCEITO DE QVT ..ottt bbbttt st b nne s 28
2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:UM BREVE RESUMO ..o, 30
2.5 MODELOS DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ........... 32
2.5.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975) .....c.ccceiieiieieiieie e 34
2.5.2 M0odelo de WESHIEY (1979) ...eoviiieiieieeie sttt st nne s 35
2.5.3 Modelo de Werther € Davis (1983) ......ccoeiiiiriiiiinisee s 37
2.5.4 Modelo de Nadler @ Lawler (1983) ......c.ccveiieiieiieiieie et 38
2.5.5 Modelo de Walton (1973) .......coeiiiiiiniiii s 39
3. PROCESSOS METODOLOGICOS ......ooiiiieiiiieieie st 42
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA ..ottt 42
3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS ...t 43
3.3 POPULACAO PESQUISADA.........oooeieeteestee s seetess et seness s ses s 44
3.4 AS ORGANIZACOES PESQUISADAS ..ot steeesseseesesssiesess s 45
4. RESULTADOS DA PESQUISA ..ottt et 46
4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS........oooiveveiieeerereeiireeeeins 46

O I =T T o TR PR PSR 46
O D W= v L T USSR 47
4.1.3 ESLAAO CIVI oottt e 48
4. 1.4 NIVEL U8 BLUAGAD .....evieeieeeiiteieeet ettt bt b bttt sttt sb e ea s 49
O Sl B 1= 1= g0 (=T ] (TSRS 49
O I Ol oL D e Mo [ =T 0o - PSRRI 50
A =T T o To o (ST Y o OSSR 51
I T oTo) g o = Vo [T PSRRI 51

4.1.9 OULIAS TONTES TE FENTA. ... .. ettt e e e e e e e e et e e e e e e e ee e neees 52



4.2 CARACTERITICAS GERAIS DA QVT ... eeee e sesae s esas s o4

421 Apresentacdo dos Fatores Criticos de Acordo com o Nivel de
LU F- L0 (o TR TR 59

4.2.2 Apresentacdo dos Resultados com Base no Modelo Walton ............cccoeviiiiiiiiiinnnns 62
4.2.3 Apresentacdo dos Resultados com Base na Questdo Aberta ..........ccccceevveiieieeiece e, 63
5. CONCLUSOES ..ottt 71
5.1 RECOMENDAGOES...........ootiieeeeeiestee e eesses s tests s s sen s st s sss st naes s senessnens 72
BLREFERENCIAS ..ottt ses e sttt sttt na s sne sttt n et 73
APENDICE A — QUESLIONATTO ...ttt ettt ee s es s, 75

APENDICE B — Ranking dos fatores de acordo com Importancia e Satisfacéo atribuidos pelos
professores da rede pUblica de CarUaru ..........cccveceeieeieeie e 82



15

1.INTRODUCAO

Neste capitulo serdo apresentados o problema e a pergunta da pesquisa a qual se deu
origem esse estudo, além dos objetivos (gerais e especificos), justificativas (tedricas e

préticas).

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Nesta virada de milénio tem sido intenso o esforco empreendido pelas organizagdes
para sobreviver. Como forma de garantir competitividade e sobrevivéncia, a divisdo de
trabalho e a busca por produtividade nas organizagdes cedem lugar aos processos e a busca
desenfreada de novos referenciais de qualidade, flexibilidade e inovacdo (LIMONGI-
FRANCA, 2003).

Todas essas mudancas influenciam também o ambiente de trabalho, para se ter
sucesso na carreira € exigido cada vez mais comprometimento com a valorizagdo da
diversidade e o trabalho com outras pessoas, respeitando suas diferencas individuais
(SCHERMERHORN, JR., HUNT e OSBORN, 1999).

Assim, Limongi e Assis (1995), observam o surgimento de um novo perfil de
individuo onde, espirito criativo, inovador, participativo e comprometido se faz necessario,
para se adequar as mudancas na relacdo do homem com a organizacao e também suas relagdes

interpessoais.

O conjunto de mudancas e o realinhamento na maneira de gerenciar pessoas vem
apresentando beneficios inestimaveis aos negocios (GRAMIGNA, 2007) sendo assim, as
transformacOes geradas pela globalizacdo, passam a exigir das organizagdes 0 incessante
aprimoramento do sistema de gestdo de pessoas, passando ele a integrar as areas estratégicas

das empresas.
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Nesse contexto, surge a preocupacdo com a questdo da qualidade de vida, que tem
sido bastante considerada, pois retrata a percepcdo que o individuo possui sobre o seu bem-

estar. Nessa perspectiva, Oliveira (2005) aponta que

...a melhoria das condigcdes de vida e da salde tem sido um tema de crescente
importéncia, j& que impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas, e
0s resultados obtidos pelas organizacfes. Esse tema tem sido discutido dentro da
denominagéo de Qualidade de Vida no Trabalho [...] Embora haja um limite sutil
entre as questdes de trabalho e de vida na familia e na comunidade, ambos tratam de
questdes relacionadas a promover e assegurar a qualidade do bem-estar geral do ser
humano. Por isso, tdo importante quanto &s condicGes de vida das comunidades séo
as praticas desenvolvidas pelas empresas, ja que é nas empresas que 0 ser humano
desenvolve uma parte muito significativa de sua vida: o trabalho (OLIVEIRA, 2005,

p. 9).

Em meados de 1950, pode-se observar a origem da qualidade de vida no trabalho
caminhando com o surgimento da abordagem sociotécnica. Segundo Viera e Franca (2004),
estudos passaram a ser feitos inicialmente nos EUA, através de pesquisas desenvolvidas por
Eric Trist sobre fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho. A finalidade desse
pesquisador era tornar menos penosas as atividades realizadas pelos trabalhadores. Em 1960,
iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, tomaram
impulso, na busca de melhores formas de organizar o trabalho, priorizando o bem-estar e
minimizando os efeitos negativos do emprego na saude dos trabalhadores. (FERNANDES,
1996).

Segundo Chiavenato (2004), o termo QVT foi firmado por Louis Davis, na década de
1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele, o conceito de QVT
refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a satde dos trabalhadores no desempenho de
suas tarefas. Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), ainda acrescenta a responsabilidade
social da empresa e a humanizacao do trabalho como base para a ideia de qualidade de vida
no trabalho, tais fatores podem ser vistos como decisivos no que diz respeito a satisfagdo do

trabalhador e os resultados que eles geram dentro das organizacdes.

Posteriormente, alguns autores europeus desenvolveram outras conceituagdes dentro
da abordagem sociotécnica e da democracia industrial. Ainda na década de 1970, nos EUA
principalmente, devido a preocupagcdo com a competitividade internacional e ao grande
sucesso dos estilos e das técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa,

centrada nos empregados, surge um movimento pela qualidade de vida no trabalho.
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Objetivando uma tentativa de integrar os interesses dos empregados e empregadores através
de préticas gerenciais capazes de reduzirem os conflitos (NASCIMENTO, PEREIRA e
PEREIRA, 2001).

No decorrer dos anos, muitos pesquisadores como Walton (1973), Hackman e
Oldham (1975), Westley (1979), Davis e Werther (1983) contribuiram para os estudos sobre
Qualidade de Vida no Trabalho e cada um deles criou modelos especificos que até hoje

servem como base para aplicagdo da QVT nas empresas.

De acordo com Tamayo, Lima e Silva (2004), o trabalho apresenta grande
importancia na vida do individuo, assim como na sua sobrevivéncia e adaptagdo no mundo,
dessa forma (WARR, 1987; 2007), ressalta que a quantidade e qualidade de oportunidades e
experiéncias positivas proporcionadas por um bom contexto de trabalho, apresentam

consideravel influéncia na saide mental do individuo.

O trabalho docente estd inserido nesse contexto, como mostram estudos
recentes (LIMONGI-FRANCA, 2004; CONTAIFER et al., 2003; LIPP e ROCHA, 1996)
apontam que uma das profissbes que mais sofrem com o estresse e outras sindromes
decorrentes de sua qualidade de vida e da qualidade de vida no trabalho é a de professor, ao
lado das transformac@es pds-modernas no mundo do trabalho ja citadas, constituem ,também
novas questdes que emergem na realidade social. Para Souza e Leite (2011), atividades
repetitivas, fragmentacdo de tarefas e intensos ritmos de trabalho, fazem parte de uma

categoria profissional na qual os professores estdo inseridos.

Diante do exposto, sera apresentada nessa pesquisa, um estudo realizado em trés
escolas publicas da cidade de Caruaru. Este estudo buscou identificar aspectos de satisfacao
ligados a QVT que beneficiam o professor e reflete na qualidade do ensino prestado. A
investigacdo baseou-se em pesquisa bibliografica apontando os fatores que interferem
negativamente na Qualidade de Vida no Trabalho e os fatores motivacionais identificados nas

escolas pesquisadas.
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1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante da contextualizacdo do problema a ser pesquisado, o presente trabalho chega

a seguinte pergunta de pesquisa, ou pergunta norteadora:

Quais sao os principais fatores criticos de qualidade de vida no trabalho na
percepcdo dos professores das escolas da rede publica de ensino localizada na cidade de

Caruaru - PE?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

Para a execucao desse trabalho de pesquisa partiu-se do objetivo geral norteado pela

pergunta de pesquisa, e foram estabelecidos, a partir disso, os objetivos especificos.

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar os principais fatores criticos de qualidade de vida no trabalho na
percepgédo dos professores de uma escola da rede privada de ensino localizada na cidade de

Caruaru — PE.

1.3.2 Objetivos Especificos

De acordo com o objetivo geral apresentado, abaixo seguem os objetivos especificos
que irdo nortear essa pesquisa:

o Identificar aspectos de satisfacdo ligados a QVT do professor

o Verificar o grau de importancia desses aspectos

o Avaliar o grau de satisfacdo para com esses aspectos
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1.4 JUSTIFICATIVAS

A pesquisa tem justificativas teoricas e praticas que serdo discutidas nesta secao.

1.4.1 Justificativas Praticas

Roan e Diamond (2003) afirmam, por sua vez, que a QVT esta intimamente
relacionada com o bem-estar do individuo em relacéo ao seu trabalho, sendo mediado por um
conjunto de aspectos como as tarefas por si desempenhadas (percepcionadas pelo sujeito
como fonte de prazer ou ndo), o ambiente fisico e social, o sistema de carreiras e a relacao
entre a vida no trabalho e a vida em geral. Diante disto, essa pesquisa direciona-se a
identificar os fatores entendidos como criticos a promocdo da QVT dos professores,
possibilitando um pardmetro para analise de medidas visando melhorias na QVT e
consequentemente um melhor aproveitamento nas praticas pedagogicas e no dia a dia de cada

docente.

Este estudo é uma ferramenta importante para os gestores da escolas pesquisadas,
pois, os resultados obtidos servirdo de base a identificagdo dos fatores criticos de QVT, e
também o diagnostico do nivel de satisfacdo dos professores em relacdo a esses fatores,
podendo assim, serem desenvolvidas politicas e programas voltados para a gestdo da QVT

dos docentes.

Ainda neste estudo, os coordenadores pedagdgicos poderdo conhecer e buscar
atender as expectativas de seus professores, que segundo Ulbricht e Przysiezny (1999), as
organizag6es que proporcionam alto nivel de satisfacdo a seus préprios funcionarios, podem

oferecer produtos e servicos de qualidade.

Por ultimo, a presente pesquisa é de interesse as organizaces em geral, pois leva em

consideracao fatores de satde e QVT no ambiente de trabalho.
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1.4.2 Justificativas Tedricas

A educacdo é uma preocupacdo mundial na qual o trabalho docente contribui de
forma significativa na formacdo e transformacdo da sociedade. O desenvolvimento de
atividades, a salde fisica e mental dos professores podem ser comprometidas devido ao
ambiente conflituoso e de alta exigéncia a qual esta exposta a categoria docente
(CAPEL,1987; MASLACH, JACKSON,1981 apud PEREIRA,2006).

E um desafio manter um ambiente escolar saudavel e voltado para o
desenvolvimento comum, ja que acarreta indagacdes e incertezas sobre o funcionamento da
instituicdo escolar que deve valorizar o trabalho docente preocupando-se com as condigdes de
trabalho (PEREIRA, 2006).

Diante disso, Guedes (2010) aponta que no ensino basico e no ensino médio, existe

pouca investigacao dos temas que abordam a satisfacdo e a QVT dos professores.

O presente estudo se mostra relevante ao explorar e fornecer informacdes onde a
qualidade de vida dos docentes da rede publica de ensino da regido possam ser melhor
compreendida, contribuindo também para enriquecer as referéncias sobre o tema no ambito
local, agregando mais um caso que possa permitir estudos, como em outra ocasido Guedes
(2011) cita, ndo existe um modelo Unico para se aplicar QVT em todas as organizagdes,
estudos devem ser feitos individualmente, para que se possa chegar a um resultado positivo,

pois cada organizagdo é inserida em um contexto, com formas de gerenciamento diferentes.

No proximo capitulo sera apresentada a fundamentacdo tedrica que abrange alguns
conceitos e um breve resumo historico sobre Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando
também alguns autores e teorias da Administragdo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse topico aborda a origem da qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Inicialmente serdo tratados as teorias de motivacéo e satisfacdo no trabalho que contribuiram
para os estudos de QVT através da preocupacdo da relacdo homem-trabalho; mostrando um
breve histérico sobre o conceito de QVT assim como 0s principais conceitos e modelos

encontrados na literatura, em especial o modelo de Walton.

2.1 BREVE HISTORICO SOBRE A RELACAO DO INDIVIDUO COM O
TRABALHO

Sistema social é definido por uma cultura ou uma sociedade, que reproduz simbolos,
valores, relagdes sociais, onde signos sdo utilizados e resultam na construgédo da objetividade

e subjetividade dos individuos que as compde (BRIDI, 1997) .

Como produto dessas relacGes sociais, estdo inseridas as relacdes produtivas que se

traduzem como sendo a organizacdo do trabalho (FERREIRA,2011).

Desde 0s mais remotos estagios do processo de socializacdo e educacdo do
individuo, vem sendo construida a concepcdo humana sobre o trabalho. Ainda crianca, é
desenvolvido a percepcdo que o trabalho dignifica o0 homem e aprende-se a reconhecer a
importancia do trabalho a vida associada (COLOSSIL, COSENTINO e GIACOMASSA,
1997). Silva (2000) vai além e afirma que “o trabalho forma a identidade do individuo”,

caracterizando assim a profissdo como seu ser.

Mas, ndo foi sempre assim, originalmente o trabalho era destinado aos escravos, por
isso durante muito tempo foi considerado sindbnimo de dor e sofrimento, porém indispensavel
para o sustento e sobrevivéncia. No cristianismo o trabalho era visto como castigo, punigédo ao
pecado, Adao foi condenado a ganhar o pdo com o suor de seu rosto e Eva condenada as dores
do parto, tendo assim a religido uma contribuicao significativa a conotacdo negativa atribuida
ao trabalho (ALBORNOZ, 1992).
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A etimologia da palavra trabalho vem do latim popular “tripalium”, algumas vezes
também ¢ associada a “trabaculum”. O “Tripalium” era um instrumento feito de trés paus
agucados, geralmente, com pontas de ferro, onde os cereais eram batidos pelos agricultores
para serem processados. O verbo trabalhar vem do latim vulgar “tripaliare” que significa

torturar com o ‘tripalium” (ALBORNOZ, 1992).

Até o principio do século XV, cita Albornoz (1992), perdurou o sentimento de
padecimento, cativeiro e castigo envolvendo a palavra trabalho, aos poucos foi sendo
abandonado com o resultado da evolucdo das sociedades. A ideia de sofrer passou para

esforcar-se, até chegar a de trabalho simplesmente.

