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Resumo

Este estudo teve como objetivo geral identificar de que maneira as Politicas Publicas de
Educagdo do Estado de Pernambuco influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores da Geréncia Regional de Educacéo Recife Norte. Para que fosse alcancado o objetivo
percorreu-se por varias etapas. Inicialmente foram realizadas diversas leituras sobre estudos da
Qualidade de Vida no Trabalho de diferentes estudiosos e vasta pesquisa sobre as Politicas
Publicas na Educacdo do Estado de Pernambuco dos anos de 1975 até 2013. Optou-se neste
estudo pelo modelo de Richard Walton (1973) devido a aplicabilidade do referido modelo.
Como forma de abordagem foi utilizada a pesquisa qualitativa, 0 método de estudo de caso. O
campo de estudo foi a Geréncia Regional Recife Norte, uma unidade especifica da Secretaria de
Educacéo do Estado de Pernambuco, do qual fizeram parte da amostra servidores efetivos, com
trés anos ou mais na Rede Publica Estadual de Ensino. Para coleta dos dados foram utilizadas
observacOes e entrevistas semiestruturadas. Posteriormente como método de analise dos dados
foi utilizado uma andlise de contetdo. Concluiu-se que a Secretaria de Educacéo do Estado de
Pernambuco ndo possui uma Politica Plblica de Qualidade de Vida no Trabalho, e foi proposto
a implantacdo de um Programa de QVT, com o objetivo geral de buscar a exceléncia do Ensino
Publico através da valorizagdo dos servidores, e ap6s desenvolvimento desse Programa, o
mesmo seja transformado em Politica Publica.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho e Politicas Publicas.



Abstract

This study aimed to identify how the Public Policies of Education in the State of Pernambuco
influence the life quality at work of the servers from the Education’s regional management —
north area from the city of Recife. To achieve the goal, we have traveled through several stages.
Initially, there were several readings on studies about the life quality at work of different
scholars and an extensive research on Public Policies in Education of the State of Pernambuco
from 1975 to the present time. We chose the model used by Richard Walton (1973) due to the
applicability of this specific model. As a way of approach was used the qualitative research, the
method of case study. As the study field we had the Education’s regional management — north
area from the city of Recife, an Education’s Secretariat of the State of Pernambuco specific unit.
As a sample of our study, we had effective servers with three or more years of work in the State
Public Education Network. For data collection were conducted observations and semi-
structured interviews. Later, as a method of data analysis was made a content analysis and
elaborated proposals on the life quality at work and the public policies in education, so we can
provide real practices to the workers of the Education Secretariat of the State of Pernambuco,
regarding the life quality at work.

Key-words: Life quality at work and Public Policies
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1 Introducao

A competitividade que o mercado atual apresenta, exige que as empresas para
permanecerem atuando no mundo dos negdcios necessitam oferecer servigos e produtos de
qualidade, como também oferecer um diferencial que destaque uma empresa das demais.
Neste contexto, se faz relevante o novo olhar das organizacGes no que se refere ndo s as
estratégias de negdcios como também em relacdo as habilidades, potencialidades e satisfacéo
dos membros das empresas nas realiza¢Oes de suas atividades. A consideragéo de que o bem-
estar dos profissionais de uma empresa pode influenciar sua produtividade e competitividade
tem feito muitas empresas repensarem suas politicas em gestdo de pessoas.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tornou-se uma das grandes preocupagdes das
organizacdes, devido & relacdo entre condicGes adequadas para realizacdo de trabalho e
produtividade. Para McGregor (1980), nos anos 50 surgiram as primeiras teorias que
associavam produtividade & satisfacdo do trabalhador. Basicamente, pensava-se que ndo so
era possivel unir a produtividade a satisfacdo, como o bom desempenho do trabalhador lhe
proporcionava satisfacéo e realizagdo (RODRIGUES, 2009, p.19).

Segundo Contes (2003), a Qualidade de Vida no Trabalho aumenta a probabilidade da
obtencédo da qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora o préprio autor considere que
essas esferas tenham diferentes papéis na vida do individuo. Assim sendo, a avaliacdo e as
discussdes constantes sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho possuem grande
relevancia para a preservacdo da veracidade do conceito e sua aplicabilidade dentro dos
ambientes organizacionais (ODEBRECH, 2010).

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalho tiveram sua origem em empresas da
esfera privada. Entretanto, 0 mundo empresarial ndo é o Unico que tem se preocupado,
atualmente, em debater temas que envolvem modelos de gestéo de recursos humanos. O setor
publico vem se defrontando com a necessidade de melhorar os servicos oferecidos a
populacéo. Se isso pode ser alcangado via profissionais motivados e valorizados, a qualidade
de vida no trabalho assume posicéo de destaque (IORKORKI & RISSI, 2008, p.2).

As mudancas e exigéncias do mercado tém proporcionado impactos, ndo apenas em
empresas privadas como também empresas/orgdos publicos. Existe hoje uma preocupagéo por
resultados, antes ndo tdo relevante. Observam-se mudancas nas Politicas Publicas,

principalmente no que diz respeito & valorizagdo do servidor. Ao acompanhar as publicacdes
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oficiais das politicas publicas na &rea da Educacdo tem-se percebido um investimento no
professor quando oferecido diversas formas de aperfeicoamento, planos de cargos e carreira.

Este trabalho foi focado na Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco, mais
especificamente na Geréncia Regional Recife Norte. As Geréncias Regionais de Educagdo
tem como finalidade subsidiar a Secretaria Estadual de Educagéo (SEE) que é responsével por
formular politicas e definir as Diretrizes da Educacéo no Estado, zelar pelo cumprimento das
leis referentes a educacdo, tanto federais como estaduais, instalar e manter instituicbes de
ensino publico, bem como fiscalizar todo o seu funcionamento, assim como o funcionamento
das instituicdes de ensino privado, assessorar as instituicdes de ensino e as secretarias
municipais de educagéo, sendo estas subordinadas diretamente a ela.

Atualmente a SEE é formada por 17 Geréncias Regionais, distribuidas em todo Estado
de Pernambuco, que além de subsidiar a SEE, sdo responsaveis diretos pelas Escolas
Estaduais, e indiretamente pelas Escolas Particulares. Especificamente a Geréncia Regional
de Educacdo Recife Norte, que servira como campo de estudo, encontra-se localizada no
bairro de Santo Amaro, onde é responsavel diretamente por 82 Escolas Estaduais e 234
Escolas Particulares, possuindo 139 servidores efetivos e terceirizados vinculados a sua sede,
sendo que para este estudo seréo considerados os servidores efetivos com 3 anos ou mais na
Rede Publica Estadual.

Analisar a qualidade de vida dos servidores da Geréncia Regional de Educagdo Recife
Norte, 6rgdo este subordinado ao Governo do Estado de Pernambuco, leva a necessidade de
fazer um breve resgate das Politicas Publicas em Recursos Humanos no Brasil e no Estado de
Pernambuco, mais especificamente na Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco.

No setor publico a elaboragéo e implantacdo de politicas pablicas voltadas para a area
de recursos humanos pode representar um ponto de partida para a motivagao dos funcionarios
publicos, promovendo mudangas, estimulos, inovacdes resultando ndo apenas em melhorias
de qualidade no atendimento da sociedade, mas na satisfagdo do servidor em desenvolver suas
atividades (GOMES, 1996),

As politicas de recursos humanos surgem em fungdo da racionalidade, da
filosofia e cultura organizacional. Estas politicas sdo definidas como normas
estabelecidas para governar fungdes e assegurar que elas sejam
desempenhadas de acordo com objetivos desejados. Variam devido aos
fatores: antecedentes historicos, fatores econdmicos, politicos, sociais,
culturais, tecnoldgicos e outros; relagdo com sindicatos, politicas restricdes
governamentais (GOMES, 1996, p.40-41).
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Segundo Gomes (1996), o Brasil apresenta diversas lutas trabalhistas, desde o século
XIX, até os dias de hoje. Legislagbes foram sendo criadas no que se refere as relacdes
trabalhistas e desenvolvimento do trabalhador, buscando melhores condicdes de salario e de
trabalho. As politicas publicas no Brasil, em sua maioria, estdo relacionadas a lutas
trabalhistas, a fatos que agregam valores sociais, econdmicos ou organizacionais.

Consideram-se as politicas publicas em recursos humanos, a partir de 1995, através do
Ministério da Administracdo e Reforma do Estado, que fundamentava a necessidade na
profissionalizacdo e na valorizagdo do servidor publico. Neste sentido, foi proposta a
adequagdo dos recursos humanos, implicando no estabelecimento de uma politica voltada
para desenvolvimento pessoal, implantacdo de uma nova politica de remuneraco, instituicdo
e reorganizagdo de planos de cargos e carreiras, concursos regulares. Realizou agdes no
sentido do desenvolvimento de recursos humanos, como forma de viabilizar estratégia de
reestruturacdo inovadora da gestdo publica (Ministério da Administracdo Federal e Reforma
do Estado, 1997).

O Ministério da Administracdo e Reforma do Estado, existiu entre 1995 e 1998, onde
teve suas fungBes absorvidas pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo no
Governo de Fernando Henrique Cardoso. Os governos sucessores propuseram algumas
mudancas nas politicas em recursos humanos, porém sem inovagdes. As mudancas
apresentadas sempre estdo voltadas a regras ou leis para concursos, formacdes e reestruturas
nos planos de cargos e carreiras (Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado,
1997).

As Politicas Publicas desenvolvidas pelo Governo do Estado de Pernambuco, a
primeira vista, da a impressdo de apresentarem esforcos para promover a qualidade no
atendimento escolar da populagdo e para a valorizagdo do magistério. Contudo, apds uma
analise mais apurada da questdo, mostra que existe pouca continuidade nas politicas pablicas
ao longo do periodo enfocado, percebe-se uma continuidade aparente, que ndo resiste sequer a
projetos de duas gestdes subsequentes, ainda que se trate de propostas de governos de um
mesmo grupo politico partidario (OLIVEIRA et.al, 2006).

A implementacdo de uma politica de recursos humanos estimula a competéncia e
profissionalismo, quando centrada na valorizagdo do servidor através de plano de cargo e
carreira, formacdo continua e o seu desenvolvimento social, dai a importancia de observar e
oferecer uma qualidade de vida no trabalho nas instituicdes.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma nomenclatura que tem sido

largamente difundida nos ultimos anos, inclusive no Brasil. A ideia de Qualidade de Vida no
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Trabalho procura reunir interesses diversos e contraditorios, presentes nos ambientes e
condigBes de trabalho tanto em empresas privadas, como em empresas publicas. Interesses
estes ndo sO6 do capital, mas também relacionados aos valores, desejos, sentimentos e
necessidades.

Rodrigues (2009), entende por “Qualidade de Vida no Trabalho - QVT- a resultante
direta da combinacéo de diversas dimensdes basicas da tarefa, capazes de produzir motivacéo
e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas
dos individuos pertencentes a uma organizacéo (apud RODRIGUES, 2009, p.21).

Para Vieira (1996) a qualidade de vida no trabalho envolve fatores que necessitam
estarem presentes no dia-a-dia de cada funcionério nas organizacles, e que representa um
bem-estar para o funcionério nas atividades. Além disso, deve lhes proporcionar um bem-
estar fisico, mental, econdmico e social, desta forma permitindo que o individuo possa ter sua
condigdo de cidaddo. Tem, portanto, grande importancia na vida de cada ser humano,
percebe-se a necessidade de que os funcionarios se sintam satisfeitos, realizados e
reconhecidos, respeitados e valorizados em seu ambiente de trabalho (IORKORKI, 2012).

Diante deste contexto este estudo visa responder a seguinte pergunta de pesquisa: Ate
que ponto as Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secretaria de Educacdo do Estado de
Pernambuco influenciam a qualidade de vida no trabalho dos servidores da Geréncia Regional
de Educacéo Recife Norte?

Para responder a esta questdo, sdo propostos objetivos de pesquisa, descritos na secao

seguinte.
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1.1 Objetivo

Os objetivos desse trabalho delimitam e norteiam os procedimentos a serem utilizados

para alcance da investigacéo, assim propde como:
1.1.1 Objetivo geral

Identificar de que maneira as Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secretaria de
Educagédo de Pernambuco influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da
Geréncia Regional de Educagdo Recife Norte, sob a luz do Modelo de Walton (1973).

Como vistas a alcangar este objetivo geral, foram tracados alguns objetivos

especificos, a saber:

1.1.2 Objetivos especificos

a) Levantar as Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secretaria de Educacdo de
Pernambuco;

b) Identificar a percepcdo dos servidores da Gerencia Regional Recife Norte em relacdo a
qualidade de vida no trabalho;

c) Descrever agOes desenvolvidas pela Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho;

d) Relacionar as Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secretaria de Educacdo de
Pernambuco com as dimensdes da QVT conforme modelo de Walton, segundo os

funcionarios da GRE Recife Norte.
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1.2 Justificativa

Partindo do principio de que os resultados organizacionais dependem do desempenho
e da motivacdo de seus colaboradores, torna-se importante para qualquer organizagéo levar
em consideragdo a Qualidade de Vida no Trabalho. A QVT ocorre quando a instituicdo
consegue atender e adequar as necessidades pessoais e profissionais dos seus funcionérios,
contemplando o planejamento adequado para o bom desempenho das atividades, a eficacia da
organizagdo e a participagdo dos trabalhadores nas solugbes de problemas e tomada de
decisdo (MORAES, 2006, p. 16).

