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RESUMO

Esta investigacdo tem como objetivo, identificar, na percep¢do dos funcionarios de um centro
educacional de ensino fundamental da cidade de Caruaru, o grau de satisfacdo dos fatores
relacionados a sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e diagnosticar os principais critérios
influenciadores na QVT, sejam eles, positivos ou negativos. A pesquisa, de carater descritivo e
metodologia quantitativa, atingiu a populacéo total da empresa, e sua aplicacao teve o apoio de
um guestionario baseado nas oito Categorias de Qualidade de Vida no Trabalho propostas pelo
Modelo de Walton (1973). De modo geral, a anélise dos resultados obtidos com o modelo
aplicado na pesquisa, revelam que a condigdo atual de QVT dos respondentes ¢ avaliada como
satisfatoria, entretanto, ha alguns fatores com insatisfacdo emergente. Dentre eles “o material
de trabalho ¢ a sua manutengdo sdo apropriados para a execugdo do meu servigo”, “eu tenho
autonomia e/ou posso opinar na execucao das tarefas da minha institui¢do” e “eu tenho um bom
relacionamento e existe cooperagdo entre os colegas de trabalho da minha instituicdo”, que
merecem intervencdes imediatas por parte dos gestores da organizacdo. Dessa forma, espera-
se a reavaliacdo da condicdo atual de QVT da instituicdo, e promovam-se mudancas que

previnam e sanem, com investimentos e ferramentas, fontes geradoras de insatisfacao.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Fatores Criticos. Satisfacdo no

Trabalho. Professor.



ABSTRACT

This research aims to identify, in the perception of the employees of an educational center of
elementary education in the city of Caruaru, the degree of satisfaction of the factors related to
your Quality of Working Life (QWL) and diagnose the main criteria influencing QWL, be they
positive or negative. The research, with a descriptive character and quantitative methodology,
reached the total population of the company, and its application the support of a survey based
on the eight Categories of Quality of Working Life proposed by the Walton Model (1973). In
general, the analysis of the results obtained with the model applied in the research, reveal that
the current condition of the respondents’ QWL evaluated as satisfactory, however, there are
some factors with emergent dissatisfaction. Among them, "the work material and its
maintenance are appropriate for the execution of my service", "'l have autonomy and/or can give
my opinion in the execution of the tasks of my institution™ and "I have a good relationship and
there is cooperation between the colleagues of my institution”, who deserve immediate
interventions by the managers of the organization. In this way, the reassessment of the current
condition of QWL, and promote changes to prevent and cure, with investments and tools,

generating sources of dissatisfaction.

Keywords: Quality of work life (QWL). Critical Factors. Job Satisfaction. Teacher.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Piramide das Necessidades Humanas de Maslow............ccccccveveiieieciccieces e, 26
Figura 2 — Comparativo da Teoria de Maslow com a Teoria de MacGregor............cccceevvennene 27
Figura 3 — Comparativo da Teoria de Maslow com a Teoria de Herzberg ...........cccccoevveivnennnne 29

Figura 4 — Modelo QVT de Hackman e Oldnam ............cccooveiiiiiiieieee e 30



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Fatores de QVT relacionados as questdes de compensacéo justa e adequada ........ 51
Tabela 2 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes das condicbes de trabalho ...52

Tabela 3 - Média dos fatores de QVT relacionados as questfes de uso e desenvolvimento de

CAPACTAAUES ...ttt sttt et e bt et e et e e st e saeentesnee s sreenrens 53

Tabela 4 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de oportunidade de crescimento

(SIST T[] 2= o PO P PR 53

Tabela 5 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de integracdo social na

(0] (0T T4 Tox: Lo RSOSSN 54
Tabela 6 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de constitucionalismo. ......... 55

Tabela 7 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de trabalho e espaco total de

Tabela 9 - Fatores mais criticos na opinido dos fUNCIONANIOS ..........cccccveieeviiiievee et s, 57

Tabela 10 - Média geral dos fatores de QVT da 0rganizaGao ............cccceeveevueevieieesiecinens covernnn 58



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Enfoques e concepcdes evolutivas da QVT ......cccevveieiieiicie e 25
Quadro 2 - Comparativo das teorias X € Y de MCGIegor........ccvevueieerieeieiieieesieseeseesie e 28
Quadro 3 - Modelo de Walton para afericdo da QVT .......ccooveiviieiieiece e 34

Quadro 4 - Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e questbes correspondentes no

QUESTIONANTO ...ttt bbb ettt sbe e 38
Quadro 5 - Niveis de importancia e SatiSfaCa0 ...........cevverieiieeiiee e 39
Quadro 6 — Nivel geral de satisfacdo da QV T .......cceiieiiiiieiie e 40

Quadro 7 - Fatores de satisfacdo da QW T .......ccoiviiiiiiiece e 40



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 - Classificacdo dos respondentes POr GENEIO...........cveuerveieerierieesesie e 41
Grafico 2 - Faixa etaria geral dos reSPONdentes ..........cccocuveieiriienieienesieese s 42
Grafico 3 - Classificacdo dos respondentes por estado CiVil ...........cccoveveininiiiinic i 43
Gréafico 4 - Dependentes POr reSPONUENTES.........ccuviveiirieeie e e e se e sre e es 43
Grafico 5 - Setor onde trabalham 0S reSPONAENtES .........cccovrririiireinee s 44
Grafico 6 - Cidade onde Moram 0S reSPONUENTES..........cvierieiririeieese e 45
Grafico 7 - Nivel de escolaridade geral dos reSpoONdentes...........cocooevrereienieneneiene e 45
Gréfico 8 - Classificacdo dos respondentes por faixa de renda...........cccceeeeevvevecieseese s, 46
Gréafico 9 - Jornada dos respondentes em outro trabalho .............ccccoveiviiiiiciecce e, 47
Grafico 10 - Jornada dos docentes em outro trabalho ... 47
Grafico 11 - Classificagdo dos respondentes por tempo de SErvigo .........ccoevrereeienerienenereenn 48
Gréafico 12 - Ranking Geral dos fatores CritiCOS ........ccvveiieiiieiiciccicse e 61

Gréafico 13 - Ranking Geral dos Fatores SatisfatOrios...........cccccveveiieiiiie i 62



APENOPE
CAA

CLT
CNTE
IBGE
INEP

IFPE

QVT

QWL
MEC

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Associagdo dos Professores do Ensino Oficial de Pernambuco

Centro Académico do Agreste

Consolidagdo da Leis do Trabalho

Confederagéo Nacional dos Trabalhadores em Educagéo

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
Instituto Federal de Educacédo Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco
Qualidade de Vida no Trabalho

Quality of Working Life

Ministério da Educacao

SINPRO-PE Sindicato dos Professores de Pernambuco

UFPE
UPE

Universidade Federal de Pernambuco

Universidade de Pernambuco



1.1

1.2

1.3

13.1

1.3.2

1.4

141

1.4.2

2.1

2.2

2.2.1

2.2.2

2.3

2.3.1

2.3.2

2.3.3

2.4

24.1

2.4.2

2.4.3

244

2.4.5

SUMARIO

INTRODUCAO

Problema de pesquisa

Pergunta de pesquisa

Objetivos da pesquisa

Obijetivo Geral

Obijetivos Especificos
Justificativas

Préticas

Teoricas

FUNDAMENTACAO TEORICA
Conceitos de QVT

Os estudos sobre QVT

Um breve histérico

Evolugéo do conceito de QVT
Teorias motivacionais

Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow
Teoria X e Y de McGregor

Teorias dos dois fatores de Herzberg
Modelos de QVT

Modelo de Hackman e Oldham
Modelo de Werther e Davis
Modelo de Nadler e Lawler
Modelo de Cummings e Huse
Modelo de Richard Walton

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

17

17

19

19

19

19

20

20

20

22

22

23

23

24

25

26

27

29

30

30

31

32

32

33

36



3.1

3.2

3.3

4

4.1

411

4.1.2

413

414

4.1.5

4.1.6

4.1.7

4.1.8

4.1.9

Natureza da pesquisa

Populacéo

Instrumento de coleta de dados
APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
Caracteristicas demograficas e socioeconémicas
Género

Faixa etaria

Estado civil

Dependentes

Setor de trabalho

Cidades ondem moram

Escolaridade

Faixa de renda

Jornada no trabalho e fora dele

4.1.10 Tempo de servico

4.2

4.3

43.1

4.3.2

4.3.3

4.3.4

4.35

4.3.6

4.3.7

4.3.8

Anélise geral dos dados demogréficos

Analise comparativa entre os fatores de QVT dos setores

administrativo de docéncia
Compensacao justa e adequada
Condicdes de trabalho

Uso e desenvolvimento de capacidades
Oportunidade de crescimento e seguranca
Integracéo social na organizagéo
Constitucionalismo

Trabalho e espaco total de vida

Relevancia social do trabalho

36

37

38

41

41

41

42

42

43

44

44

45

46

46

47

48

50

50

51

52

53

54

55

55

55



4.4

4.5

5.1

5.2

Anélise da questao aberta
Fatores criticos
CONSIDERACOES FINAIS
Conclusdes

Recomendacdes
REFERENCIAS

APENDICE A- Questionario

57

59

63

63

65

68

72



17

1  INTRODUCAO

Este é um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos funcionarios de
uma escola da rede privada de ensino de Caruaru. Neste capitulo serdo apresentados, o problema
e a pergunta de pesquisa, além dos objetivos geral e especificos, e as justificativas tedricas e

praticas que nortearam a realizacdo desse estudo.

1.1 Problema de Pesquisa

De acordo com Maximiano (2000), os primeiros estudos relacionando o desempenho
humano com o ambiente de trabalho foram feitos por Elton Mayo entre as décadas de 1920 a
1940. O estudo observou um grupo de operarias em ambientes distintos da linha de producéo.
A pesquisa de Elton Mayo constatou que além da satisfacdo das operarias se tornar evidente,
houve também aumento na producdo. Revelando que a melhora nas condi¢cdes do ambiente
laboral, bem como o respeito a valorizacdo pessoal e do trabalho, foram fatores estimulantes
para as operarias. Essa pesquisa tornou- se conhecida como a experiéncia de Hawtorne, e
tornou-se um referencial para outros estudos sobre a QVT nas organizagdes.

Para Medeiros e Ferreira (2011) estudos sobre QVT ainda estdo num nivel
intermediario, contudo nos Gltimos anos, notadamente, pode-se observar que as publicacdes em
periddicos de Administracdo, referente a esse tema, cresceram de forma substancial. E que
dentre as profissdes pesquisadas, o professor em especial, € uma das que mais se destaca, além
dos profissionais da saude e militares. Possivelmente esse destaque preferencial dos
pesquisadores voltados a essa categoria profissional, tenha a haver com a exposicao rotineira e
desgastante relacionados a atividade do professor com fatores de motivacéo, de satisfacdo e de
condigdes de trabalho (MOREIRA et al, 2009; PEREIRA et al, 2014). De acordo com Oliveira
(2012), naturalmente atribui-se que o desempenho do aprendizado dos alunos é de
responsabilidade direta do professor. E com frequéncia, professores se sentem constrangidos
guando néo atingem essas expectativas.

De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (2015),
Caruaru conta com trés das principais instituicdes de ensino superior do estado, a Universidade
de Pernambuco (UPE), a Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) e o Instituto Federal de
Educacéo, Ciénciae Tecnologia de Pernambuco (IFPE). Além de diversas institui¢ces privadas,
como o Centro Universitario Tabosa de Almeida (ASCES - UNITA), a Faculdade de Filosofia,
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Ciéncias e Letras de Caruaru (FAFICA),0 Centro Universitario do Vale do
Ipojuca (UNIFAVIP DeVry), a Faculdade Mauricio de Nassau (UNINASSAU), entre outras
(Unip, Estacio de S&, Unit, Unopar, Anhanguera, Fael, Unicesumar). Estas instituicGes de
ensino superior fazem de Caruaru um polo estudantil, atraindo todos os anos um grande nimero
de estudantes vindos das cidades e estados vizinhos, transferindo-se para o municipio ou
viajando diariamente.

O municipio de Caruaru contava, em 2015, com 207 escolas que ofereciam ensino
fundamental, sendo que 14 pertenciam a rede publica estadual, 118 a rede municipal e 75 as
redes particulares. Dentre as instituicbes de ensino médio, 16 pertenciam a rede publica
estadual, 01 escola publica federal e 16 eram escolas privadas. O corpo de docentes do ensino
fundamental contava com 2.025 professores, sendo 223 da rede publica estadual, 1.058 a rede
municipal e 744 as redes particulares. Enquanto que os professores do ensino médio
representavam 646, sendo 339 pertenciam a rede publica estadual, 51 de escolas publicas
federais e 256 eram de escolas privadas (IBGE, 2015).

Segundo informacdes do Sindicato dos Professores do Estado de Pernambuco
(SINPRO-PE) j& na década de 50, o sindicato liderou a partir de Pernambuco a primeira Greve
Nacional dos Professores do Ensino Privado organizada pela Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores em Educacdo - CNTE, em luta por um piso salarial nacional, reconhecimento da
profissdo e melhores condi¢bes de trabalho. Em Pernambuco, no ano de 1979, em plena
vigéncia da ditadura militar, 0 SINPRO-PE e a Associagdo dos Professores do Ensino Oficial
de Pernambuco - APENOPE, lideram no estado a primeira greve da categoria, visando
melhorias salariais e de condic6es de trabalho.

Estudos (LIMONGI-FRANCA, 2004) apontam que devido as transformacbes pos-
modernas no mercado de trabalho, professor é uma das profissées que mais sofrem com o
estresse e outras sindromes decorrentes de sua qualidade de vida pessoal e no trabalho.

Chiavenato (2008) descreve que a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condic@es fisicas, psicoldgicas e sociais. 1sso
resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora substancialmente a
qualidade de vida das pessoas na organizagdo. Ainda segundo o autor, “a QVT nao ¢
determinada somente por caracteristicas individuais ou situacionais, mas principalmente pela
atuacao sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais”. Sendo assim, a Qualidade
de Vida no Trabalho é definida por uma combinacdo de varios fatores, para que tanto o

individuo tenha satisfacdo no trabalho, com suas necessidades e expectativas atendidas, quanto



19

a organizacdo alcance os seus objetivos de produtividade e qualidade dos produtos e/ou
Servigos.

Seguindo a mesma perspectiva, Bergamini (2008) também relata que é de grande
interesse para as organizac0es, conhecer quais os fatores que deveriam ser considerados como
0s principais determinantes da satisfagdo no trabalho.