Houve uma mudanca na producdo que até entdo era feita de maneira artesanal.
Surgiram os artesdos independentes que passaram a produzir para uma organizacdo de
trabalho, onde um Unico capitalista passava a ser detentor dos meios de producéo e as pessoas
vendiam sua forca de trabalho. A Revolugédo Industrial foi a grande responsavel por essas
modificacBes dos meios de producdo e também de consumo por meio do surgimento do
capitalismo industrial. (SORQOS, 1997)

As lutas sociais e a evolucdo do ser humano, mudaram sensivelmente ao longo dos
anos o sentido e as condicdes do trabalho. Dentre os diversos dominios que podem influenciar
e contribuir para a percepcdo que o individuo tem em relagdo a sua qualidade de vida, o
trabalho é um dos dominios que, em geral, ganha um papel de centralidade na vida do
homem. Porém, o trabalho pode constituir apenas um meio para obter o seu sustento e de sua
familia, como também pode proporcionar oportunidades para 0 crescimento e
desenvolvimento pessoal (PETROSKI, 2005).

Os seres humanos passam um ter¢o de suas vidas no trabalho (CONRAD, 1988 apud
FERREIRA, 2011), na volta pra casa, ndo necessariamente deixam o trabalho para tras. Isso
porque segundo Cortez (2004), ndo € possivel separar o individuo de suas emog0es, vivéncias
e experiéncias, ndo ha como distinguir, em um ser que trabalha e outro que vive, sem levar em
conta as interagdes do trabalho na vida social e vice-versa. Satisfacdo no trabalho é o
resultado da auto avalicdo do trabalhador sobre seu trabalho ou quando por meio dessa
atividade obtém a realizacdo de seus valores, 0 que ocasiona uma emocao positiva de bem
estar. Vale ressaltar que valores difere de necessidades, onde necessidades referem-se a

questdo de sobrevivéncia e bem- estar do individuo, sendo natural e comum a todos. Ja os
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valores difere de pessoa para pessoa, pois o individuo reage de acordo com o que deseja ou
percebe como benéfico (LOCKE 1969;1976 apud MARQUEZE e MORENO, 2005).

Segundo Coda (1990) apud Soriano e Winterstein (1998), para uma melhor
qualidade de vida é importante a manutencdo dos niveis de satisfacdo no trabalho. Existem
maultiplos fatores de interpretacdo possiveis quanto a sua influéncia e importancia, que variam
desde aqueles ligados as politicas de Recursos Humanos nas organizacgdes, até a satisfacao

com o conteudo e o tipo de trabalho exercido pelo individuo.

Para Locke (1969; 1976) apud Marqueze e Moreno (2005), a satisfacdo possui dois
fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacdo), € nesse
contexto que a satisfacdo no trabalho estd, porque se trata de um estado emocional, onde a
emocéo deriva da avaliacdo dos valores individuais. As experiéncias vividas no ambiente de
trabalho podem afetar de formas inter-relacionadas as disposicdes e 0s sentimentos futuros.
(CODA, 1990 apud SORIANO e WINTERSTEIN, 1998).

A satisfacdo no trabalho € um gerador de consequéncias, tanto para o individuo
como para a organizacao, pois pode afetar aspectos comportamentais e a satde fisica e mental
do trabalhador (Locke,1976 apud Margueze e Moreno,2005).

Sendo assim, a satisfacdo no trabalho torna-se componente da satisfacdo geral com a
vida (SORIANO e WINTERSTEIN, 1998).

2.2 ESTUDOS PRECURSORES SOBRE A SATISFACAO DO INDIVIDUO
NO TRABALHO

Embora j& existissem métodos ou teorias aplicados a minimizacdo do mal-estar ou
esforgo fisico do trabalhador desde as primeiras civilizacGes, foi a partir do processo de
sistematizacdo dos métodos de producéo, nos séculos XVIII e XIX, que passou a tratar-se as
condi¢des de trabalho e sua influéncia na produtividade e moral do empregado sob uma
abordagem cientifica (RODRIGUES,2009).

A Revolucéo Industrial, foi o ponto de partida que deixou as relac6es entre 0 homem
e o trabalho mais acirradas, pois 0 homem deixou de dominar o processo completo da
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producédo do bem, devido a divisdo em tarefas especificas e a fragmentacdo do trabalho, o que
ocasionou a perda da identidade do trabalho (ROCHA, 2009).

O homem passou a ser visto como um ser exclusivamente de ordem econémica, com
a chegada da administracdo cientifica, que o tratava como altamente racional e por isso
deveria ser o Unico ponto a ser administrado e negociado nas relacbes de trabalho, nédo
levando em conta as relagOes sociais e humanas que envolvem o trabalho. (ROSA, 2012).
Rodrigues (2009) afirma que ndo era levada em conta as necessidades basicas do trabalhador,

0 que retrata bem a vida no trabalho dessa época.

Debates sobre as consequéncias para a saude dos trabalhadores foram surgindo,
diante dessas novas condigdes de trabalho existentes na Revolugdo Industrial. Um dos
precursores nas tentativas empiricas de avaliar essas condic¢des foi Karl Marx, ele estimulou

as investigacdes posteriores destas variaveis em 1880 (DESSEN, 2010).

Nesse contexto, surgiu 0 movimento administracdo cientifica, no inicio do século
XX, que visava em parte a necessidade do aumento da produtividade e para isso era
necessario aumentar a eficiéncia dos trabalhadores (TABOSA, 2012). Fundada por Taylor e
seus seguidores, e a Escola Classica, por Henry Fayol, ambas constituiram a abordagem
classica da administragdo. Segundo Motta (2006), a partir do conceito do homo economicus®,
as principais ideias desse movimento foram tracadas na busca pela melhor maneira através de
métodos cientificos a partir do estudo dos tempos e movimentos, padronizacdo dos métodos

de producéo, treinamento, controle, supervisao e estabelecimento de incentivos financeiros.

Para Rodrigues (2009), os valores introduzidos por Taylor e Henry Ford,
constituindo o taylorismo e o fordismo, favoreceram os trabalhadores da época com melhores
condicBes de trabalho e de certa forma com uma aparente qualidade de vida se comparada as
condig0es de trabalho antes existentes. Segundo Motta (2006), a regulamentacéo das relagdes
de trabalho, é de extrema importancia para a igualdade burocratica, pois resultou em uma
estrutura formal com critérios estabelecidos em normas, dessa forma os trabalhadores

poderiam ser julgados de forma igual.

Motta (2006) cita que, a Escola de Administragdo Cientifica ou Classica passou a

sofrer duras criticas, devido ao processo de mecanizacdo do elemento humano, a ideia de

! No contexto do qual foi fundado o Movimento da Administracéo Cientifica, 0 homem era visto como um ser
simples e previsivel e seu comportamento era constante. Dessa forma, para 0 homo economicus 0s incentivos
financeiros adequados, assim como vigilancia e treinamento eram suficientes para o alcance de uma boa
produtividade (MOTTA, 2006).



25

homo economicus ndo era bem vista pois considerava apenas o fator econémico como
determinante do seu comportamento, ignorando a natureza complexa do homem; outro ponto
que ndo agradou muito foi a ideia de determinag¢do da “Unica maneira certa” de fazer o
trabalho, pois levaria a desumanizacdo do empregado e ndo aumentaria a produtividade; os
incentivos financeiros também foram criticados tendo em vista que ha outros fatores que

motivam o homem.

Para Stonner (1999), a Escola Comportamental surge da fragilidade dessas teorias
que ndo proporcionaram eficiéncia de producdo suficiente e da necessidade de abordar o lado
humano, visto que, o processo era feito por pessoas. Para o autor, a Escola Comportamental
trata-se de um grupo de estudiosos da administracdo com formacdo em varias areas, como
sociologia, psicologia e campos afins, que utilizaram seus diversificados conhecimentos para

compreender e administrar com mais eficacia as pessoas dentro das organizacoes.

De acordo com Motta (2008), o conceito que se tinha do ser humano e da acédo
humana tornou-se cada vez mais complexo, & medida que estudos organizacionais mostraram

que sempre vai existir um grau de incerteza associado a gestédo de pessoas.

Os primeiros estudos da Escola de Relagcbes humanas, tiveram inicio nos anos 20,
por professores da Universidade de Harvard, na empresa Western Electric Company, em
Hawthorne, com o objetivo de verificar a influéncia das condi¢es fisicas do local de trabalho
sobre a produtividade (MOTTA, 2006).

Os teoricos que se destacaram nessa Escola foram: Mary Parker Follet, Elton Mayo,
Chester Barnard, Roethlisberger e Dickson. O conceito de homo economicus foi substituido
pelo de homo socialis, esses estudiosos mostraram que 0s aspectos motivacionais envolvem
também necessidades afetivas, mostrando que os resultados e comportamentos dos
funcionarios ndo sdo apenas decorrentes dos salarios que recebem ou de suas aptiddes
técnicas. Eles identificaram também a existéncia da organizacdo informal na qual foi dada

énfase como essencial para o equilibrio no ambiente de trabalho (MOTTA, 2008).

A seguir serdo explanados de forma mais abrangente as perspectivas tedricas de alguns

dos principais colaboradores dessa teoria.
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2.2.1 A hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow desenvolveu uma das teorias mais importantes sobre motivacao,
onde as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala de
valores a serem transpostos. Para o tedrico, no momento em que o individuo supre uma
necessidade, surge uma outra, exigindo sempre que se busquem meios para satisfazé-la
(ARAUJO, 2010). No entanto, segundo Vergara (2000), existe uma variabilidade entre as

necessidade, podendo as pessoas subir ou descer na hierarquia.

Conforme essa teoria, as necessidades do ser humano podem ser organizadas em
hierarquias de importancia e influéncia. Nesse sentido, Maslow criou uma pirdmide, conforme

figura a sequir, para ilustrar de forma mais simples a teoria da motivagéo.

Figura 2.1 Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Mecessidades
de auto-realizacio

MNeocessidades de esfima

Necessidades de participacio

Necessidades de sepuranca e estabilidade

Necessidades fisiologicas

Fonte: adaptado de Stoner (1999, p. 324).

Como pode ser observado na ilustracdo piramidal, na base estdo as necessidades mais
basicas (fisiologica e de seguranca) enquanto que, no topo, situam-se as mais complexas

(autorrealizacdo, sociais e autoestima) (STONER,1999).
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De acordo com Stoner (1999), as necessidades fisioldgicas estdo relacionadas com o
ser bioldgico que tem necessidade de comer, descansar, dormir e outras necessidades do
corpo. Nesta também, estdo relacionadas a remuneracdo para suprimento de algumas dessas
necessidades, horarios flexiveis, intervalos de trabalho, etc. As necessidades de seguranca e
estabilidade fazem parte da necessidade do individuo se sentir seguro, como por exemplo, a
estabilidade no emprego e sua seguranca fisica no ambiente de trabalho. As necessidades de
participacao, por sua vez, séo as necessidades de manter relagbes humanas sadias, como boas
amizades no ambiente de trabalho, ter superiores solicitos, ou seja, todas as formas nas quais
o individuo se sinta aceito em grupo. No que concerne as necessidades de estima, o foco é
reconhecimento das prdprias capacidades e o reconhecimento dessa capacidade por parte de
outros. Por fim, as necessidades de autorrealizagdo sdo as mais complexas e, portanto, as
mais dificeis de serem satisfeitas, pois, estas dependem do desenvolvimento pleno do
potencial do individuo, uma vez que 0 mesmo sente necessidade de influenciar nas decisdes e

de ser submetido a desafios.

Segundo Motta (2006), as necessidades alternam na medida em que o individuo
enfrenta mudancas em sua vida e de acordo com suas experiéncias, mas inicialmente o ser
humano direciona seu comportamento a satisfacdo das necessidades de ordem inferior (lower-
order needs), para depois procurar satisfazer as necessidades de ordem superior (higher-order
needs).

Para Araujo (2010) a teoria de Maslow teve sucesso devido a sua ldgica intuitiva e a
facilidade didatica, porém, ndo foi comprovada substancialmente de forma empirica. Para 0s
criticos as necessidades ndo se esgotam para que outro nivel seja almejado pelo individuo.
Para autores como Dessen (2010) e Motta (2006), a teoria de Maslow foi de fundamental
importancia servindo de base aos estudos de motivacdo e a posteriores estudos que

contribuiram para a QVT.

2.2.2 As Teorias X e Y de McGregor

De acordo com Araujo (2010), Douglas McGregor formulou uma visdo dualista do

ser humano, sugerindo duas linhas antagénicas da administracao, a Teoria X (visdo negativa
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do homem) e a Y (visdo positiva do mesmo). A primeira ressalta, que o individuo é
preguicoso, evita assumir responsabilidades, é ingénuo, precisando sempre ser controlado e
dirigido. Essa apoia-se na Teoria Tradicional da administracdo (mecanicista e pragmatica),
para essa teoria o trabalho € um mal necessario para a sobrevivéncia. A Teoria Y, trata o
trabalho como um desejo do individuo, onde ele gosta de ter uma atividade, é esforcado,
busca e assume responsabilidades e desafios e, ainda é criativo e competente, podendo ser
automotivado e autodirigido. O quadro 2.1, apresentado abaixo, compara as duas teorias de

McGregor.

Quadro 2.1 Quadro comparativo das teorias X e Y de McGregor

TEORIA X TEORIAY
e As pessoas Sd0 preguicosas e | e As pessoas gostam do trabalho que
indolentes. exercem e sdo esforcadas e
e As pessoas tendem a evitar o dedicadas.
trabalho. e As pessoas consideram o trabalho
o AS pessoas evitam a como algo natural a ser realizado.
responsabilidade para se sentir | e As pessoas podem se controlar e
seguras. assumir responsabilidades.
e As pessoas sdo ingénuas e sem | e As pessoas Sdo  criativas e
iniciativa. competentes.

Fonte: adaptado de Motta (2008, p. 69).

N&o existem evidéncias de validacdo das teorias de McGregor e nem que a aceitacao
das premissas da Teoria Y e a alteracdo do comportamento individual de acordo com ela

resultem em um funcionario mais motivado (ROBINS, 2005).

2.2.3 A Teoria dos Dois Fatores da Motivacédo de Herzberg

Herzberg foi um psicologo industrial norte-americano que desenvolveu varias
pesquisas nos anos de 1960, fundamentando-se na teoria de Abraham Maslow. Em um de
seus estudos realizado com engenheiros, solicitou-se que eles pensassem em momentos de

suas vidas em que realmente se sentiram bem e em momentos em que se sentiram mal, em
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relacdo ao trabalho. Conforme Araljo (2010), Herzberg observou que existiam diferentes
condigdes para 0s bons e maus momentos, concluindo assim que existem dois fatores que

podem influenciar na motivacéo.

De fato, as respostas foram tabuladas e categorizadas, em seguida divididas nos
fatores que afetam o comportamento do individuo em dois grupos: os fatores higiénicos e 0s
fatores motivacionais. O primeiro correspondem ao contexto em que o trabalho era realizado,
como remuneracdo, politicas da empresa, condi¢es fisicas de trabalho e relacionamento com
0s outros. Os fatores motivacionais sdo relacionados ao contetdo do trabalho, como por

exemplo, o reconhecimento, a responsabilidade e o progresso (MOTTA, 2008).

O quadro 2.2 mostra que algumas caracteristicas tendem a se relacionar de forma

consistente com a satisfacdo, e outras, com a insatisfagéo.