Este estudo tem relevancia de pesquisa no contexto cientifico investigar a Qualidade
de Vida no Trabalho dentro do servigo publico do Estado de Pernambuco voltado para a
educacdo, como também contribuir aos estudos ja realizados sobre Qualidade de Vida no
Trabalho, relacionando as Politicas Publicas de Recursos Humanos. A preocupacéo reside,
portanto, em discutir a verdadeira efetividade e contribuicdo da QVT para o servigo publico
na educagéo.

Poderd também contribuir para construcéo de trabalho mais humanizado, que resulte
na melhoria das relacBes interpessoais e na satisfacdo dos funcionérios no ambiente de
trabalho. Tendo em vista que através dos resultados praticos, a Secretaria de Educacdo do
Estado de Pernambuco, mais especificamente a Geréncia Regional de Educacéo Recife Norte,
foi beneficiada com o resultado da pesquisa e com a proposta de implantacdo de um Programa
de QVT, com o objetivo geral de buscar a exceléncia do Ensino Publico através da
valorizacdo dos servidores, e apds desenvolvimento desse Programa, 0 mesmo seja

transformado em Politica Publica.
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2 Fundamentacéo tedrica

Esta secdo inicialmente tratara a tematica da qualidade de vida no trabalho, ressaltando
sua origem, a evolucdo do conceito, apresentara um quadro de conceitos de QVT a partir de
estudiosos como Walton (1973), Lippitt (1978), Ginzberg (1979), Drucker (1981), Bergeron
(1982), Werther & Davis (1983), Nadles e Lawler (1983), Fernandes (1992), Neri (1992),
Berlanger (1992), Camacho (1995), Dantas (1996). Apds apresentagdo dos conceitos destaca-
se os estudos de Walton (1973), Hackman & Oldham (1975), Lippitt (1978), Westley (1979),
Davis & Werther (1983), Nadler & Lawler (1983), Huse & Cummings (1985).

2.1 Conceito de qualidade de vida no trabalho

A temética Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) estd presente tanto nas
organizag¢des como na vida do individuo, buscando melhorias nas condi¢fes de vida, um
melhor bem-estar e satisfacdo nas atividades exercidas. Para as organizages a QVT tem
importante papel na verificacdo de informagdes sobre fatores que interferem diretamente na
satisfacdo e motivacéo pessoal e coletiva, que podem refletir nas estruturas organizacionais e
no servigo, também se torna uma ferramenta importante no planejamento estratégico na
obtencéo de resultados mais eficazes e com maior qualidade. Para os individuos a QVT tem
relevancia quando considerada como forma de compreender o processo do trabalho e seus
impactos na vida do trabalhador, tanto na esfera profissional, quer seja pela produtividade ou
absenteismo, quanto na esfera pessoal, quer seja relacionado na vida pessoal, familiar,
conflitos internos, doencas dentre outros (MORIN, 2001).

Limongi-Franca (1996), traz que a QVT hoje representa a necessidade de uma
valorizagdo das condicOes de trabalho, no que se refere aos procedimentos da tarefa em si, ao
ambiente fisico e aos padrGes de relacionamento. E, que novos processos organizacionais
necessitam de pessoas inovadoras, prontas para superar desafios, participativas e
corresponsaveis (LIMONGI-FRANCA, 1996, p.171).

A Qualidade de Vida no Trabalho surgiu como investigagdo cientifica em 1950, na
Inglaterra, através dos estudos de Eric Trist e colaboradores que estudaram um modelo para

agrupar o trindmio Individuo/ Trabalho/ Organizagdo. Este estudo originou a abordagem
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Sdciotécnica, na qual se voltava para os trabalhadores na organizacéo e, ainda, para a saude,
seguranca, integracdo social, estabilidade no trabalho e para a percepc¢do do trabalho como
lugar de conquista. Prevalecia a ideia de que os estudos sobre a motivagéo ndo deveria se ater
apenas a questdes do ambiente e de recompensas externas ao trabalho, mas deveriam abranger
também as caracteristicas da propria tarefa por ele desempenhada (KUROGI, 2008, p. 53).
Eric Trist e Fred Emery, publicaram um importante artigo chamado The Causal
Texture of Organisational Environments. Tratam neste artigo do problema da mudanga
organizacional e adaptagdo ao ambiente. Para os autores, a compreensdo das organizagdes e

de sua mudanca depende da compreensdo de quais sdo as correlagbes entre as variveis

internas do sistema organizacional e as variaveis ambientais (CLEGG, 2010, p. 197-198).

Apresenta-se, a seguir, quadro comparativo do processo evolutivo do pensamento de

qualidade de vida no trabalho, desde a década de 50.

Quadro 1 - Evolucdo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepcdes Evolutivas do

Caracteristicas ou Visao

QVT
1- QVT como uma variavel A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as
(1959 a 1972) consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

2- QVT como uma abordagem
(1969 a 1975)

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

3- QVT com um método
(1972 a 1975)

A QVT foi 0 meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho
e a execugdo de maior produtividade e satisfacao.

4- QVT como um movimento
(1975 a 1980)

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocador como ideais do movimento.

5- QVT como tudo (1979 a
1983)

A QVT é vista como um conceito global e como uma forma de
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

6- QVT como nada (futuro)

A globalizacdo da defini¢do trara como consequéncia inevitavel a
descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT
nada representara.

Fonte: Nadler & Lawler, 1983, p.

22-24.

Vérios autores voltados para estudos do comportamento organizacional, promog&o da

saude, patologia do trabalho e, mais recentemente programas de qualidade total tem-se
dedicado ao exame da qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 144).

Apos revisdo bibliogréafica, segue abaixo apresentacdo de conceitos sobre a QVT a

partir de alguns estudiosos:
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Quadro 2 - Conceitos em Qualidade de Vida no Trabalho

Autor Definicdo Enfase
Walton, 1973 Atendimento de necessidades e aspiracbes | Humanizacdo e responsabilidade
humanas, calcando na idéia de humanizacdo | social, com foco no poder da
e responsabilidade social da empresa. empresa.
Lippitt, 1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a | Trabalho, crescimento pessoal,
grande variedade de necessidades pessoais. tarefas  completas,  sistemas
abertos.
Ginzberg et Experiéncias de humanizagdo do trabalho sob | Posto individual de trabalho e
all,1979 dois aspectos: reestruturacdo do emprego e | processo decisorio.

grupos semi-autondmos.

Drucker, 1981

Avaliacdo qualitativa da qualidade relativa
das condicGes de vida, incluindo-se atencéo
aos agentes poluidores, barulho, estética,
complexidade etc.

Responsabilidade  social da
empresa nos movimentos
sociais, culturais e politicos.

Bergeron, 1982

Aplicacdo concreta de wuma filosofia
humanista pela introducdo de métodos
participativos.

Mudanca e participagdo com
foco sociotécnico.

Werther & Davis,
1983

Esforcos para melhorar a qualidade de vida,
procurando tornar os cargos mais produtivos
e satisfatorios.

Valorizages dos cargos,
mediante analise de elementos.
Organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Nadles e Lawler,
1983

Maneira de pensar a respeito das pessoas,
participacdo na resolucdo de problemas,
enriguecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho.

Visdo humanista no ambiente de
trabalho.

Fernandes, 1992

Conjunto de fatores que, quando presentes,
numa situagdo de trabalho, tornam cargos
mais satisfatorios e produtivos, incluindo
atendimento as necessidades e aspiracoes
humanas.

Humanizacéo do cargo.

Neri, A.M, 1992

Atendimento das expectativas quanto a se
pensar a respeito das pessoas, trabalho e
organizacdes, de forma simultdnea e
abrangente.

Visdo holistica.

Berlanger, 1992

Melhorar as condicGes de trabalho, de modo
a proporcionar aos individuos melhores
condicdes de vida e cargos mais satisfatorios

Condicdes de vida e cargos mais
satisfatorios

para a propria pessoa,com reflexos na
produtividade.
Camacho, 1995 Classificagdo de programas: orientacdo | Foco motivacional:

familiar, satde, ambiente, contato e convivio,

sobrevivéncia com dignidade,

evolucao/desenvolvimento, cultura e | seguranca, participacdo, auto-
desligamento. realizagdo e perspectiva de
futuro.
Dantas, 1996 Geréncia pela Qualidade Total-GQT: | Foco: promogdo da salde:
Utilizacdo de 5s, diagrama de causa e efeito e | controle, do colesterol,

procedimento da Qualidade Total
programas de salde.

nos

capacidade fisica, e aerdbica,
doengas coronarias.

Fonte: Limongi-Franca (1996)
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Segundo Limongi-Franga (1996), a construcdo da Qualidade de Vida no Trabalho
ocorre quando se percebe o individuo como todo enfoque biopsicossocial. Para ela, todo
individuo é um complexo biopsicossocial, pois possui potencialidades bioldgicas,
psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condigdes de vida. Respostas essas
onde os niveis sdo interdependentes e variam de intensidade de um individuo para outro
(LIMONGI-FRANCA, 1996, p.146).

ApoOs apresentacdo dos conceitos de QVT, destaca-se os modelos de QVT de Walton
(1973), Hackman & Oldham (1975), Lippitt (1978), Westley (1979), Davis & Werther
(1983), Nadler & Lawler (1983), Huse & Cummings (1985). De forma geral, cada um desses
modelos apresenta contribui¢cdes proprias sobre o ajustamento do individuo e a organizacdo
(DOURADO, 2007, p.14).



20

2.2 Modelos sobre qualidade de vida no trabalho

Walton criou um modelo de avaliacdo da QVT, nos Estados Unidos, em 1973. Para a
criagdo desse modelo buscou em pesquisas e entrevistas identificar fatores de dimensdo que
podem vir a afetar o trabalhador em seu trabalho. O autor propds oito critérios que
influenciam a QVT dos colaboradores: compensacdo justa e adequada, condigbes de
seguranga e saude no trabalho, oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana, oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, integracéo
social na organizagéo de trabalho, o constitucionalismo na organizagéo do trabalho, o trabalho
e 0 espagco total da vida, a relevancia social do trabalho na vida (RODRIGUES, 2009).

Hackman & Oldham (1976) propde um modelo que tenta explicar como as
caracteristicas e interagdes de um emprego e as diferengas individuais influenciam a
satisfacdo, motivagcdo e produtividade dos trabalhadores. O trabalho tem sentido para uma
pessoa quando ela o acha importante, Gtil e legitimo (apud MORIN, 2001: 9-10).

O modelo de Hackman e Oldham considera que o trabalho apresenta cinco dimensoes
essenciais:

1. A variedade das tarefas: a capacidade de um trabalho requerer uma variedade de tarefas
que exijam diferentes habilidades e competéncias do trabalhador.

2. A identidade do trabalho: a capacidade de um trabalho permitir a realizacdo de algo do
comeco ao fim, com um resultado tangivel, identificavel.

3. O significado do trabalho: a capacidade de um trabalho ter um impacto significativo
sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de outras pessoas, seja na sua organizagéo, seja no
ambiente social.

4. A autonomia, ou seja, a capacidade de um trabalho deixar uma boa margem de liberdade,
de independéncia e de discricdo a pessoa para ela determinar as maneiras de realizé-lo,
traz consigo o sentimento de responsabilidade pela realizagéo das tarefas e pela obtencéo
dos objetivos fixados.

5. O feedback: a capacidade de realizar as tarefas resulta da informagdo que o individuo
obtém diretamente do seu desempenho, permitindo-lhe fazer os ajustes necessarios para
que alcance os objetivos de desempenho ( apud MORIN, 2001, p.9-10).

Por sua vez Lippitt (1978), tomando por base o modelo de Walton propds quatro

fatores que comporiam a qualidade de vida no trabalho. Esses fatores séo:
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e O trabalho em si - feedback de performance, controles reduzidos, objetivos de trabalho
claros, envolvimento do individuo no processo de tomada de decisdo, maior
responsabilidade.

e O individuo - possibilidade de aprendizagem, aprimoramento da auto-imagem, clima
propicio ao relacionamento na organizacdo, coeréncia entre objetivo de vida e de
trabalho.

e A producdo do trabalho - colaboragdo entre grupos, maior responsabilidade, objetivos
mensuraveis, trabalho completo e em unidades.

e A funcdo e estrutura da organizacdo - clima propicio para o desenvolvimento da
criatividade, comunicacdo adequada (duas vias), respeito ao individuo, sentimento de
desenvolvimento organizacional.

Lippitt apresenta um modelo considerando a oportunidade para o individuo satisfazer
a grande variedade de necessidades pessoais (DOURADO, 2007, p. 49-50).