Diante do apresentado, serd exposto nessa pesquisa, um estudo realizado em uma
escola da rede de ensino privada do agreste pernambucano, mais precisamente na cidade de
Caruaru. Este estudo busca identificar fatores de satisfacdo ligados a QVT que influenciam os
funcionarios e refletem na qualidade do servico e/ou do ensino prestado. A investigacdo
fundamentou-se em pesquisa bibliogréafica identificando e analisando os fatores de satisfacéo

gue se sobressaem de maneira positiva ou negativamente na QVT do colégio pesquisado.
1.2 Pergunta de pesquisa

Diante da conjuntura do problema a ser pesquisado, o presente trabalho chega a
seguinte pergunta de pesquisa:

Quais os fatores criticos, na opinido dos funcionarios do Centro Educacional Paulo
Galindo em Caruaru, que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho?
1.3 Objetivos da pesquisa

A seguir serdo apresentados os objetivos deste trabalho. Os objetivos, geral e
especificos, foram estabelecidos a partir da pergunta de pesquisa norteadora, e as ideias aqui
sugeridas buscam responder o problema proposto.
1.3.1Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho é identificar, na opinido dos funcionarios, qual o grau

de importancia e o nivel de satisfacdo atribuidos aos principais critérios da sua QVT e que

podem influenciar ou alterar o ambiente de trabalho na empresa.

1.3.2 Objetivos Especificos
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Seguindo o objetivo geral apresentado, abaixo acompanham os objetivos especificos
que irdo guiar esse trabalho:
e Identificar quais os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho adotados no colégio
pesquisado.
e Conhecer o grau de importancia dado a fatores ligados a QVT dos funcionarios.
e Analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacéo a sua QVT.
e Comparar os fatores criticos de satisfacdo entre os professores e os demais colaboradores do
colégio em estudo.

1.4 Justificativas

A pesquisa tem justificativas préaticas e tedricas que serdo apresentadas nesta secao.

1.4.1 Justificativas Préticas

A pesquisa é um instrumento importante para que tanto os funcionérios quanto o
coordenador pedagogico ou gestores do colégio estudado, possam compreender em que patamar esta
a sua Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que os resultados obtidos na pesquisa avaliam na
percepcao dos funcionarios, quais os fatores criticos de satisfacdo dos mesmos em relacdo a
importancia dadas a esses fatores.

Com a analise do estudo, os gestores podem, aproveitando um novo ponto de vista,
atuar diretamente nos fatores criticos, e desenvolver novas politicas e/ou programas de gestdo
voltados para o melhoramento da Qualidade de Vida no Trabalho desses funcionarios.

Por fim, a presente pesquisa, também € de interesse de gestores de outras instituicoes
de ensino, pois os dados colhidos, analisados e apresentados sobre o tema, se comparados com
outros estudos de fatores de satisfacdo da QVT em um ambiente educacional, podem ajudar no
planejamento de futuras a¢des de melhoria da QVT das institui¢cdes de ensino que deles fizerem

uso.

1.4.2 Justificativas Teoricas

Para Carvalho (2017, p. 69) a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ tdo importante e
indispensavel para o trabalhador quanto para a organizagdo, uma vez que:
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Esse alinhamento de desejos (qualidade de vida no trabalho x resultados empresariais
positivos) pode fazer com que colaborador e organizacdo possam se destacar no
mercado, ou seja, se o colaborador tem uma qualidade de vida muito boa ele consegue
se desenvolver melhor e, consequentemente, fazer com que a empresa cumpra suas
metas e seus objetivos com sucesso.

Branco et al. (2016), chegaram as mesmas conclusdes, j& que suas pressuposicoes
destacam que a produtividade das organizacdes esta diretamente ligada a QVT dos seus
colaboradores, e que essa qualidade de vida ndo limitasse apenas as dependéncias da empresa,
mas também fora dela, uma vez que “O comportamento do trabalhador é influenciado
diretamente pelo ambiente organizacional e tudo o que acontece a sua volta, em seu cotidiano,
pode ser um fator que gera ou néo satisfacdo” (BRANCO et al., 2016, p. 2). Os autores ainda
alegam que a QVT é composta por varios fatores que, na maioria das vezes, ndo dependem ou
sdo controlados diretamente do trabalhador. Mas quando ndo detectados, e ajustados
adequadamente, podem causar dentre outros sintomas, problemas psicologicos, doencas e
desmotivacdo, provocando baixa produtividade e qualidade dos produtos e/ou servigos.

Seguindo essa mesma linha de pensamento, o0 presente estudo proporciona a
comunidade académica, dados e informacdes relevantes para uma melhor compreensdo da QVT
dos funcionarios de uma escola da rede privada de ensino da regido agreste de Pernambuco. A
comparacao dos resultados relacionados aos fatores criticos da QVT apresentado entre os dois
grupos de funcionarios do colégio pesquisado, ird enriquecer a literatura académica ampliando
as referéncias tedricas para futuras pesquisas sobre o assunto, contribuindo com outros
pesquisadores que buscam esse tema no panorama regional.

No préximo capitulo seré apresentada a fundamentacéo teérica com um breve historico
sobre Qualidade de Vida no Trabalho, mostrando alguns conceitos e autores, bem como teorias

da Administracéo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentado o embasamento teorico do trabalho de acordo com a
visdo de alguns autores, os conceitos, a evolugdo dos estudos sobre Qualidade de Vida no
Trabalho e os principais modelos relacionados ao tema.

2.1 Conceitos de QVT

Ao longo das décadas, o termo QVT é visto por diversos autores como algo dificil de
conceituar, uma vez que varios fatores diretamente envolvidos precisam ser minimamente
atendidos, tais como, a manutencdo das necessidades basicas, a satisfacdo no trabalho, as
motivacoes e alteracdes comportamentais, além das expectativas almejadas pelos trabalhadores.

Na visdo de Walton (1973) o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho é de amplo
alcance e complexidade, visto que durante décadas, houveram inimeros avangos nesse tema. Em
seu estudo, o autor destacava a importancia de todos os acontecimentos anteriores a QVT sugerindo
que as organizacdes fossem socialmente mais responsaveis, focando nas necessidades e anseios dos
trabalhadores.

Como descrito por Fernandes (1996), o conceito QVT “engloba, além de atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiracées humanas,
calcado na ideia de humanizacéo do trabalho e na responsabilidade social da empresa”.

Chiavenato (2008) conceitua que a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condic@es fisicas, psicoldgicas e sociais. 1sso
resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora substancialmente a
qualidade de vida das pessoas na organizacao.

O autor ainda alega que:

A QVT envolve os aspectos intrinsecos (contelido) e extrinsecos (contexto) do cargo.
Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a produtividade
individual e grupal, tais como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade as mudancas
no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas e,
principalmente, agregar valor & organizagdo (CHIAVENATO, 2010, p. 488).

Assim sendo, a Qualidade de Vida no Trabalho € definida por uma combinagéo de
varios fatores, para que tanto o individuo tenha satisfagdo no trabalho, com suas necessidades
e expectativas atendidas, quanto a organizagao alcance os seus objetivos de produtividade e

qualidade dos produtos e/ou servicos.
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2.2 Os estudos sobre QVT

Nessa secdo serdo apresentados uma sintese histérica sobre a Qualidade de Vida no

Trabalho e a evolugdo do seu enfoque ao longo das décadas na visdo de alguns autores.

2.2.1 Um breve historico

Segundo Gerencer (1966), os métodos cientificos adotados por Frederick Winslow
Taylor contribuiram de maneira determinante para a evolucdo da indudstria no século XX. Os
conceitos desenvolvidos e os métodos aperfeicoados e aplicados por Taylor, foram precursores
na afirmativa da eficiéncia industrial através do estudo dos tempos e dos movimentos.
Posteriormente, o casal Frank e Lillian Gilbreth aprimorando o estudo dos movimentos,
conseguiu também, de forma significativa, meios para o aumento da producdo das industrias.
Para Taylor o planejamento era prioritario, quando comparado a execucdo, dessa forma, o
estudo dos tempos e 0s métodos setoriais melhorados nas industrias, possibilitou um gradativo
aumento da produtividade, dos saldrios dos trabalhadores e da qualidade dos produtos
produzidos. Seu método cientifico passava uma mensagem intensa de audacia, eficicia e
eficiéncia para o contexto organizacional ao substituir processos rotineiros por processos de
diagnosticos prévios consideravelmente menores, que envolviam além dos recursos materiais e
mecanicos, o elemento humano, passando a estudar aspectos psicoldgicos relacionados ao
trabalho. Suas ideias e atitudes criticas, provocam discussdes e interesse académico sobre a vida
e o conforto no trabalho até hoje, essas investigacdes tém tanta importancia para a ciéncia da
administragdo que passou a ser considerado “o Pai da Organizacdo Cientifica do Trabalho”

Ja os primeiros estudos relacionando o desempenho humano com o ambiente de
trabalho foram, de acordo com Maximiano (2000), feitos por Elton Mayo entre as décadas de
1920 a 1940. O estudo observou um grupo de operarias em ambientes distintos da linha de
producdo. A experiéncia de Elton Mayo constatou que além da satisfacdo das operarias se tornar
evidente, houve também aumento na producdo. Revelando que a melhora nas condigdes do
ambiente de trabalho, bem como o respeito, a valorizacdo pessoal e do trabalho, foram fatores
estimulantes para as operarias. Essa pesquisa ficou conhecida como o experimento de
Hawtorne, e tornou-se referéncia para outros estudos sobre a QVT nas organizagdes.

Cummings e Huse (1985) relatam que a qualidade de vida no trabalho surgiu na Europa

na década de 1950, com projetos de aumento de producéo embasados nos estudos de Eric Trist,
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cuja pesquisa abordava a relacdo entre os trabalhadores e as tecnologias aplicadas nas
organizacbes. Durante a execucdo dos programas de QVT, trabalhadores com multiplas
habilidades tinham autonomia de gerenciar suas proprias tarefas em busca de melhorias na
producdo. O desenvolvimento da técnica voltada as relacbes humanas, e sua aplicagdo no
ambiente de trabalho, seria o primeiro esforgo relacionando a QVT ao aumento da
produtividade.

Para Lacaz (2000) a origem do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) teve
inicio na década de 1950, no pds-guerra e com a implantagdo do plano Marshall de ajuda
econdmica aos paises da Europa que foram destruidos pela guerra e aderiram ao plano. Os
Estados Unidos adotam a pratica da QVT, segundo Cummings e Huse (1985), apenas na década
de 1960, porém com uma abordagem diferente da usada na Europa, mesclando técnicas e
conceitos, e ndo apenas técnica.

Fernandes (1996), em sua obra, alega que “a busca da Qualidade é a tonica do
momento ¢ mobiliza esfor¢os de toda ordem nas empresas brasileiras”, contudo “dificilmente
uma empresa que ndo dispensar o devido cuidado as dimensdes essenciais que afetam aspectos
comportamentais, terd pleno éxito no atendimento das metas propostas em termos de qualidade,
produtividade e competitividade”. A autora ainda afirma que, durante os processos de
implantacdo da gestdo da qualidade nessas empresas, deve haver uma preocupacdo maior dos
dirigentes “com o equilibrio e a integragdo das dimensdes tecnologicas, econdmicas e sociais”,
para que tudo ocorra de forma correta e ndo haja fracassos, devido as falhas decorrentes dos
principais fatores e variaveis dessa agdo. Sem esquecer que “a gestao da Qualidade Total se faz
através das pessoas, em todos os niveis, sendo a gestdo dos recursos humanos um dos fatores
mais importantes do sucesso empresarial no que se refere a Qualidade”.

Na opinido de Bergamini (2008) é de grande interesse pesquisar e conhecer quais 0s
fatores que devem ser considerados como o0s principais determinantes na satisfacdo do
individuo no trabalho e que a implantacdo de uma Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é algo

necessario e imprescindivel nas organizagdes.
2.2.2 Evolugao do Conceito de QVT
O conceito de QVT passou ao longo das décadas por diversos enfoques envolvendo

praticas voltadas a qualidade dos produtos e dos processos (LACAZ, 2000). De acordo com a

observacao de sua pesquisa, e conforme mostrado no quadro 2.1, Fernandes (1996) apresenta
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os diferentes enfoques e concepcdes, ao longo das décadas, que definem o termo e a evolugéo
do conceito de QVT. A qualidade de vida no trabalho é caracterizada, de acordo com essas
percepcOes e pontos de vista, como uma variavel que influencia e interfere no trabalho, como
uma abordagem na melhoria em prol do trabalhador e da organiza¢do, como um método que
inseria técnicas e abordagens no ambiente de trabalho que aumentava a satisfacdo e a
produtividade dos trabalhadores, como um movimento ideolégico na luta por maior
participacdo dos trabalhadores junto as decisfes da organizacao, como uma solucao definitiva
para todos os problemas organizacionais e como um modismo apenas.

Para os autores de Nadler e Lawler (1983) o quadro 1 representa de forma simplificada

a caracterizacdo da evolucao dos conceitos de QVT ao longo das décadas.

Quadro 1 - Enfoques e concepcdes evolutivas da QVT.
CONCEPQOES EVOLUTIVAS DA QVT | CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho para
o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | organizacional, mas, a0 mesmo tempo buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
3. QVT como um método (1972 a 1975) trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
vista como sindnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracéo social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
e as relagOes dos trabalhadores com a organizagéo.
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Os termos ‘“administragdo participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

Como solugdo definitiva contra a competicdo
5. QVT como tudo (1979 a 1982) estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
6. QVT como nada (futuro) futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: FERNANDES (1996).

2.3 Teorias motivacionais

Nesta secdo serdo expostas teorias motivacionais classicas e seus autores, que Sao

considerados no meio académico como as principais referéncias acerca de um tema considerado
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complexo. Essas teorias levam em consideragdo os fatores que interferem rotineiramente de

forma negativa ou positiva no ambiente de trabalho e na vida pessoal do trabalhador.

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow

Para Robbins (2005) a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow é,
até os dias atuais, a teoria mais conhecida relacionada ao tema motivacao, por mostrar de forma
simples, intuitiva e de facil compreenséo as caracteristicas basicas do ser humano frente a
satisfagdo no ambiente de trabalho. A teoria de Maslow, conforme a figura 1, norteia-se na
hierarquia das necessidades béasicas, primarias e secundarias, do individuo em cinco categorias
de necessidades: fisioldgicas, seguranca, social, estima e auto realizacdo. Dessa forma, a teoria
afirma que quando uma necessidade é satisfatoriamente atendida, a necessidade subsequente
torna-se o objetivo a ser alcancado.