Quadro 2.2 Comparacéo entre satisfeitos e insatisfeitos (Herzberg, 1987)

Fatores que caracterizam 1.844 eventos
no trabalho que conduzem
a extrema insatisfacdo

Fatores que caracterizam 1.753 eventos
no trabalho que conduzem
a extrema satisfacdao

| Realizagdo

| Reconhecimento

O trabalho em si

administracdo |
da empresa

Superviso'
Relacionamento com o supervisor
Condigges de trabalho’
Salério
Relacionamento com os colegas
Vida pessoal

Relacionamento com subordinados

Politicas e o . ) —fr——r’

- —

| Responsabilidade
| Progresso

| Crescimento

Todos os fatores
que contribuem
para a satisfagdo
com o trabalho

Todos os fatores
que contribuem
para a insatisfagdo
com o trabalho

69 Higiénicgs:_e =19

31 |Motivacionais; 81

1 | I 1 1 1 | 1

Status 80% 60 40 20 O 20 40 60 80%
Seguranga | |1 Raz&o e porcentagem
J—| 1 1 1 1 . 1 1 1 1 1
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

Freqiiéncia de porcentagem

Fonte: adaptado de ROBBINS, 2005, p. 135.
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Segundo Chiavenato (2003), Herzberg, analisou a motivacdo considerando o
ambiente externo e o trabalho do individuo, enquanto Maslow observou a motivagdo dentro
das necessidades humanas. Rodrigues (1994), por sua vez, sugere que foi Herzberg que,
provavelmente, quem mais se assemelhou em ideias e posicionamentos aos que hoje
pesquisam sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

2.3 O CONCEITO DE QVT

A gqualidade de vida no trabalho, desempenha uma importancia fundamental para os
trabalhadores e organizacgdes, buscando a satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relagdo a
ele (TRIST, 1975).

Para Vasconcelos (2001), a adocdo de programas de QVT, gera nos funcionarios
uma maior tolerancia ao estresse, tornando-os mais motivados, com maior estabilidade
emocional, refletindo em um melhor relacionamento e maior eficiéncia no trabalho, o que
gera menores indices de rotatividade de pessoal, funcionarios mais saudaveis, diminuicdo do

namero de acidentes e absenteismo.

A subjetividade concernente a qualidade de vida como um todo, torna o termo
qualidade de vida no trabalho abrangente e complexo, pois passa por no¢fes de motivacdo e
satisfacdo, salde e seguranca no trabalho, além de novas maneiras de organizacdo e
tecnologias ligadas ao trabalho (SCHMIDT; DANTAS, 2006).

Para Roan e Diamond (2003), a QVT esta intimamente relacionada com o bem-estar
do individuo em relagédo ao seu trabalho, onde sofre influéncias de um conjunto de aspectos
como as tarefas que desempenha (se sente prazer ou ndo), o ambiente fisico e social, o sistema

de carreiras e a relagdo entre a vida no trabalho e a vida em geral.

Fernandes (1996) define QVT como uma gestdo dindmica porque as pessoas € as
organizacges estdo em constantes mudancas e contingencial porque depende do contexto e da
realidade em que a organizacdo esta inserida, sendo essas mudancas de fatores fisicos,
tecnoldgicos e sécio psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, e

com isso, refletem no bem-estar do trabalhador e na produtividade.
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Para Chiavenato (2010), o conceito de QVT esta inserido no contexto das
experiéncias humanas no seu ambiente de trabalho e o nivel de satisfagdo das pessoas na
execucdo de suas atividades, o que resulta, segundo o autor “em profundo respeito pelas

pessoas” (CHIAVENATO, 2010 p.487).

Vaérios autores voltados para estudos do comportamento organizacional, promogao
da saude, patologia do trabalho e, mais recentemente programas de qualidade total tem-se
dedicado ao exame da qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANGCA, 1996, p. 144).

Cada organizacdo esta inserida em contextos diferentes, na qual as formas de
gerenciamento diferem, para se obter resultados positivos, essas organizaces devem ser
estudadas particularmente, por isso ndo existe um modelo Unico para se aplicar QVT em todas
as organizagdes (GUEDES, 2011).

Segundo Limongi-Franca (1996), todo individuo é um complexo biopsicossocial,
com suas potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais, as quais respondem
simultaneamente as condic¢Bes de vida. Essas respostas sdo de niveis interdependentes e sua

intensidade variam de um individuo para outro.

O quadro 2.3 ilustra a evolucdo dos conceitos de QVT, segundo a visdo de Nadler e
Lawler (1983).

Quadro 2.3 Evolugdo do Conceito de QVT

A QVT é uma reacdo do individuo ao trabalho ou as consequéncias
pessoais da experiéncia de trabalho. Investiga como melhorar a

1952 a 1959 QVT para o individuo. A énfase é o impacto do trabalho no
A QVT é uma ‘variavel’ individuo, sob a perspectiva de resultados individuais como
satisfagdo com o trabalho ou salde mental. As empresas devem ser

avaliadas

Epoca em que foram desenvolvidos muitos projetos que buscavam
aproximar trabalhadores e gerentes num esforco colaborativo por
melhorar a QVT. O foco também era os resultados individuais em
vez dos organizacionais, mas ja existe uma tendéncia a ver a QVT
como uma forma de se unirem empregados e gerentes em projetos
de cooperacdo, principalmente aqueles que resultarem em
melhorias tanto para o individuo quanto para a organizagao

1969 a 1974
A QVT ¢é uma ‘abordagem’

Conjunto de abordagens, métodos ou tecnologias para melhorar o
ambiente de trabalho de modo a torna-lo mais produtivo e
satisfatério.  Pressupde grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas fabricas como
sistemas sociais e técnicos integrados

1972 a 1975
A QVT é um ‘método’

A ideia de movimento surge a partir do declinio do interesse pela
QVT nos anos de 1970, motivado pelos problemas financeiros e de
energia nos Estados Unidos, quando um grupo de estudiosos
liderou a formacao de grupos de pessoas interessadas em continuar
com 0s projetos de QVT, mesmo com a crise. O tema, entdo, virou

1975 a 1980
A QVT é um ‘movimento’
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uma espécie de ideologia sobre a natureza do trabalho e as relacdes
trabalhador-organizagdo. Os termos ‘administragdo participativa’ e
‘democracia industrial’ eram frequentemente relacionados ao
movimento de QVT

Todos os esforgos para o desenvolvimento e a efetividade
organizacionais sdo tidos como pertinentes a QVT. O tema € visto

1979 a 1982 como um remédio para todos os males, desde a competicdo
A QVT é ‘tudo’ internacional aos problemas de qualidade e tudo o mais. Essa nocéo
global do conceito de QVT trouxe muita confusdo a respeito do que
ela realmente significa

A nocdo de que QVT é tudo cria expectativas que muitas vezes nao
Apobs 1982 podem ser cumpridas. Os projetos de QVT que falharem por essa

A QVT é ‘nada razdo poderdo desiludir as pessoas e torna-las céticas em relacéo ao

tema. Uma lamentavel perda de sentido da QVT podera ocorrer

O grupo de Qualidade de Vida da divisdo de Saude Mental da OMS definiu
qualidade de vida como "a percep¢do do individuo de sua posi¢do na vida no contexto da
cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupacdes” (WHOQOL GROUP, 1994).

Para Fernandes (1996), existe uma dificuldade em medir o grau de satisfacdo da
QVT, em virtude da complexidade de varidveis que exercem influéncia ao bem-estar do
trabalhador. Porém a autora frisa a importdncia em mensurar os niveis de satisfacdo para

entdo buscar métodos para melhoria da QVT.

De acordo com Rosa (2012), a subjetividade agregada ao conceito de QVT, fez com

que muitos modelos tedricos fossem desenvolvidos, com o intuito de avaliar essa variavel.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:UM BREVE RESUMO
HISTORICO

Em 1700, em sua obra De morbisarficumdiatriba (o tratado da doenca dos
trabalhadores) Bernardino Ramazzi, j& demonstrava preocupacao com a qualidade de vida e
bem- estar no trabalho, apresentando 54 doencas relacionadas ao trabalho. Porém, sé no ano

de 1972, foi utilizada pela primeira vez a expressao Qualidade de vida no trabalho (QVT), na
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Universidade de Columbia, durante uma conferéncia mundial sobre relagbes laborais
(FERREIRA, AGUIAR DE SOUZA e APARECIDA DA SILVA, 2012 apud BARBOSA,
2013).

Nos anos 50, Eric Trist e seus colaboradores do Tavistok Institute, em Londres,
iniciaram estudos ligados a qualidade de vida no trabalho, tornando-se precursores das
pesquisas ligadas a QVT onde seu objetivo era analisar a relacdo individuo-trabalho-
organizacdo, na qual apresentaram diversas fases. Esses estudos trouxeram a tona
preocupacdes maiores com o tema, pois foram observados os efeitos deletérios das minas de
carvdo para a salde dos trabalhadores. A preocupacdo com a satisfacdo e bem estar do
trabalhador, levaram os estudos a origem de uma abordagem sociotécnica em relacdo a
organizacdo do trabalho.Com a finalidade de minimizar os efeitos negativos sobre o
trabalhador e alcancar seu bem —estar geral, na década de 60, 0 movimento impulsionou-se a
partir da conscientizagdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o
trabalho (TOLFO e PICCININI, 2001).

O termo QVT foi descrito pelo professor Louis Davis, através de suas pesquisas
sobre o delineamento de cargos nos anos 70 (CHIAVENATO, 2010). Para Rodrigues (2009),
0 contexto da época ajudou o progresso dos estudos, que inicialmente seguiu a linha
sociotécnica da reestruturacdo da tarefa com base na saude, seguranca e satisfagdo no
trabalho, que chegou até 1974.

Entretanto a preocupacdo com questdes econdmicas, como a crise enérgica e a
crescente inflacdo que atingiu as grandes poténcias, inclusive os Estados Unidos, fez com que
0 interesse pela QVT decaisse. Os interesses dos funcionarios passaram para segundo plano,
diante da necessidade de sobrevivéncia das empresas (TOLFO e PICCININI,2001).

Rosa (2012) afirma que, o aumento da competitividade das industrias japonesas, fez
com que as industrias norte-americanas perdessem espaco no cenario internacional. Dessa
forma em 1979, como cita Tolfo e Piccini (2001) a preocupacdo com a QVT ressurgiu
levando a uma investigacdo dos estilos gerenciais, que segundo Rodrigues (2009), marcou
uma nova fase nos estudos em QVT, pois os programas de qualidade como Circulos de

Controle de Qualidade-CCQ, foram a base das técnicas gerenciais japonesas.

Também nesse contexto de preocupagdo com a competitividade das empresas, surge
mais tarde no Brasil a preocupacdo com a QVT, voltada para maior abertura para importacéo
de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de qualidade total (FERNANDES, 1996).
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Segundo Rodrigues (2009), estudos sdo feitos para adaptar ao contexto brasileiro os modelos

estrangeiros, assim como o desenvolvimento de um modelo préprio com base na cultura local.

2.5 MODELOS DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Diversos modelos sobre a avaliagdo da QVT foram desenvolvidos por muitos
autores, que serdo utilizados para embasamento desta pesquisa. Dentre os autores, serdo
destacados para esse estudo: Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis
(1983), Nadler e Lawler (1983) e Walton (1973), onde o modelo deste Gltimo sera o mais
enfocado, ja que foi baseado nele o questionario formulado e aplicado.

2.5.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Segundo Rodrigues (1999), para os autores a Qualidade de Vida no trabalho pode ser
avaliada em funcdo das dimensBes da tarefa, do estado psicolégico do trabalhador e dos

resultados pessoais e de trabalho.

O modelo apresenta cinco dimensdes essenciais, onde propdem que os resultados
positivos pessoais e do trabalho, sdo obtidos quando trés estados psicoldgicos criticos
(percepcdo da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo presentes para certo trabalhador e

apresentam resultados positivos (ROSA, 2012) .

Freitas e Souza (2008, p. 09 apud TABOSA, 2012) apresentam as cinco dimensdes
béasicas do trabalho que geram os estados psicoldgicos criticos:

e  Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de diferentes
atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacéo;

e ldentidade da Tarefa: grau em que o trabalho € realizado por completo (do inicio até o
final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

e  Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou no
trabalho de outras pessoas — na propria organizacdo ou na sociedade;

e  Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discricéo
do trabalhador na programacéo de suas atividades e na determinagdo dos procedimentos a
serem utilizados;
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e  Feedback do prdprio trabalho (intrinseco): grau com que informagdes relacionadas ao
desempenho na execucdo das atividades solicitadas sdo claramente apresentadas durante
sua realizaco.

O modelo completo pode ser observado na figura a seguir:

Quadro 2.4 Modelo completo de Hackman e Oldham

Dimensdes hasicas do trabalho—— Estados psicologicos criticos|— Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o _ .
Ldentidade da tarefa : Percepcio da significincia Alta motivagio mterna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Produgio de trabalho de alta qualidade

- Percepgio da responsabilidade
Aut
vionomma pelos resultados do trabalho >' Cp
Alta satisfacio com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reass Absenteismo e rotatividade baixas

resultados do trabalho

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 08)

2.5.2 Modelo de Westley (1979)

De acordo com Westley (1979 apud ASFORA, 2004) existem quatro problemas que
interferem diretamente na Qualidade de Vida no Trabalho: politicos, econémicos,
psicologicos e sociolégicos. A esses indicadores estdo relacionados os problemas
provenientes do ambiente de trabalho, que sdo injustica, inseguranca, alienacdo e anomia.
(FREITAS; SOUZA, 2008).

Westley (1979) apud Fernandes (1996) defende sua ideia afirmando que:

...a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracdo dos lucros e consequente exploracéo dos trabalhadores. Ja a alienagéo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizaces, levando a uma auséncia do significado do trabalho e & anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas (, p. 53).
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No quadro 2.5 sdo mostrados os indicadores de QVT, onde s&o mostrados os fatores

gue quando n&o atingidos levam aos problemas citados acima.

Quadro 2.5 Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Econdmico

Politico

Psicoldgico

Socioldgico

* Equidade Salarial

* Remuneracdo Adequada

* Beneficios

* Local de Trabalho
» Carga Horéria

» Ambiente Externo

* Seguranca Emprego
* Atuag@o Sindical

* Retroinformagao

* Liberdade de expressdo

*Valorizagdo do Cargo

» Relacionamento Com a

chefia

Pessoal

tarefa

* Realizacdo Potencial

* Nivel de desafio

* Participac@o nas Decisdes

* Autonomia

* Desenvolvimento

* Desenvolvimento
Profissional

* Criatividade

* Auto-Avaliacdo

* Variedade de Tarefa

* Identificagdo com a

» Relacionamento
Interpessoal

* Valor Pessoal

Fonte: adaptado de Westley (1979 apud FERNANDES, 1996)

J& no quadro 2.6, s8o mostradas as causas e consequéncias de cada problematica,

assim como também possiveis solugdes para resolucdo das mesmas.

Quadro 2.6 Dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza Sintoma do Agﬂ? para .
solucionar o Indicadores Propostas
do problema | problema
problema
Fat:::re_s o Unido dos - Insatisfagio - qu_piran;ao
Econdmicos Injustica trabalhadores - Greves e - Diviséio dos lucros
{(1850) sabotagem - Participaciio nas decisdes
Fatores - Insatisfagio | - Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca | Posicdes Politicas | - Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participagio nas decisdes
Fatores - Sensagio de .
Psicologicos | Isol o Agentes de isolamento - Valorizacio das tarefas
(195‘% mudanca - Absenteismo | - auto-realizacio no trabalho.
€ furnover
. - Métodos  socios-tecicamente
- Desinteresse aplicados aos grupos de trabalho:
Fatores : Grupos de auto- | pelo trabalho plcacos 405 Eripos e S
S Anomia . . valonzagio das relagdes inter-
Socioldgicos desenvolvimento | - Absenteismo - R
e turmover pessoais, distribuicio de
responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 07)

* Grau de Responsabilidade




37

2.5.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

Para Werther e Davis (1983), existe uma profunda ligacéo entre o projeto de cargos e
a qualidade de vida no trabalho e 0 mesmo de envolver fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais (ASFORA,2004).