A abordagem de William Westley (1979) classifica e analisa os fatores que afetam
diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho: econémico, politico, psicoldgico e socioldgico.
Para Westley, é importante observar os fatores econémicos como: remuneracdo adequada,
beneficios, local de trabalho, carga horaria e ambiente externo. Em relagdo aos fatores
politicos, explica como € importante ampliar a seguranga no trabalho, a atuagdo sindical, a
liberdade de expresséo, a valorizagéo do cargo e o relacionamento com a chefia. Sobre o fator
psicoldgico, recomenda que se deva abordar o nivel de desafio, de desenvolvimento pessoal e
profissional, a criatividade, a auto-avaliacdo, a variedade e a identidade da tarefa. E quanto
aos aspectos socioldgicos, deve-se considerar a participacdo nas decisdes, & autonomia, o
relacionamento interpessoal, o grau de responsabilidade, pois, assim como o valor pessoal,
possuem grande importancia na qualidade de vida do trabalhador. A abordagem de Westley se
aproxima de Walton quanto enfatiza o lado psicolégico e a responsabilidade social da
organizacdo em relacéo as pessoas (KUROGI, 2008, p. 55-56).

O modelo de qualidade de vida no trabalho de Davis & Werther foi publicado na
forma de um capitulo do livro “Human resources and personnel management”, intitulado
“Quality of work life”, em 1981, nos Estados Unidos. A versdo em portugués do referido livro
foi publicada em 1983, com titulo “Administracdo de Pessoal e Recursos Humanos”.

Davis & Werther (1983) veem a Qualidade de Vida no Trabalho como “afetada por

muitos fatores: supervisdo, condicOes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos do cargo.
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Porém, é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o trabalhador” (apud
RODRIGUES, 2009: 87).

Davis & Werther (1983) também consideram que podem existir algumas barreiras na
implantagdo de qualquer Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. Estas barreiras sdo
compostas pelos proprios empregados, dirigentes ou sindicatos, temendo o efeito de
mudancas desconhecidas. Mas, segundo os autores, é preciso vencer o desafio a fim de
conseguir uma vida no trabalho de alta qualidade por meio de cargos produtivos e
satisfatorios. Acreditam também que os empregadores sentem a necessidade de acompanhar
as mudancas ocorridas na sociedade e no mundo do trabalho, no que se refere a ter em suas
organizages profissionais qualificados que tenham chances de trabalhar seus potenciais
inovadores e criativos (RODRIGUES, 2009, p. 90).

Nadler & Lawler (1983), enfatizam nos seus estudos o sucesso da qualidade de vida
no trabalho nas organizagBes. Apos realizarem pesquisas identificaram seis fatores que
preveem o sucesso dos projetos de QVT, séo: percepcdo da necessidade, o foco do problema
que € destacado na organizacdo, estrutura para identificacdo e solucdo de problema,
compensagdes projetadas tanto para 0S processos quanto para 0s resultados, sistemas
multiplos afetados e envolvimento amplo da organizacdo (RODRIGUES, 2009, p. 92).

Para Huse & Cummings (1985) “a QVT pode ser hoje definida como uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagdo”, enfatiza a qualidade de vida no
trabalho e produtividade (RODRIGUES, 2009, p.90). Entendem ainda que, de forma indireta,
a QVT pode vir a influenciar positivamente nos resultados da produtividade. Quando o
funcionério tiver maior motivacédo, capacidade e coordenacdo possuira maior produtividade,

como apresenta a figura 1 a seguir:

Figura 1 - Qualidade de Vida no Trabalho e Produtividade de Huse & Cummings

Qualidade de e Maior Maior
Vidano ' Coordenagéo > | Produtividade
Trabalho e Maior Motivago
e Maior
Capacidade

Fonte: Huse & Cummings apud Dias, 2001, p. 41.

Diante do exposto o quadro 3, demonstra resumo dos modelos sobre Qualidade de

Vida no Trabalho destacados nesta secéo:
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Quadro 3 - Resumo dos Modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Modelo

Proposicéo

Walton (1973)

Oito critérios que influenciam a QVT dos colaboradores.

Hackman & Oldham (1976)

Tenta explicar como as caracteristicas e interacdes de um emprego e
as diferencas individuais influenciam a satisfagdo, motivacdo e
produtividade dos trabalhadores. O trabalho tem sentido para uma
pessoa quando ela acha importante, Gtil e legitimo.

Lippitt (1978)

Propbs quatro fatores que comporiam a QVT: o trabalho em si, o
individuo- possibilidade de aprendizagem, a producdo do trabalho, a
fungdo e a estrutura da organizacao.

Classifica e analisa os fatores que afetam diretamente a QVT:

Westley (1979) n P o R

econdmico, politico, psicoldgico e socioldgico.

Veem a QVT como “afetada por muitos fatores: supervisao,
Davis & Werther (1983) condigbes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos do cargo”.

Porém, é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o
trabalhador.

Nadler & Lawler (1983)

Enfatizam o sucesso da QVT nas organizacdes através de seis fatores:
percepcdo da necessidade, o foco do problema, compensagdes
projetadas tanto para 0s processos como para 0s resultados, sistemas
multiplos afetados e envolvimento amplo na organizacao.

Huse & Cummings (1985)

A QVT pode ser hoje definida como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, enfatiza a QVT e a
produtividade.

Fonte: Adaptacéo autora

Apos leituras realizadas sobre estudos referentes a QVT, optou-se, neste estudo, por

adotar o modelo de Richard Walton (1973) devido & amplitude dos seus oito critérios para o

estudo da qualidade de vida no trabalho e, portanto, devido a abrangente aplicabilidade do

referido modelo.
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2.3 Modelo de Walton (1973)

Para Walton (1973), a “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) descreve certos valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico” (p. 11). Propds oito critérios, no
intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas da QVT, assim descritas:

1. Compensacdo justa e adequada. Os indicadores se referem a saldrio e jornada de
trabalho. Para Walton néo existe consenso em padrdes objetivos e subjetivos para julgar a
compensacdo adequada (p. 12). A avaliacdo do trabalho especifica relacionamentos entre
0 pagamento e os fatores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do trabalho
e a nocividade de condigdes de funcionamento. Por outro lado, a compensagéo justa pode
estar associada a capacidade de pagar (empresas lucrativas deveriam pagar mais) e
também quando mudancas nas formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade
(é justo que os ganhos obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos) (apud
FREITAS & SOUZA, 2009, p. 139). Percebe-se que para Walton a “compensagdo” que
se refere ao salario esta relacionada a experiéncia e responsabilidade, e a média de
mercado.

2. CondicOes de Seguranca e salde no trabalho. Os indicadores se referem a ambiente
fisico seguro, saudavel e salubridade. Envolve variaveis como horas razoaveis de
trabalho, pagamentos de horas extras requeridas, condi¢Bes fisicas do trabalho que
minimizem riscos de doengas relacionadas ao trabalho e acidentes de trabalho, imposicéo
de limite de idade quando o trabalho é potencialmente destrutivo para o bem estar das
pessoas abaixo ou acima de certa idade (apud FREITAS & SOUZA, 2009, p. 139).

3. Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana. Diz
Walton (1973) que o trabalho “tem tendido a ser fracionado, indbil e firmemente
controlado” (p. 13). O autor estabelece cinco requisitos para que haja o desenvolvimento
da capacidade humana, afetando a participagdo, a auto-estima e mudangas no trabalho:
(a) autonomia — quando o trabalho permite a autonomia e auto-controle das atividades;
(b) habilidades multiplas — quando o trabalho permite o empregado usar habilidades; (c)
informacdo e perspectiva — esta relacionada a obtencdo de informagdes significativas
sobre o processo total do trabalho e os resultados de sua prdpria acéo, tal que permita o
funcionério apreciar a relevancia e as consequéncias destas acoes; (d) tarefas completas —

se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é apenas uma parte significativa desta e (e)
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planejamento — se o trabalho envolve o planejamento e implementacdo do proprio
trabalho (apud FREITAS & SOUZA, 2009, p. 139).

Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca. “Neste item o autor
focaliza a atencdo na oportunidade de carreira. E € nele que surge uma barreira muitas
vezes intransponivel: a educagdo formal, que geralmente € pré-requisito para posicoes
mais elevadas dentro da organizagéo. Para viabilizagdo deste item Walton sugere que se
trabalhe com: a aplicagdo respectiva: a expectativa de usar o conhecimento e as
habilidades expandidas e recém-adquiridas em atribuicbes de trabalho futuro;
desenvolvimento: a extensdo em que as atividades atuais de alguém contribuam para
manter e expandir sua capacidade antes de leva-lo a obsolescéncia; oportunidades de
progresso: a avaliagdo das oportunidades de progredir em termos organizacionais ou de
carreiras reconhecidas pelos semelhantes membros da familia ou associados; seguranca:
a seguranga de emprego ou de renda associada ao trabalho do trabalhador” (apud
RODRIGUES, 2009, p. 83).

Integracdo social na organizacdo de trabalho. Walton estabelece alguns indicadores
fundamentais para uma integragcdo social no trabalho: auséncia de preconceitos —
aceitacdo do trabalhador por suas habilidades, capacidade e potencial independente de
raca, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica; igualitarismo —
auséncia de divisdo de classes dentro da organizagdo em termos de status traduzido por
simbolos e/ou por estrutura hierarquica ingreme; mobilidade — mobilidade ascendente
como, por exemplo, empregados com potencial que poderiam se qualificar para niveis
mais elevados; grupos preliminares de apoio — grupos caracterizados pela ajuda
reciproca, sustentacdo socio-emocional e afirmacdo da unicidade de cada individuo;
senso comunitario — extensdo do senso comunitario além dos grupos de trabalho; e
abertura interpessoal — forma com que os membros da organizacdo relatam entre si suas
ideias e sentimentos (apud FREITAS & SOUZA, 2009, p. 140).

O constitucionalismo na organizagéo do trabalho. Os indicadores se referem aos direitos
garantidos, privacidade e imparcialidade. Esta relacionado aos direitos e deveres que um
membro da organizacdo tem quando é afetado por alguma decisdo tomada em relagdo a
seus interesses ou sobre seu status na organizacgdo, e a maneira como ele pode se proteger.
Os seguintes aspectos sdo elementos chaves para fornecer qualidade de vida no trabalho:
(a) privacidade — direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo revelando informacdes
do comportamento do empregado fora do trabalho ou de membros da sua familia; (b)

liberdade de expressdo — direito de discordar abertamente da visdo de seus superiores,
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sem medo de represélias; (c) equidade — direito a tratamento igual em todos os aspectos,
incluindo sistema de compensacdo, premiagOes e seguranca no emprego; e, (d) processo
justo — uso da lei em caso de problemas no emprego, privacidade, procedimentos de
processos e apelagdes (apud FREITAS & SOUZA, 2009, p. 140).

7. O trabalho e o espaco total da vida. “Walton afirma que a experiéncia de trabalho de um
individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como
suas relacdes com sua familia”. A relacéo entre o trabalho e o espaco total da vida é visto
através do conceito de equilibrio. Para o autor o equilibrio tem origem nos esquemas de
trabalho, expectativa de carreira, progresso e promogdo. O autor questiona ainda a relagéo
do tempo e energia extras que o trabalhador dedica ao trabalho e as deficiéncias na
situacdo familiar (apud RODRIGUES, 2009, p. 84).

8. A relevancia social do trabalho na vida. “Walton denuncia a forma irresponsavel com a
qual algumas organizagdes agem, fazendo com que um nimero crescente de empregados
deprecie o valor de seus trabalhos e carreiras, afetando, assim, a autoestima do
trabalhador. A produtividade também parece ter uma relagdo curvilinea para a maioria
das dimensdes de vida no trabalho. Tem-se ainda a autonomia crescente, multiplicidade
de habilidades etc., ndo sdo diretamente proporcionais & QVT. Mas, a satisfacdo do
empregado e a autoestima sdo derivados destes aspectos do trabalho. Segundo Walton
(1973), teriamos um ponto 6timo para produtividade que ndo seria no momento maximo
de QVT percebida pelo trabalhador, mas em sua ascendéncia. Diz o autor que “os
declives particulares das curvas e a relacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e as
curvas da produtividade variaria de um conjunto de trabalho para outro. Prevé que as
mudancas das condigdes organizacionais ocorrerdo num passo mais lento do que a do
aumento das expectativas do empregado. Esta situacdo trard uma maior alienacdo para o
trabalhador e somente com uma reestrutura do trabalho, a Qualidade de Vida podera ser
exaltada e as expectativas dos trabalhadores de todos os niveis poder&o ser entendidas e
satisfeitas (apud RODRIGUES, 2009, p. 85).

Para Monaco e Guimardes (2000, p. 75), o “Modelo de Walton é o mais amplo,
contemplando processos de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho, levando em
consideracdo os fatores intra e extra empresa”. Desta forma, considera a relagdo do individuo
com seu trabalho e sua implicacdo para a vida do mesmo. Esse modelo apresenta uma ligagéo
entre a dimenséo da tarefa e os estados psicologicos que podem interferir nos resultados no

trabalho, destaca a analise de cargos ou tarefas em relacdo as expectativas do trabalhador.
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De forma resumida, apresenta-se 0 Quadro 4, com 0s critérios e caracteristicas da

Qualidade de Vida no Trabalho, para melhor compreenséo dos critérios propostos por Walton

com objetivo de analisar as caracteristicas da QVT.

Quadro 4- Critérios e Caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS

CARACTERISTICAS DE QVT

1.Compensacdo justa e adequada

Salario

Jornada de Trabalho

2.Condicdes de Seguranga e Salde no Trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel

Salubridade

3.0portunidade  imediata para utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana.

Autonomia

Habilidades Multiplas

Informacdo e Perspectiva

Tarefas Completas

Planejamento

4.0Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranga.