Robbins (2005) cita que “de acordo com a teoria de Maslow, para motivar alguém é
preciso saber em que nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento e focar a satisfacao
naquele nivel ou patamar imediatamente superior”. Maslow classificou as cinco categorias em
dois niveis de necessidades. As mais baixas englobam as necessidades primérias de fisiologia
e seguranca, e sdo satisfeitas de forma externa, como o aumento de remuneracdo ou a
estabilidade no emprego, ja& as mais altas abrangem as necessidades secundarias de

sociabilidade, estima e auto realizacdo, que satisfazem o individuo internamente.

Figura 1 — Pirdmide das Necessidades Humanas de Maslow

Moralidade, criatividade, superacao, espontaneidade,
auséncia de preconceitos, aceitagao dos fatos

Realizagao Pessoal

Auto-estima, confiancga, respeito aos outros
e dos outros

Secundarias
N

Social Amor, afeto, comunicagdo, amizade,

ser parte de algo, intimidade sexual

Seguranca Fisica, material, moral

Primarias

Fisiolégicas Ar, agua, comida, excregao,

sono, homeostase, sexo

Fonte: Adaptado de Maslow (1943)
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Embora a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow seja popular em artigos
académicos e considerada uma das teorias classicas da motivacdo, por se tratar de um tema
complexo, ndo possui cientificamente, de acordo com Vries (1993), um embasamento sélido o
suficiente para afirmar, apenas por meio da l6gica que, o0 comportamento ciclico do individuo
relacionado a essas necessidades, ao atingir satisfacdo em um nivel, automaticamente, motive-

0 a alcancar o proximo nivel da piramide.

2.3.2 Ateoria X e Y de McGregor

De acordo com Robbins (2009, p. 133), em sua abordagem, McGregor propds duas
visdes caracteristicas sobre o ser humano no ambiente de trabalho. A primeira chamada de
Teoria X, analisava o comportamento do trabalhador de forma negativa e a segunda chamada
de Teoria Y via a conduta desse de forma positiva.

Para Robbins (2009), a analise motivacional apresentada por McGregor para melhor
compreensdo, carecia da utilizacdo da estrutura das necessidades apresentada por Maslow. Uma
vez que os individuos que trabalham em niveis mais baixos da hierarquia, conseguem atender
apenas suas necessidades basicas, e sdo poucas as possibilidades de conseguir alcancar as
necessidades dos individuos de cargos hierarquicos mais altos. Uma necessidade nao atendida
pode ser um fator motivador para que o individuo tente substituir essa falta por outra,

imediatamente subsequente na pirdmide das necessidades.

Figura 2 — Comparativo da Teoria de Maslow com a Teoria de MacGregor
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Fonte: Adaptado de Maslow (1943)
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Seguindo essa concepcao, e conforme mostra a figura 2, “a Teoria X parte da premissa
de que as necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos; a Teoria Y, de que as
necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes” (ROBBINS, 2009, p. 133).

Para Robbins (2009, p.133), McGregor confiava mais no conceito da Teoria Y do que
na Teoria X, por isso “para maximizar a motivagdo dos funcionarios, propds ideias como a do
processo decisorio participativo, a das tarefas desafiadoras e de muita responsabilidade e a de
um bom relacionamento de grupo”. Contudo Robbins (2009, p.133) discorda dessa teoria de
McGregor ao afirmar que:

Infelizmente, ndo existem evidéncias de que as premissas de ambas as teorias
sejam validas, nem de que a aceitacdo das premissas da Teoria Y e a alteracéo
do comportamento individual de acordo com ela resultem em um funcionario
mais motivado [...] ambas as teorias podem ser apropriadas em uma dada
situacéo.

Quadro 2 - Comparativo das teorias X e Y de McGregor

Objetivos de Gestao,

Atitudes e Pressupostos

Teoria X

Teoria Y

Objetivo geral de
gerenciamento

Organizando recursos para
produzir resultados econdmicos.

Organizando recursos para
produzir resultados econdmicos.

Atitude de gestdo para
com os empregados

Deve direcionar seus esforgos,
motivar, controlar e modificar seu
comportamento. Sem intervengao
ativa, os funcionarios serdo
indiferentes aos objetivos da
organiza¢do. Assim, eles devem
ser recompensados e punidos, isto
¢, tratados como criancas. Enfatize
o controle externo.

Fornecer condigdes e métodos
para que as pessoas atinjam seus
proprios objetivos direcionados
aos objetivos da organizacdo. Os
funcionarios ndo sdo, por natureza,
indiferentes as necessidades da
organizagdo. Eles se  tornam
indiferentes como resultado da
experiéncia. Trate-os como
adultos maduros. Enfatize o
autocontrole interno.

Premissas de
gerenciamento sobre
caracteristicas e
comportamento de
funcionarios

Os funcionarios sio preguigosos,
carecem de ambicdo, ndo gostam
de responsabilidade ¢ preferem
ser conduzidos. Eles sd0
autocentrados, indiferentes as
necessidades dos outros,
resistentes a mudangas, ingénuos e
pouco brilhantes.

Os funcionarios tém necessidades
baseadas na hierarquia de Maslow:
fisiologica - repouso, exercicio ¢
abrigo. Seguranga -  protegdo
contra os elementos. Social -
amizade, pertencimento e
amor. Ego - auto estima, status e
reconhecimento. Auto realizacio -
realizando potencial. Problemas
comportamentais sdo causados
pela necessidade de privagio.

Atitude de gestéo para
com grupos

Os grupos sdo uma ameaca para a
administragdo e devem  ser
desencorajados.

Agrupamento pode ser benéfico
para a organizacao.

Fonte: McGregor (1957)

De forma mais explicita, o quadro 2 compara 0s conceitos atribuidos por McGregor as
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Teorias X e Y na gestdo de conflitos pertinentes ao comportamento humano no ambiente de
trabalho. O comparativo das duas teorias, mostra 0 quanto 0 comportamento das pessoas é
diferenciado em relacdo ao trabalho, j& que umas por ndo gostar de trabalhar precisam de
motivacdo e do acompanhamento dos gestores ou lideres, e outras, tem o perfil e uma
necessidade natural de se envolver com o trabalho e aceitar responsabilidades.

2.3.3 A teoria dos dois fatores de Herzberg
Em sua pesquisa, Herzberg (1959) objetivava conhecer o que as pessoas desejavam no

trabalho, de forma a compreender quais os fatores ou situacGes que as satisfaziam ou as

tornavam insatisfeitas no ambiente de trabalho.

Figura 3 — Comparativo da Teoria de Maslow com a Teoria de Herzberg
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Fonte: Adaptado de Maslow (1943)

A teoria proposta por Frederick Herzberg (1959), conforme a figura 3, defende que os
individuos sdo afetados por dois fatores em seu ambiente de trabalho: os fatores motivacionais,
que estdo relacionados a satisfagdo no ambiente de trabalho e os mesmos podem ser controlados
pelo individuo e os fatores higiénicos, que levam a insatisfacao, pois eles estéo fora do controle
das pessoas e envolvem decisfes tomadas pela empresa. Curiosamente, a eliminacéo dos fatores
que causam a insatisfacdo nos trabalhadores, ndo provocam imediata satisfagdo como esperado,
visto que em determinados momentos os individuos ndo estardo insatisfeitos, mas também nao
estardo satisfeitos e/ou vice-versa, pois para o autor, o contrario de satisfacéo é néo satisfagdo

e 0 oposto de insatisfacdo é ndo insatisfacao.
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Apesar de bastante divulgada no meio académico e ter direcionado muitas outras
pesquisas sobre o tema, a teoria dos dois fatores de Herzberg também é criticada por alguns
autores, como Koontz et al. (1987), Hampton (1992) e Robbins (2005), iSO ocorre por ndao haver
em sua pesquisa, uma relacdo direta entre a satisfacdo e a produtividade, ao método de
questionario adotado que pode afastar-se dos resultados prejudicando as observagdes e um falta

de consisténcia com pesquisas anteriores a sua.

2.4 Modelos de QVT

Fernandes (1996) alega que mensurar a qualidade de vida no trabalho néo é tarefa facil,
Visto que o0s gestores precisam levar em conta diversos fatores que interferem de forma positiva
ou negativa no ambiente laboral. Sendo possivel a identificacdo desses fatores nas organizacées
através de métodos e ferramentas, inimeros autores ao longo do tempo, formulam modelos na
tentativa de mensurar o grau de satisfacdo dos trabalhadores relacionados a sua QVT. Dessa
forma, a seguir serdo apresentados os principais autores e seus modelos de QVT que sdo

importantes referéncias na abordagem cientifica sobre o tema.

2.4.1 Modelo de Hackman e Oldham

Figura 4 — Modelo QVT de Hackman e Oldham
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Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975)
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Para os autores Hackman ¢ Oldham (1975), a Qualidade de Vida no Trabalho estar
diretamente ligada as tarefas e as dimensoes essenciais do trabalho, onde a motivagao interna,
a satisfacdo e o enriquecimento do cargo, passam a ser determinantes na realizacao das tarefas.

A percep¢ao do trabalhador sobre esses fatores tende a influenciar, de maneira
psicoldgica, o valor e a reponsabilidade que ele atribuiu ao trabalho, e o fato de poder ter acesso
aos seus resultados, pode mudar o comportamento do individuo de forma positiva ou negativa,
despertando satisfacdo e motivacdo com o trabalho e a produtividade, ou vice e versa,

provocando ociosidade e rotatividade no ambiente de trabalho.

2.4.2 Modelo de Werther e Davis

O modelo de QVT proposto por Werther e Davis (1983), destaca duas dimensdes
significativas relacionados a aspectos comportamentais, organizacionais e ambientais dos
trabalhadores. Uma delas define que o aumento da produtividade de longo ou curto prazo esta
ligada diretamente a melhora e manutencéo, ou ndo, da QVT dos empregados. Em seus estudos
0S autores apontam que 0s gestores percebem, em certos momentos, apices de producdo ou
quedas evidentes, ocasionadas pela perda motivacional dos trabalhadores, que normalmente
ocorre quando lhe sdo negligenciados ou tirados fatores importantes a sua qualidade de trabalho.

Para Werther e Davis (1983) a segunda dimenséo seria a de que os empregados
qguando detém de uma boa QVT, ao participarem das decisbes das tarefas que lhe sédo
atribuidas, sentem-se reconhecidos, e promovem espontaneamente a melhora do ambiente de
trabalho. Os autores sugerem aos gestores identificar o empregado que esta se empenhando,
e reconhecer o seu esforco, visto que quando isso ndo ocorre a motivacgéo inicial para obtengédo
das metas pode ser perdida, ja que nas organizacdes, os trabalhadores nas atribui¢bes de suas
tarefas, constantemente se espelham em pessoas proximas a eles, tanto para serem omissos no
aumento da produtividade quanto para desempenhar o seu melhor.

Na percepcdo de Werther e Davis (1983), cabe aos gestores e a0 Recursos
Humanos das empresas explorar ao maximo o potencial dos seus empregados, propiciando
um ambiente agradavel aos seus empregados, e mantendo-se atentos a fatores internos, sem
deixar de levar em consideracdo algumas variaveis externas, que podem contribuir com

alteracdes individuais e que possam influenciar o coletivo e a queda da QVT.
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2.4.3 Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) conceituam que a “qualidade de vida no trabalho ¢ vista como
uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes” e que aqueles
“esfor¢os para melhorar a qualidade de vida, procuram tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios”. Em seu modelo, os autores expdem, que a QVT tem como base quatro
caracteristicas basicas: as tomadas de decisbes organizacionais com participativa dos
trabalhadores, a valorizacdo das tarefas com a reestruturacéo do trabalho, incentivos a melhora
do clima organizacional através de recompensas e melhora nas condi¢des fisicas e psicoldgicas
no ambiente de trabalho.

Segundo Fernandes (1996), os autores contemplam a QVT baseados em dois aspectos
importantes: um refere-se a preocupacdo com as pessoas, a eficiéncia do trabalho e da
organizacao; e o outro esta relacionado a ideia de um processo que envolve a participacdo dos

trabalhadores nos problemas e nas decisdes organizacionais.

2.4.4 Modelo de Cummings e Huse

Em seus estudos Huse e Cummings (1985, p. 15, apud NASCIMENTO, 2016, p.15)
citam que as organizacOes passaram a perceber a evolucdo da QVT a medida que os estudos
eram desenvolvidos e aplicados, e comprovacdo do sucesso pds realizagdo. A QVT sentia a
percepcao dos trabalhadores com relagcdo ao trabalho, a satisfacdo com o bem-estar fisico e
mental decorrentes dos resultados das tarefas individuais. A busca pela satisfacdo das
necessidades individuais através das tarefas e a minimizacdo das consequéncias geradas pelas
experiéncias de trabalho das pessoas seria o principal foco da QVT.

Para Pimentel (2003) o modelo dos autores Huse e Cummings (1985) consideram a
QVT como uma abordagem diferenciada, por levar em consideragdo aspectos importantes no
bem-estar das pessoas, a valorizacdo do cargo e do trabalho e a participacdo dos trabalhadores
nos problemas e nas decisdes da organizacao.

Para Cummings e Huse (1985), a implementacdo de um programa de QVT emprega
quatro aspectos determinantes: tomada de decisdo organizacional com a participacédo de todos
0s niveis da empresa, as expectativas do trabalhador ser atendido através da reestruturacéo e
valorizagéo do cargo, e que inclua, feedback e autogerenciamento das multitarefas; um sistema

de recompensa inovador que diminua as diferencgas interpessoais na empresa e desenvolva
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melhoria nas condi¢6es do ambiente e do trabalho.

Fernandes (1996) cita que "é possivel, também, atribuir-se a preocupacao crescente
com QVT a maior conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento das responsabilidades
sociais da empresa, conforme a opinido de autores como Huse & Cummings (1985) .

O modelo proposto por Cummings e Huse (1985), segue uma linha de pesquisa
parecida com a adotada por Nadler e Lawler (1983), pois sugerem que boas condi¢bes de
trabalho, capacitacdo e ambiente agradavel, motivam os trabalhadores e contribuem para uma
QVT mais satisfatoria, melhorando o desempenho individual e coletivo e consequentemente o
aumento da produtividade.

2.4.5 Modelo de Richard Walton (1973)

Em seus estudos, Walton (1973) aborda a QVT como um problema complexo, uma vez
que é dificil detectar e manter controlado os principais fatores que interferem na qualidade de
vida no trabalho. Segundo o autor a “insatisfacdo com a vida profissional ¢ um problema que
afeta quase todos os trabalhadores em um momento ou outro” e esse descontentamento podem
gerar custos para a organizagao e para 0 empregado, pois essa insatisfacao pode estar presente em
qualquer nivel da organizacdo, independentemente do cargo ou posicdo que ocupa. Cada vez
mais, os gestores focam naquilo que seriam o0s principais critérios de importancia e satisfacdo
para uma boa qualidade de vida no trabalho, procuram diminuir a insatisfacéo e os problemas que
afetam a QVT, visto que, quando ha conflitos e variacOes significativas entre esses critérios, todos
os niveis da organizacdo sentem de alguma forma, e que principalmente os gestores seriam
afetados pelas perspectivas de futuras mudancgas na qualidade de vida desses trabalhadores”.