Para os autores a énfase da Qualidade de Vida no trabalho deve ser, tornar os cargos
mais interessantes e desafiadores, s6 que para isso é necessario uma reformulacdo de cargos,
com a participacdo de todos os envolvidos. Os autores abordam também, outra questdo
importante, a tecnologia, as economias de producdo e até mesmo a tradicdo, podem

representar barreiras para uma melhoria da QVT (DEUS,2006).

Quadro 2.7 Desafios e fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho

Sociais
Culturais
Histéricos
Ambientais Competitivos
Econdmicos
Governamentais
Tecnolégicos
Propésito
Objetivos
Organizacdo
Departamentos
Cargos
Atividades
Necessidades de recursos humanos
Comportamentais | Motivacéo
Satisfacdo

Organizacionais

De acordo com Rosa (2012):

e Os elementos ambientais sdo as condi¢fes externas a organizacdo, as
potencialidades, as disponibilidades e as expectativas sociais. Conciliar o
projeto de cargo com as habilidades e disponibilidades dos trabalhadores é o
objetivo, considerando a influéncia do ambiente externo. Por isso, o cargo
ndo pode ser dimensionado abaixo ou acima das aspira¢fes profissionais dos

trabalhadores.

e Ja os fatores organizacionais, refere-se a especializacao, as praticas e ao fluxo

do trabalho e esta relacionado a busca por eficiéncia, sendo esta alcangada a
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partir da especializagdo na racionalizagdo da producdo. Os fatores
organizacionais sdo tratados por meio de trés abordagens: a mecanicista, o

fluxo de trabalho e as praticas. Dessa forma:

“Pela abordagem mecanicista procura-se identificar cada tarefa em um cargo de
modo que elas possam ser dispostas para minimizar o tempo e o esforco dos
trabalhadores. Nesse caso, o fluxo e as préaticas de trabalho sdo os métodos para
analise da especializagdo. O fluxo de trabalho é determinado pela natureza do
produto ou servico e as préaticas de trabalho sdo as maneiras determinadas para a
realizagdo de cada fungdo.” (ROSA, 2012 p. 24)

e E por altimo os fatores comportamentais, revelam que nesse ponto nao se
deve priorizar somente a eficiéncia, mas também a autonomia do trabalhador,
a variedade do cargo, a identidade de tarefa e o feedback, com o objetivo de
aumentar a motivacéao do trabalhador.

O modelo de Werther e Davis € visto por Alves (2010), como uma referéncia para o
desenho de carreira individual, porque considera as competéncias de cada empregado ao

cargo, relacionando a mudanca de cargos inerentes a elevacdo das competéncias.

2.5.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O modelo de Nadler e Lawler (1983), aborda a participacdo dos trabalhadores no
processo produtivo, preocupa-se com o ambiente de trabalho, o sistema de recompensas e as
tarefas atraves da reestruturacdo do trabalho (DOURADO, 2007).

Nadler e Lawler (1983) apud Oliveira (2001) propdem que as organizacGes podem
atingir niveis significativos de desempenho, utilizando-se de fatores como satisfagdo e

motivacdo dos trabalhadores. Segundo Oliveira (2001)

Para eles, esses fatores podem ser conseguidos por meio da participacdo dos
trabalhadores nas decisbes relativas ao seu cargo, na reestruturacdo das tarefas
viabilizadas por meio do enriquecimento do cargo e grupos de trabalho auténomos,
inovacdo no sistema de recompensa e melhoria do ambiente de trabalho no que diz
respeito a jornada de trabalho, condi¢des de trabalho e ambiente fisico (pp. 28-29).
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Segundo Rodrigues (2011, p.92) apud Souza (2013), Nadler e Lawler (1983)
apresentam nas suas pesquisas que o sucesso do projeto de QVT carece da apresentacdo de

fatores como:

* Percepcdo da necessidade;

* Foco do problema da organiza¢ao;

* Estrutura para identificar e solucionar o problema, incluindo projeto de
treinamento e participantes;

* Projeto de compensagdes para o processo € para os resultados;

* Multiplos sistemas afetados;

* Amplo envolvimento da organizagao.

Para Nadler e Lawler (1983) para que se obtenha sucesso no programa de QVT,
existem trés necessidades basicas que precisam ser atendidas: desenvolver o projeto em niveis
diferentes de acordo com o contexto da sua aplica¢do; o aspecto das mudangas que precisam
acontecer nas disposices da organizacdo e nos sistemas gerenciais e mudancas
comportamentais nas geréncias. Para que o processo seja estendido a toda empresa, é
necessario que a geréncia se comprometa e participe (RODRIGUES, 2011 apud SOUZA,
2013, p.92).

2.5.5 Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) em seu modelo preocupou-se com as condigdes da organizagdo e com
as necessidades basicas do ser humano até sua autorrealizacdo, seu modelo é composto por

oito categorias para avaliacdo da QVT nas organizacGes (FERNANDES, 1996).

Segundo Oliveira, Silva, Sacilotti (2011) para Walton existem diversos trabalhadores
insatisfeitos e alienados independentemente da posicdo hierarquica, frente as deficiéncias
aferidas no ambiente de trabalho. No quadro 2.8 é mostrado o modelo de Walton com as oito

categorias propostas.
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Quadro 2.8 Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho

Criterios Indicadores de QVT
1 - Compensacio justa e Eqiiidade mtema e externa; justica na compensacio: partilha dos ganhos
ladequada de produtividade: proporcionalidade entre salrios.

Jomada de trabalho razodvel: ambiente fisico seguro e saudavel:

2 - Condigdes de trabalho s ‘
auséncia de msalubridade.

3-Uso e desenvolvimento de Autonomia; qualidades mmltiplas: autocontrole relativo: nformacdes
capacidades sobre o processo total do trabalho.

4 - Oportunidade de crescimento ¢ [Possibilidade de carreira; crescimento pessoal: perspectiva de avango
seguranca salarial: seguranca de enprego.

5 - Integracdo socialna Auséncia de preconceitos: senso conmnitirio: igualdade: mobilidade:
lorganizacio relacionamento.

Direitos de protegdo do trabalhador privacidade pessoal: tratamentd
imparcial; liberdade de expresséo: direitos trabalhistas.
7-Otrabalho ¢ 0 espaco totalde [Papel balanceado no trabalho: estabilidade de horarios: pouca
vida mudancas geograficas: tempo para lazer da familia.

6 - Constitucionalismo

S - Relevincia social do trabalho  [Imagem da empresa: praticas de emprego: responsabiidade social da
na vida empresa: responsabilidade pelos produtos.

Fonte: Walton (1973) apud Fernandes (1996, p. 48).

Cada uma das oito categorias elaboradas por Walton serdo descritas abaixo, segundo
Freitas e Souza (2008).

e Compensacdo justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado € compativel
com a funcdo se comparado com os mesmo cargos no mercado. Adequada, porque deve ser
suficiente para sustento do empregado e sua familia empregado. A compensagao justa pode
estar associada também a empresas mais lucrativas pagarem mais.

e Seguranca e saude nas condicdes de trabalho: O importante € que se tenha um bom
clima para trabalhar, alguns critérios relevantes para isso sdo: Um ambiente de trabalho livre
de riscos que possam afetar a vida dos funcionarios, a carga horaria de trabalho razoaveis,

pagamento de horas extras e limite de idade para determinadas fungoes.

e Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana: Cinco
varidveis sdo necessdrias para que haja o desenvolvimento de capacidades, sdo elas:
autonomia; habilidades multiplas; informacdo e perspectiva; tarefas completas; planejamento.
Essas variaveis afetam a participacao, a autoestima e as possiveis mudancas no trabalho.

e Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Desenvolvimento
continuo do trabalho, habilidades para novas atividades, disponibilidade de oportunidades e
uma renda segura associada ao trabalho exercido, séo aspectos que influenciam para que os
funcionarios possam ter oportunidades de carreira no emprego.

e Integracdo social na organizacdo: Segundo Walton (1973, p.15), “desde que o trabalho

e a carreira sdo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de organizacGes sociais, a



41

natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa outra dimensdo importante da
qualidade da vida no trabalho”. E importante a auséncia de preconceitos, tanto relacionadas &
raca, sexo, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica como na aceitacdo do trabalhador
por suas habilidades, capacidade e potencial. Existindo também igualitarismo, mobilidade

ascendente, grupos preliminares de apoio, senso comunitario e abertura interpessoal.

¢ Constitucionalismo na organizacéo do trabalho: Envolve os direitos e deveres que um
membro da organizagdo tem quando, por alguma decisdo tomada em relagdo a seus interesses
ou sobre seu status na organizagdo, 0 mesmo se sente afetado e a maneira como ele pode se
proteger. Os seguintes aspectos sdo elementos chaves para fornecer qualidade de vida no
trabalho: privacidade, onde ndo se pode revelar informacdes do comportamento do
empregado fora do local de trabalho; liberdade de expresséo; equidade; e processo justo em
caso de problemas no emprego.

O trabalho e o espaco total de vida: E importante conciliar o trabalho com o lazer,
visto que no ambiente de trabalho o empregado estd sujeito a consequéncias positivas ou
negativas para vida pessoal, podendo, devido aos prolongados periodos de tempo no trabalho,
influenciar de forma negativa o contexto familiar.

e Relevancia social do trabalho na vida: A auto estima do trabalhador pode ser afetada,
quando a empresa ndo é socialmente responsavel, podendo até causar deprecia¢do do proprio

trabalho ou da carreira.

Quirino e Xavier (1987 apud DEUS, 2006) concluem que a QVT ndo pode ser
determinada isoladamente por caracteristica pessoais (necessidades, expectativas, valores) ou
situacionais (tecnologia, sistema de recompensa e de motivacdo, estado geral da economia),
mas pela interacdo desses dois conjuntos de fatores: individuo — organizacéo.

Para Pedroso (2010, apud TABOSA, 2012) existe uma fragilidade no modelo de
Walton, os aspectos fisioldgicos/bioldgicos sdo pouco explorados, provocando uma falta de

balanceamento adequado junto aos demais aspectos que sdo de ordem politica, econémica,

social, juridica e psicoldgica.

Porém, “O modelo de qualidade de vida no trabalho proposto por Richard Walton
(1973) é o mais utilizado em pesquisas, tanto de carater quantitativo quanto qualitativo, na
area da qualidade de vida no trabalho” (PEDROSO, 2010, apud TABOSA, 2012, p. 36). O

modelo de Walton serve como base para o presente estudo, devido sua abrangéncia e a
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variedade de dimens@es que possibilitam uma analise mais ampla dos fatores presentes na
QVT.

No préximo capitulo serdo tratados os procedimentos metodoldgicos utilizados ao

desenvolvimento da pesquisa.

3. PROCESSOS METODOLOGICOS

Este capitulo aborda o delineamento da pesquisa, estabelece o instrumento de coleta
de dados e afere a populacdo alvo do determinado projeto. E por fim, mostra o0s
procedimentos que serdo utilizados para se alcancar 0s objetivos especificos propostos

anteriormente.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa pode ser considerada explicativa, descritiva e exploratoria
Conforme a taxonomia de Vergara (2009), explicativa porque € voltada para esclarecer quais
fatores afetam a Qualidade de Vida no Trabalho dos docentes da rede publica de ensino da
cidade de Caruaru. Descritiva porque serd necesséaria a descricdo e andlise dos elementos
satisfatorios considerados importantes para a QVT na opinido dos profissionais envolvidos,
alcancando assim o0s objetivos propostos anteriormente. Para Hair (2005, p. 87) “Os estudos
descritivos podem dar ao usudrio um panorama ou uma descricdo dos elementos
administrativos em um dado ponto do tempo™. Exploratéria, porque segundo Cooper (2003),
“através da exploracdo, os pesquisadores desenvolvem conceitos de forma mais clara,
estabelecem prioridades, desenvolvem defini¢cGes operacionais e melhoram o planejamento
final da pesquisa” (p. 131). E por fim, a pesquisa assume também um carater transversal,
“onde busca-se investigar a condi¢do na qual o individuo esta inserido num determinado

momento, a0 mesmo tempo ou num intervalo de tempo muito curto, examinando as variaveis
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que se relacionam em dire¢éo ao desfecho (HULLEY; CUMMINGS, 2008 apud FERREIRA,
2011, p. 87).

Quanto aos meios, a pesquisa sera de campo e bibliografica. Segundo Vergara
(2009), de campo, pois esta pesquisa € uma investigacdo empirica feita no local onde acontece
ou aconteceu o fendmeno ou oferece elementos para explica-los. O campo de investigacao
desta pesquisa, sdo trés escolas da rede publica de ensino de Caruaru. Bibliografica porque
envolve um conjunto de conhecimentos, publicados em diversas obras da area. “A pesquisa
bibliografica é, por exceléncia, uma fonte inesgotavel de informacgdes, pois auxilia na
atividade intelectual e contribui para 0 conhecimento cultural em todas as formas de saber”
(FACHIN, 2006, p.119).

Por fim, este estudo adota uma perspectiva quantitativa. A partir da pesquisa
quantitativa, conforme Gil (2002), consegue-se traduzir os nimeros em opinides e em

informacdes para analisar e classificar as mesmas, utilizando-se de técnicas estatisticas.

Essa metodologia serve de apoio para a investigacdo da QVT através do
conhecimento da percepcdo dos professores sobre a qualidade de vida do seu ambiente de
trabalho, possibilitando a identificacdo de oportunidades de mudancas visando a melhoria do

ambiente de trabalho desses profissionais e também suas relagdes sociais.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Um questionario baseado no modelo proposto por Walton em 1973, foi utilizado para
esta pesquisa. Levou-se em consideragéo as oito categorias com os fatores que afetam a QVT
presentes no referido modelo, disponivel no apéndice A. Segundo Gil (2002) o questionario
tem a intencdo de identificar opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situacdes

vivenciadas entre outros.

Os 79 itens do questionario foram subdivididos nas oito categorias do modelo de
Walton (1973), uma questédo aberta e ao final um conjunto de perguntas para conhecer 0s
dados sociodemogréficos dos respondentes acerca do género, faixa etaria, estado civil,

escolaridade, faixa de renda, tempo de servico, setor em que trabalha.
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O orientador desta pesquisa concedeu 0s primeiros 76 itens quantitativos e a questao
aberta, no qual foram retirados do trabalho realizado por Lima (2014) sobre a qualidade de
vida no trabalho dos professores de uma escola particular na cidade de Caruaru e do trabalho
de Tabosa (2012) em sua avaliagdo da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da
Toyolex de Caruaru. Segundo a autora, esses itens e a questdo aberta foram desenvolvidos por
um grupo de estudo com foco no tema QVT, formado por cinco estudantes da Universidade
Federal de Pernambuco (UFPE), no Centro Académico do Agreste (CAA), em 2012, sob a
orientacdo do professor Luiz Sebastido, e elaborado a partir de revisdes bibliogréficas, as
experiéncias pessoais de cada um. Vale ressaltar que os profissionais da educacdo néo
precisaram se identificar ao responder o questionario, contribuindo para uma maior liberdade

nas respostas.

Dessa forma, os 79 itens foram constituidos pelos 76 itens cedidos pelo orientador e
3 itens especificos as organizacdes objeto dessa pesquisa. A avaliacdo desses itens foram
feitas através da observacdo de duas colunas existentes no questionario, uma referente ao grau
de importancia atribuida para cada item e outra acerca do grau de satisfacdo do individuo com

cada item.

A partir dos resultados alcancados, foram identificados os fatores considerados
criticos, ou seja, os itens que apresentaram um alto grau de importancia atribuida pelo
respondente e baixo nivel de satisfacdo. Realizou-se anélise quantitativa dos dados, através da
média dos fatores e de célculos de percentual. Na questdo aberta foram avaliados os trés itens
percebidos pelos professores como 0s mais criticos encontrados nas organizacfes

pesquisadas.

A tabulacdo dos dados e os graficos gerados foram todos feitos no Microsoft Office
Excel 2010.