Oportunidade de Carreira

Uso conhecimento/ habilidade

Seguranca

5.Integracdo Social na Organizacdo de trabalho.

Auséncia de Preconceitos

Igualitarismo

Mobilidade

Grupos Preliminares de Apoio

Senso Comunitario

Abertura Interpessoal

6. Constitucionalismo na Organizacdo do Trabalho.

Direitos Garantidos

Privacidade

Imparcialidade

7.Trabalho e o espago Total na Vida.

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal
preservada

8.Relevancia Social do Trabalho na Vida

Imagem da Empresa

Produtividade

Fonte: A autora, adaptado de Walton (1973)

Apos estudar alguns modelos de QVT, optar pelo modelo de Walton e considerando o

objetivo geral desse estudo de identificar de que maneira as Politicas Publicas de Recursos

Humanos da Secretaria de Educagdo de Pernambuco influenciam a Qualidade de Vida no

Trabalho dos servidores da Geréncia Regional de Educacdo Recife Norte, sob a luz do

Modelo de Walton (1973), se faz necessario tratar sobre as Politicas Publicas de Recursos

Humanos na Educagdo que sera tratada na subse¢ao a seguir:
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2.4 Politicas publicas de recursos humanos na educacéo

Para enriquecimento deste estudo serd discutido, de forma breve, sobre politicas
publicas, trazendo algumas consideragdes o que sejam politicas publicas, politicas de governo
e politicas publicas voltadas para recursos humanos na Educagéo.

Faz-se necessério, para um melhor entendimento, trazer a diferenca entre politicas
publicas e politicas de governo. “As politicas publicas sdo a¢bes empreendidas pelo Estado
para efetivar as prescrigcdes constitucionais sobre as necessidades da sociedade em termos de
distribuicdo e redistribuicdo das riquezas dos bens e servigos sociais no ambito federal,
estadual e municipal. S&o politicas de economia, educagdo, salide, meio ambiente, ciéncias e
tecnologia, trabalho etc” (AHLERT, 2003, p. 48).

Politicas de governo sdo politicas decididas num processo bem mais elementar de
formulagéo e implementacéo de determinadas medidas para responder as demandas colocadas
na propria agenda politica, portanto, podemos entender que politicas de governo sdo politicas
implementadas a partir de propostas de campanha eleitoral (SOUZA, 2006).

As Politicas Publicas em Recursos Humanos no Brasil ocupa a temética estratégica da
discussdo e implementacdo de politicas de capacitacdo e formacdo do funcionério, politicas
salariais, entre outros. Segundo Gomes (1996), uma politica de recursos humanos tem como
objetivo definir critérios de diagnosticos e elaboracéo e implantagdo de programas que visem
a preparacdo do individuo para o desenvolvimento de suas atribuigdes dentro da organizacéo.
Preocupa-se com as condi¢Bes relacionadas a salde do funcionério e o seu bem-estar
(GOMES, 1996, p. 42). Este estudo focou as politicas publicas de recursos humanos voltados
para educagéo, mais especificamente na Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco.

Entre os anos de 1975 a 1982, tiveram dois diferentes governos onde a politica
educacional em Pernambuco teve como foco a melhoria no ensino do estudante, porém em
relacio aos docentes ndo se percebe uma politica estruturadora voltada para sua
profissionalizacdo. No que se refere & classificacdo, observa-se seu pouco acesso a cursos de
capacitacéo voltados para utilizacdo em metodologias e técnicas de ensino, bem como o limite
de oferta de oportunidades e condicionamento a necessidades de suprir deficiéncias detectadas
em areas especificas. As auséncias de um projeto de profissionalizacdo docente, posturas que
favoreciam o uso de mecanismos que facilitavam atitudes paternalistas e clientelistas,
comecaram a sSer questionadas pela associagdo docente, que em suas pautas de

reinvindicagdes ndo mais se limitavam a aumentos de salarios (COSTA, 2006).
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No periodo de 1983 a 1986, vincula a mesma linha ideoldgica do periodo anterior,
pelo papel que ambos atribuiram & educacgdo. Os dois periodos enfocam a educacdo como
“poderoso instrumento de politica social”, e Ihe imputam imensa responsabilidade em face
das complexas e graves questdes sociais, politicas e econdmicas do Estado de Pernambuco,
como do pais.

A politica relacionada ao docente, no periodo destacado, quanto ao ingresso
restabeleceu o concurso publico em 1984, todavia a reabertura do concurso ficou restrita a
Regido Metropolitana do Recife, ao ingresso de docentes a pré-escola. No que se refere a
valorizagdo dos professores, foram organizados concursos literarios, festivais de musicas,
salbes de arte, pois acreditavam em promover um maior prestigio perante a comunidade, tais
iniciativas ndo contribuiram para a profissionalizacdo do docente. Na questdo da
remuneracdo, foram retomadas algumas discussdes, porém sem grandes avangos a serem
destacados (OLIVEIRA et.al, 2006).

Nos anos entre 1987 e 1991, a politica educacional neste periodo foi direcionada ao
aperfeicoamento dos docentes, ndo em nivel de “treinamento”, mas como uma formacao com
objetivo de reflexdo e troca de experiéncias. Foram realizados dois concursos para ingresso na
Rede Estadual de Ensino: o primeiro para todo o Estado e o segundo apenas para areas que
permaneciam com escassez de professores. Os ganhos em favor dos docentes foram no que
diz respeito & remuneragdo dos professores da pré-escola e das séries iniciais do Ensino
Fundamental de acordo com sua formagéo a remuneragéo era relacionada com a titulagéo do
docente (OLIVEIRA et.al, 2006).

No periodo entre 1991 e 1994, no que concernem as politicas educacionais, o
programa reconheceu o excesso de centralizacdo no processo decisorio e propds uma acéo de
modernizagdo de um modelo administrativo eficiente com controle de recursos e avaliagéo
dos resultados. A politica de valorizagdo do docente nesse periodo ndo apresentou avangos
significativos, tanto no que se refere ao aperfeicoamento quanto a remuneracdo, destacando
apenas a realizacdo de um concurso publico para todo o Estado de Pernambuco (COSTA,
2006).

No periodo de 1995 a 1998, a politica voltada & valorizacdo do magistério apresentou
esforcos visando o aperfeicoamento dos professores como um processo sistematico e
continuo, como o incentivo aos docentes de participarem de cursos de pos-graduagdo,
liberando para esse fim, como também promovendo atraves de convénios com instituigdes de

Ensino Superior locais, cursos de especializagdo com apoio financeiro para ajuda de custo
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quando necessarios. Houve a realizacdo de concurso publico para complemento do quadro de
professores em todo Estado (CANUTO, 2006).

Para 0 quadriénio 1999-2002, a politica de valorizacdo do servidor, no que tange o
aperfeicoamento dos professores, esse governo deixou a cargo das escolas a busca de
capacitacdo que melhor Ihe conviesse. Foram langados outros instrumentos de contratacéo de
pessoal, como realizacdo de contratacdo temporéria e terceirizagdo, ndo realizando nesse
quadriénio concurso publico. Uma das prioridades desse governo foi & implementacdo do
Plano de Cargos e Carreira, que se deu ao longo do periodo destacado (OLIVEIRA et.al,
2006).

Nos anos de 2003 a 2006, lancaram o Projeto de Pro-gestdo que foi desenvolvido com
0 objetivo de qualificar e valorizar os profissionais para autogerir a escola, como também
fortalecer a autonomia, buscando a qualidade da educacdo. Em relacdo a valorizagdo do
profissional em educacéo, investiu ora pela qualificagdo, ora por meio de premiagdo como a
atribuicdo do Prémio Nacional de Referéncia em Gestdo Escolar (OLIVEIRA et.al, 2006).

No periodo de 2007 a 2010, na Politica Educacional do Estado, em relacdo a
valorizacdo do docente realizou concurso publico, distribuiram 26 mil notebooks para
professores para que o mesmo tivesse mais uma ferramenta de trabalho, adotou mais uma
forma de premiagdo, o Bonus por Desempenho para professores (14° salario), investiu em
diversas FormagOes nucleadas e regionalizadas, foram oferecidos diversos cursos de Pds-
Graduagdo (Lato Sensu) para os servidores da Rede de Ensino Estadual, tanto professores
como administrativos. Criou o Nucleo de Assisténcia ao Servidor (NAS), que foram
implantados em todas as regionais, sendo formado por profissionais com formagédo em
Psicologia, Assistente Social e Fonoaudiologia, tendo como eixo apoiar 0s servidores no que
diz respeito a efetivagdo de seus direitos funcionais, um melhor desempenho profissional e a
melhoria das relagGes de trabalho.

No ano de 2010 até 2013, o governo continua afirmando sua valorizagdo do servidor
em educacgdo, formagBes nas areas pedagogicas e de gestdo, incentivo aos professores a
fazerem cursos de p6s-graduacgéo.

Para melhor entendimento das politicas vivencias no periodo de 1975 a 2013, foi
elaborado quadro 5 que apresenta resumo da relagdo dos periodos com as politicas

implementadas em cada fase:
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Quadro 5- Paliticas Publicas da SEE do Estado de Pernambuco

Periodo Politicas Vivenciadas
1975 - 1982 Ndo se percebeu nenhuma politica estruturadora voltada para a
profissionalizacao.
1983 - 1986 Foram organizados concursos literarios, festivais de musicas, salfes de arte,

pois acreditavam promover prestigio perante a comunidade. Em termos
salariais foram realizadas algumas discussdes sem avangos.

1987 - 1991 Foi direcionada ao aperfeicoamento dos docentes, através de formacéo.
Referente a politica salarial houve ganhos para os docentes da pré-escola e
das séries iniciais do EF, sua remuneracdo passou a ser relacionada com a
titulag&o.

1991- 1994 A politica de valorizacdo do docente ndo apresentou avancos significativos,
tanto no que se refere ao aperfeicoamento quanto a remuneracao,
destacando apenas a realizagdo de concurso publico.

1995 - 1998 Apresentou esforcos visando o aperfeicoamento dos docentes como um
processo sistematico e continuo, como o incentivo aos docentes de cursarem
pos-graduacdo. Houve realizacdo de concurso para complemento de quadro
de professores em todo o estado.

1999 - 2002 Prioridade na implementacéo do Plano de Cargos e Carreiras.
2003 - 2006 A valorizagéo do professor se deu ora pela qualificagéo, ora pela premiacéo.
2007 - 2010 Concurso para professor. Distribuiu 26 mil notebooks. Adotou bénus por

desempenho. Oferecidos diversos cursos de Pos-graduacao (lato Sensu). Foi
criado o Nucleo de Assisténcia ao Servidor (NAS).

2010 - 2013 Continua oferecendo formagdes nas &reas pedagdgicas e gestdo. Incentivo
aos professores a fazerem cursos de pés - graduacao.

Fonte: Adaptacéo autora

Esta subsecdo tratou das Politicas Publicas de Recursos Humanos, buscando
identificar as Politicas Publicas de RH da Secretaria de Educacéo do Estado de Pernambuco.
No panorama apresentado, percebe-se que as politicas publicas desenvolvidas pela Secretaria
estdo voltadas para aspectos pedagdgicos, desenvolveu agdes referentes aos servidores
conforme apresentado, porém requer implementar politicas que venham favorecer o
atendimento e o desenvolvimento do ser humano com ser multidisciplinar, reconhecendo suas
mais variadas e amplas necessidades.

Na proxima secdo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que estdo
relacionados ao problema deste estudo: Até que ponto as Politicas Pdblicas de Recursos
Humanos da Secretaria de Educagdo do Estado de Pernambuco influenciam a qualidade de

vida no trabalho dos servidores da Geréncia Regional de Educacéo Recife Norte?
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3 Procedimentos Metodolégicos

Os procedimentos metodoldgicos estdo relacionados com o delinear, 0 modo como se
procederd a pesquisa. O pesquisador deve apresentar o conjunto de procedimentos
metodoldgicos que sera utilizado para a realizacdo da pesquisa (RODRIGUES, 2006, p. 166).

Como forma de abordagem neste estudo foi utilizada a pesquisa qualitativa, 0 método
estudo de caso. Tendo em vista que dela faz parte & obtengdo de dados descritivos mediante
contato direto e interativo do pesquisador com a situagéo objeto de estudo.

A pesquisa qualitativa é uma atividade situada que localiza o observador no mundo.
Consiste em um conjunto de préticas materiais e interpretativas que déo visibilidade ao
mundo (DENZIN & LINCOLN, 2007). No caso deste estudo, em que envolvem aspectos
subjetivos, como a percepcdo de servidores a respeito da qualidade de vida no trabalho, este
tipo de abordagem parece melhor se adequar.

Os estudos de pesquisa qualitativa diferem entre si quanto ao método, a forma e aos
objetivos. Godoy (1995) ressalta a diversidade existente entre os trabalhos qualitativos e
enumera um conjunto de caracteristicas essenciais capazes de identificar uma pesquisa desse
tipo, a saber:

1- O ambiente natural como fonte direta de dados e o pesquisador como instrumental
fundamental;

2- O carater descritivo;

3- O significado que as pessoas ddo as coisas e a sua vida como preocupacdo do
investigador;

4- Enfoque indutivo.