De acordo com Walton (1973) alguns episddios foram importantes para o
fortalecimento da QVT entre esses pode-se citar: no inicio do século XX, nos Estados Unidos,
surgiram leis contra o trabalho infantil, o estabelecimento de carga horéaria de 8 horas por dia, e
gue nas décadas de 1930 e 1940 os movimentos sindicalistas conseguiram para os trabalhadores
progresso na seguranga dos locais de trabalho. O autor alega que, com a ajuda de pesquisadores
psicologos, na década de 1950 houve melhoria nas relacbes humanas das organizacoes,
destacando a relacéo ética positiva entre a produtividade e a moral. E na década seguinte houve a
valorizagdo do trabalho e oportunidades de trabalho igualitario. E que essas mudancas ao longo das
décadas foram fundamentais para a consolidagdo termo Qualidade de Vida no Trabalho.

O autor prop6s em seu estudo (1973), conforme descrito no quadro 3, um modelo de
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Qualidade de Vida no Trabalho conceituando um esquema com oito categorias para mensurar
e indicar os principais aspectos da QVT.

Fernandes (1996) destaca que ndo adianta focar apenas em aspectos fisicos, pois outros
fatores podem interferir igualmente na satisfacéo do individuo e no ambiente de trabalho. Uma
vez que, existem também elementos sociais, psicologicos e tecnoldgicos, que se ndo
gerenciados de forma adequada, juntos podem influenciar o clima e a cultura organizacional,
refletindo diretamente na satisfacdo e no desempenho do trabalhador e em sua produtividade.
A autora conclui que o ponto inicial, para qualquer implementagdo de programas de QVT, €
uma analise bem fundamentada dos fatores e indicadores importantes que ndo atendem as
necessidades do trabalhador, e como consequéncia posterior, apos a sua aplicacdo, haver uma

melhora na qualidade de vida no ambiente de trabalho da organizacéo.

Quadro 3 - Modelo de Walton para aferi¢do da QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Renda adequada ao trabalho
1. Compensacdo justa e adequada Equidade interna

Equidade externa

Jornada de trabalho razoavel

2. Condicdes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel

Autonomia
_ Significado da tarefa
3. Uso e desenvolvimento de Identidade da tarefa
capacidades Variedade de habilidade

Retro informacédo

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Seguranga no emprego

4. Oportunidade de crescimento e
seguranca

Igualdade de oportunidades

5. Integracdo social na empresa Relacionamento
Senso comunitario

Respeito as leis e direitos trabalhistas
. ) Privacidade pessoal

6. Constitucionalismo Liberdade de express&o

Normas e rotinas

7. O trabalho e o espaco total de vida Papel balanceado do trabalho

Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos empregados
Responsabilidade pelos produtos e servicos

Fonte: Walton (1973)

8. Relevancia social da vida no
trabalho
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Para o autor Walton (1973) o conceito apresentado de forma estruturada com as oito
categorias, pode analisar diversos fatores da qualidade de vida no trabalho que tem inter-relacéo
com outros critérios, visto que no decorrer do tempo, as expectativas sobre esses elementos,
podem influenciar a produtividade de uns individuos mais do que as de outros.

Este capitulo apresentou estudos e pontos de vista de VAarios pesquisadores
relacionados ao tema estudado, e exp0s as principais teorias motivacionais, além de conceitos
e modelos de QVT que se sobressaem na literatura. Para esse estudo foi escolhido o modelo de
QVT proposto por Walton (1973), por abordar de forma categorica as dimensdes e 0s
indicadores de qualidade de vida no trabalho e dd um embasamento consistente na aplicagédo do

questionario da pesquisa e na analise dos dados obtidos.
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3  PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sera apresentada a metodologia adotada na realizacdo da pesquisa a
obtencg&o dos objetivos propostos. Seréo expostas informacdes sobre a natureza da pesquisa, a
populagéo entrevistada e os instrumentos de coleta de dados.

3.1 Natureza da pesquisa

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 155) a pesquisa “é¢ um procedimento formal,
com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui no
caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais”. Pradanov e Freitas
(2013, p.43) complementam essa definicdo citando que, “a pesquisa sempre parte de um
problema, de uma interrogacdo, uma situacdo para a qual o repertério de conhecimento
disponivel ndo gera resposta adequada”. E que o objetivo da pesquisa “é conhecer e explicar os
fendmenos, fornecendo respostas as questdes significativas para a compreensao da natureza”
(PRADANOV; FREITAS, 2013, p.48).

O presente estudo tem a finalidade de analisar os fatores criticos da Qualidade de Vida
no Trabalho em uma escola particular de ensino fundamental da cidade de Caruaru-PE e
comparar o ponto de vista dos funcionarios e dos professores sobre esses fatores. Sendo assim,
durante a sua execucdo, a pesquisa utiliza e aborda algumas técnicas e abordagens, na busca
por respostas satisfatdrias para os seus objetivos e a solu¢do do problema apresentado.

Do ponto de vista da sua natureza (MENEZES, 2005, p. 20) estima ser uma Pesquisa
Aplicada, pois “objetiva gerar conhecimentos para aplicagéo prética e dirigidos a solucéo de
problemas especificos. Envolve verdades e interesses locais”. Para Menezes a forma de
abordagem do problema pode ser considerada uma Pesquisa Quantitativa, visto que “considera
que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e informacdes
para classifica-las e analisd-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas [...]”.

Na compreensdo dos seus objetivos (GIL, 2002) esta pesquisa pode ser “Descritiva”
por estudar as caracteristicas de uma populagédo especifica estabelecendo uma inter-relacédo
entre as variaveis e um determinado fenomeno. O autor afirma que na pesquisa descritiva, “uma
de suas caracteristicas mais significativas estd na utilizacéo de técnicas padronizadas de coleta
de dados, tais como o questionario e a observacao sistemética” (GIL, 2002, p. 42).

A pesquisa pode ser tratada, segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 186), como do tipo
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Quantitativa-Descritiva, ja que “consistem em investigagdes de pesquisa empirica cuja principal
finalidade é o delineamento ou andlise das caracteristicas de fatos ou fendbmenos, a avaliagdo de
programas, ou o isolamento de variaveis principais ou chave”.

No levantamento e na coleta de dados, a pesquisa utilizasse de questionarios, pois
segundo Gil (2002, p. 50) o questionario € um instrumento que pode ser utilizado na pesquisa
de levantamento ou Survey, porque através dele “procede-se a solicitagdo de informacdes a
um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante
analise quantitativa, obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados”.

Ja na andlise dos dados da populacéo estudada, para Menezes (2005) o estudo tem um
enfoque quantitativo, pois através dos dados numeéricos pesquisados, buscasse estatisticamente

responder ao problema de pesquisa.

3.2 Populagao

Esta pesquisa tem o objetivo principal de identificar e analisar os fatores
influenciadores na rotina de uma populacéao especifica, e foi realizada com os funcionéarios do
Centro Educacional Paulo Galindo situada na cidade de Caruaru — PE.

Segundo dados do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira - INEP (2017) o Centro Educacional Paulo Galindo é uma instituicdo privada de
educacdo infantil e ensino fundamental, fundada em 12/08/1999 e est4 sediada desde entdo,
com infraestrutura propria, incluindo quadra de esportes, no bairro Kennedy no municipio de
Caruaru-PE. A instituicdo possui 24 funcionarios e 447 alunos matriculados, dispostos em 12
salas de aula nos turnos matinal e vespertino. Estes profissionais atuam em diversos setores,
ocupando e exercendo diferentes cargos, funcbes e cargas horarias, porém neste estudo serao
divididos apenas em duas areas: administrativa e docéncia.

Da populagdo total que trabalham na escola, 26 pessoas, a area administrativa conta
com 10 pessoas, incluindo a gestora, que também € a proprietaria da escola, ja a area de docéncia
conta com 16 professores. Os dados foram coletados entre os dias 12 e 19 de abril de 2018,
onde 24 pessoas responderam ao questionario e apenas 2 questionarios nao foram respondidos,
visto que um deles seria 0 da propria gestora da escola e o outro relacionado a 01 professora
que no periodo de aplicacdo do questionario estava de licenca maternidade. Logo, a pesquisa
fez uma analise da visdo desses profissionais em relacdo a sua QVT, contando apenas com

aqueles que, nos dias de sua aplicagdo, podiam de fato responder ao questionario.
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Instrumento de coleta de dados

A coleta de dados, por meio do questionario, foi dividida em trés partes distintas:

I. As informagdes relevantes ao preenchimento do questionario:

I1. O questionario de 24 questbes, onde cada pesquisado atribui um valor de importéncia a cada

item sugerido e assina-la o seu nivel de satisfacdo atual com relacéo a cada item;

I1l. Os dados demograficos para preenchimento do respondente.

Nessa pagina constava

também a seguinte pergunta: “Dentre os fatores citados no questionario, quais os itens que, na

opinido do pesquisado, sé&o considerados importante, mas ndo estdo sendo atendidos pela

empresa, e gostaria que fossem atendidos com prioridade.

Quadro 4 - Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e questdes correspondentes no questionario

Categorias de QVT

Questdes correspondentes no questionario e indicadores de QVT

Compensagéo justa e adequada

13. Meu salério é adequado para a minha funcéo.

01. A remuneracao e os beneficios oferecidos pela instituicdo atendem
as minhas necessidades.

07. Meu salério é justo em relacdo ao praticado no mercado.

Condig0es de trabalho

10. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que desenvolvo.
11. Meu local de trabalho é limpo.

22. O material de trabalho e a sua manutencéo s&o apropriados para a
execucdo do meu servigo.

Uso e desenvolvimento de
capacidades

12. Minha alocacéo na instituigdo esta de acordo com a formagao
académica que possuo.

15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucao das tarefas da
minha instituicéo.

20. Minha fung¢do é importante para a instituicao.

Oportunidade de crescimento e
seguranga

08. A instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salarios e
carreira.

14. A instituicdo me proporciona oportunidade de desenvolvimento
pessoal.

16. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.

Integracdo social na organizagéo

02. A comunicacdo interna é adequada na instituic&o.

03. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacéo entre 0s
colegas de trabalho da minha instituicéo.

17. E percebida a auséncia de preconceito na instituicao.

Constitucionalismo

05. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.
19. O meu salario é pago em dia.
21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

Trabalho e espaco total de vida

04. A instituicdo oferece flexibilidade no horério de trabalho.

06. A instituico respeitas as folgas nos feriados e datas festivas.

18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e ao convivio
com a minha familia.

Relevancia social do trabalho

09. Eu me identifico com a instituicdo.
23. Eu tenho orgulho de trabalhar na institui¢&o.
24. A instituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade.

Fonte: Adaptado por Goes (2016) de Walton (1973).
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O questionario utilizado na coleta de dados da pesquisa, foi aplicado por Gées (2016)
e tem como base as oito categorias de QVT propostas por Walton (1973), sendo 03 perguntas
relacionadas a cada categoria, conforme mostrado no quadro 4.

A primeira coluna do quadro mostra as oito dimensdes da QVT apresentadas por
Walton (1973), sdo os aspectos capazes de influenciar diretamente a motivacdo e o
comportamento individual, dependendo da percepcdo do trabalhador pode alterar de forma
negativa ou positiva o ambiente de trabalho, quando estdo sendo considerados satisfatorios ou
nao.

Na segunda coluna estdo os indicadores de QVT e as questdes apresentada no
questionario, os itens de cada categoria foram enumerados de forma ndo sequencial para ndo
evidenciar a qual grupo inicialmente pertencia cada pergunta.

O quadro 5 exibe a estrutura do questionario, onde a coluna da esquerda mostra o item
a ser avaliado, a segunda coluna o grau de importancia atribuido pelo respondente a um

determinado aspecto da QVT, seguindo o critério de:

1 - Nada importante;
2 - Pouco importante;
3 - Razoavelmente importante;
4 - Muito importante;

5 - Extremamente importante.

J& na ultima coluna o respondente informa o nivel de satisfacdo atual em relagdo ao

aspecto citado. A mensuracdo desse fator € atribuida da seguinte forma:

1 - Muito insatisfeito (a);
2 - Insatisfeito (a);

3 - Indiferente;

4 - Satisfeito (a);

5 - Muito satisfeito (a).

Quadro 5 - Niveis de importancia e satisfagao
Fator a ser avaliado Importancia atribuida Satisfacao atual

Ex: Meu local de trabalho € limpo. 0INIOIO]6) DQROG®G

Fonte: Adaptado de Gdes (2016)
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Com a obtencdo das médias através do questionério, e seguindo os padrBes pre-
determinados, chega-se ao nivel de satisfacdo de cada critério. O exemplo apresentado no
quadro 6, que pertence a categoria de condicdes de trabalho, mostra que o fator “meu local de
trabalho ¢ limpo” recebeu a média geral de 4,83, sendo assim, a avaliagdo dos respondentes esta

entre “satisfeito” e “muito satisfeito”.

Quadro 6 - Nivel geral de satisfacdo da QVT

Fator a ser avaliado Média geral de satisfacio Nivel geral da QVT
Entre “satisfeito” e
Ex: Meu local de trabalho € limpo. 4,83 “muito satisfeito”

Fonte: Adaptado de Gdes (2016) e dados da pesquisa do autor (2018)

O quadro 7, que usa como exemplo o mesmo fator “meu local de trabalho é limpo”,
exibe que do resultado esperado pela média de importancia (4,84) e o obtido através da média
de satisfacdo (4,83), proporciona uma diferenca baixissima (0,01), revelando que a avaliacédo

desse fator é considerada muito satisfatoria.

Quadro 7 - Fatores de satisfagdo da QVT de acordo com os funciondrios

. Média de Média de :
Fator a ser avaliado . A e o~ Diferenca
importancia satisfacdo
Ex: Meu local de trabalho é limpo. 4,84 4,83 0,01

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

A entrega do questionario foi feita aos funcionarios da escola pela propria gestora, foi
solicitado que os mesmos fossem respondidos em casa de maneira confortavel e devolvido
posteriormente na escola, devidamente preenchido, de forma que resguardar-se o anonimato do
respondente e ndo houvesse constrangimentos, gerando dados confidveis e de credibilidade para
a pesquisa.