3.3 POPULACAO DA PESQUISA

A populacdo estudada é composta pelos docentes de trés escolas da rede publica de
ensino de Caruaru, Colégio Municipal Laura Floréncio, Escola Estadual Prof. Mario Sette e
Escola Municipal Prof. Gianete Silva. A escolha da populagdo da pesquisa, foi feita a partir de

conhecimento da pesquisadora junto aos gestores das escolas o que facilitou a coleta de dados
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e aplicacdo dos questionarios, podendo comparecer para aplicar 0s mesmos nos trés turnos de
funcionamento da escola. resumo A coleta de dados ocorreu entre os dias 02 de junho a 30 de
junho de 2015.

3.4 AS ORGANIZACOES PESQUISADAS

Para analisar os fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho dos docentes
da rede publica de ensino de Caruaru, é indispensavel um breve conhecimento acerca das
organizacg0es, tais como principais servicos oferecidos e estrutura fisica.

A Escola Municipal Professora Gianete Silva, foi fundada no ano de 1988 e desde
entdo, funciona no mesmo local, no bairro Jardim Liberdade da cidade de Caruaru. A Escola
atende cerca de 568 alunos, que vao dos anos iniciais (pré Il ao 5° ano) com 261 alunos
matriculados, anos finais (6° ao 7° ano) com 195 alunos matriculados e Educacédo de Jovens e
Adultos (EJA) com 112 alunos matriculados. As turmas estdo distribuidas nos turnos da
manhd atendendo Pré Il (turma Unica), 1° (turma unica), 2° (A e B), 3° (A e B) e 6 °(A); turno
da tarde, 4° (A, B, C), 5° (turma unica), 6° (B), 7° (A e B) e turno da noite com todas as fases
do EJA. A escola Possui 44 funcionarios, dos quais 25 sdo docentes,7 salas de aula, 10
computadores disponiveis para alunos, sala de diretoria, sala de professores, sala de secretaria
laboratorio de informatica, alimentacdo escolar para os alunos, cozinha, biblioteca, banheiros
com chuveiro, quadra de esportes descoberta e possui banheiros, dependéncias e vias
adequadas a alunos com deficiéncia ou mobilidade reduzida. Como atividades
complementares a escola proporciona apoio escolar em letramento e alfabetizacdo, coral,
danca, oficina de cinema, projecédo de Filmes, Cineclube, programa segundo tempo.

O Colégio Municipal Laura Floréncio, foi fundado no ano de 1998, fica localizado
no bairro do Salgado, sua unidade conta com 61 funcionarios, dos quais 37 sé&o docentes.
Atende cerca de 1315 estudantes, que estdo distribuidos em anos iniciais (1° ao 5° ano) com
590 alunos matriculados, anos finais (6° ao 9° ano) com 633 alunos matriculados e Educacéo
de Jovens e Adultos (EJA) com 92 alunos matriculados. As turmas estdo distribuidas nos
turnos da manha atendendo Pré Il (turma unica), 1° (turma unica),2°(A e B),3°(A e B) e 6
°(A); turno da tarde, 4° (A,B,C), 5°(turma Unica),6°(B),7°(A e B) e turno da noite com todas as

fases do EJA. A escola possui 12 salas aulas das quais 9 sdo utilizadas, acesso a internet,
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disponibilidade de 17 computadores para alunos, sala de diretoria, sala de professores,
laboratdrio de informatica, alimentacdo escolar para os alunos, cozinha, biblioteca, banheiros
com chuveiros, patio coberto, banheiro, dependéncias e vias adequadas a alunos com
deficiéncia ou mobilidade reduzida. Como atividades complementar a escola oferece apoio
escolar em histéria e geografia, coral, leitura E teatro, radio escolar, direitos humanos no

ambiente escolar, laboratorios, feiras e projetos cientificos.

A escola Estadual Professor Mério Sette, esta localizada no bairro vassoural desde
sua fundacdo no ano de 1970, atende 793 alunos , sua infraestrutura conta 24 salas das quais
16 estdo disponiveis para aulas, 60 funcionarios dos quais 39 sdo professores, possui sala de
diretoria, sala de professores, laboratorio de informatica, 19 computadores disponiveis para
alunos, laboratério de ciéncias, sala de recursos multifuncionais para Atendimento
Educacional Especializado (AEE), quadra de esportes descoberta, alimentacédo escolar para o0s
alunos, cozinha, biblioteca, sala de secretaria, banheiro com chuveiro, refeitorio, auditorio,
patio descoberto, area verde , dependéncias e vias adequadas a alunos com deficiéncia ou
mobilidade reduzida.

No proximo capitulo sera abordada a analise dos dados, objetivo principal deste

estudo.

4. RESULTADOS DA PESQUISA

Nesta secdo serdo apresentados os dados obtidos com a aplicacdo do questionario,
detalhados a seguir inicialmente com as caracteristicas pessoais dos respondentes da pesquisa
e logo em seguida com os resultados gerais da Qualidade de Vida no Trabalho.

4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS

4.1.1 Género

Conforme a figura 4.1 pode-se observar que 55% dos entrevistados sdo do sexo

feminino e 45% do sexo masculino, representando um certo equilibrio quanto ao género, pois
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é uma diferenca de 10% e reflete o universo da amostra formado por 38 mulheres e 31
homens no quadro de professores da organizagdes pesquisadas.

Figura 4.1: Gréfico da distribui¢do percentual dos respondentes por género

Género

W Masculino

55%

Fonte: Dados da pesquisa,2015

4.1.2 Faixa Etéria

Dentre os entrevistados, apenas 6% possuem idade até 20 anos, 38% dos professores
possuem de 21 a 35 anos, 13% de 36 a 40 anos, 17% de 41 a 45 anos, apenas 7% possuem
idade entre 46 a 50 anos, e 19% possuem idade acima de 50 anos, como mostra a figura 4.3.
Percebe-se uma predominancia de professores com faixa etaria entre 21 a 35 anos. O baixo
indice representado até os 20 anos, sdo referentes a contratados que trabalham apenas por
contratos para substituicdo de professores afastados.
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Figura 4.2 Grafico da distribuicéo percentual dos respondentes por faixa etaria

Faixa Etaria

M Até 20 anos

M De 21 a 35 anos
m De 36 2 40 anos
i De 41 a 45 anos
M De 46 a 50 anos

B Acima de 50 anos

Fonte: Dados de pesquisa,2015.

4.1.3 Estado Civil

Com relagao ao estado civil, como visto na figura 4.3, dos 69 respondentes, 26% sao
casados, 72% sao solteiros, e 2% sdo viuvos. A maior representatividade de solteiros, deve-

se ao percentual relativo a faixa etaria predominante dos 21 aos 35 anos.

Figura 4.3 Grafico da distribui¢do percentual dos respondentes por estado civil

0% 2%

B Casado
H Solteiro
m Divorciado

Viuvo

Fonte: Dados de pesquisa, 2015.
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4.1.4 Nivel de Atuacéo

Com relacdo ao setor em que os respondentes trabalham, os mesmos podem lecionar
em mais de um nivel de ensino, dessa forma como mostra a figura 4.4, os profissionais da
educacao foram distribuidos da seguinte forma: 7% trabalham apenas na educacdo infantil,
22% trabalham apenas no ensino fundamental I; 22% trabalham apenas no ensino
fundamental 11, 35% trabalham apenas no ensino médio; 7% trabalham no ensino fundamental
I e Il e 7% trabalham no ensino fundamental 11 e ensino médio. Os baixos indices referentes
aos professores que trabalham apenas na educacao infantil, no ensino fundamental I e 1I; e no
ensino fundamental 1l e ensino médio, existem diversos contextos, um deles é que
dependendo do nivel de ensino h& diferentes abordagens, pois além da diferenca de faixa
etaria dos alunos, também existe a necessidade de desenvolver habilidades multiplas de

ensino.

Figura 4.4 Grafico de distribuicao percentual dos professores por setores em que trabalha na organizagao
de acordo com o nivel de atuacéo

Nivel de atuagao

M Educacdo Infantil
B Ensino Fundamental |

B Ensino Fundamental Il

W Ensino Médio

FONTE: Dados de pesquisa,2015.

4.1.5 Dependentes

Na figura 4.5 esté representado a distribuicdo dos respondentes por dependentes. Dos
69 professores pesquisados, 81% informaram ndo possuir nenhum dependente, 13%
informaram possuir apenas 1 dependente e por fim, 6% informaram possuir 2 dependentes.
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Figura 4.5 Grafico de distribuicdo percentual dos professores por dependentes

Dependentes

B N3o tem
w1

m2

Fonte: Dados da pesquisa,2015

4.1.6 Faixa de Renda

Dos respondentes, 51% (35 professores) tem renda de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00;
49% (34 professores) tem renda de R$ 2.001,00 a R$ 3.500,00 como representado na figura
4.6.

Figura 4.6 Grafico de distribuicdo percentual dos professores por faixa de renda

Faixas de renda

B Até RS 1000,00

De RS 1001,00 a RS
2000,00

W De RS 2001,00 a RS
3500,00

= Acima de RS 3501,00

Fonte: Dados de pesquisa,2015
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4.1.7 Tempo de Servico

O tempo de servico dos professores ficou distribuido da seguinte forma: 4 trabalham
de 1 a 3 anos, 12 trabalham de 4 a 6 anos, 11 trabalham de 7 a 9 anos, e 42 trabalham ha mais

de 10 anos na organizac¢do, como pode ser visto na figura 4.7.

Figura 4.7 Gréfico de distribuicdo percentual dos professores por tempo de servico

Tempo de servico

H Até 01 ano E De 01 a03anos @ De 04 a06anos

De 07 a 09 anos M 10 anos ou mais

42

12 11
4
SN

Fonte: Dados da pesquisa,2015

4.1.8 Escolaridade

Conforme a figura 4.8, com relacdo a escolaridade dos professores, 6% possuem
Ensino Superior incompleto, 32% possuem o Ensino Superior Completo, 62% tém Pos-
Graduacdo. Esses dados mostram que 94% dos professores entrevistados possuem curso de
nivel superior, o nivel de formacao dos docentes é bem satisfatorio, visto que mais da metade
buscaram algum tipo de atualizagdo, isso faz com que se exija mais esforgos por parte da

organizacao para o desenvolvimento e formagédo continua desses profissionais.
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Figura 4.8 Grafico de distribuicao percentual dos professores por escolaridade

Escolaridade

M Ensino Médio (incompleto)

M Ensino Médio (completo)
Ensino Superior
(incompleto)

M Ensino Superior (completo)

M Pds-graduagao

B Mestrado

Fonte: Dados da pesquisa,2015

4.1.9 Outras Fontes de Renda

No quadro 4.1 observa-se o percentual de professores que lecionam em outras
instituicdes de ensino além da instituicdo pesquisada. Essa andlise foi realizada observando o
namero total de amostras (69) com relacdo a quantidade de profissionais em cada instituicdo

de ensino. Dessa forma, 11,5% dos respondentes trabalham em Escolas Particulares.

Em relacdo as outras Escolas Publicas, 27,5% dos professores informaram trabalhar
nessas instituicbes. 15,9% ensinam em Cursos Pré-Vestibulares. Em Curso de ldiomas

ensinam 7,2%. Além disso, 27% dos respondentes exercem a profissdo no Ensino Superior.

Por ultimo, 39 respondentes (56,5%) informaram ndo trabalhar em nenhuma outra
instituicdo de ensino além da instituicdo pesquisada. Assim, verifica-se que 73,9% trabalham
em outras instituicbes convivendo com realidades diferentes, como é o caso das Escolas

Publicas em relaco as Escolas Particulares.



Quadro 4.1 Quantidade de Professores que trabalham em outras Instituicdes de Ensino

Tipo de Instituicdo de Ensino

N° de professores que

N° de professores que NAO

trabalham trabalham
Escola Particular 8 61
Escola Publica 19 50
Cursinho Pré-Vestibular 11 58
Curso de Idiomas 5 64
Ensino Superior 8 61

Fonte: Dados da pesquisa,2015
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Além de trabalhar em outras Instituicdes de Ensino, ha professores que exercem

outras fungdes em outras atividades econdmicas e que representam outras fontes de renda.

Como visto na figura 4.9, 75% ndo exercem outra atividade além de professor, enquanto

25% possuem outra fonte renda provinda de outras atividades.

Figura 4.9 Gréfico de distribuicao percentual dos respondentes que exercem outra atividade além da
profissdo docente

Fonte: Dados da pesquisa,2015
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4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos de Qualidade de Vida no Trabalho dos Professores do
Colégio Municipal Laura Floréncio, da Escola Estadual Prof. Mario Sette e Escola Municipal
Prof. Gianete Silva, foram utilizados os resultados das médias dos itens descritos no
guestionario. No questionario, cada item tinha duas colunas, onde na primeira coluna
tinham cinco niveis de importancia que foram dispostos em uma escala de 1 a 5 e na
segunda coluna tinham cinco niveis de satisfacdo, representados por simbolos que tentavam
expressar a satisfacdo do respondente, porém para que os calculos da andlise pudessem ser

feitos, esses simbolos foram substituidos por nimeros. O quadro 4.2 mostra o significado de

cada nivel.
Quadro 4.2 Niveis de importancia e satisfagdo no questionario aplicado
Fator Importancia Fator Satisfagdo
1 Nada importante @ 1 Muito insatisfeito (a)
2 Pouco importante 49 2 Insatisfeito (a)
3 Razoavelmente importante ’,; 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito (a)
5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito (a)

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

Para determinar o nivel de QVT dos professores, foi criada uma escala que pode ser

vista no quadro 4.3, onde sado representados os 5 niveis de satisfacao.

Quadro 4.3 Niveis de QVT de acordo com a média de satisfagdo
1 2 3 4 5
Péssima Ruim Razodvel Boa Otima

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

Conforme os dados, do total de 79 itens, 11 foram considerados criticos, visto que a
média de importancia ficou entre “muito importante” e “extremamente importante” e a

média de satisfacdo ficou entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito”.
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Quadro 4.4 Ranking dos fatores criticos de QVT de acordo com os professores

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
48.,P_Iano de cargos, 4,87 143 3,44
salarios e carreira
40. Salario justo com o 4,81 1,43 3,38
mercado
70. Ergonomia 4,93 1,56 3,37
76.Jornada de trabalho 4,93 1,62 331
adequada
47.Auxilio-transporte 4,87 1,68 3,19
63_.Ac9mpanhamento 478 1,59 3,19
psicolégico
64.Auxilio-alimentacgao 4,75 1,56 3,19
60.Int.ernet de alta 479 1,61 3,18
velocidade
61.Plano de satde 4,68 1,5 3,18
66.C_a|xa. de Sugestdes / 4,87 1,87 3
Ouvidoria
77. Programas de bem- 475 1.75 3
estar

Fonte: Dados de pesquisa,2015.

Dentre os 79 itens do questiondrio, o item plano de cargos, saldrios e carreira foi
considerado o fator mais critico. A andlise dos fatores mais criticos, vistos no quadro 4.4, foi
feita a partir de conversas informais com os professores durante a aplicacdo do questionario
para propor algumas possiveis melhorias, como podem ser vistos cada item detalhado a

seguir:

e Plano de cargos, salario e carreira (Importancia: 4,87; Satisfacdo: 1,43; Diferenca:
3,44): Os professores ndo estdo satisfeitos com o Plano de Cargos, salarios e
carreiras da Educacdo publica de Caruaru, embora exista ideias concordantes no
sentido de que devem ser garantidos incentivos para experiéncia e desempenho,
progressao salarial na carreira, atualizacdo dos conhecimentos e aperfeicoamento
profissional, mas para a classe o mesmo é injusto e busca-se melhorias e
reinvindicacGes através de sindicatos. A principal sugestdo é que chegue-se a um
consenso das medidas que precisam ser tomadas para que se atendam as

necessidades de ambos os lados.
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Salario Justo com o mercado (Importancia:4,81; Satisfacdo:1,43; Diferenca:3,38):As
comparacoes, fazem parte das relagdes entre os trabalhadores e com os professores
ndo é diferente. Na pesquisa realizada os professores mostrarem- se insatisfeitos
com seus saldrios, principalmente quando o compara ao de colegas de outras redes
de ensino. O sentimento de injustica paira em relacdo a quantidade de trabalho e a
remuneracdo de uns em relacdo ao esforco empreendido. A sugestao é que o drgao
responsavel tente chegar a um consenso, que possa se aproximar da realidade
monetaria para a profissdo, para que o docente realmente acredite e mantenha-se

motivado com a profissao.