Desta forma estas caracteristicas configuram este projeto ora apresentado, funcionando
como orientadores da sua conduta metodoldgica.

Godoy (1995) aponta existéncia de, pelo menos, trés diferentes possibilidades
oferecidas pela abordagem qualitativa: a pesquisa documental, o estudo de caso e a etnografia.
Nesta pesquisa utilizaremos o método do estudo de caso, na medida em que concentraremos a
investigacdo em uma unidade especifica da Secretaria Estadual de Educacdo do Estado de
Pernambuco, a Geréncia Regional Recife Norte.

De uma forma geral, o método de estudo de caso é utilizado nas pesquisas a serem
realizadas em diversas 4&reas: sociais, psicologia, comportamento organizacional,

administracdo, entre outros. Para Stake (1988), o estudo de caso ndo é uma escolha
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metodoldgica, mas fundamentalmente, & escolha de um determinado objeto a ser estudado,
que pode ser uma pessoa, um programa, uma instituicdo, uma empresa ou um determinado
grupo de pessoas que compartilham o mesmo ambiente e a mesma experiéncia (GODOY
et.al, 2010, p. 119).

Sharan B. Merriam (1988) se refere ao estudo de caso qualitativo como uma descri¢éo
(holistica e intensiva) de um fendmeno bem delimitado, o interesse do pesquisador esta mais
voltado & compreenséo dos processos sociais que ocorrem num determinado contexto do que
as relacdes estabelecidas entre varidveis (GODOY, et.al, 2010, p. 119).

Para Yin (1989), o estudo de caso ¢ uma forma de se fazer pesquisa empirica ao
investigar um fendmeno atual dentro de seu contexto de vida-real, onde as fronteiras entre o
fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidas (GODOY et. al, 2010, p. 122).

Segundo Yin (1989), a preferéncia pelo uso do Estudo de Caso deve ser dada quando
do estudo de eventos contemporaneos, em situagdes onde os comportamentos relevantes néo
podem ser manipulados, mas onde é possivel se fazer observagBes diretas e entrevistas
sistematicas. Apesar de ter pontos em comum com o método histérico, o Estudo de Caso se

caracteriza pela “... capacidade de lidar com uma completa variedade de evidéncias —
documentos, artefatos, entrevistas e observagdes” (BRESSAN, 2000).

O método de Estudo de Caso tem como objetivos capturar o esquema de referéncia e a
definicdo da situacdo de um dado participante, permitir um exame detalhado do processo
organizacional e esclarecer aqueles fatores particulares ao caso que podem levar a um maior
entendimento da causalidade (BRESSAN, 2000).

Essas especificidades e consideracdes sobre o estudo de caso orientaram o0
desenvolvimento da presente pesquisa, permitindo-nos explorar de forma variada, as
dimensbes do objeto de investigacdo dentro de sua realidade historica e social. O caso
selecionado parece-nos ser representativo de outros casos andlogos, por considerarmos como
tipico de um conjunto mais amplo do qual se torna o representante que pode melhor ajudar a
estudar como as Politicas Pablicas de Recursos Humanos na Secretaria de Educacdo de
Pernambuco influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da Geréncia
Regional de Educagéo Recife Norte.

A Geréncia Regional de Educacdo Recife Norte, que serviu como campo de estudo,
encontra-se localizada no bairro de Santo Amaro, onde é responsavel diretamente por 82
Escolas Estaduais e 234 Escolas Particulares, possuindo 95 servidores efetivos na sua sede,
fazendo parte da amostra para coleta de dados os servidores efetivos que possuam trés anos ou

mais na Rede Plblica Estadual de Educacéo. Foi delimitado na amostra os servidores efetivos
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e 0 minimo de anos no servigo publico considerando que os mesmos j& terem finalizado o
estagio probatorio e terem vivenciado as politicas desenvolvidas pela Secretaria de Educagéo
do Estado de Pernambuco.

A investigacdo foi desenvolvida utilizando como coleta de dados observagdes e
entrevistas semiestruturadas. Considera-se que a observacdo tem um papel essencial no estudo
de caso qualitativo, pois € por meio dela que se podem apreender aparéncias, eventos e/ou
comportamentos (GODOY, 2010).

Por sua vez, a observacgdo possibilita um contato com a estrutura e funcionamento do
campo empirico, favorecendo melhor compreensdo da realidade pesquisada. Consiste em uma
técnica de coleta de dados a partir da observacéo e do registro, de forma direta, do fendmeno
ou fato estudado. Pode ser realizada individualmente, em equipe, na vida real, em laboratério,
de modo participante e de modo néo participante (RODRIGUES, 2006, p. 92-93).

A técnica da observacdo frequentemente é combinada com a entrevista. A entrevista é
um instrumento bastante adequado para obtencdo de informacdes acercam do que as pessoas
sabem, creem, esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como
acerca de suas explicaces ou razdes. Ela permite correlacdes e esclarecimentos, visando a
obtengdo de aspectos relevantes ao tema pesquisado. Neste estudo optou-se por utilizar de
entrevista semiestruturada, tendo em vista que a mesma tem como objetivo principal
compreender os significados que os entrevistados atribuem as questdes e situacdes relativas
ao tema de interesse e a compreensdo do mundo do entrevistado e as elaboragdes que ele usa
para fundamentar suas opinides e crengas (GODOY, 2010, p. 134).

Segundo Flick (2009) a relevancia da entrevista semiestruturada é que diferentes tipos
de questdes permitem aos pesquisadores lidarem de forma mais clara com as pressuposi¢oes
que levam para a entrevista em relagéo aos pontos de vista do entrevistado (FLICK, 2009, p.
153). As entrevistas semiestruturadas sédo elaboradas com perguntas abertas e fechadas, o
pesquisador deve seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas possui a
oportunidade de discutir sobre o assunto estudado acrescentando novas perguntas durante a
entrevista, como também esclarecer ao entrevistado algo que ndo tenha sido entendido pelo
mesmo, para que 0s objetivos desejados sejam alcangados.

As entrevistas se deram no periodo de 10.04.13 a 19.04.13, utilizou-se o roteiro de
entrevista (anexo 1), baseado nas oito dimensdes do Modelo de Walton (1973) e trés
perguntas direcionadas a percepcgdo dos servidores sobre a QVT, buscando atender aos

objetivos especificos: identificar a percepcdo dos servidores da Gerencia Regional Recife
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Norte em relacdo & qualidade de vida no trabalho e descrever agbes desenvolvidas pela

Secretaria de Educagéo do Estado de Pernambuco sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Posteriormente, uma analise de contetdo foi utilizada como método de analise dos

dados coletados, descrevendo as etapas e analisando as condi¢Ges que as formatam.

A andlise de conteGdo é um conjunto de técnicas de andlise das
comunicagBes visando obter, através de procedimentos sistematicos e
objetivos de descrigdo do contelido de mensagens indicadores (quantitativos
ou ndo) que permitam inferir conhecimentos relativos as condicdes de
producdo/recepcao (variaveis inferidas) dessas mensagens (BARDIN, 1979,

p. 31).

Esta analise permitiu extrair tendéncias claras e empreender um estudo minucioso do

contetdo referente ao material coletado. A anélise de contetido aplica-se a grande diversidade

de materiais e permite abordar uma variedade de objetos de investigagdo, podendo assim usa-

la no estudo de caso. Através desta andlise as categorias vdo sendo escolhidas e organizadas,

para que o pesquisador possa proceder & classificagdo das unidades e enfocar- lhes a
disposicdo das etapas por vir (LAVILLE & DIONE, 1999). Segue abaixo Quadro 6 que

demonstra para melhor entendimento relagéo entre o objetivo especifico, a método de coleta e

a fonte de dados utilizada neste estudo.

Quadro 6- Objetivos Especificos x Caracteristicas de QVT

Objetivo Especifico

Met. de Coleta

Fonte de dados

Levantar as Politicas Publicas
de Recursos Humanos da
Secretaria de Educacdo de

Pesquisa através de documentos
oficiais e estudos realizados
sobre as Politicas Publicas de

Pesquisa através de documentos
oficiais e estudos realizados
sobre as Politicas Publicas de

Pernambuco. Educacdo em Pernambuco. Educacdo em Pernambuco.

Identificar a percepcdo dos | Observagdes e entrevistas semi— | Campo de estudo: GRE Recife
servidores da Gerencia | estruturadas. Norte, Servidores Efetivos e
Regional Recife Norte em estudo sobre as dimensbes de

relacdo a qualidade de vida no
trabalho.

QVT segundo Walton.

Descrever agdes desenvolvidas
pela Secretaria de Educacéo do
Estado de Pernambuco sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Entrevistas semi—estruturadas e
pesquisa sobre acoes
desenvolvidas pela Secretaria
de Educacdo do Estado de

Servidores efetivos e pesquisa
sobre acOes desenvolvidas pela
Secretaria de Educacdo do
Estado de Pernambuco referente

Pernambuco referente a QVT. aQVT.
Relacionar as Politicas Publicas | Entrevistas semi—estruturadas e | Servidores efetivos e sobre
de Recursos Humanos da | estudo sobre QVT segundo | QVT segundo Walton

Secretaria de Educacdo de
Pernambuco com as dimensdes
da QVT conforme modelo de
Walton, segundo 0s
funcionarios da GRE Recife
Norte.

Walton.
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Apos, analisar o percurso do processo das leituras, embasamento teérico, observacéo,
entrevistas, foi feita consideragfes procurando sintetizar os principais achados da pesquisa,
levantando questionamentos e proposi¢des que sejam propulsores de novas discussdes, como
também fornecer a Secretaria de Educacdo de Pernambuco um diagndstico sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho dos funcionérios da Geréncia Regional Recife Norte a partir das politicas
publicas de Recursos Humanos, que proporcione novas praticas mais aderentes a realidade

dos funcionarios da SEE no que se refere a QVT.
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4 Analise e discussao

Este capitulo apresenta a andlise dos resultados da pesquisa de campo realizada na
Geréncia Regional Recife Norte, visando responder a pergunta desse estudo: Até que ponto as
Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secretaria de Educacdo de Pernambuco
influenciam a qualidade de vida no trabalho dos servidores da Geréncia Regional de Educacéo
Recife Norte? Neste sentido, perseguimos responder a cada um dos objetivos especificos.

Inicialmente serd apresentado o perfil da amostra e sucessivamente irdo ser
apresentados a analise dos dados levando em consideracdo o modelo de Walton (1973) e as

respostas dadas nas entrevistas.

4.1 Perfil dos respondentes

Fizeram parte da amostra dos respondentes 33 servidores efetivos, conforme Grafico
1, cujas funcbes se distribuiram entre o cargo de assistente administrativo educacional,

técnico educacional, professor técnico até chefias.

Gréfico 1 - Funcgoes
9%

21%

O Professor Técnico
B Administrativo
55% 0O Técnico Educacional
O Chefia

15%

De uma maneira geral, o maior nimero dos respondentes foi do género feminino, o
Gréafico 2 demonstra que a mostra teve 18% respondentes do sexo masculino e 82%

respondentes do sexo feminino.
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Grafico 2 - Género

O Feminino

B Masculino

O Grafico 3 demonstra a idade dos respondentes, com faixa etaria de 30 a 60 anos,
sendo 18% de 30 a 39 anos, 33% de 40 a 49 anos, 37% de 50 a 59 anos, 6% de 60 a 69 anos e

6% né&o responderam.

Grafico 3 - Faixa Etéria dos Respondentes

6%

030 a 39 anos
W40 a49 anos
050 a 59 anos
060 a 69 anos

37% B N3o repondeu

Quanto ao estado civil o Grafico 4 demonstra que na amostra a maioria dos

respondentes sdo casados.

Graéfico 4 - Estado Civil
6% 3% 3% %

Ooutros
h ‘ B N&o respondeu

67%

O Solteiro
B Casado

ODivorciado
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O Gréafico 5 apresenta o quantitativo de filhos dos respondentes, onde 40%
responderam que tem 01 filho, 21% tém 02 filhos, 18% tém 03 filhos e 21% n&o tém filhos.

Gréfico 5- Filhos

21%

o1 filho
W02 filhos
03 filhos

18% ON&o tem filhos

O Graéfico 6 apresenta o nivel de escolaridade dos respondentes que nesta amostra em

sua maioria possui nivel superior, como demonstra o gréafico abaixo:

Gréfico 6- Nivel de Escolaridade
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No que se refere a carga horaria em sua maioria os respondentes trabalham com carga

horaria igual ou superior a 6 horas, como apresenta o Grafico 7:

Grafico 7- Carga Horéria Trabalhada
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O Gréfico 8 apresenta o tempo de servico dos respondentes da amostra, que em sua
maioria estdo entre 20 a 29 anos de servigo publico na Secretaria de Educacdo do Estado de
Pernambuco.

Grafico 8- Tempo de Servico
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Esses dados mostram a composi¢cdo geral dos pesquisados, como primeiro meio de
aproximar este estudo das pessoas e das suas realidades de trabalho.