Apbs o recolhimento dos questionarios, os dados foram lancados em planilhas da
Microsoft Office Excel 2013 para serem tabulados e gerados os graficos indicadores de
estatisticas.

Com a obtencdo dos resultados sobre a opinido dos funcionarios da escola, em relacéo
ao grau que esta a sua QVT, foi possivel identificar e compreender, através da analise dos dados,
o0 nivel de satisfacdo atual, levando em consideracdo os principais fatores que promovem a
satisfacdo e principalmente os fatores criticos que geram insatisfacdo no ambiente de trabalho.

No préximo capitulo serdo expostos os resultados obtidos com a pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo expostos os resultados alcancados a partir do questionario
aplicado com o quadro funcional do Centro Educacional Paulo Galindo. A principio sera
abordado as caracteristicas demogréaficas e socioecondmicas dos respondentes e em seguida 0s
resultados gerais com os principais fatores influenciadores da satisfacdo da Qualidade de Vida

no Trabalho dos pesquisados.

4.1 Caracteristicas demograficas e socioecondmicas dos pesquisados

Nesta secdo, serdo expostos o0s resultados das caracteristicas pessoais dos pesquisados,
coletadas com o questionério, tais como: género, faixa etaria, escolaridade, estado civil,
dependentes, setor de trabalho, faixa de renda, tempo de servico e jornada no trabalho e fora
dele. A pesquisa foi aplicada e respondida pela populacéo total de 24 funcionarios em atividade

e aptos a responder, sendo 09 do departamento administrativo e 15 do setor de docéncia.

4.1.1 Género
Gréfico 1 - Classificagdo dos respondentes por género
A
Genero
12
10
8
6
4
4
2 1
0
Masculino Feminino
H ADMINISTRATIVO 1 8
@ DOCENTES 4 11

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018
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Da populacdo total pesquisada de 24 respondentes, como ilustra o gréafico 1, 19 séo do
sexo feminino e 05 sdo do sexo masculino. O setor administrativo € composto por 01 homem e

08 mulheres, ja o setor de docéncia conta com 04 homens e 11 mulheres.
4.1.2 Faixa etéria

Abordando a faixa etaria dos respondentes, como pode ser acompanhado no grafico 2,
10 funcionérios possuem idades entre 20 e 30 anos, 07 estdo incluidos entre os 30 e 40 anos e
07 tém idades entre 40 e 50 anos, no entanto a organizagdo nao conta com profissionais acima

de 50 anos de idade.

Gréfico 2 - Faixa etéria geral dos respondentes

Faixa Etaria

10

0 0 0 o0

0

Até 20 anos De 20 a 30 anos De 30 a 40 anos De 40 a 50 anos | Acima de 50 anos
H ADMINISTRATIVO 0 5 1 3 0
B DOCENTES 0 5 6 4 0

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.1.3 Estado civil

Em relacédo ao estado civil dos respondentes, o grafico 3 detalha que, 15 s&o casados e
09 sdo solteiros, na pesquisa ndao houve declaragéo de divorciado, vitvo e na categoria de outro,

ou seja, unido estavel.
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Grafico 3 - Classificagdo dos respondentes por estado civil

Estado Civil
10 10
8
6
5 5
4 4
2
0 O 0 O 0 O
0
Casado (a) Solteiro (a) Divorciado (a) Viavo (a) Outros
B ADMINISTRATIVO 5 4 0 0 0
B DOCENTES 10 5 0 0 0

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.1.4 Dependentes

Gréfico 4 - Dependentes por respondentes

Dependentes
10
8

8

6

4

2 2 2

0 0 . 0O o

Sem filhos 1 filho 2 filhos Mais de 2 filhos

B ADMINISTRATIVO 7 0 2 0
B DOCENTES 5 2 8 0

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

Quanto aos dependentes informados pelos respondentes da pesquisa, como ilustrado
no grafico 4, 02 deles tém apenas um dependente, 10 possuem 02 dependentes e 12 responderam
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n&o possuir dependentes.

4.1.5 Setor de trabalho

Conforme abordado anteriormente no capitulo 3 e mostrado no gréafico 5, a populagéo
da organizacédo estudada, para uma melhor abordagem e aplicabilidade, foi dividida em dois
setores para a aplicacdo do questionario. De forma representativa, o setor 1 foi nomeado de
“Administrativo”, contando com funcionérios da secretaria, da administracdo, da coordenacéo
e da limpeza, e o setor 2 foi intitulado de “Docéncia”, que conta apenas com professores. Com
essa divisdo, o setor Administrativo € composto por 10 pessoas, sendo 09 funcionarios e a
gestora da empresa, que ndo participou da pesquisa, e o setor de Docéncia que conta com 16
profissionais, porém no momento da aplicacdo do questionario uma das professoras estava de

licenca maternidade e ndo participou da pesquisa.

Gréfico 5 - Setor onde trabalham os respondentes

SETOR ONDE TRABALHA

" ADMINISTRATIVO ®DOCENCIA

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.1.6 Cidades onde moram os respondentes

Conforme ilustracdo do grafico 6, dos 24 respondentes do questionario, 100% dos

funcionarios moram na cidade de Caruru, onde trabalham.



Grafico 6 - Cidades onde moram os respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

Gréfico 7 - Nivel de escolaridade geral dos respondentes

Nivel de escolaridade

12
11
10
8
6
4
4
2 2
2 2
1 1 1
. 0 0 00 00
20 i Pos-
. Grau 22 Grau .Supenor Superior os - Doutorad
incomple incomple graduagd | Mestrado
completo completo o
to to o
B ADMINISTRATIVO 4 2 1 2
m DOCENTES 1 2 11 1

4.1.7 Escolaridade

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

Em relacdo ao nivel de escolaridade dos respondentes, o grafico 7 expde que 05

funcionarios possuem o0 ensino médio completo, 04 estdo incluidos no ensino superior
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incompleto ou estdo cursando, 12 tém o ensino superior completo e 03 detém pds-graduacéo.

4.1.8 Faixa de renda

No que se refere a faixa de renda dos respondentes, e como pode ser visto no gréfico
8, 07 recebem receita de até R$ 1.000,00, ja 03 possuem uma renda entre R$ 1.000,00 e R$
1.500,00, enquanto 12 recebem salarios entre R$ 1.500,00 e R$ 2.000,00 e apenas 02

pesquisados possuem uma renda superior a R$ 2.000,00.

Gréfico 8 - Classificagdo dos respondentes por faixa de renda

Faixa de Renda
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10
10

4 3 3
2
2 1 1
= | =
0
, De RS 1.001 De RS 1.501 De RS 2.001 Acima de RS
1.
Até R 1.000 a RS$ 1.500 a RS 2.000 a R$ 2.500 2.500
m ADMINISTRATIVO 3 3 2 1 0
B DOCENTES 4 0 10 1 0

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.1.9 Jornada no trabalho e fora dele

Quanto a jornada de trabalho dos respondentes da pesquisa, como ilustrado no gréafico
9, dos 24 respondentes, 19 ndo tém outro emprego e que 05 deles trabalham em outras
instituicOes de ensino, também como professor. 21 funcionarios responderam que trabalham
pela manha e a tarde, 01 dos professores leciona na instituicdo apenas no turno da manha, ja
outros 02 informaram que trabalham apenas no turno da tarde.

Foi verificado também, como informado no gréfico 10, que dos 05 pesquisados com

jornada dupla, 01 trabalha em outra escola no turno da manha, 02 no turno da tarde, 01 no turno



da noite e 01 nos turnos da manha e da noite.

Gréfico 9 - Jornada dos respondentes em outro trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

Gréfico 10 - Jornada dos docentes em outro trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.1.10 Tempo de servico

De acordo com os dados obtidos sobre o tempo de servico dos pesquisados, e
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mostrados no grafico 11, apenas 01 dos respondentes tem menos de 01 ano de servigco na
empresa, 03 tém de 01 a 02 anos de servico, 06 tém entre 02 e 05 anos de empresa, 08 possuem

de 05 a 10 anos de servico e 06 estdo na empresa a mais de 10 anos.

Grafico 11 - Classificagdo dos respondentes por tempo de servigo

Tempo de Servico

1
o ol

Menos de 1 ano De 1a2anos De 2 a 5 anos De5al1l0anos |Acimade 10 anos
B ADMINISTRATIVO 0 2 2 2 3
B DOCENTES 1 1 4 6 3

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.2 Anélise geral dos dados demograficos

Analisando os dados obtidos observa-se que a organizacao pesquisada tem preferéncia
pelo género feminino, uma vez que 79% do quadro de empregados, ou seja, dos 24 funcionarios,
19 deles sdo mulheres (gréafico 1). Em relagdo a faixa etaria dos funcionérios, a maioria, cerca
de 42%, o equivalente a 10 deles (grafico 2), estdo na faixa dos 20 até 30 anos de idade, o que
demostra que a empresa investe na contratacdo de pessoas mais jovens para desempenhar suas
funcgdes. Verifica-se que os casados, cerca de 15 (gréfico 3), sdo a maioria na empresa, porém
ndo ha uma predeterminacdo para que isso ocorra, visto que as contratagdes levam em
consideracdo, exclusivamente, o cumprimento dos pré-requisitos e das caracteristicas
necessarias a cada cargo ou funcdo. Em relacdo aos dependentes dos pesquisados (grafico 4),
guando comparado aqueles que ndo possuem dependentes com aqueles que possuem de 01 até
02 dependentes, percebe-se que ha um equilibrio. Logo, a empresa deixa evidente que ndo ha

uma preferéncia por funcionarios com ou sem dependentes.
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A pesquisa mostra que 100% dos 24 funcionarios moram na cidade de Caruaru (gréafico
6) onde trabalham, destacando uma estratégia da empresa, ao levar em consideracdo que,
profissionais de outras cidades, em decorréncia da viagem, eventualmente, por inumeras
variaveis, podem atrasar ou faltar ao trabalho e consequentemente interferir de forma negativa
na grade das disciplinas pré-estabelecida.

A empresa nao possui funcionarios com escolaridade inferior ao ensino médio, e que
19 dos 24 pesquisados concluiram ou estdo concluindo o ensino superior (grafico 7). Logo, os
dados reforgcam a ideia de que a organizacdo valoriza a carreira, incentiva e mantem em seu
quadro funcional, profissionais graduados ou que busquem maior e melhor qualificacdo que
possibilite de maneira gradativa um aumento salarial, independentemente do setor a que esta
vinculado.

Contudo, verifica-se que metade dos funcionarios, cerca de 12 (gréfico 8), ttm uma
renda entre R$ 1.500,00 e R$ 2.000,00 e apenas 02 recebem salarios superiores a R$ 2.000,00
podendo ser considerado um salario baixo em relacdo ao grau de responsabilidade exercida e
ao nivel de estresse e pressdo que sdo atribuidas a profissdo de educador.

Embora uma pesquisa do IBGE (G1, 2017) aponte que no Brasil, metade dos
trabalhadores, tem uma renda média inferior & um salario minimo, o estudo pdde verificar que
a empresa, além de pagar em dia seus funcionarios, também cumpri a determinacéo da lei, no
pagamento dos salarios. Foi observado que todos os funcionarios do setor administrativo
recebem um salério acima do valor minimo nacional estabelecido pela Consolidacdo da Leis do
Trabalho (CLT) que é de R$ 954,00 (G1, 2017) e o valores salariais dos professores sdo
proporcionais ao salario-aula que eles devem receber, de acordo com a convencao coletiva
(2017/2018) do Sindicato dos Professores de Pernambuco (SINPRO-PE), e exposto na clausula
terceira do piso salarial da categoria no setor privado, a partir do dia 01/04/2017, os professores
do nivel 1, que inclui a Educacdo Infantil e o Ensino Fundamental do 1° a 5° ano tenha salario-
aula de R$ 9,20, ja os do nivel 2 a ser pago aos professores do Ensino Fundamental do 6° ao 9°
ano recebam salério-aula de R$ 10,53.

A pesquisa identifica que, dos 15 professores que lecionam no centro educacional
(gréafico 9), 05 profissionais tém jornada de trabalho, dupla ou tripla, em outras instituicdes de
ensino, sendo 01 em escola publica, 02 em escola particular e 02 em cursinhos e outros projetos
educacionais (grafico 10). Dados do Ministério da Educacdo (MEC, 2009) revelam que 33%
dos professores do ensino fundamental brasileiro lecionam em dois periodos e 7% em trés

turnos, sendo na mesma escola ou em estabelecimentos diferentes. Claramente, esse nimero
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excedente de horas trabalhadas, gera estresse fisico e psicoldgico, e podem ocasionar nesses
profissionais um crescente indice de insatisfacdo pessoal e profissional, vindo a prejudicar a
qualidade de ensino, e consequentemente o aprendizado dos alunos.

Em relagdo ao tempo de servigo dos funcionarios (gréafico 11), a média/ano de 7,46
alcancada, destaca o baixo indice de rotatividade no quadro funcional da empresa. Sendo um

otimo indicador de que héa boas praticas de gestdo na escola.

4.3 Anélise comparativa entre os fatores de QVT dos setores administrativo e de
docéncia

A analise dos fatores de QVT do Centro Educacional Paulo Galindo em Caruaru, foi
gerada a partir dos resultados da pesquisa aplicada com os seus funcionarios. Para que o
resultado do questionario pudesse ser analisado subjetivamente, as questBes foram

correlacionadas com uma verséo adaptada das oito dimensdes propostas por Walton (1973).

4.3.1 Compensacao justa e adequada

Esta dimenséo esta relacionada com as regras de remuneracdo adotadas pela empresa,
e na média geral, esta foi a categoria que mostrou pior estatistica na QVT da empresa. De acordo
com a opinido e a avaliacdo dos funcionarios, as médias obtidas e apresentadas na tabela 1,
confirmam que o setor de docéncia possui um nivel de satisfacdo entre “indiferente” e
“satisfeito” a sua remuneracéo, ja o setor administrativo apresenta grau de “satisfeito” a “muito
satisfeito”” com os salarios.

Na pesquisa, 0s docentes consideram que a remuneracdo nao esta adequada a
profissdo, seria injusta com a praticada no mercado e também ndo atendem as suas
necessidades, ja para os funcionarios do setor administrativo, a remuneragdo estd dentro do
esperado para a funcdo exercida. Logo, pode-se supor, nesse estudo, que a indiferenca dos
docentes com a remuneracgdo estd correlacionada com o nivel de estresse emocional, fisico e
psicolégico decorrentes da profissdo, onde para se ter uma melhor renda, os professores se
submetem a jornadas excessivas, duplas e até triplas, de trabalho. Entretanto, ficou
comprovado, através dos dados dos pesquisados e das informacfes da convencéo coletiva da
categoria, que a empresa paga os valores dos salarios em conformidade com a lei, contudo os

professores se sentem desvalorizados e desmotivados com 0s valores que recebem, e esses
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sentimentos podem ocasionar um ensino de baixa qualidade, e como consequéncia um baixo

rendimento de aprendizado dos alunos, o que para a organizacao teria uma repercussao pessima.