Ergonomia, Este item recebeu a (Importancia :4,93; Satisfacdo: 1,56; Diferenca:3,37):
Esse fator foi considerado relevante para os professores, pois afeta de forma direta a
saude dos mesmo. Foi relatado pelos docentes a grande deficiéncia nas escolas de
Caruaru em relagao a programas de prevengao Ergondmicos. Os professores estao
expostos a trabalho por tempo prolongado em pé, o que gera sobrecarga na coluna e
fadiga na musculatura, correcdo de provas e trabalhos escolares, o uso continuo do
guadro, entre outros. Esses fatores sdo caracteristicos da profissao mas poderiam ser
amenizados com programas de prevencdo, exercicios fisicos, alongamentos e

relaxamentos e ginastica laboral acompanhados por profissionais adequados.

Jornada de trabalho adequada (Importancia:4,93; Satisfacdo:1,62; Diferenca:3,31): os
docentes n3do estdo satisfeitos com a jornada mensal de trabalho imposta para
atingirem o piso salarial da categoria, essa jornada consiste em 200 horas/aulas. Os
docentes da rede de ensino publico de Caruaru vivem um verdadeiro impasse com a
prefeitura da cidade nas quais sdo realizadas diversas audiéncias e tem levado muitos
professores a aderirem a greves. O mais razoavel para ambas as partes seria um
acordo onde todos possam se beneficiar e a populacdo possa receber os servicos

adequados.

Auxilio-transporte com (Importancia:4,87; Satisfacao :1,68; Diferenca: 3,19), apesar

dos professores receberem o mesmo, para eles o valor ndo é adequado a realidade
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aos valores cobrados pelo servico de transporte publico e por postos de gasolina da
cidade. A solugao para este problema é chegar a um valor que realmente faca a

diferenca ao saldrio do professor.

Acompanhamento psicolédgico (Importancia:4,78; Satisfacdo: 1,59; Diferenca: 3,19), a
carreira docente é exposta a muitas circunstancias que geram estresse, na rede
publica ainda mais pois os fatores sociais se mostram ainda mais relevantes, o que
muitas vezes torna o ambiente de trabalho tenso e estressante. Os professores
demonstraram necessidade de acompanhamento psicolégico no ambiente de
trabalho, pois isto reduziria o nimero de licengas causadas por depressao, estresse

entre outros.

Auxilio alimentacdo (Importéancia :4,75; Satisfacdo 1,56; Diferenca: 3,19), como
citado acima na percepc¢do dos entrevistados o salario ndo é justo, entdo os auxilios
vem para os mesmos como complemento de renda, da mesma forma que n3do estdao
satisfeitos com o auxilio- transporte, os docentes ndo acham justo o valor pago pelo

auxilio-alimentacao.

Internet de alta velocidade (Importancia: 4,93; Satisfacdo:1,75; Diferenca:3,18):
Grande parte dos docentes ndo conseguem ter acesso a uma internet de qualidade,
no caso da Escola Municipal Professora Gianete Silva, nem internet disponivel tem
para os docentes, prejudicando e atrasando o trabalho dos mesmos. As escolas
deveriam avaliar a qualidade da internet utilizada e a necessidade da mesma no dia a

dia da escola e procurar um provedor que atenda as necessidades da mesma.

Plano de Saude (Importancia:4,68; Satisfacdo: 1,5; Diferenca:3,18), os professores
estdo insatisfeitos pela auséncia do plano de saude, os mesmo alegam que muitas
vezes tem que optar pela saude publica pois os planos que tem no mercado nao sao
compativeis com suas rendas. Visto que tratar-se de saude é primordial as escolas
poderiam procurar alternativas para atender a esse pedido dos mesmos, melhorando

assim a satisfacao e a qualidade de vida dos professores.
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e Programas de bem-estar (Importancia:4,75; Satisfacdo:1,75; Diferenca:3): Os
professores sentem falta de programas de bem-estar no ambiente de trabalho, pois a
rotina torna o trabalho desgastante. Com programas de bem-estar os professores
teriam a oportunidade de reduzir o cansago fisico e psicolégico gerados diariamente,
e além da melhoria na qualidade de vida destes profissionais, pode ser associado a
reducdo de acidentes, turnover e absenteismo, como também reflete na qualidade

dos servigos prestados por estes profissionais.

e Caixa de sugestdes/ouvidoria: (Importancia:4,87; Satisfacdo:1,87; Diferenca:3) o0s
professores demonstraram uma necessidade de expressar sua opinido quanto as
atividades desenvolvidas no dia a dia, a conduta dos diretores e coordenadores, aos
colegas de trabalho, entre outros fatores e nas escolas ndo hd uma caixa de sugestoes,
nem uma pessoa capacitada para ouvir 0s mesmo. Entdo a sugestdo € que as escolas
capacitem uma pessoa que pode ser ja do quadro de funcionarios, para analisar as
sugestbes e reclamagfes buscando solugbes e dando um retorno mais rapido aos

professores.

Se esses 11 fatores forem analisados e considerados pelas organizagdes, no sentido de
buscar medidas para reverter esse quadro de insatisfacdo, podera refletir em uma melhor
qualidade de vida dos professores das escolas pesquisadas.

Dos 79 itens listados no questionario, existem alguns fatores que também sdo
considerados importantes na opinido do professores, pois a média de importancia ficou
entre “muito importante” e “extremamente importante”, contudo estao sendo atendidos de
modo satisfatério, visto que a média de satisfacdo ficou entre “satisfeito” e “muito
satisfeito”. Esses itens sao mostrados no quadro 4.5.

O fator que apresentou maior importancia na opiniao dos professores foi o item “Bom
relacionamento com os colegas”, pois (62 pessoas) atribuiram 5 que corresponde a
“extremamente importante”.

Esse item vem sendo desempenhado de modo satisfatdrio, as organizacdes tem
conseguido estabelecer um clima agradavel e propicio ao bom relacionamento dos
professores. Portanto, se as organizacfes manterem-se estaveis este item ndo representa

criticidade.
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Fatores Importéncia | Satisfacdo | Diferenca
38. Bom relacionamento com colegas 4,93 3,99 0,94
10. Vaga para estacionamento 4,37 3,5 0,87
11. Limpeza do local de trabalho 4,62 3,75 0,87
26. Salario pago em dia 4,81 4,12 0,69
65. EPI's e EPC’s (Equipamento de Protecao
Individual e Coletivo) 3,83 3,13 0.7

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.1 Apresentacdo dos Fatores Criticos de Acordo com o Nivel de Atuacéo

De acordo com a pesquisa realizada, foi percebido que os professores exercem suas
atividades em diversos niveis de ensino. Dessa forma, a partir da classificacdo dos professores
de acordo com o nivel de atuagcdo, como ja mostrado na figura 4.4 no tdpico 4.1.4 abordado
nas caracteristicas pessoais dos respondentes, foram considerados como fatores criticos
apenas os itens que ficaram com a média de importancia entre “muito importante” e
“extremamente importante” ¢ a média de satisfagdo entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito”
de acordo com o nivel de ensino que os professores trabalham nas escolas.

Dos 69 respondentes, 5 trabalham apenas na Educacdo Infantil. No quadro 4.6 pode
ser visto que dos 79 itens, 2 foram considerados criticos por estes educadores, pois a média de
importancia ficou entre “muito importante” e “extremamente importante” e a média de
satisfacdo ficou entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito”. Os principais fatores foram o
acompanhamento psicoldgico e programas de bem estar, os professores ressaltam que o

trabalho com criancas € muito desgastante e exige estabilidade e alto equilibrio emocional.

Quadro 4.6 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcéo dos professores que trabalham
apenas na Educacdo Infantil

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
63 Acompanhamento psicolégico 4,00 2,71 1,29
58 Programas de bem estar 4,21 2,93 1,28

Fonte: Dados de pesquisa,2015.
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Observou-se que 15 professores trabalham apenas no Ensino Fundamental 1,
representando 22% do total dos respondentes. Verificou-se que a maioria dos fatores
considerados criticos por estes profissionais estdo ligados diretamente as condi¢des de
trabalho e a compensacéo justa e adequada, conforme o quadro 4.7.

Quadro 4.7 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que
trabalham apenas no Ensino Fundamental 1

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
4. Hora-extra remunerada 4,55 1,77 2,73
40.Salério justo com o mercado 4,7 1,9 2,8
57 Poder aquisitivo do salario 4,28 2,63 1,65
58 Programas de bem-estar 4,2 2,47 1,73
69 PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude 4,28 2,81 1,47

Ocupacional) e PPRA (Programa de Prevencao
de Riscos Ambientais)

63 Acompanhamento psicologico 4,1 2,63 1,47
75 Ginastica Laboral 4,9 2,89 2,01
Fonte: Dados de pesquisa,2015.

Quanto aos profissionais que atuam apenas no Ensino fundamental II, no total de 15
respondentes, representando 22% do total da amostra. Foi possivel observar que os fatores
considerados criticos foram: Salério justo a funcdo, salario justo com o mercado, poder
aquisitivo do salario, incentivo a qualificacdo, ambiente climatizado, oportunidade de
desenvolvimento pessoal, internet sem restricbes, material adequado para o trabalho e

incentivo a criatividade. Conforme visto no quadro 4.8.

Quadro 4.8 Fatores de QVT que sé@o considerados criticos na percepcao dos professores que
trabalham apenas no Ensino Fundamental 2

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca
39.Salario justo a funcao 4,3 1,7 2,6
40.Salério justo com o mercado 4,1 1,5 2,6
57.Poder aquisitivo do salario 4,1 1,6 2,5
9.Incentivo a qualificagdo 4,0 1,9 2,1
63.Ambiente climatizado 41 2,2 19
9.0portunidade de desenvolvimento pessoal 4,0 2,1 1,9
6. Reducdo da burocracia 4,0 2,6 1,4




37. Material adequado para o trabalho

4,2

2,9

1,3

14.Internet sem restrigdes

4,0

29

1,1

Fonte: Dados de pesquisa,2015

Os professores que trabalham apenas no Ensino Médio representam 35% dos
respondentes. Foram identificados 4 fatores considerados criticos por estes profissionais:
gratificagbes, plano de salde, material adequado para o trabalho e ambiente climatizado

conforme visto no quadro 4.9.

Quadro 4.9 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepg¢do dos professores que
trabalham apenas no Ensino Médio

Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
35. Gratificacdes 4,57 2,70 1,87
61. Plano de salde 4,15 2,52 1,63
37. Material adequado para o trabalho 4,0 2,75 1,25
62. Ambiente climatizado 4,0 2,1 1,9

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

Entre os 69 professores que participaram da pesquisa,5 atuam no ensino fundamental |
e Il, onde foram apresentados 4 fatores criticos, dos quais apenas o item poder aquisitivo do
salario apareceu nos fatores criticos das duas categorias apenas ensino fundamental I e apenas
ensino fundamental I1. Essa repeti¢ao se aplica pelo fato dos reajustes salariais que sao feitos,

sd0 minimos e ndo sdo proporcionais aos aumentos do custo de vida.

Quadro 4.10 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que
trabalham simultaneamente no Ensino Fundamental | e 11

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca
48. Planos de cargos, salarios e carreira 4,15 1,78 2,37
57. Poder aquisitivo do salario 4,0 2,45 1,55
63. Ambiente climatizado 4,09 2,72 1,37
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,02 2,89 1,13

Fonte: Dados de pesquisa,2015.
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Entre os docentes pesquisados apenas 5 atuam simultaneamente no ensino
fundamental 1l e no ensino médio, onde foram encontrados 8 fatores criticos, dos quais apenas
0 item oportunidade de desenvolvimento pessoal apareceu nos fatores criticos na categoria
apenas ensino fundamental II.

Quadro 4.11 Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcdo dos professores que
trabalham simultaneamente no Ensino Fundamental 11 e no Ensino Médio

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca
62 Plano de satide 4,80 2,10 2,70
49 Plano de cargos, salarios e carreira 4,09 1,72 2,37
9. Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,50 2,20 2,30
61 Internet de alta velocidade 4,80 2,70 2,10
59 Programas de bem-estar 4,70 2,70 2,00
35 Gratificagtes 4,30 2,60 1,70
28 Circulos de controle de qualidade 4,0 2,36 1,64
46 Direito a greve 4,0 2,45 1,55

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2 Apresentacao dos Resultados com Base no Modelo Walton

Os 79 itens do questionario aplicado foram distribuidos entre as oito categorias de
QVT propostas pelo modelo de Walton, no qual foram feitas as médias de importancia e
satisfacdo dos itens para cada categoria, observando a diferenca entre elas, considerando fator
critico aqueles que obtiveram maior diferenga. A seguir serd analisada cada categoria desse

modelo com relagdo aos resultados obtidos.

4.2.2.1 Compensacao justa e adequada

De acordo com o0 modelo de Walton (1973) apud Chiavenato (2010) esta categoria
esta relacionada as politicas de remuneracdo da empresa e a satisfacdo do funcionério com

esses fatores como forma de avaliagdo da QVT.
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Os itens do questionario referentes a esta categoria sdo descritos no quadro 4.14. De
modo geral, a média importancia dessa categoria foi 4,52, estando entre “muito importante” e
“extremamente importante” a média de satisfacdo foi 1,87 ficando entre “muito insatisfeito” e
“insatisfeito”. A partir desses resultados, observa-se a insatisfacdo dos professores com esse

fator considerado critico por estes profissionais.

Quadro 4.12 Categoria compensacao justa e adequada segundo as médias de importancia e satisfacao dos

professores
Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca

35 GratificagBes 4,75 1,81 2,94
48 Participacdo nos lucros 4,87 1,43 3,44
40 Salério justo com o mercado 4,81 1,43 3,38
39 Salério justo a fungdo 4,96 2,03 2,93
04 Hora-extra remunerada 2,75 1,93 2,75
57 Poder aquisitivo do salério 4,81 2,43 2,38

Média 4,52 1,87 2,65

4.2.2.2 Condicdes de trabalho

De acordo com o modelo proposto por Walton (1973) apud Oliveira et al (2004) a
categoria referente as condic¢des de trabalho compreendem fatores relacionados a jornada de
trabalho e ao ambiente fisico adequado visando a salde e o bem estar do profissional.

O quadro 4.13 mostra os itens enquadrados nessa categoria, no qual podemos observar
que, de modo geral, foi considerada “extremamente importante”, pela média do grau de

importancia desses itens, e a media de satisfacdo de modo geral ficou em “insatisfeito”.