Conforme apresentado no capitulo 2 da Fundamentagdo Teorica, adotou-se neste
estudo o modelo de Richard Walton (1973) por apresentar dimensdes que afetam o
trabalhador na situacdo de trabalho, esse modelo apresenta oito critérios para analisar as
caracteristicas da QVT, e subsidiar a analise da percepcdo dos servidores da Geréncia
Regional Recife Norte sobre cada uma dessas dimensfes. Os oito critérios a serem tratados
sd0 a compensacdo justa e adequada, as condi¢fes de seguranca e salde no trabalho, a
oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana, a
oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, a integracdo social na
organizacdo de trabalho, o constitucionalismo na organizacdo do trabalho, o trabalho e o

espaco total na vida e a relevancia social do trabalho na vida.
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4.2 Compensacao justa e adequada

Segundo Walton (1973), a dimenséo que trata da compensagéo justa e adequada, 0S
indicadores reportam-se a salério e jornada de trabalho, com esta dimenséo pode-se verificar
sobre a percepcdo dos entrevistados referentes aos salérios e se os horarios sdo compativeis
com a remuneragdo recebida.

Para Rieger (2002) os elementos que envolvem um trabalho podem indicar com
clareza se o esforco exigido estd sendo adequadamente remunerado. Para ele, é comum
encontrar funcionarios descontentes, que se sentem injusticados com os salarios que recebem
e empresas/organizacdes que ignoram o0s pisos salariais das &reas que atuam. Ao analisar esta
dimensdo na coleta de dados trabalhou-se & percepcdo que o respondente tem a respeito da
equivaléncia entre o que ele recebe em termos salariais e o tempo dedicado ao trabalho. Foi
frequente, nas respostas, observar que os servidores efetivos na sua maioria ndo estdo
satisfeitos com a relacdo entre o salario recebido e as horas trabalhadas conforme ilustra esta

fala a seguir:

“Infelizmente o Estado de Pernambuco tem uma politica salarial que o
coloca como um dos Estados que pior remunera seus professores. O salario é
muito inferior aquele que seria justo para um profissional com 40 h/a
mensais” (ENTREVISTADO 05, entrevista em 10/ 04/ 2013).

Segundo a Deputada Teresa Leitdo, em entrevista para o Jornal Diario de Pernambuco,
publicado em 15.10.13, o piso salarial da classe, em Pernambuco, estd “tremendamente
achatado”. Um professor de nivel superior ganha R$ 15 a mais que o piso. Acrescenta ainda
que o piso tem uma defasagem histdrica e o indice de reajuste € o do custo-aluno. “Chega a
15%, ja chegou a 22%, este ano foi 9%”, declara a Deputada.

Outra associacdo encontrada com frequéncia nas respostas foi a do salario com as
atividades e responsabilidades desempenhadas, onde o salario encontra-se muito aquém do

que os entrevistados julgam ser justo e adequado, como demonstra a fala do entrevistado 12:

“Remuneracdo muito abaixo para o trabalho e a responsabilidade
desempenhada” (ENTREVISTADO 12, entrevista em 11/ 04/ 2013).

Gatti & Barreto (2009), desenvolveram estudo intitulado “Professores no Brasil:
impasses e desafios”, que tinha como objetivo promover um balango da situacdo relativa a

formacdo, carreira e saldrio dos professores da educacdo bésica no Brasil e oferecer
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possibilidades de perspectivas de superagdo dos desafios, na busca da qualidade da educacéo
e a valorizacdo do professor. No que se refere ao salério, o estudo apresentou que de forma
geral é baixo, interferindo na escolha por essa profissdo, assim como na permanéncia da
mesma e que a condicdo da remuneragdo dos docentes no Brasil é muito desigual,
considerando nivel e esfera administrativa (GATTI & BARRETO, UNESCO, 2009).

Além da insatisfacdo com o salario recebido, a carga horéria trabalhada e as atividades
desenvolvidas, outro aspecto ressaltado pelos respondentes foi a questdo da falta de uma

politica de valorizagdo para o magistério, como demonstra a fala do entrevistado 24:

“Como ndo ha politica de valorizagdo para o magistério, considero a
remuneragdo muito baixa, considerando o trabalho desenvolvido e a carga
horaria trabalhada (ENTREVISTADO 24, entrevista em 17/04/2013)

A fala do entrevistado 24 demonstra a insatisfagdo com o salario recebido e a carga
horaria trabalhada, e ressalta ainda a questéo de uma politica de valorizagéo para o0 magistério.
A questdo da valorizacdo da carreira de magistério, suscitada pelo entrevistado 24, pode ser
mais bem compreendida a partir da Lei 9.394/96 — Lei de Diretrizes e Bases, no Art. 67 que
estabelece que os sistemas de ensino promovam a valorizagéo dos profissionais da educagéo,
assegurando-lhes, inclusive nos termos dos estatutos e dos planos de carreira do magistério
publico, o ingresso exclusivamente por concurso pablico de provas e titulos; aperfeicoamento
profissional continuado, inclusive com licenciamento periédico remunerado para esse fim;
piso salarial profissional; progressdo funcional baseada na titulagdo ou habilitagdo, e na
avaliacdo do desempenho; periodo reservado a estudos, planejamento e avaliagéo, incluido na
carga de trabalho; condigdes adequadas de trabalho.

Ao tratar da valorizacdo do profissional no que concerne a remuneracéo foi possivel
perceber a partir da pesquisa realizada sobre as politicas publicas de recursos humanos na
Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco entre os anos de 1975 até 2013, durante
diversos quadriénios e diferentes governos, identificou-se que ndo foi desenvolvida uma
politica salarial que venha atender as necessidades dos servidores desta Secretaria.

Especificamente, pode-se perceber que os servidores da Secretaria de Educagdo além
de ndo estarem satisfeitos com a relacdo das atividades que exercem e a remuneragéo
recebida, sentem que ndo h4 uma politica de valorizacdo para o magistério, e isso tem
resultado em descontentamento e interferido na autoestima dos mesmos, como podemos

perceber tanto no depoimento anterior como no abaixo:
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“A remuneracdo poderia ser melhor. No momento, ela ndo motiva, nédo
estimula e ndo valoriza o profissional nem diante dele mesmo e nem da
sociedade” (ENTREVISTADO 29, entrevista em 19/04/2013).

Como visto no depoimento acima do entrevistado 29, a remuneragdo salarial tem
influenciado em diversos aspectos do individuo como profissional. A questdo da autoestima e

relevancia social do trabalho na vida seré tratada a seguir.
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4.3 Relevancia social do trabalho na vida

A dimensdo da relevancia social do trabalho na vida tratada por Walton (1973)
estabelece a valorizacdo do préprio trabalho e aumento da autoestima. Quando o trabalho é
desenvolvido e julgado importante pelo individuo, 0 mesmo sente realizacdo profissional e
pessoal, e passa a influenciar o meio do qual esté inserido. Os que se sentem insatisfeitos no
trabalho, seja pelo salério, seja por estar exercendo algo que ndo deseja, muitas vezes
possuem um sentimento de frustracdo, e em muitos casos procuram 0s culpados pelo seu
insucesso.

Nesta dimens&o foi ressaltado, pela maioria dos respondentes, que gostam da fungéo e
atividade que desenvolvem, tém orgulho do que fazem e sentem contribuir para sociedade.
Todavia, reconhecem que a Secretaria de Educagdo ndo demonstra valorizar seus
profissionais, na medida em que ndo oferece salério justo, nem tdo pouco oportunidades de

crescimento profissional. Como demonstra a fala do entrevistado 05:

“O professor lida com a realidade separando o trabalho, enquanto exercicio
da funcdo, e suas insatisfacbes. S6 assim consegue dar o seu melhor. Se
focar a politica salarial do Estado o professor desiste. Comigo acontece
assim” (ENTREVISTADO 05, entrevista em 10/04/2013).

Percebe-se através do depoimento acima que os individuos da Secretaria de Educagéo,
em sua maioria, exercem sua fungdo motivada por sua visdo de mundo, sentindo-se
vocacionado a atividade. Nesta dimensdo Walton (1973), associa ao sentimento de orgulho do
trabalhador em relacdo a organizacdo da qual faz parte. Entretanto, a pesquisa de campo
demonstrou que, na maioria, 0s respondentes parecem insatisfeitos e ndo demonstram
sentimento de orgulho da organizacéo da qual faz parte.

Ao tratar das politicas publicas de recursos humanos na educacéo, especificamente da
Rede Estadual de Ensino, foi possivel perceber que a Secretaria de Educacdo do Estado de
Pernambuco ainda ndo possui uma politica publica de recursos humanos voltados a
valorizagdo profissional dos servidores em educagdo. Essa valorizagdo perpassa pela

oportunidade de crescimento profissional que sera apresentada na subsecéo a seguir.
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4.4 Oportunidade de crescimento profissional

No que se refere & oportunidade de crescimento profissional, foi tratado através da
dimensdo oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, que segundo Walton
(1973) relaciona-se as possibilidades que o trabalho oferece em termos de carreira na
empresa, com oportunidade de ascensdo profissional dentro da empresa, de crescimento e
desenvolvimento pessoal, através de formacdo e capacitagdo permanente para o0
desenvolvimento do individuo e sua aplicacdo na atuagdo profissional, de seguranca no
emprego de forma mais duradoura.

Para Walton (1973), esta dimenséo vem tratar da oportunidade na carreira e sugere que
se trabalhe com a expectativa de usar o conhecimento e as habilidades adquiridas para
realizagbes de atividades, que as mesmas contribuam para desenvolver a capacidade do
individuo, que possam oferecer oportunidade de progresso e seguranca de emprego.

Para verificagdo dessa dimensdo foi questionado aos respondentes se achavam que
possuiam possibilidades de crescimento profissional e de que forma. Os respondentes
avaliam que na funcdo atualmente exercida ndo possuem oportunidades de ascenséo
profissional, através de cargos, pois sdo poucos e as gratificacbes ndo compensam assumir

chefias e cargos. Como se pode perceber no depoimento do entrevistado 05:

“N&o. Ndo mesmo. N&o existe essa possibilidade no Estado de Pernambuco.
No méaximo poderia ter uma “funcdo gratificada”, mas isso ndo significa
crescimento, uma vez que ndo fica incorporado. Tudo se perde com a
aposentadoria” (ENTREVISTADO 5, entrevista em 10/04/2013).

Tiveram respondentes que pontuaram a ascensdo profissional através de formacéo e
cursos de aperfeicoamento, isto é, progrediram na sua carreira através do conhecimento

formal adquirido. Como explicita o respondente 30:

“Fiz alguns cursos, quando terminei dei entrada e recebi algo a mais no
salario” (ENTREVISTADO 30, entrevista em 19/04/2013).

Ao ser tratada essa dimensdo no capitulo da fundamentagdo teorica, foi visto que na
Rede de Ensino do Estado de Pernambuco existe Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos
para todos os servidores, que teve atualizagdo através da Lei Complementar n® 231 de

13.05.2013, porém foi possivel observar que os respondentes na sua maioria, principalmente
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0s técnicos educacionais, ndo se sentem contemplados quando tratado do crescimento
profissional na rede estadual de educacdo. O entrevistado 26, técnico educacional, na sua fala

descreve sua opinido sobre o crescimento profissional referente a este cargo:

“Como € um cargo novo na rede, ndo existe muitas possibilidades de
crescimento  profissional” (ENTREVISTADO 26, entrevista em
18/04/2013).

Quando se refere ao crescimento e desenvolvimento pessoal, através de formagéo e
capacitacdo permanente para o desenvolvimento do individuo e sua aplicagdo na atuacéo
profissional, observa-se que é oferecido pela Secretaria de Educacgdo cursos de formacédo
superior, po6s-graduacdo e aperfeicoamento aos servidores, onde um grande nimero de
respondentes participou ou estdo participando dos cursos oferecidos, e que possuem campo
para colocar em prética o conhecimento adquirido. O entrevistado 30, demonstra na sua fala a

participagdo em cursos oferecidos pela Secretaria de Educagéo:

“Sim. Foi oferecido pela Secretaria de Educagdo o Curso de Formacao para
gue nos dessem oportunidade de crescimento tanto de conhecimento como
de salario” (ENTREVISTADO 30, entrevista em 19/04/2013).

Sobre essa dimensdo, verifica-se que a forma de ofertar oportunidade para o
crescimento continuo adotado pela Secretaria de Educacdo se dar através de formagdes e
cursos de especializac@es, faltando desenvolver uma politica educacional que possibilite aos
servidores efetivos uma oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional para

todos os cargos existentes.
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45 Oportunidade imediata para utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana

Outra dimensdo apresentada por Walton (1973) é a oportunidade imediata para
utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana, estabelece requisitos para o
desenvolvimento da capacidade humana, que pode afetar a participagdo, autoestima e
mudancas no trabalho, que sdo: autonomia, habilidades mdltiplas, informac&o e perspectiva,
tarefas completas e planejamento. A autonomia no sentido de liberdade concedida ao servidor
para que possa desenvolver suas atividades com atitudes de deciséo. Os respondentes foram
questionados se para o desenvolvimento de suas atividades haveria espago para intervir ou
participar das decisGes, como também possuia autonomia para decidir algo relativo as suas
tarefas. A maioria dos respondentes afirma que realizam intervengBes quando necessario,
como também participam das decisdes, como se pode perceber através do depoimento do

entrevistado 4:

“Tanto tenho autonomia como posso sugerir alternativas e mudancgas as
chefias como os outros companheiros de trabalho” (ENTREVISTADO 04,
entrevista em 10/04/13).