Tabela 1 - Fatores de QVT relacionados as questdes de compensacéo justa e adequada

Administrativo Docéncia
N° Fatores
Médiade | Médiade . Média de Média de .
Importéancia | Satisfacio DIEETER Importéancia | Satisfacdo DI
A remuneragdo e 0S
oy |Deneficios oferecidos pela) 4, 3,89 011 4,07 3,40 0,67
instituicdo  atendem  as
minhas necessidades.
Meu salario é justo em
07 |relagdo ao praticado no 4,56 4,44 0,11 4,07 3,27 0,80
mercado.
13 | Meu salario ¢ adequado | ) 4,00 0,22 4,27 3,87 0,40
para a minha funcéo.
Média desses Fatores 4,26 4,11 0,15 4,13 3,51 0,62

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.3.2 Condicdes de trabalho

Esta categoria avalia as condigdes de ambiente e de trabalho que a empresa propicia
aos seus funcionarios, dessa maneira, a tabela 2, com as médias obtidas na analise dessa
dimensdo, destaca que ambos 0s setores se mostram de “satisfeitos” a “muito satisfeitos” com
as condi¢Oes de trabalho da empresa. Apesar de em modo geral a categoria “condig¢ao de
trabalho” ter uma avaliagdo satisfatoria para os funcionarios, quando analisado individualmente
os critérios pesquisados, observa-se dois extremos. Um deles relacionado as condicdes de
“limpeza do local de trabalho”, ja que os resultados destacam uma das trés melhores médias de
satisfacdo pelos funcionarios e consideradas adequadas ao trabalho. Contudo esse aspecto, tem
avaliagdo do setor administrativo entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, e de forma curiosa, o
nivel de satisfacdo informado € maior do que o grau de importancia a ele atribuido, revelando
que na pratica hd um sentimento de satisfacdo maior do que o esperado.

O outro relaciona-se ao critério de “material de trabalho e manutengdo apropriados
para a execucgao do servi¢o”, num modo geral, para os docentes, tem uma avaliagdo considerada
entre “indiferentes” e “satisfeitos”, 0 que leva a crer que, o uso de equipamentos e ferramentas,
e 0s materiais disponibilizados pela empresa, devido a falha na distribuigdo dos insumos, néo

atende satisfatoriamente as necessidades. Esse é um dos fatores mais criticos na pesquisa, e se
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ndo tratado com urgéncia, pode influenciar negativamente no desenvolvimento e na realizagéo

das tarefas diarias do setor de docéncia.

Tabela 2 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes das condig¢des de trabalho

Administrativo Docéncia
N° Fatores
Média de Média de Diferenca Média de Média de Diferenca
Importancia | Satisfagédo ¢ Importancia | Satisfacéo ¢
Minha jornada de trabalho é
10 |adequada para a tarefa que 4,56 4,44 0,11 4,53 4,33 0,20
desenvolvo.
11 :\I"n‘igo local de trabalho €} gq 5,00 (-0,11) 4,80 4,67 0,13
O material de trabalho e a
pp | SUd  Manutengo S0 | 4 3q 4,22 0,11 3,93 3,33 0,60
apropriados para a
execugdo do meu servico.
Meédia desses Fatores 4,59 4,55 0,04 4,42 4,11 0,31

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

Ja as médias relacionadas a “jornada de trabalho adequada para a tarefa desenvolvida”,
ambos o0s setores se apresentam entre “satisfeitos” e “muito satisfeitos”, entretanto os resultados
demonstram que, apesar dessa analise ser positiva, alguns dos docentes declaram ter jornada
dupla, ou até tripla, fora da organizacdo. Isso ocorre, possivelmente, devido a busca desses
profissionais, por melhores condicdes financeiras e de vida. Contudo, a empresa estudada, deve
ficar a atenta com as possiveis influéncias negativas que essas jornadas adicionais de trabalho

possam gerar no ensino e no aprendizado dos alunos da organizacao.

4.3.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta dimensdo, avalia como a empresa, concede oportunidades aos funcionarios, para
manifestar e evoluir, no ambiente de trabalho, os seus conhecimentos e aptiddes. Os resultados,
apresentados na tabela 3, relacionados ao “uso ¢ desenvolvimento de capacidades”, apontam
que todos os funcionarios dao “muita importancia” a sua fungdo na escola e a alocagdo pela
formacdo académica que possuem, e declaram-se entre “satisfeitos” e “muito satisfeitos”.

A empresa estudada apresenta com relacdo a autonomia que os funcionarios tém dentro
da organizacdo, uma avaliagdo entre “indiferentes” a “satisfeitos”, entretanto esse fator destaca-

se da pesquisa, como um daqueles com maior média de diferenca. Provavelmente, isso se da,
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por haver uma hierarquia vertical, com uma gestdo centralizada, acompanhada de normas e

regras rigidas que impedem que os funcionarios, na execucdo das suas tarefas, tenham

autonomia.

Tabela 3 - Média dos fatores de QVT relacionados as questfes de uso e desenvolvimento de capacidades

Administrativo Docéncia
o]
N Fatores Médiade | Médiade | L. | Médiade | Médiade | .o
Importancia | Satisfagédo @l mportancia | Satisfacao ¢

Minha alocacdo na

12 instituicdo estd de acordo 467 444 0.92 4.80 467 013
com a formagdo académica ' ’ ’ ’ ' '
que possuo.
Eu tenho autonomia e/ou

15 [POSSO opinar na execugao| o, 3,67 0,33 3,93 3,27 0,67
das tarefas da minha ' ' ' ' ' '
instituicdo.

oq | Minha funcdo ¢ importante | ¢ 4,56 0,11 4,80 4,53 0,27
para a instituicéo. ' ' ' ’ ’ ’
Meédia desses Fatores SR i U el i 26

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Essa categoria avalia a relacdo que a empresa tem com os funcionarios ao oferecer

estabilidade de emprego e/ou meios de desenvolvimento pessoal e profissional no ambiente

organizacional.

Tabela 4 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de oportunidade de crescimento e seguranga

Administrativo Docéncia
N° Fatores
Média de_ Mé.diade Diferenca Médiade. Mé_dia de Diferenca
Importancia | Satisfagédo Importancia | Satisfacdo
A instituicdo oferece um
08 |adequado plano de cargos, 3,89 3,67 0,22 3,73 3,20 0,53
salarios e carreira.
A instituicdo me
14 | proporciona oportunidade de 4,44 4,33 0,11 3,93 3,33 0,60
desenvolvimento pessoal.
A instituicdo me
16 | proporciona estabilidade 4,56 4,44 0,11 4,13 3,87 0,27
no emprego.
Meédia desses Fatores 4,29 4,14 0,15 3,93 3,46 0,47

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.
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De acordo com a tabela 4, os fatores “ a instituigdo proporciona oportunidade de
desenvolvimento pessoal” e “a instituicdo oferece um adequado plano de cargos e carreira”,
estdo para o setor de docéncia, entre os que tem maior diferenca quando relacionado o grau de
importancia ao nivel de satisfacdo dos funcionarios. J& os dados pertinentes ao fator
“estabilidade no emprego”, apesar dos docentes atribuirem a esse aspecto, uma média de
“importante” a “muito importante”, na avaliacdo consideram-no como “indiferente” a
“satisfeito”, reforcando o que foi observado na empresa, que ha pouca rotatividade de
professores. Suponha-se que, apesar desses fatores estarem entre 0s mais criticos da pesquisa,
no contexto do cenério educacional local, quando se leva em consideracdo a média anual geral

do tempo de servico dos funcionarios (7,46), a organizacao é uma boa empresa para se trabalhar.

4.3.5 Integracao social na organizagéo

Essa dimensdo avalia o clima e a integracdo social dos funcionarios na organizagédo. A
tabela 5 apresenta os resultados dessa categoria, no qual observa-se que os fatores “percepcdo
de auséncia de preconceito” e “bom relacionamento entre os funcionarios” ¢ considerado pelos
dois setores como de “satisfeitos” a “muito satisfeitos”, porém ha uma diferengca bem maior da
média entre importancia e satisfagdo do setor administrativo no aspecto “bom relacionamento
entre os funciondrios” que precisa ser destacada. O que leva a crer que, possa existir,

possivelmente, problemas de relacionamento ou conflito entre funcionérios do setor.

Tabela 5 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de integragdo social na organizacdo

Administrativo Docéncia
N° Fatores
Média de Média de . Média de Média de .
Importancia | Satisfagédo DITEENIEE Importancia | Satisfacéo DIHFEEREE
02 |A comunicagdo interna €| -, 4, 3,78 0,33 4,00 3,93 0,07
adequada na instituicao.
Eu tenho um bom
relacionamento e  existe
03 |cooperacdo entre os colegas 4,78 4,33 0,44 4,27 4,13 0,13
de trabalho da minha
irjstituigﬁo.
17 | E percebida a auséncia de | g4 4,67 0,22 4,40 4,27 0,13
preconceito na instituicao.
Média desses Fatores 4,59 4,26 0,33 4,22 4,11 0,11

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.
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4.3.6 Constitucionalismo

Essa categoria avalia o respeito que a empresa dedica aos direitos e deveres dos seus
funcionarios. Nos dois setores, como mostra a tabela 6, h4& uma um grau de satisfacdo em todos
0s aspectos. Curiosamente, observa-se que, o valor da média de satisfacdo do setor
administrativo foi maior do que o valor de importancia atribuido ao fator “salario pago em dia”.
Presumisse que, esse fato esta atribuido, a forma de como a empresa aborda 0s compromissos
legais, tais como o respeito as leis trabalhistas, ao gozo das férias e ao pagamento dos salarios

dos funcionérios em dia.

Tabela 6 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de constitucionalismo

Administrativo Docéncia
Ne Fatores
Média de Média de Diferenca Média de Média de Diferenca
Importancia | Satisfagédo @l mportancia | Satisfacao ¢

A instituicdo respeita as leis
05 trabalhistas. 4,56 4,44 0,11 4,33 4,07 0,27
19 | O meu salario é pago em dia. 4,89 5,00 (-0,11) 4,93 4,87 0,07
g1 | BU tenho gozo real el g4, 5,00 0,00 4,93 4,87 0,07

periodico de férias.

Meédia desses Fatores 4,81 4,81 0,00 4,73 4,60 0,13

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Essa dimensdo mensura o valor dado pela empresa a conciliagéo da vida profissional
e pessoal dos funcionarios. Os resultados, conforme aparecem na tabela 7, mostram que ambos
0s setores estdo “satisfeitos” com relacdo a todos os fatores dessa categoria.

A partir da pesquisa, nota-se que, o setor administrativo que tem menor nimero de
funcionarios, atribuiu ao fator “respeito as folgas nos feriados e datas festivas” médias de
importancia “extremamente importante” e grau de satisfacdo entre “satisfeitos” e “muito
satisfeito”. No geral devem ser destacadas as pequenas diferengas relacionadas as médias de

importancia e satisfagdo desses fatores.

4.3.8 Relevancia social do trabalho
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Nessa categoria, os resultados, demonstrados na tabela 8, avaliam através dos fatores,
como a imagem da empresa, de forma ética e social, esta sendo vista pelos funcionérios e a
sociedade. Essa dimensdo apresentou, um alto grau de “satisfagcdo”, nos aspectos de “orgulho
pela institui¢do” e “ a empresa tem uma boa imagem na sociedade”, as médias de diferenca
mais baixas da pesquisa, nos dois setores. Contudo, percebe-se ainda que, o valor da média de

satisfacdo de ambos os setores foi maior do que o valor de importancia atribuido ao fator

“identificacao com a empresa”.

Tabela 7 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de trabalho e espago total de vida.

Administrativo Docéncia
N° Fatores
Média de Média de Diferenca Média de Média de Diferenca
Importancia | Satisfagédo ¢ Importancia | Satisfacdo ¢
A instituicdo oferece
04 |flexibilidade no horéario de 4,78 4,67 0,11 4,07 4,00 0,07
trabalho.
A instituicdo respeitas as
06 |folgas nos feriados e datas 5,00 5,00 0,00 4,73 4,67 0,07
festivas.
Eu consigo equilibrar o
1g | €mpo  dedicado A}, g 4,67 0,11 4,67 4,47 0,20
instituicdo e ao convivio
com a minha familia.
Meédia dos Fatores 4,85 4,78 0,07 4,49 4,38 0,11
Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.
Tabela 8 - Média dos fatores de QVT relacionados as questdes de relevancia social do trabalho.
Administrativo Docéncia
N° Fatores
Média de Média de . Média de Média de .
Importancia | Satisfagédo DITEENIEE Importancia | Satisfacéo DIHFEEREE
o9 |Eu me identifico com aj 447 478 | (011) | 440 447 | (:0,07)
instituicdo.
g3 |Eu  ftenho orgulho de) /g 4,67 0,11 4,53 4,40 0,13
trabalhar na instituico.
A instituicdo tem uma boa
24 | imagem perante a 4,89 4,78 0,11 4,53 4,40 0,13
sociedade.
Meédia desses Fatores 4,78 4,74 0,04 4,48 4,42 0,06

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.
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4.4 Questdo aberta

Nesta secao serdo apresentados os resultados obtidos ap6s o preenchimento da questéo
aberta do questionario de pesquisa: Na opinido dos funcionarios da empresa, e dentre os fatores
de QVT citados no questionario, quais 0s trés mais criticos e que deveriam ser atendidos com
prioridade?

A questdo aberta foi respondida por 11 funcionarios, sendo 02 do setor administrativo
e 09 docentes. Na resposta, o funcionario poderia, se assim o desejasse, mencionar até trés
fatores que considerasse criticos e que estavam listados no questionario de pesquisa. A tabela 9
mostra os quatro fatores que, espontaneamente, na questdo aberta proposta pela pesquisa, foram
mencionados como insatisfatorio o maior nimero de vezes.