Quadro 4.13 Categoria condicGes de trabalho segundo as médias de importancia e satisfacdo dos

professores
Fatores Importéncia Satisfacao Diferenca

58 Programas de bem-estar 4,87 1,43 3,44
76 Ginastica laboral 4,93 2,49 2,44
62 Plano de satde 4,68 15 3,18
65 Auxilio-alimentagdo 4,75 1,56 3,19
61 Internet de alta velocidade 4,93 1,75 3,18
69 PCMSO (Programa de Controle Médico de Satide 4,87 2,18 2,69

Ocupacional) e PPRA (Programa de Prevencdo de

Riscos Ambientais)
63 Acompanhamento psicolégico 4,75 1,56 3,19
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42 Refeitério 4,87 2,25 2,62
47 Auxilio-transporte 4,87 1,68 3,19
14 Internet sem restricdes 4,37 2,37 2
71CIPA (Comissdo Interna de Prevengdo de 4,87 2,18 2,69
Acidentes)
52 Auxilio-fardamento 4,75 2,25 2,5
65 EPI’'s e EPC’s (Equipamento de Protecdo
Individual e Coletivo) 3,83 3,13 0.7
78 Material didatico adequada 4,81 1,93 2,88
37 Material adequado para trabalho 4,71 2,64 2,07
06 Reducdo da burocracia 3,65 3,18 0,48
76 Jornada de trabalho adequada 4,93 1,62 3,31
45Bom relacionamento com os clientes 4,93 3,93 1
16 Manutencao de equipamentos de trabalho 4,81 2,62 2,19
32 Ambiente livre de periculosidade 4,87 2,87 2
70 Ambiente livre de insalubridade 4,93 1,56 3,37
11 Limpeza do local de trabalho 4,62 3,75 0,87
02 Ergonomia 4,5 1,81 2,69
31 Disponibilidade do telefone 4,43 2,25 2,18
57 lluminagdo adequada 4,74 3,17 1,57
63 Ambiente climatizado 4,68 1,75 2,93
07 Espaco de convivéncia 4,81 2,62 2,19
Média 4,79 1,88 2,91

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta categoria, segundo Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010), compreende as

oportunidades que a organizagéo oferece para desenvolver as habilidades e os conhecimentos

do colaborador, permitindo a este maior autonomia na execucao das tarefas, autocontrole e

feedback sobre o seu desempenho.

A partir do quadro 4.14, pode-se observar os itens inseridos nesta categoria. Em sua

maioria, estes itens apresentaram média no grau de “extremamente importante” no grau de

satisfacdo “indiferente”, ndo representando, portanto, algum nivel de criticidade.

Quadro 4.14 Categoria uso e desenvolvimento de capacidades segundo as médias de importancia e
satisfacdo dos professores

Fatores Importéncia Satisfacéo Diferenca
21 Receptividade a sugestdes por parte da chefia 4,81 3,68 1,13
28 Circulos de controle de qualidade 4,87 2,93 1,94
27 Autonomia na execucdo da tarefa 4,87 3,68 1,19
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79 Coordenacgdo aberta a opinido dos docentes 4,55 2,11 2,44
49 Clareza do procedimento da tarefa 4,7 1,88 2,82
13 Reunibes periodicas 4,68 3,06 1,62
05 Importéancia da funcéo 4,87 2,06 2,81
25 Complexidade da tarefa 4,31 2,94 1,31
33 Afinidade com a tarefa 4,87 3,87 1
Média 4,72 2,91 1,81

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Para Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010), a oportunidade de crescimento e
seguranca é uma categoria referente as oportunidades de ascensdo profissional do empregado
por meio de um plano de cargos e salarios, projetando a carreira do colaborador na empresa
além da garantir de um emprego estavel.

Assim, no quadro 4.15, podem ser vistos os indicadores de importancia e satisfacéo
atribuidos para os itens que se enquadram nessa categoria. Foi observado, que a média de
importancia atribuida estd “extremamente importante”, porém o nivel de satisfacdo estd
“insatisfeito”, mostrando a necessidade de a empresa proporcionar mais oportunidades de

crescimento profissional para seus professores.

Quadro 4.15 Categoria oportunidade de crescimento e seguranca segundo as médias de
importancia e satisfacdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca

48 Plano de cargos, salarios e carreira 4,87 1,43 3,44
09 Incentivo & qualificacdo 4,62 2,06 2,56
36 Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,89 2,01 2,88
17Incentivo a criatividade 4,81 2,87 1,94
53 Estabilidade no emprego 4,82 2,38 2,44
77 Treinamento para lidar com as novas tecnologias 4,93 2,18 2,75
73 Promog0es internas 4,87 2,56 2,31
59 Treinamento 4,85 1,98 2,87
01 Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,68 2,43 2,25
44 Auto-realizacdo 4,68 3,43 1,25

Média 4,80 2,33 2,47

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.
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4.2.2.5 Integracgao social na organizacao

O critério de integracdo social na organizacdo, segundo Walton (1973 apud
CHIAVENATO, 2010), cria um clima de confianca e integridade entre os funcionarios, pois

torna o ambiente livre de barreiras entre os chefes e seus subordinados.

No quadro 4.16 estdo itens do questionario que fazem parte dessa categoria. De modo
geral, esses itens foram considerados “extremamente importante”, contudo, ndo séo Vvistos

como criticos pelos professores, pois estes mostram-se com uma media geral indiferente.

Quadro 4.16 Categoria Integracao social na organizacéo segundo as médias de importancia e
satisfacdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca

22 Elogios 4,75 3,06 1,69
30 Comunicacdo interna adequada 4,93 2,56 2,37
72 Auséncia de preconceito 4,87 1,95 2,87
12 Cooperagdo entre a equipe 4,81 3,37 1,44
18 Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,75 3,25 1,5
41 Bom relacionamento com a chefia 4,58 4,23 0,35
38 Bom relacionamento com colegas 4,93 3,69 0,94

Média 4,80 3,16 1,64

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2.6 Constitucionalismo

De acordo com o modelo de Walton (apud CHIAVENATO, 2010).0
constitucionalismo garante o cumprimento das leis trabalhistas, privacidade, liberdade de
expressdo e a aplicacdo de normas, direitos dos trabalhadores, assim como as politicas e
normas organizacionais.

Essa categoria pode ser vista no quadro 4.17, onde foi encontrado a média do grau de
importancia entre “muito importante” ¢ “extremamente importante”, porém a media de

satisfacdo ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”.
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Quadro 4.17 Categoria constitucionalismo segundo as médias de importancia e satisfacdo dos

professores
Fatores Importéncia Satisfacéo Diferenca

46 Direito a greve 4,81 2,93 1,88
67 Caixa de sugestdes/Ouvidoria 4,87 1,87 3
23 lgualdade no tratamento independente da funcdo 4,87 3,12 1,75
51 Respeito as leis trabalhistas 4,96 2,58 2,38
26 Salério pago em dia 4,81 4,12 0,69
68 Respeito aos intervalos para refeicoes 4,81 2,56 2,25
74 Respeito aos horarios de trabalho 4,93 2,31 2,62
29 Cobranca ndo excessiva por resultados 4,81 2,62 2,19
24 Inexisténcia de coagdo ou perseguicdo 4,68 2,5 2,18
15 Gozo real e periddico de férias 4,94 2,62 2,32

Média 4,85 2,72 2,13

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

Esta categoria representa, segundo Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010), o
equilibro entre o trabalho e as outras esferas da vida do individuo, como familia, lazer, entre
outras atividades comunitarias.

No quadro 4.18 podem ser vistos 0s itens pesquisados que fazem parte desta categoria.
Esses fatores foram considerados “muito importante” e o grau de satisfacdo encontrado é

“insatisfeito”.

Quadro 4.18 Categoria trabalho e 0 espaco total de vida segundo as médias de importancia e
satisfagdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca

20 Creches 4,25 2,31 1,94

67 Folga para eventos com a familia 4,75 2,06 2,69

08 Nao precisar trabalhar em feriados e datas festivas 4,87 2,87 2

54 Flexibilidade no horario 4,81 3,31 1,5

51 Residéncia préxima ao local de trabalho 4,93 2,43 2,5

03 Viagens a trabalho 3,93 2,25 1,68
Média 4,59 2,54 2,05

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.2.8 Relevancia social do trabalho na vida

Com relagdo a relevancia social do trabalho na vida, como visto em Walton (1973

apud CHIAVENATO, 2010), esta ressalta a imagem da organizacdo perante a sociedade, a
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relevancia social do trabalho na vida do profissional e a importancia atribuida pelas atividades
gue o empregado desempenha.
Os itens dessa categoria foram considerados “muito importante” com média superior a

4, ¢ o grau de satisfagdo encontrado foi de “indiferente” entre os professores, conforme o

quadro 4.19 mostrado a seguir.

Quadro 4.19 Categoria relevancia social do trabalho na vida segundo as médias de importancia e
satisfacdo dos professores

Fatores Importéncia Satisfacéo Diferenca

19 Imagem da organizagdo para sociedade 4,5 2,56 1,94

10 Vaga para estacionamento 4,37 3,5 0,87

34 Confraternizagdes promovidas pela empresa / 4,5 2,81 1,69

organizacao

43 Orgulho da organizacgéo 4,93 3,25 1,68

55 ldenSUMAROTtificagdo com a organizagio 4,87 2,87 2
Média 4,63 2,99 1,64

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

As oito categorias presentes no modelo Walton estdo relacionadas no quadro 4.22,
onde podem ser vistas as médias de importancia e satisfacdo atribuidas pelos professores das
escolas publicas pesquisadas de Caruaru. De um modo geral, existe uma alta e preocupante
insatisfagdo, porém as categorias “Condigdes de trabalho”, “Oportunidade de crescimento e
seguranca”, sdo consideradas as mais criticas visto que, suas médias de importancia atribuidas
foram “extremamente importante” ¢ que a média de satisfagdo ficou como “insatisfeito”. A
categoria “Condicdes de trabalho” estd relacionada ao ambiente fisico de trabalho e a
responsabilidade das escolas com a promoc¢do da salde e bem-estar dos professores, que
precisam urgente serem revistas para que os mesmos tenham o minimo de condicdes de
trabalho. A categoria “Oportunidade de crescimento e seguranga” refere-se as oportunidade
que as escolas dao aos professores para qualificacdo e ascensdo profissional, que precisa
também sejam revistas trazendo assim mais satisfacdo e seguranca aos docentes e

consequentemente aumentando a satisfacao desses fatores de QVT.

Quadro 4.20 Categorias de QVT segundo as médias de importancia e satisfacdo dos professores

Categorias de QVT Importéncia Satisfacéo Diferenca
Condicgdes de trabalho 4,79 1,88 2,91
Compensacdo justa e adequada 4,52 1,87 2,65
Oportunidade de crescimento e seguranga 4,80 2,33 2,47
Constitucionalismo 4,85 2,72 2,13
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O trabalho e o espagco total de vida 4,59 2,54 2,05
Uso e desenvolvimento de capacidade 4,72 2,91 1,81
Relevancia social do trabalho na vida 4,63 2,99 1,64
Integracdo social na organizacdo 4,80 3,16 1,64

Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

4.2.3 Apresentacdo dos Resultados com Base na Questdo Aberta

O questionario continha uma pergunta aberta, da qual os respondentes tinham que

informar quais os 3 itens que eles consideravam mais criticos dos 79 itens apresentados. Dos

69 respondentes, 57 informaram os 3 itens, 5 informaram 2 itens, 2 informaram 1 item e 5 ndo

informaram nenhum item. Dessa forma, a quantidade de itens informados totalizou 183. No

quadro 4.23 sdo mostrados os 10 fatores considerados mais criticos descritos pelos

respondentes.

Dentre esses fatores elencados na questdo aberta, 0 que mais se destacou na resposta

dos entrevistados foi a categoria compensacéo justa e adequada, da qual o item salério justo

com o mercado obteve 20,21%; o item salario justo a funcdo 8,19%, poder aquisitivo do

salario 4,37% e Hora extra remunerada 12,02% que também foi mencionado pelos

respondentes, totalizando 44,79%.

Na categoria oportunidade de crescimento e seguranga, o item plano de cargos,

salarios e carreira foi lembrado por 16,39% e o item oportunidade de desenvolvimento 9,83%,

totalizando 26,22%.

Na categoria condi¢cbes de trabalho, foram citados os itens planos de salde com

14,21%,; ginastica laboral 5,46%, internet de alta velocidade 4,91% e jornada de trabalho

adequada 4,37% que juntas totalizaram 14,74% .

Quadro 4.21 Fatores criticos segundo os professores de acordo com a questdo aberta

Fatores % Dimensédo de QVT de Walton
40 Salério justo com o mercado 20,21% Compensacdo Justa e Adequada
49 Plano de cargos, salarios e carreira 16,39% | Oportunidade de Crescimento e Seguranca
62 Plano de saude 14,21% Condicdes de Trabalho
04 Hora extra remunerada 12,02% Compensacdo Justa e Adequada
39 Salério justo a funcdo 8,19% Compensacdo Justa e Adequada
76 Ginastica laboral 5,46% Condic6es de Trabalho
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61. Internet de alta velocidade 4,91% CondicGes de trabalho
76. Jornada de trabalho adequada 4,37% Condigdes de trabalho
Fonte: Dados de Pesquisa, 2015.

A partir desses resultados, pode-se afirmar que os professores consideram que, 0S
fatores mais criticos sdo aqueles relacionados as categoria compensagdo justa e adequada,
pois estes apresentaram menor média de satisfacdo, corroborando a andlise anterior, ndo
sendo diferente nessa andlise, ja que os respondentes citaram, em sua maioria, fatores

relacionados a essa categoria.

Esse resultado deve-se a impasses da categoria docente com 0 governo, pois 0 mesmo
vive driblando a legislacdo para ndo pagar os reajustes do piso salarial dos professores, que a
Unica forma para terem seus direitos assegurados, sdo batalhas judiciais interminaveis. Outra
queixa dos professores refere-se a hora extra remunerada, pois 0s mesmos alegam nao receber
esse direito diante do servigo prestado. Além disso, 0s docentes questionam o salario justo a
funcdo, pois existe uma diferenca salarial entre contratados e efetivos, além da questdo da
estabilidade profissional, que é considerada algo de extrema importancia e dos beneficios dos

quais os contratados nao possuem.

Devemos considerar a questdo que a gestdo da escola nada pode fazer em relacdo a
questdes salariais, ja que a mesma depende de medidas do governo. O que as escolas podem
sim e devem fazer é dar apoio aos docentes em relacao a questdes das condicBes de trabalho,
apoio e incentivo ao direito de greve, jornada de trabalho adequada e o0 minimo de condicdes
fisicas de trabalho. A organizacdo deve procurar promover um ambiente interno livre de
preconceitos e distingdes entre as fungdes, ressaltando que todas as funcgdes séo
complementares e ndo parte isolada da escola. Além de conscientizar os estudantes da

importancia do respeito e comportamento adequado ao ambiente escolar.

No proximo capitulo serdo apresentadas as consideracfes finais, contemplando a
concluséo do trabalho realizado a partir do que foi pesquisado e dos resultados alcangados,

além das recomendagdes para estudos posteriores.
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5. CONCLUSOES

Neste ultimo capitulo serdo apresentadas as conclusfes e recomendag6es a partir dos

resultados que foram encontrados pela pesquisa e das analises realizadas.

Com os resultados obtidos nesta pesquisa, observa-se a relevancia da compreenséao da
qualidade de vida no trabalho, com o objetivo de aumentar o reconhecimento das
necessidades da categoria, por ser um trabalho bastante desgastante, pois existem familias que
acabam transferindo a responsabilidade com a educacdo da crianca para escola,
sobrecarregando a mesma. O conhecimento sobre os fatores de qualidade de vida no trabalho
que estdo influenciando esse ambiente, é de extrema importancia para a busca de melhorias
que acarretardo em um ambiente organizacional mais agradavel, com um melhor desempenho

dos docentes.

Com base nos objetivos especificos deste trabalho, foram identificados os fatores que
influenciam na QVT dos professores de trés escolas publicas de Caruaru, onde, através da
aplicacdo de um questionario elaborado com uma adaptacdo do modelo Walton e a analise
destes dados, foi observado o grau de importancia e satisfacdo atribuido para cada fator,
possibilitando a identificacdo de fatores criticos de QVT — aqueles fatores que foram
considerados importantes, mas pouco satisfeitos pela organizacdo. Estabeleceram-se trés
objetivos especificos e obtiveram-se respostas para todos. O primeiro objetivo foi identificar
aspectos de satisfacdo ligados a QVT do professor, o segundo foi verificar o grau de
importancia desses aspectos e por fim o terceiro que avaliou o grau de satisfacdo para com

esses aspectos.