Foi possivel observar durante o periodo da realizacéo das entrevistas que no dia-a-dia
da Regional se ddo varias formas de atendimento ao publico, e que em quase todos 0s casos
séo realizados respaldados por leis, decretos e determinagdes da Secretaria de Educagéo, e que
a autonomia que os servidores afirmam ter é da forma como desenvolvem esse atendimento,

planejamento interno como demonstra o depoimento do entrevistado 30:

“Sim, em algumas situacfes sim, outras temos que seguir regras, decretos e
leis” (ENTREVISTADO 30, entrevista em 19/04/2013).

Para realizacéo das atividades os individuos necessitam de informacdes em relacéo as
suas agBes como um todo. Os respondentes afirmam que dispdem das informagdes necessarias
para desenvolver suas tarefas, porém acreditam que poderiam melhorar ainda mais os
resultados se houvesse melhor planejamento das demandas solicitadas tanto pela Regional
como pela Secretaria de Educacdo, como também melhor comunicacéo entre os setores.

Sobre o trabalho diario, o setor possui um nimero grande de demandas tanto da
Secretaria de Educacio, como de Orgdos Externos (Ministério Publico entre outros) e do

publico em geral. Para que essas demandas sejam atendidas sdo direcionadas para os setores
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responsaveis por cada assunto. Durante o periodo de entrevista houve a oportunidade de
acompanhar alguns atendimentos dessas demandas e observa-se que o servidor inicia as
atividades a serem atendidas e vdo até a conclusdo das mesmas, como também dao
oportunidade aos mesmos de desenvolver suas habilidades. Como ilustra o exemplo de
atendimento de pessoas com deficiéncia visual vivenciado em visitas de observacdes do
ambiente, em que alguns servidores desenvolveram habilidades de um atendimento
diferenciado voltado para esse publico. A maioria dos respondentes demonstra satisfacdo no
desenvolvimento de suas habilidades na execugéo das atividades solicitadas.

Entdo, sobre essa dimensdo, a forma de trabalho adotada na Regional condiz com
expectativas de autonomia, na medida em que a propria realizacéo do trabalho é baseada na
responsabilizagdo do servidor acerca das demandas que lhes sdo solicitadas. Se de um lado
isso favorece a satisfacdo no trabalho pelo servidor, por outro, isso também gera resultados
positivos acerca de seu desempenho no que tange as demandas que lhes sdo
responsabilizadas. Por isso, pode-se inferir que embora possa ndo ser essa necessariamente da

prética de trabalho estabelecida, o efeito sobre a satisfagdo demonstrou ser relevante.
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4.6 Condic0es de seguranca e saude no trabalho

Outra dimenséo tratada por Walton diz respeito as condi¢es de seguranga e salde no
trabalho, os indicadores se referem ao ambiente fisico seguro e saudavel. Segundo Walton
(1973), as condicdes fisicas devem ser adequadas para ndo por risco a salide e o bem-estar do
trabalhador. Procurou-se na entrevista saber a avaliagdo dos respondentes em relacdo ao
ambiente fisico e em que medida este ambiente ajuda ou atrapalha na realizacdo das
atividades. Os respondentes de maneira geral consideram que o ambiente ndo est4 adequado
para o desenvolvimento das atividades. Consideram que o ambiente € pequeno e acreditam
que se melhorassem as instalagcdes teria como resultado um melhor desenvolvimento das
atividades, e ndo corriam risco de adoecimento devido ao stress do qual estdo submetidos,

como se pode ver na descri¢do do entrevistado 19:

“Ajuda no sentido de podermos contar com o compartilhamento de
informacgdes entre os setores. Trabalho muito em conjunto com eles. O que
atrapalha € a falta de infraestrutura adequada. Fica um grande grupo numa
mesma sala, pois ndo existem muitas reparticGes num mesmo setor. 1sso gera
incomodo por causa do barulho, sem contar que varias pessoas dividem uma
mesma mesa, impossibilitando a organizacdo dos materiais de trabalho”
(ENTREVISTADO 19, entrevista em 17/04/13).

Durante o periodo das entrevistas foi possivel realizar observacdes a que vem
enriquecer a analise dos dados, percebeu-se que o ambiente fisico da sede da Geréncia
Regional Recife Norte é um ambiente limpo, apresenta boa luminosidade, bem conservado,
porém as salas existentes ndo comportam o numero de funcionarios que desenvolvem suas
atividades. Durante o expediente as salas tornam-se barulhentas precisando adequagdo no que
se refere ao espago fisico e materiais de informética (computadores e internet) que séo
utilizados nas atividades desenvolvidas pelos servidores, conforme Norma Regulamentadora-
NR 17, que estabelece pardmetros que permitam a adaptacdo das condi¢Bes de trabalho as
caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um méximo de
conforto, seguranca e desempenho eficiente.

A fala do entrevistado 23 vem confirmar que a falta de estrutura fisica tem afetado o
desenvolvimento das atividades dos funcionérios da Geréncia Regional e interferido nos

resultados:
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“As vezes precisamos sair da sala para executar um trabalho, pois é
impossivel dentro da sala haver concentracdo” (ENTREVISTADO 23,
entrevista em 17/04/13).

Embora observado esta avaliacdo, considera-se que nesta dimensdo o nivel de
satisfacdo do servidor poderd ser melhorado a partir de adequacdes nas instalagOes fisicas da
sede da Geréncia Regional Recife Norte, que dever resultar em reducdo de risco de doencas,
resguardando a saude, proporcionando um ambiente favoravel para realizacdo das atividades,
como também substituir os computadores que em sua maioria estdo obsoletos e ser ofertada
por parte da Secretaria de Educagdo uma internet que atenda a necessidade dos trabalhos a
serem desenvolvidos.

Para Hitt (2007), o ambiente de trabalho pode exercer efeitos importantes sobre as
atitudes dos funciondrios no trabalho e sobre suas reacfes em relagdo ao trabalho. O ambiente
de trabalho inclui tanto os aspectos fisicos, de conhecimento da é&rea de atuacdo e dos

relacionamentos no ambiente de trabalho (HITT, 2007, p.202).
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4.7 Integracao social na organizacao de trabalho

Walton (1973) trata na dimensdo integracdo social na organizacdo de trabalho a
natureza dos relacionamentos pessoais permitindo investigar o relacionamento entre os pares
do mesmo setor, com 0s outros setores e com 0s superiores.

Foi questionado aos respondentes como avaliavam os relacionamentos na Regional, e
em que medida eles ajudavam ou atrapalhavam seu trabalho. Foi possivel perceber através das
respostas dadas pelos respondentes da pesquisa e das observagOes feitas no ambiente de
trabalho que o mesmo apresenta um ambiente saudavel, de cordialidade, parceria, resultando
no bom relacionamento entre os servidores, proporcionando bons resultados nas atividades e
na satisfacdo no momento da execucéo do trabalho. Como apresenta o depoimento a seguir do

entrevistado 28:

“Existe um relacionamento de respeito e conquista entre a equipe e com esta
sintonia conseguiu bons resultados nas nossas a¢es” (ENTREVISTADO
28, entrevista em 18/04/2013).

E importante criar um ambiente onde as pessoas sintam-se bem com a organizagio da
qual esté inserida, com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho. Um ambiente onde ndo
apresentem caracteristicas de preconceito, onde sejam percebidas préticas igualitarias e senso
comunitario, leva os individuos a se sentirem confiantes consigo mesmo e a0 mesmo tempo
desenvolve o sentimento de cooperagdo com o grupo de trabalho do qual esta inserido, como

demonstra a fala do entrevistado 01:

“Atualmente muito satisfatério. Ajuda muito quando podemos contar com
mais pessoas engajadas no trabalho” (ENTREVISTADO 01, entrevista em
10/04/2013).

A fala do entrevistado 01 mostra o sentimento de cooperagdo e engajamento no
ambiente a partir dos relacionamentos no ambiente de trabalho. Através das observacdes
durante o periodo das entrevistas o ambiente de trabalho da Geréncia Regional demonstra
caracteristicas de participacdo, integracdo e companheirismo por parte dos servidores, onde a

fala do entrevistado 18 vem corroborar com as observagoes realizadas:
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“O ambiente de trabalho é excelente, existem pessoas solidarias,
colaborando assim uns com os outros” (ENTREVISTADO 18, entrevista em
17/04/2013).

Como se pode perceber a natureza das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho
é importante para o funcionario fazendo com que se sinta integrado ao grupo na organizacao,

como também no desenvolvimento das atividades.
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4.8 Equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal

Outro aspecto relevante a ser tratado é o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.
Segundo Walton (1973) essa dimenséo trata do controle do tempo para ndo impedir que o
funcionério deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares.

Para Levering (1986), um bom lugar para se trabalhar possibilita, entre outras coisas,
que as pessoas tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas, como a
familia, os amigos e os hobbies pessoais. Na sua visdo ndo é justo que um local de trabalho
seja a Unica coisa nas vidas das pessoas (apud VASCONCELOS, 2001: 33).

Os respondentes foram questionados se existe equilibrio entre as atividades
desenvolvidas atualmente no trabalho e a sua vida pessoal. Foi possivel observar nas respostas
que as pessoas entrevistadas possuem equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Os
respondentes apesar de possuirem uma jornada de trabalho a ser cumprida, demonstram
preservar tempo para sua vida familiar e do lazer. Como destaca o depoimento do entrevistado
04:

“Com certeza. Hoje quando saio do trabalho ndo levo atribuicdes para casa.
S0 isso revela um pouco a situacdo. Nao desconsiderando que sou humano e
algumas situacGes podem interferir ligeiramente vice-versa, mas nada fora
da normalidade” (ENTREVISTADO 04, entrevista em 10/04/2013).

Ressalta-se que nesta dimensdo houve quatro respondentes que afirmam que ndo
possuem equilibrio entre a vida pessoal e profissional, todos trabalham em duas redes

publicas e tem pouco tempo dedicado a familia. Como apresenta o entrevistado 05:

“Néao existe equilibrio quando a familia fica em segundo plano, quando o
salario ndo contempla qualidade de vida.” (ENTREVISTADO 05, entrevista
em 10/04/2013).

Percebe-se na fala do entrevistado 05, que como tratado em outras dimensoes
anteriores, foi pontuado nesta dimenséo a questéo salarial que por ndo atender as necessidades
dos individuos, acarreta desequilibrio entre a vida pessoal e profissional, resultando prejuizo
na qualidade de vida do individuo. Segundo Sampaio & Marin (2004), os salérios sdo
apontados como um dos aspectos do processo de precarizagdo do trabalho do professor,
principalmente se considerarmos os professores da rede publica, que sdo a maioria (apud
Barbosa, 2012:10).



54

4.9 Constitucionalismo na organizacao do trabalho

A questdo salarial perpassa em diversas dimensdes ja apresentadas, ao ser analisado a
dimensdo do constitucionalismo da organizacdo, que segundo Walton (1973) se refere aos
direitos garantidos, privacidade e imparcialidade. Todo grupo de trabalhador é regido por
normas e leis, que vem detalhar os direitos e deveres do empregador e empregado. O
conhecimento desses direitos e deveres de ambas as partes é de grande importancia, e vem
influenciar no relacionamento e desenvolvimento do trabalho.

Na Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco os servidores sdo regidos pelo
Estatuto dos Funcionarios Publicos do Estado de Pernambuco e o Estatuto do Magistério, sao
leis que estabelecem regras que disciplina as relacbes de trabalho do servidor com a
Administracdo Direta, e entre o exercicio de suas fungdes publicas e a populacdo. Nos
estatutos acima descritos estdo, em forma de texto, todos os direitos, garantias e deveres
relacionados ao cargo ou funcéo publica.

A Lei n® 6.123 de 20.08.1968, que é o Estatuto dos Funcionarios Publicos do Estado
de Pernambuco, institui o regime juridico dos funcionarios publicos civis do Estado, sobre os
provimentos, vacancia, remocdo, redistribuigdo, substituicdo, direitos e vantagens, férias,
licencas, afastamentos, regime disciplinar, seguridade social do servidor, beneficios.

A Lei n® 11.329 de 16.01.1996, denominada Estatuto do Magistério, que segundo as
disposicdes preliminares, no Art. 1° estrutura, organiza e disciplina a situagdo juridica do
Pessoal do Magistério vinculado a Administracdo Estadual Direta, no Art. 2°, o exercicio das
funcbes do magistério publico tem como espago de intervencdo o campo educacional, na
perspectiva da construcdo de uma escola publica democrética e de qualidade, reconhecendo a
educacdo como direito social basico.

Ao serem questionados se teriam seus direitos garantidos no Estatuto do Servidor, e
como percebiam seus direitos e em que medidas eles sdo respeitados, 0os respondentes
consideram que seus direitos sdo respeitados parcialmente, no que se refere ao horério
trabalhado, entre outros, porém ndo sdo respeitados quando se trata de uma politica salarial
justa, licencas prémios concedidas no momento requerido, reconhecimento da fungéo do
técnico educacional ou um melhor atendimento do plano de salide dos servidores (SASSEPE).