Pode-se afirmar, a partir dos resultados que, o fator “material de trabalho e sua
manutengao sao apropriados para a execucao do servi¢o”, que esta relacionado com a dimensao
de condicbes de trabalho, na avaliacdo dos funcionarios, é o fator de QVT mais critico na
empresa pois recebeu 06 indicacdes. O material de trabalho muito provavelmente existe, mas
sera necessaria por parte da gestdo uma melhor atencdo a esse critério e uma disponibilidade
em numero maior, para que sejam desempenhadas satisfatoriamente as tarefas docentes.
Lembrando que, boas condic@es de trabalho ndo abrangem apenas materiais de uso diario, como
papel e pincel atbmico para a lousa, envolve também uma infraestrutura adequada, como
laboratérios, climatizacdo das salas de aula e livros atualizados dentre outros, que sdo

indispensaveis aos professores e alunos.

Tabela 9 - Fatores mais criticos na opinido dos funcionarios

N° de vezes
et Fatores mais criticos na opinido dos funcionarios SO (P37 SR
Questao
Administrativo| Docéncia
08 A instituicdo oferece um adequado plano de cargos, . A
salarios e carreira.
13 L . ~ 0 4
Meu salério é adequado para a minha funcao.
14 A instituigéo me proporciona oportunidade de 1 4
desenvolvimento pessoal.
27 @) mat_erial de trabalho e a sua manuter_wgéo sdo ) 4
apropriados para a execugdo do meu servico.

Fonte: Dados da pesquisa do autor, 2018.



Tabela 10 - Média geral dos fatores de QVT da organizagdo.
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DIMENSOES
0 MEDIA DE MEDIA DE

i FAVEINES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
01- A remuneragdo e os beneficios oferecidos pela
instituicdo atendem as minhas necessidades. 4,03 3,64 0,39

1 |07- Meu salario é justo em relacdo ao praticado no 431 3.85 0,46
mercado.

13- Meu salario é adequado para a minha funcéo. 4,24 3,93 0,31

Compensacao justa e adequada 4,19 3,81 0,38
10- Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa 454 4,38 0,16
gue desenvolvo.

2 | 11- Meu local de trabalho é limpo. 4,84 4,83 0,01
22- O_materlal de trabalh~0 e a sua mar]utengao sdo 413 3,77 0,36
apropriados para a execugdo do meu servigo.

Condicoes de trabalho 4,50 4,33 0,17
12- MlnhNa alocagao_ na instituigao esta de acordo com 473 4,55 0,18
a formacdo académica que possuo.

3 | 15- Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucdo das tarefas da minha instituicéo. 3,97 347 0,50
20- Minha func¢&o é importante para a institui¢ao. 4,73 4,54 0,19

Uso e desenvolvimento de capacidades 4,47 4,19 0,28
08- A ms,tlFuu;ao ofgrece um adequado plano de 3,81 343 0,38
cargos, salarios e carreira.

4 14- A instituicdo me proporciona oportunidade de 418 3,83 0,35
desenvolvimento pessoal.

16- A instituicho me proporciona estabilidade no 4,34 4.15 0,19
emprego.

Oportunidade de crescimento e seguranca 4,11 3,80 0,31
02- A comunicacdo interna € adequada na instituicao. 4,05 3,85 0,20
03- Eu tenho um bom relacionamento e existe

5 cooperacdo entre os colegas de trabalho da minha 4,52 4,23 0,29
instituicdo.

_17—_ E ~perceblda a auséncia de preconceito ha 4,64 4.47 0,17
instituicdo.

Integracédo social na organizacio 4,40 4,18 0,22
05- A instituico respeita as leis trabalhistas. 4,44 4,25 0,19

6 | 19- O meu salario é pago em dia. 4,91 4,93 -0,02
21- Eu tenho gozo real e periddico de férias. 4,96 4,93 0,03

Constitucionalismo 4,77 4,70 0,07
04- A instituicdo oferece flexibilidade no horério de 4.42 4,33 0,09
trabalho.

7 06- A instituicdo respeitas as folgas nos feriados e 4.86 4,83 0,03
datas festivas.

_18-_ E_u~ consigo egu_lllbrar 0 tempo c!e_dlcado a 472 457 0,15
instituicdo e ao convivio com a minha familia.

Trabalho e espaco total de vida 4,67 4,58 0,09
09- Eu me identifico com a instituig&o. 4,53 4,62 -0,09

8 23- Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo. 4,65 4,53 0,12
24-_ A instituicdo tem uma boa imagem perante a 471 4,59 0,12
sociedade.

Relevancia social do trabalho 4,63 4,58 0,05

Meédia Geral Total 4,47 4,27 0,20

Fonte: Adaptado de Walton (1973). Dados da pesquisa, 2018
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Representando o segundo maior indice de insatisfacao nas respostas da questdo aberta,
os fatores “a instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreira” ¢ “a
institui¢ao me proporciona oportunidade de desenvolvimento pessoal” que pertence ao critério
de uso e desenvolvimento de capacidades, obteve 05 indica¢Oes cada. Esse resultado sugere
que, na visdo dos funcionérios, os cargos e salarios da organizacao ja estdo definidos e, devido
a baixa rotatividade empregaticia, ndo ha uma perspectiva de crescimento dentro da empresa,
além da remuneracdo gradativa, que se encaixa na faixa de nivel de escolaridade, sendo essa
uma meta de destaque a ser alcangada, corroborando com o alto nimero de funcionérios que
tem o ensino superior incompleto, e estdo cursando ou concluindo.

J& o aspecto “o meu saldrio ¢ adequado para a minha fun¢do” pertencente a categoria
de compensacdo justa e adequada, foi mencionado com uma frequéncia menor, porém
consideravel, 04 no total. Pode-se afirmar que, os funcionarios percebem a sua funcdo dentro
da empresa como pouco valorizada, porém apesar do indice de insatisfacdo demonstrado pelos
respondentes, na questdo aberta, ser considerado ruim, no decorrer da pesquisa, ficou
comprovado que a empresa adota os salarios compativeis com a categoria e 0s pagam em dia.

Como os fatores da questdo aberta, foram indicacdes diretas dos pesquisados, é
recomendado que seja dada uma atencdo, maior e urgente, a esses critérios. Cabe a empresa,
criar instrumentos de motivacdo e incentivo, para mudar a percepcdo desses profissionais,

guanto a sua valorizacdo dentro da organizacéo.

4.5 Fatores criticos

Na avaliacdo dos dados foram usados os procedimentos metodoldgicos descritos no
capitulo anterior. Dessa forma, os resultados alcancados a partir das médias dos nimeros
pesquisados, permitem uma confiabilidade de 91,67%, ja que as informacdes da empresa
estudada, foram obtidas através de questionario, com a populacdo total de funcionarios. O
esperado em uma pesquisa, € que a populagdo observada, produza informacdes verdadeiras para
serem analisadas pela média, entretanto, mesmo sendo garantido o anonimato, por ndo haver
dados que remetessem ao respondente, alguns podem ter, ao responder 0 questionario, se
sentido constrangidos ou receosos de represalia, por conta disso, a pesquisa tem uma margem
de erro estimada em 8,33%, ou seja, a opinido de 2 funcionarios.

Sendo assim, com base nos 24 fatores analisados, e usando a média geral dos dois

setores da organizagdo, na comparagédo do grau de importancia ao nivel de satisfacdo, a partir
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da diferenca, os fatores mais criticos, por ordem de relevancia, considerando as medias gerais
e os resultados obtidos (grafico 12) nas oito categorias de QVT proposta por Walton, estdo
diretamente ligada as categorias de “compensacao justa e adequada” e “oportunidade de
crescimento e seguranca” que foram avaliadas entre “indiferentes” e “satisfeitos”. Dentre 0s
demais critérios pesquisados, na media geral, como pode ser o verificado na tabela 10, os
respondentes classificam-nos como “satisfeitos” e “muito satisfeitos”.

A categoria “compensacdo justa e adequada” apresentou o maior indice de rejeicdo
entre os pesquisados, sendo classificado como pouco satisfatorio. O que remete a possibilidade
de existir discordancia entre os critérios de QVT que essa categoria aborda, que sdo oferecidos
pela empresa e as expectativas que os funcionarios tém, deles serem suficientemente
satisfatorios, de forma que essa analise de julgamento pode influenciar negativamente a QVT e
0s desempenhos individuais e coletivos.

Em relacdo a satisfagdo com a categoria de “oportunidades de crescimento e
seguranca”, os respondentes, de acordo com 0 grafico 12, apresentam no geral, 0 segundo maior
indice negativo nas médias de satisfacdo, considerando os critérios que compdem essa
caracteristica, como pouco satisfatorio, apesar de classificarem como um aspecto “muito
importante”. Os resultados sugerem, principalmente para os professores pesquisados, que a
organizacdo estudada, até valoriza o crescimento profissional, que os tornem mais qualificados
para o exercicio das suas func6es, porém, no aspecto pessoal, ndo investem no desenvolvimento
de habilidades individuais, que eventualmente melhoradas e aplicadas na empresa, poderiam
trazer vantagens para ambos os lados. Percebe-se ainda que, apesar da empresa adotar uma
politica de salérios nivelada de acordo com a graduacdo dos funcionarios, ha inexisténcia de
um plano de carreira efetivo para os docentes, 0 que torna esse ponto insatisfatério.

A dimensdo do “uso e desenvolvimento das capacidades” (gréfico 12), apresentou o
terceiro maior indice negativo da pesquisa, mesmo os resultados no geral (tabela 10) indicarem
que estdo entre “satisfeitos” e “muito satisfeitos” com 0s critérios que essa categoria abrange,
a avaliacdo de ambos os setores pesquisados, com relacdo ao aspecto “eu tenho autonomia e/ou
p0sso opinar na execugdo das tarefas da minha instituigdo” apresenta-se pouco satisfatorio entre
os funcionarios. Esse fator requer atencdo da empresa estuda, de forma que seja aumentado, no
minimo, o nimero de reunides nesses setores. Reunides participativas, podem discutir possiveis
melhorias no desempenho e no alcance do objetivo final da organizagéo, um bom ensino para
0 aluno. Como sdo os professores que fazem a ligacdo direta entre aluno e empresa, cabe a

organizacédo escutar suas reinvindicagoes e, dentro das possibilidades, atende-las ou minimizar
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seus reflexos nas atribuigdes do ensino. Ja o critério de “integragdo social na organizagido”
(gréfico 12) apesar de na media geral estar entre os fatores mais criticos, se separados por setor
(tabela 5), o administrativo esta bem mais insatisfeito que o setor de docéncia, e precisa ser

acompanhado para que seja detectado 0s provaveis motivos.

Gréfico 12 - Ranking Geral dos fatores Criticos.

Ranking Geral dos Fatores Criticos

5,00

4,19 4,11 4,40 4,18
4,00
3,00
2,00
1,00
0,38 0,31 0,28 0,22
0,00
- . Usoe . .
Compensagao justa Oportunidade de . Integragdo social
e adequada crescimento desenvolvimento na organizagcao
q de capacidades & ¢
® IMPORTANCIA 4,19 4,11 4,47 4,40
B SATISFACAO 3,81 3,80 4,19 4,18
DIFERENCA 0,38 0,31 0,28 0,22

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Mesmo sendo avaliados pelos docentes como satisfatdrio, e na média geral (gréfico
13) ser considerada baixa, os critérios que abrangem as “condi¢des de trabalho”, mostrado na
tabela 10, precisam ser acompanhados com maior atencdo pela empresa, visto que, a média do
fator “o material de trabalho e a sua manutencdo sdo apropriados para a execugdo do meu
servico”, no setor de docéncia, apresentou um dos indices mais altos do estudo.

Os resultados relacionados aos critérios de “trabalho e espago total de vida”,
‘constitucionalismo” e “relevancia social do trabalho”, foram considerados pelos respondeste,
de acordo com o grafico 13, como satisfatorios, porém apresentaram as melhores médias de
avaliacdo das oito categorias de QVT estudas entre “satisfeitos” e “muito satisfeitos”.
Destacando-se os fatores de “relevancia social do trabalho”, ‘constitucionalismo” e “trabalho
e espaco total de vida” que sdo pontos positivos na QVT da empresa, entretanto, como pode ser

observado, o setor administrativo avaliou o critério de “bom relacionamento e cooperagao entre

os colegas de trabalho da institui¢gdo” com um indice alto de insatisfacdo, o que levar a entender
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que ha problemas nesse setor que podem influenciar negativamente o clima organizacional, e

precisa ser detectado e através do dialogo ser solucionado ou melhorado.

Grafico 13 - Ranking Geral dos Fatores Satisfatdrios.

L] L] Vd L]
Ranking Geral dos Fatores Satisfatorios
5,00
’ 4,67 4,77 4,70 4,63
107 4,58 ’ ,63 4,58
4,50 433
4,00
3,00
2,00
1,00
0,17 0,09 0,07 0,05
0,00 — —
CondigGes de Trabalho e espago Constitucionalismo Relevancia social
trabalho total de vida do trabalho
IMPORTANCIA 4,50 4,67 4,77 4,63
SATISFACAO 4,33 4,58 4,70 4,58
B DIFERENCA 0,17 0,09 0,07 0,05

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Em termos de resultados gerais (tabela 10), a QVT da empresa pode ser avaliada como
positiva, visto que a maioria dos critérios abordados nesse estudo, foram aferidos, na opinido
dos funcionérios, como satisfatorios. Com a identificacdo dos fatores mais criticos e aqueles
que podem vir a se tornar, o estudo propicia aos 0s gestores da empresa, elementos suficientes
para uma solucdo parcial ou definitiva, em relagdo a melhoria da QVT na organizacao.

Os resultados aqui apresentados, podem ajudar a organizacao pesquisada, se assim o
desejar, em tomadas de decis@es relacionadas a melhoria da QVT da empresa, que cabem
exclusivamente a ela. Contudo é necessario lembrar que, a melhora da qualidade de vida no
trabalho, € um processo coletivo, que envolve responsabilidades tanto da empresa quanto dos
trabalhadores, para que haja um clima organizacional satisfatério.

Nesta secdo foram revelados os dados pesquisados, e através da analise dos resultados
obtidos, buscou-se responder a pergunta de pesquisa que originou esse estudo. No proximo
capitulo serdo expostas as consideracOes finais da pesquisa, contendo as conclusdes e

recomendagdes.
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5  CONSIDERACOES FINAIS

Neste Gltimo capitulo serdo expostas as considerages finais sobre o estudo, iniciando
pelas conclusBes alcancadas a partir da pesquisa realizada e das andlises obtidas, finalizando

com as recomendacdes sugeridas.

5.1 Conclusotes

O objetivo especifico do presente estudo foi analisar a percepcao que os funcionarios
de um centro educacional da rede fundamental de ensino privado de Caruaru-PE, tém em
relacdo a sua QVT, e identificar os fatores criticos, ou agueles emergentes, que afetam a
satisfagdo e 0 ambiente de trabalho desses profissionais.