Dos 79 itens do questionario, onze foram considerados criticos (Plano de cargos,
salarios e carreira; Salario justo com o mercado; Ergonomia; Jornada de trabalho adequada;
Auxilio-transporte; Acompanhamento psicologico; Auxilio-alimentacdo; Internet de alta
velocidade; Plano de saude; Caixa de sugestBes/Ouvidoria; Programas de bem-estar),e, a
partir disso, levantaram-se algumas hipdteses relativas as possiveis causas desses fatores, com
base em conversas informais com os professores apdés mostrar os resultados obtidos, e

sugerindo-se possiveis solucdes.

Os 79 itens que constavam no questionario foram divididos nas oito categorias

baseado no modelo de Walton (1973), sdo elas: (compensagéo justa e adequada; condicdes de
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trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca;
integracdo social na organizagéo; constitucionalismo; o trabalho e o espaco total da vida; e
relevancia social do trabalho na vida). Considerando os fatores que foram apontados como
criticos 0s mesmos estdo inseridos em varias categorias: planos de cargos, salarios e carreira
esta inserido na categoria oportunidade de crescimento e seguranca. O Salario justo com o
mercado estd na categoria compensacdo justa e adequada. Enquanto Ergonomia,
acompanhamento psicoldgico, auxilio-transporte, auxilio-alimentacdo, internet de alta
velocidade, jornada de trabalho adequada, plano de saude estdo inseridas na categoria

condic@es de trabalho. Caixa de sugestdes/Ouvidoria esta na categoria constitucionalismo.

Analisando de uma forma geral, dos 79 itens avaliados pelos respondentes a média
atribuida pelos profissionais da educacéo a satisfagdo foi de 2,50, o0 que representa que a QVT
dos colaboradores internos esta entre “ruim” e “razoavel”, as instituigdes devem procurar
amenizar rapidamente os efeitos dos fatores considerados criticos pelos funcionarios para
tornar o ambiente de trabalho melhor e como consequéncia ter um possivel aumento na

satisfacéo do profissionais.

5.1 RECOMENDACOES

O foco deste trabalho foi na percepcéo dos professores da Escola Municipal Professora
Gianete Silva, no Colégio Municipal Laura Floréncio e na escola Estadual Professor Mario
Sette. Desse modo, recomenda-se um estudo com uma amostra maior, englobando os
professores da rede privada de ensino assim como de outras escolas publicas da cidade de
Caruaru, afim de uma comparagdo entre o setor publico e o privado, para verificar se 0s

fatores criticos divergem ou se assemelham entre essas instituicGes.
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APENDICE A — Questionario

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRITICOS NA PERCEPCAQ
DOS PROFESSORES DE UMA ESCOLA DA REDE PRIVADA DE ENSINO DE
CARUARU-PE

Prezado colaborador(a),

Como graduanda do curso de Administracdo da Universidade Federal de Pernambuco -
UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou conduzindo um estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos professores dos docentes de escolas publicas de Caruaru

Solicito sua colabora¢do no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua
atencdo e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 79 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importancia e satisfacdo. Além de uma questdo aberta.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importancia”, vocé deve avaliar o grau de
importancia que vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE

3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE

4 - MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel
de satisfacdo atual com relacdo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:

@ MUITO INSATISFEITO (A)

@ INSATISFEITO (A)

%+) INDIFERENTE

SATISFEITO (A)

@ MUITO SATISFEITO (A)



ITENS A SEREM AVAL IADOS IMPORTANCIA | SATISFACAO
ATRIBUIDA ATUAL
1. Reconhecimento pelo trabalho exercido |O @ @ @ ®
2. Ergonomia OXONONORE),
3. Viagens a trabalho OXBNONORE,
4. Hora-extra remunerada ORONONONC,
5. Importancia da funcéo ONONORONO,
6. Reducéo da burocracia ONBRONORE),
7. Espago de convivéncia / sala de descanso/ | @ 3 @ G
sala dos nrofessores
8. N&o precisar trabalhar em feriados e datas DB @G
festivas

9. Incentivo a qualificacdo OXONONONO)
10. VVaga para estacionamento ONONORONO,
11. Limpeza do local de trabalho ONONONONO),
12. Cooperacao entre a equipe ORORONONO)
13. Reunides periodicas ORONONONE,
14. Internet sem restricoes OXONONONO)
15. Gozo real e periédico de férias OXBNONORE,
16. Manutencao de equipamentos de trabalho ORORONONO)
17. Incentivo & criatividade OXONONORE,
18. Estilo gerencial satisfatorio da chefia OXBNONORE,
19. Imagem da organizacéo para sociedade OXBRONONE),
20. Creches OXONONONO)
21. Receptividade a sugestdes por parte dachefia |D @ @ @ ®
22. Elogios ONONORONO,
23. lgualdade no tratamento independente da DB B G

funcédo
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA | SATISFAGAO
24. Inexisténcia de coacdo ou perseguicdo ORONONONC,
25. Complexidade da tarefa OXONONONE,
26. Salario pago em dia OXBRONORE,
27. Autonomia na execucao da tarefa OXONONONC,
28. Circulos de controle de qualidade OJONONONE,
29. Cobranca nédo excessiva por resultados ONORONONO,
30. Comunicacdo interna adequada OXONONONO)
31. Disponibilidade de telefone ONBRONORE),
32. Ambiente livre de periculosidade ONONONONO)
33. Afinidade com a tarefa ONONONONO,
W S 5000 0/B0 w0
35. GratificacGes OXONONORE,
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal ONORONONO,
37. Material adequado para o trabalho OXONONORE,
38. Bom relacionamento com colegas OJONONONE,
39. Salario justo & fungéio DOB®06
40. Salario justo com o mercado OXONONONO)
41. Bom relacionamento com a chefia ONONORONO,
42. Refeitério ONONONONO,
43. Orgulho da Organizacéo ORORONONO)
44. Auto-realizacdo OXONONONE,
45. Bom relacionamento com os clientes ONONORONO,
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ITENS A SEREM AVAL IADOS IMPORTANCIA | SATISFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL

46. Direito & greve OXBNONORE,
47. Auxilio-transporte OXONONONO)
48. Plano de cargos, salarios e carreira OXBNONORE,
49. Clareza do procedimento da tarefa OXONONORE,
50. Respeito as leis trabalhistas OXONONORE,
51. Residéncia proxima ao local de trabalho ONORONONO,
52. Auxilio-fardamento DOBB®G
53. Estabilidade no emprego ORORONONO)
54. Flexibilidade no horario DOBB®G
55. Identificacdo com a organizagdo ONONONONO)
56. Iluminagéo adequada OXONONONO)
57. Poder aquisitivo do salario ORONONONO),
58. Programas de bem-estar DQB®G
59. Treinamento ONONONONG),
60. Internet de alta velocidade ONONONONG)
61. Plano de sadde DOBB®G
62. Ambiente climatizado ONONONONG),
63. Acompanhamento psicologico OXONONONO)
64. Auxilio-alimentacéo ORORONONO)
S B o TS 0060 G
66. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria OXBNONORE,

78



ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA | SATISFAGAO

67. Folga para eventos com a familia ONONORONO,
68. Respeito aos intervalos para refeicdes OXBRONORE,
69. PCMSO (Programa de Controle Médico de

Satde Ocupacional) e PPRA (Programa de DB ® 6

Prevencdo de Riscos Ambientais)
70. Ambiente livre de insalubridade ORORONONO)
71. CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de

Acidented) DRBAOOBHEHOE
72. Auséncia de preconceito ORORONONO)
73. Promocdes internas OXBNONORE,
74. Respeito aos horarios de trabalho ONBRONOREO),
75. Ginastica laboral ORORONONO)
76. Jornada de trabalho adequada ONONONONO)
77. Treinamento para lidar com as novas

tecnologias PO®O
78. Material didatico coerente e acessivel D@®® G
79. Coordenacao aberta a opinido dos docentes ORORONONO)

Questao Aberta

79

Dentre os fatores citados acima, quais os trés itens que vocé acha que sdo importantes,
porém nao estdao sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria que fossem atendidos
com prioridade?

10

20

30




Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados abaixo:

Género:
() Masculino
() Feminino

Faixa Etaria:
() até 20 anos

( )de21a35anos
( )de36a40anos
( )de4la45anos

( )ded6ab50anos

( )acimade 50 anos

Estado civil:
( ) Casado
() Solteiro
() Divorciado
() Viavo

( )Outro

Setor em que trabalha

(Pode marcar mais de uma opgao)

() Educacéo Infantil

() Ensino Fundamental 1
() Ensino Fundamental 2
() Ensino Médio

() Outro

Cidade na qual reside atualmente
() Caruaru

() Recife
() Outra:

Jornada de Trabalho na escola

(Pode marcar mais de uma opg¢ao)

( ) Manha
( ) Tarde
() Noite

Jornada de Trabalho em outras

escolas

Dependentes:
() Néo
() Sim. Quantos?

Faixa de Renda:

) até RS 1.000,00

) de RS 1.001,00 a RS 2.000,00
) de RS 2.001,00 a RS 3.500,00
) de RS 3.501,00 a RS 5.000,00
) de RS 5.001,00 a RS 7.500,00
) acima de RS 7.500,00

—~ o~ o~~~ —

Tempo de Servigo:
( )atélano
( Ydela3anos
( )ded4abanos
( )de7a9anos
()10 anos ou mais

Escolaridade:
) 22 grau (ensino médio) incompleto
) 22 grau (ensino médio) completo
) Ensino superior incompleto

) Pés-Graduacdo, curso:

80

) Mestrado, curso:

(
(
(
() Ensino superior completo, curso:
(
(
(

) Doutorado, curso:

Possui outro emprego além de professor

() Sim. Funcao:

() Nao

Locais onde leciona além da escola onde esta
sendo feita a pesquisa:

(Pode marcar mais de uma opgéao)

) Escola Particular

) Escola Publica

) Reforgo

) Cursinho Pré-Vestibular
) Curso de Idiomas

) Ensino Superior

NN AN AN AN N



(
(
(

(Pode marcar mais de uma op¢ao)
) Manha
) Tarde
) Noite
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APENDICE B - Ranking dos fatores de acordo com Importancia e
Satisfacéo atribuidos pelos professores da rede publica de Caruaru

Fatores Importéncia | Satisfacdo | Diferenca

48. Plano de cargos, salarios e carreira 4,87 1,43 3,44
40. Salario justo com 0 mercado 4,81 1,43 3,38
70. Ergonomia 4,93 1,56 3,37
76. Jornada de trabalho adequada 4,93 1,62 3,31
47. Auxilio-transporte 4,87 1,68 3,19
63. Acompanhamento psicolégico 4,78 1,59 3,19
64. Auxilio-alimentacdo 4,75 1,56 3,19
60. Internet de alta velocidade 4,79 1,61 3,18
61. Plano de salde 4,68 1,5 3,18
66. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria 4,87 1,87 3
58. Programas de bem-estar 4,75 1,75 3
70. Ambiente livre de insalubridade 4,93 1,56 3,37
77. Treinamento para lidar com as novas

tecnologias 4,85 1,78 3,07
35. Gratificacbes 4,75 1,81 2,94
39. Salério justo a fungédo 4,96 2,03 2,93
62. Ambiente climatizado 4,68 1,75 2,93
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,89 2,01 2,88
78. Material didatico coerente e acessivel 4,81 1,93 2,88
59. Treinamento 4,85 1,98 2,87
72. Auséncia de preconceito 4,87 1,95 2,87
49. Clareza do procedimento da tarefa 4,7 1,88 2,82
5. Importancia da funcao 4,87 2,06 2,81
4. Hora-extra remunerada 4,68 1,93 2,75
58. Programas de bem-estar 4,93 2,18 2,75
2. Ergonomia 45 1,81 2,69
67. Folga para eventos com a familia 4,75 2,06 2,69

69. PCMSO (Programa de Controle Médico
de Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de

Prevencdo de Riscos Ambientais) 4,87 2,18 2,69
71. CIPA (Comisséo Interna de Prevengdo de

Acidentes) 4,87 2,18 2,69
6. Reducéo da burocracia 4,75 2,12 2,63
74. Respeito aos horérios de trabalho 4,93 2,31 2,62
42. Refeitorio 4,87 2,25 2,62
9. Incentivo & qualificacdo 4,62 2,06 2,56
53. Estabilidade no emprego 4,82 2,38 2,44
75. Gindstica laboral 4,93 2,49 2,44
79. Coordenacdo aberta a opinido dos

docentes 4,55 2,11 2,44
50. Respeito as leis trabalhistas 4,96 2,58 2,38
57. Poder aquisitivo do salario 4,81 2,43 2,38
30. Comunicacdo interna adequada 4,93 2,56 2,37
15. Gozo real e periodico de férias 4,94 2,62 2,32
73. Promogdes internas 4,87 2,56 2,31
1. Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,68 2,43 2,25
68. Respeito aos intervalos para refeicfes 4,81 2,56 2,25
7. Espaco de convivéncia / sala de descanso/

sala dos professores 4,81 2,62 2,19
16. Manutengdo de equipamentos de trabalho 4,81 2,62 2,19
29. Cobranca ndo excessiva por resultados 4,81 2,62 2,19

31. Disponibilidade de telefone 4,43 2,25 2,18




24. Inexisténcia de coagdo ou perseguicdo 4,68 2,5 2,18
37. Material adequado para o trabalho 4,71 2,64 2,07
51. Residéncia préxima ao local de trabalho 4,93 2,43 2,5
52. Auxilio-fardamento 4,75 2,25 2,5
32. Ambiente livre de periculosidade 4,87 2,87 2
8. N@&o precisar trabalhar em feriados e datas

festivas 4,87 2,87 2
14. Internet sem restricoes 4,37 2,37 2
55. Identificacdo com a organizacao 4,87 2,87 2
17. Incentivo a criatividade 4,81 2,87 1,94
19. Imagem da organizagdo para sociedade 4,5 2,56 1,94
20. Creches 4,25 2,31 1,94
28. Circulos de controle de qualidade 4,87 2,93 1,94
46. Direito a greve 4,81 2,93 1,88
23. lgualdade no tratamento independente da

funcdo 4,87 3,12 1,75
22. Elogios 4,75 3,06 1,69
34. Confraternizagdes promovidas pela

empresa/organizacao 4,5 2,81 1,69
3. Viagens a trabalho 3,93 2,25 1,68
43. Orgulho da Organizacéo 4,93 3,25 1,68
13. Reunides periddicas 4,68 3,06 1,62
56. lluminacdo adequada 4,74 3,17 1,57
12. Cooperacdo entre a equipe 4,81 3,37 1,44
25. Complexidade da tarefa 4,31 2,94 1,31
44. Autorrealizagdo 4,68 3,43 1,25
27. Autonomia na execugdo da tarefa 4,87 3,68 1,19
21. Receptividade a sugestdes por parte da

chefia 4,81 3,68 1,13
41. Bom relacionamento com a chefia 4,93 3,81 1,12
18. Estilo gerencial satisfatério da chefia 4,75 3,25 15
54. Flexibilidade no horario 4,81 3,31 15
33. Afinidade com a tarefa 4,87 3,87 1
45. Bom relacionamento com os clientes 4,93 3,93 1
38. Bom relacionamento com colegas 4,93 3,69 0,94
10. Vaga para estacionamento 4,37 3,5 0,87
11. Limpeza do local de trabalho 4,62 3,75 0,87
26. Salario pago em dia 4,81 4,12 0,69
65. EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protegéo 3,83 313 07

Individual e Coletivo)
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