Destacando que a QVT € um processo pro ativo de via dupla, que engloba inimeras
varidveis, como necessidades e expectativas por parte dos funcionarios, que quando nédo séo
oferecidas pela empresa satisfatoriamente, tém impacto, positivo ou negativo, na motivagdo
individual, e esses fatores quando ndo sdo identificados em tempo habil, ou ndo recebem a
devida atencdo, refletem e influenciam no trabalho coletivo e consequentemente na
produtividade da organizacdo. Tais necessidades e fatores, demandam, por parte da empresa,
de acompanhamento e uma maior atencdo, de modo a buscar, constantemente, o equilibrio entre
0s anseios dos trabalhadores e 0s objetivos da organizagéo.

No geral, apds as oito dimens@es serem mensuradas pela pesquisa, a QVT da empresa
é considerada pelos funcionarios como satisfatdria, e na média foram bem avaliadas. Entretanto
as analises revelam que alguns fatores carecem de atencdo, pois duas das categorias obtiveram
médias insatisfatorias e demonstram um maior nivel de descontentamento entre os empregados.

Considerando o contexto atual das instituicGes educacionais do pais, os critérios
identificados e avaliados pelos respondentes como pouco satisfatorios, ndo podem ser
considerados como criticos, uma vez que, as categoria a eles associados, no comparativo de
grau de importancia com o nivel de satisfacdo esperado, as médias alcangadas séo relativamente
aceitaveis, ¢ o caso das categorias de “compensac¢do justa e adequada”, de “oportunidade de
crescimento pessoal” e de “uso e desenvolvimento das capacidades”, porém os fatores
pertencentes a essas categorias, quando analisadas individualmente, exigem um maior cuidado
e atencdo por parte da empresa, é 0 que observa-se nos fatores de “autonomia para opinar na

execuc¢do das tarefas” de “salério justo ao praticado no mercado” e *“ a remuneragdo oferecida
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atende as necessidades” que foram avaliados, esses sim, como as mais criticos da empresa.

Ja os critérios relacionados a “o material de trabalho ¢ a sua manutencdo sao
apropriados para a execu¢ao do meu servi¢o”, “eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execu¢do das tarefas da minha instituicdo” ¢ “eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperagao entre os colegas de trabalho da minha instituigdo”, sdao mostrados como fatores com
insatisfacdo emergente, e necessitam por parte da empresa de uma constancia maior de atencéo
e cuidados.

Os critérios que foram melhor avaliados, € o caso da “relevancia social do trabalho”,
do “constitucionalismo” e do “trabalho ¢ espago total de vida”, independentemente da boa
avaliacdo, eles também merecem atencdo e, se possivel, devem ser aprimorados,
proporcionando aos funcionarios uma sensacdo satisfatoria ainda maior no ambiente de
trabalho.

Durante a observagdo da literatura, foi percebido que a QVT nas organizagoes,
incluindo as da rede de ensino, € um tema que esta em alta e, bastante estudado, apesar disso,
muitos gestores ainda tem uma visdo limitada do seu conceito e de todas as acbes que a
envolvem, por ter uma abrangéncia bem complexa. Muitas empresas, a veem como uma simples
contribuicdo a motivacdo dos empregados, ao desempenho e ao convivio coletivo, e ndo como
algo necessario. Ressaltando que, a implementacdo de um programa de QVT, é um grande
desafio, exige comprometimento de todas as partes envolvidas, seja ela empresa, empregado,
ou outros atores, como 0s proprios alunos, e que, mutuamente, contribuam para a elaboracédo e
desenvolvimento de politicas que ajudem nesse processo.

Algumas limitagGes foram identificadas na realizacdo do estudo, ressaltando que a
primeira, refere-se ao numero final de respondentes, apesar de ndo ser o ideal para uma
investigacdo, no contexto geral, a pesquisa e a andlise dos resultados, conseguem abranger a
populacdo total da empresa escolhida para o estudo, 0 que na pratica, tem uma
representatividade real. A segunda, é o fato de que o questionario nédo foi entregue, ou recolhido
de cada respondente, pessoalmente pelo pesquisador, houve a intermediacdo da coordenadora
pedagogica da instituicéo.

Ressalta-se que este estudo, preocupou-se apenas em diagnosticar os fatores
relacionados a QVT oferecida aos funcionarios pela empresa pesquisada, ndo se aprofundando
nos detalhes, ou nas causas, que refletem na forma de como os respondentes avaliam esses
fatores.

A empresa estudada, mostra através da pesquisa que, ja adota algumas praticas de
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politicas voltadas para o aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho, pois observa-se
que, muitos dos critérios abordados nas categorias propostas por Walton séo realizadas de
maneira satisfatoria pela instituicdo. Apesar dessa analise, as conclusdes sugerem, 0
desenvolvimento e a implementacdo de programas, que foquem na melhoria dos fatores de pior
avaliagdo e maior importancia.

De forma geral, os resultados proporcionam um referencial investigativo consistente
para futuras pesquisas, e recomenda-se a continuidade, ou amplia¢do, com estudos especificos,
que busquem investigar e diagnosticar um maior nimero de variaveis, fatores e/ou causas que
estdo diretamente relacionadas a QVT e a satisfacdo dos trabalhadores envolvidos, de maneira
que, abranjam novas percep¢oes de Qualidade de Vida no Trabalho em organizacgdes de outros
segmentos e, principalmente, em instituicdes de ensino publico ou privado, podendo, inclusive,

haver um comparativo entre os resultados obtidos em ambos os estudos.

5.2 Recomendacdes

Recomenda-se a instituicdo um plano de melhoria de QVT e a aplicacdo de algumas
praticas que, a curto, médio ou longo prazo, possam provocar mudancas, tanto nos empregados
guanto na empresa pesquisada, que repercutam, de maneira positiva, na Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios da instituicao.

A principio, sugere-se que a empresa desenvolva e aplique uma pesquisa de satisfacéo,
e de maior abrangéncia, entre os funcionarios, a fim de averiguar outras necessidades, variantes
e aspectos relevantes, que possam vir a se tornar criticos, na percepcao deles, e inicialmente,
ndo foram identificados, nesse estudo especifico. Pois é primordial que a instituicdo, conheca
em que patamar esta o seu nivel atual de ensino e a QVT dos funcionérios, e, propicie, se
necessario, ndo s6 mudanga de abordagem, mas também, “investimentos e ferramentas”, que
serdo comentados mais adiante, de maneira que auxiliem os professores a repassar,
satisfatoriamente, um maior e melhor contetido aos seus alunos.

No geral, o estudo identifica que as necessidades primarias dos funcionarios,
correlacionadas com os aspectos de fisiologia e de seguranca, estdo sendo atendidas de forma
satisfatoria. J& as necessidades secundarias que, envolvem sociabilidade, estima e auto
realizacdo, na percepcdo dos funcionarios ndo estdo satisfatorias, mas também ndo sédo
insatisfatorias.

Para mudar esse panorama, recomenda-se a instituicdo a adoc¢ao de algumas politicas,
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que possam ser vistas pelos funcionarios como elementos motivacionais de reconhecimento
profissional, tais como: buscar uma consultoria especializada para analisar a possibilidade da
criacdo e implantacdo de um plano de cargos e carreira que atenda as expectativas dos docentes;
implementar um programa de valorizacao do professor com beneficios, como plano de salde,
ou incentivos remunerados por desempenho, j& que o salério, por estar vinculado a convengéo
coletiva da categoria, s6 tem ajuste anualmente.

Além dessas, outras consideracdes importantes devem ser seguidas:
¢ O uso de préaticas de gestdo de conflitos pela instituicdo, para identificar e solucionar
problemas de relacionamentos e promover maior integracdo e cooperacao entre os funcionarios
no ambiente de trabalho.
e A realizacdo de reuniBes frequentes, e participativas, que discutam necessidades, problemas
e solucbes, de forma aberta e opinativa, visto que, quando decisdes sdo tomadas de maneira
partilhada, tendem a despertar maior responsabilidade e envolvimento, proporcionando melhor
aceitacdo, tanto individual quanto em grupo, refletindo positivamente na QVT e no clima
organizacional.
¢ O incremento de um software de avaliacdo de desempenho, para mensurar, em periodos pré-
definidos, a performance de atores, como alunos e professores, envolvidos no processo
educacional da instituicdo, incluindo, também a atuacéo da prépria escola. Esse feedback pode
proporcionar a empresa, caso 0s objetivos e/ou metas ndo sejam alcancados, o poder de definir
e aplicar novas estratégias para atingi-los. Visto que, os critérios de “salario justo ao praticado
no mercado” e “a remuneracdo oferecida atende as necessidades” foram avaliados pelos
respondentes, como 0s mais criticos da pesquisa, a mensuracao dos indicadores de desempenho,
pode ser importante para a manutencao ou a modificacdo da politica salarial, que atualmente a
instituicdo adota, se levar em consideracdo a performance individual ou coletiva dos critérios
avaliados.

Com relagéo aos “investimentos” devem ser consideradas medidas tais como: equipar
a sala dos professores, para melhor bem-estar e interacdo social; climatizar todas as salas de
aula, para proporcionar maior conforto aos alunos e professores; aparelhar o laboratério com
recursos tecnoldgicos que melhorem a informacéo e a pesquisa dos alunos e professores. E
relacionado as ‘“ferramentas”, devem ser consideradas as seguintes propostas: melhorar a
comunicacgdo interna com reunides frequentes, e empregar o endomarketing na empresa, de
modo a facilitar as relagOes interpessoais no ambiente de trabalho; disponibilizar material

didatico ou de expediente, em quantidade suficiente para o bom desempenho das tarefas;
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oportunizar programas de treinamento e capacitacdo, para a qualificagdo continua dos
professores; incrementar de forma participativa na biblioteca, livros didaticos recomendados,
ou sugeridos pelos professores.

A andlise dos resultados do estudo aponta que, possivelmente, essas medidas se
adotadas pela empresa, podem contribuir, de forma significativa, para 0 aumento da autoestima,
da eficiéncia e do desempenho dos funcionarios na execucédo de suas atividades, melhorando a

percepcao dos mesmos em relacdo a sua Qualidade de Vida no Trabalho.
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APENDICE A — Questionario

UMA ANASILE DOS INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO NA VISAO DOS FUNCIONARIOS DO CENTRO
EDUCACIONAL PAULO GALINDO

Prezado colaborador,

Como graduando 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 colaboradores do Colégio Paulo Galindo em Caruaru.

Peco sua colaboragdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua atengéo e

disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario € composto por 24 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importancia e satisfacao.

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 “satisfagdo”, vocé deve avaliar o seu nivel de

satisfacdo sobre a questdo, de acordo com a seguinte escala:
1 - MUITO INSATISFEITO (A)

2 - INSATISFEITO (A)
3— INDIFERENTE
4 - SATISFEITO (A)

5- MUITO SATISFEITO (A)



IMPORTANCIA| SATISFACAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL

1. Meu salario é adequado paraaminhafungido. |D @O DB O @ O @ B
2. :aeq(l:j;rg;nicagéo dentro da empresa é DRROG® DDRB G
3. Eu tenho um bom relacionamento e existe

ajuda entre os colegas de trabalho dentroda |D @A DO OB B

empresa.
4. A empresa oferece flexibilidade no horério de

pembre olelelalollolelelale
5. A empresa respeita as leis trabalhistas. OISGICISIONOINIOIOIO)
6. A empresa respeita as folgas nos feriados e

datas festivas. OIROLOIONOIBIOJOLO
7. Meu salario € justo em relacdo ao praticado no

mercado, 0IOIOXOIOHOINISIOIO,
8. A empresa oferece um adequado plano de

cargos, salarios e carreira. OIJSIOIONOIBIOJOLIO
9. Eu me identifico com a instituicao. OINISISIONOINIOIOIO)
10. Minha jornada de trabalho é adequada para a

tarefa que desenvolvo. OIGIOIOHONBIOJOLO
11. Meu local de trabalho é limpo. OISGICISIONOINIOIOIO)
12. Minha funcdo na empresa esta de acordo com

a formacao escolar que possuo. OIOIOLONOIBIOJOLO
13. A remuneracdo e 0s beneficios oferecidos

pela empresa atendem as minhas | D@D DR @ B

necessidades.
14. A empresa me proporciona oportunidade de

desenvolvimento pessoal. OIGIOIOOHONBIOJOLO
15. Eu tenho autonomia e/ou possuo opinar na

execucdo das tarefas da minha empresa. OIGIOLOOHONBIOJOLO
16. A empresa me possibilita estabilidade no

emprego. OIBIOIOIONOINIOIOIO)
17.E possivel perceber que ndo existe

preconceito na empresa. OIIOIOLONOIOIOLOO
18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a

empresa e ao convivio com minha familia OIGIOLOOHONBIOJOLO
19. O meu salario é pago em dia. OIGICIBIONOINIOIOIO)
20. Minha funcdo é importante paraaempresa. D@D O@QBO @ B
21. Eu tenho gozo real e periodo de férias. OISGICISIOHOINIOIOIO)
22. O material de trabalho e a manutencdo sé&o

adequados para a execugdo do meu servico. OIISIOIONOIBIOJOLIO
23. Eu tenho orgulho de trabalhar na empresa. OIGICIBIONOINIOIOIO)
24. A empresa tem uma boa imagem perante a 018101010 010101016)

sociedade.
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Dentre os fatores citados acima, quais 0s trés itens que vocé acha que sdo importantes, porém
ndo estdo sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria que fossem atendidos com

prioridade?
1.

2.

3.

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

Género:
() Masculino
() Feminino

Idade: anos

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

Setor em que trabalha nesse Colégio
(Pode marcar mais de uma opcao)
() Docéncia

() Outro:

Cidade na qual reside atualmente
() Caruaru
() Outra:

Jornada de trabalho nesse Colégio
(Pode marcar mais de uma opg&o)

() Manhd

() Tarde

() Noite

Tempo de Servigo: __ ano(s) __ més(es)

Dependentes: Quantos?

Faixa de Renda Mensal:
Média aproximada em R$

Escolaridade:
) 2° grau (ensino médio) incompleto
) 2° grau (ensino médio) completo

) Ensino superior incompleto

) Ensino superior completo, curso:

) P6s-Graduacao, curso:
) Mestrado, curso:
) Doutorado, curso:

AN AN AN AN S

Possui outro emprego formal ou informal
() Néo
() Sim. Fungdo:
Local: Pode marcar mais de uma opgéo)
() Escola Particular
() Escola Publica
( ) Reforco
() Cursinho Pré-Vestibular
(
(
(

) Curso de Idiomas
) Ensino Superior
) Outro:

Jornada de Trabalho no outro emprego
(Pode marcar mais de uma opgéo)

() Manha
() Tarde
() Noite