A fala do respondente 05 vem apoiar as observagdes acima descritas:

“Nao fosse pela legislagdo que obriga o Estado, ndo haveria direitos. Sendo
vejamos: 0 estado ndo paga o piso salarial respeitando o PCC conforme
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acordado; o Estado ndo oferece condi¢des de trabalho que garantam a saltde
do servidor; o SASSEPE ndo oferece salde de forma que respeite a
dignidade do servidor; as licitagcdes resultam em materiais/ equipamentos de
qualidade muito inferior ao necessario; os salarios ndo contemplam
qualidade de vida adequada, concluindo, podemos dizer que os direitos ndo
sdo respeitados” (ENTREVISTADO 05, entrevista em 10/04/2013).

Foi possivel perceber que o entrevistado 05 demonstra insatisfacdo no que se refere a
garantia dos seus direitos, principalmente nos direitos relacionados a questao salarial. Porém,
houve entrevistados que afirmam que possuem seus direitos respeitados pelo Estado, como

podemos perceber nos depoimentos dos entrevistados 07 e 24:

“Ao longo da minha carreira todos os meus direitos foram respeitados”
(ENTREVISTADO 07, entrevista em 10/04/2013).

“Sdao respeitados. N&o ocorreu evento que ferisse os direitos garantidos no
Estatuto” (ENTREVISTADO 24, entrevista em 17/04/2013).

No campo de estudo foi possivel observar que além da insatisfacdo relacionada ao
respeito aos direitos garantidos da categoria, alguns pontuaram a falta de conhecimento desses

direitos, como podemos perceber na fala do entrevistado 02:

“Considerado necessario que o servidor tenha mais propriedade dos seus
direitos e deveres” (ENTREVISTADO 02, entrevista em 10/04/2013).

Torna-se imprescindivel para qualquer individuo conhecer seus direitos e deveres,
para que possa lutar pelos seus direitos e exercitar a sua cidadania. Ao tratarmos das oito
dimensbes do modelo de Walton, a percep¢do de qualidade de vida dos entrevistados, serd

concluida na secéo que segue.
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410. A PERCEPCAO DOS SERVIDORES DA
GERENCIA REGIONAL RECIFE NORTE
REFERENTE A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO.

Procurando responder ao objetivo especifico “Identificar a percepcdo dos servidores
da Geréncia Regional Recife Norte em relagdo & qualidade de vida no trabalho”, alguns
questionamentos especificos sobre a percepcdo dos respondentes no que se refere & Qualidade
de Vida no Trabalho foram elaborados e serdo discutidos.

Observou-se nas respostas que a maioria dos respondentes afirma que ndo existe uma
politica publica de qualidade de vida no trabalho, desenvolvida pela Rede Publica Estadual de
Ensino. Mencionam que estdo sendo inseridas algumas acbes como ginastica laboral,
oferecimento de palestras e minicursos para os servidores, porém apenas na sede da Secretaria
de Educagdo, deixando muito aquém de uma Politica Publica de Estado. Reconhecem que a
Geréncia Regional procura desenvolver agbes que possibilitem oferecer ao servidor uma
QVT.

Como apresentado em outra se¢do, na Secretaria de Educacéo foi criado o Ndcleo de
Assisténcia ao Servidor (NAS) e, é através desse nicleo que algumas agdes citadas estéo
sendo desenvolvidas. As Geréncias Regionais da Secretaria de Educagdo do Estado de
Pernambuco possuem o NAS, que sdo formados por fonoaudidlogos, psicologos, assistentes
sociais e fazem atendimento aos servidores, como também acompanham a vida funcional dos
servidores que necessitam de afastamentos causados por diversos tipos de adoecimento.

Ao serem questionados se tinham qualidade de vida no trabalho, de maneira geral
responderam que possuem a QVT, pois trabalham no ambiente de trabalho harmonioso e com

uma gestdo democréatica. Como afirma o entrevistado 04, abaixo:

“Tenho sim. Considerando o clima de trabalho, o acesso as necessidades
para executar minhas fungdes, acesso as chefias (claro que ndo anulo os
estresses, limite de informacGes por conta das escolas, prazos de ultima
hora), considero que tenho qualidade e ndo considero peso o meu trabalho”
(ENTREVISTADO 04, entrevista em 10/04/2013).

Pode-se perceber que a Politica Publica de Qualidade de Vida no Trabalho ainda ndo
estd atrelada as Politicas Publicas vivenciadas na Rede Publica Estadual de Ensino do Estado

de Pernambuco, e que é reconhecida a necessidade de desenvolver uma politica de QVT para
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o0 servidor, considerada como fundamental para mudancas nas condi¢Oes de trabalho e na
qualidade de vida no trabalho.

A questéo salarial possui espago central na percepcéo do servidor sobre a QVT, na
medida em que a mesma parece influenciar sua valorizagdo profissional, no tempo em que
pode se dedicar ao lazer e a familia, na constitucionalizacdo da organizacdo do trabalho e na
relevancia social do trabalho na vida. Outro aspecto a ser destacado é a pouca valorizagdo da
educacdo publica como varidvel que influencia a qualidade de vida no trabalho de uma forma
geral dos servidores que trabalham na Secretaria de Educagéo.

Na secdo a seguir serdo apresentadas as conclusbes deste estudo relacionando a
Qualidade de Vida no Trabalho e a percepcéo dos servidores da Geréncia Regional Recife
Norte sobre QVT.
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5 Conclusao

O objetivo geral desse estudo foi identificar de que maneira as Politicas Publicas de
Recursos Humanos da Secretaria de Educagdo de Pernambuco influenciam a Qualidade de
Vida no Trabalho dos servidores da Geréncia Regional de Educacéo Recife Norte. Para isso 0
estudo foi desenvolvido por etapas para obtermos o resultado final.

Inicialmente foi realizada uma vasta pesquisa sobre Politicas Publicas de Educagdo do
Estado de Pernambuco e a Qualidade de Vida no Trabalho de diversos estudiosos, porém
optou-se neste estudo pelo modelo de Richard Walton (1973) pela aplicabilidade do referido
modelo que apresenta oito dimensdes. Nessa pesquisa identificaram-se as Politicas Publicas
de Educacdo do Estado de Pernambuco no periodo de 1975 até 2013. Percebeu-se que durante
esses anos foram criadas diversas politicas e ages visando a melhoria da qualidade do ensino,
mas quando se trata de Politica PUblica de Recursos Humanos voltada a Qualidade de Vida no
Trabalho concluiu-se que até o momento ndo existe nenhuma Politica Publica de Recursos
Humanos de QVT na Rede Publica Estadual de Ensino. Foram identificadas algumas a¢des
desenvolvidas, porém muito aquém da necessidade dos servidores, requerendo uma politica
publica de recursos humanos voltada para melhoria da vida profissional do servidor.

Foi utilizada como forma de abordagem a pesquisa qualitativa, 0 método estudo de
caso, que teve como campo de investigagdo a Geréncia Regional de Educagéo Recife Norte.
A investigacdo foi desenvolvida utilizando como coleta de dados & observacéo e entrevistas
semiestruturadas, onde foi realizada posteriormente a analise de conteudo.

Realizaram-se observacOes e entrevistas semiestruturadas com servidores efetivos da
Geréncia Regional. Os questionamentos elaborados tiveram como base as oito dimensdes
apresentadas pelo modelo de Walton sobre QVT, como também se buscou identificar a
percepcao sobre a QVT nas Politicas Publicas da Educacao do Estado de Pernambuco.

A primeira dimensdo tratada foi a “compensagéo justa e adequada” onde se percebe
claramente a insatisfacdo em relagdo ao salério recebido e as atividades desenvolvidas, sentem
que ndo ha uma politica de valorizagdo para o magistério. Sugere-se a Secretaria de Educacéao
do Estado de Pernambuco realizar um estudo sobre o quadro de pessoal da Secretaria e
elaborar uma proposta de Politica Pablica de Educagdo que melhor atenda os servidores no
que se refere a questdo salarial e melhoria no Plano de Cargos e Carreira.

A segunda dimensdo estuda as “condi¢des de seguranga e salide no trabalho”, apesar

de observar que no campo de estudo as instalacdes estdo em boas condigdes de limpeza,
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percebeu-se que o espago fisico ndo atende mais o niamero de servidores de todos 0s setores
ali existentes, como também o atendimento ao publico em geral, apresentando muitos ruidos e
barulho, ocasionando em diversos momentos dificuldades no desenvolvimento das atividades.
A Secretaria de Educacgdo precisa realizar adequacdes nas instalacdes fisicas na Regional e
implantar uma Politica de Requalificacdo de Infraestrutura visando ofertar melhores
condicBes de estrutura fisica para os servidores educacionais. Também necessita de melhores
equipamentos como, por exemplo, computadores novos com programas atualizados e
oferecimento de internet mais rapida, tendo em vista que atualmente na Geréncia Regional em
quase todos os casos faz-se necessério o uso desses equipamentos em todos os trabalhos.

A terceira dimensdo refere-se a “oportunidade imediata para utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana”, a forma de trabalho adotado na Regional condiz
com as expectativas do servidor acerca das demandas solicitadas. Nesta dimenséo o efeito
sobre a satisfacdo demonstra ser relevante como descrito na anteriormente.

A quarta dimensdo tratou da “oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranca”, percebeu-se que apesar de existir um Plano de Cargos e Carreiras (PCC) na
Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco, os servidores em sua maioria ndo se
sentem contemplados quando questionados sobre oportunidade de crescimento futuro. A
Secretaria de Educacdo necessita revisar o PCC, analisando as fungbes existentes e as
descrigdes dos cargos devem ser feitas de forma bem pontual, baseando-se nas reais fungdes
dos servidores.

A quinta dimensdo trata da “integracéo social na organizagdo de trabalho”, observa-se
que o campo estudado apresenta um ambiente de integracdo entre os servidores, clima de
cordialidade, companheirismo e sentimento de grupo, sendo reconhecido pela maioria dos
respondentes.

A sexta dimensdo estuda o “constitucionalismo na organizagdo” os respondentes
consideraram que seus direitos séo respeitados parcialmente, ndo sendo respeitados quando se
trata da politica salarial entre outros. Sendo necesséario estudo, por parte da Secretaria de
Educacéo, dos direitos dos servidores para identificacdo dos quais direitos ndo estdo sendo
respeitados para que se possa desenvolver agdes e programas para garantir os direitos aos
servidores.

A sétima dimensdo traz “o equilibrio entre o trabalho e o espago total na vida”,
percebeu-se que entre os respondentes, 0s mesmos possuem esse equilibrio, conseguem

atender de maneira satisfatoria as demandas do trabalho e ter tempo para sua vida familiar.
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A oitava dimensdo do modelo de Walton apresenta a “relevancia social do trabalho na
vida”, a importancia que o trabalho tem na vida do individuo, observou-se que 0s
respondentes, em sua maioria, exercem sua funcdo como algo ideoldgico, vocacional. E que
0s servidores encontram-se insatisfeitos e ndo possuem o sentimento de orgulho da
organizacgdo da qual faz parte.

Ao concluir o estudo proposto percebeu-se que a Rede Pablica Estadual de Ensino ndo
possui uma Politica Publica de Qualidade de Vida no Trabalho. A questdo salarial foi
destacada em diversas dimensdes tratadas neste estudo, possuindo espago central na
percepcdo do servidor sobre a QVT, interferindo em diversos aspectos estudados a partir dos
estudos de Walton sobre QVT.

Do ponto de vista tedrico a partir das investigacOes realizadas sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e a existéncia de Politicas Publica, foi possivel discutir a existéncia e
efetividade da QVT no servico publico na educacdo. Espera-se que as contribuicdes
apresentadas neste estudo venham despertar novas linhas de pesquisas, principalmente, no que
se relaciona a Qualidade de Vida no Trabalho e as Politicas Publicas Educacionais.

Do ponto de vista prético o estudo proposto poderéa contribuir para a construcéo de
trabalho mais humanizado, que resulte na melhoria das relacdes interpessoais e na satisfagdo
dos funcionarios no ambiente de trabalho. Como também, para a Secretaria de Educagéo do
Estado de Pernambuco, mais especificamente a Geréncia Regional de Educacéo Recife Norte,
proporciona com o resultado da pesquisa recomendacdes de melhorias para uma maior
qualidade de vida no ambiente de trabalho. E, levando em consideragdo os resultados do
estudo onde se percebeu que ndo existe uma Politica Publica de QVT na Rede Estadual de
Ensino, foi proposto na segdo seguinte a implantacdo do Programa de Qualidade de Vida no

Trabalho para a Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco.
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6 Proposicéo de Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho para Secretaria de Educacéo do Estado de
Pernambuco

Diante do estudo realizado sobre Qualidade de Vida no Trabalho, utilizando como
fundamentacgdo tedrica o Modelo de Richard Walton, tendo como campo de estudo uma
Geréncia Regional da Secretaria de Educagdo do Estado de Pernambuco, e ao analisar e
discutir os dados coletados foi possivel identificar que ndo existe ainda na Rede Publica
Estadual de Ensino uma Politica Publica voltada para a QVT. E, diante dessa constatacdo
propde-se um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho a ser implantado na Secretaria de
Educacéo, com objetivo de ap6s ser vivenciado por toda a Rede, seja tornado Politica Publica.

O Programa se propde reconhecer os servidores como fator diferencial para conseguir
atingir os resultados de exceléncia no ensino publico, promovendo a saide fisica, mental,
social dos servidores da Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco, para que o0s
mesmos possam buscar a melhoria na qualidade de vida pessoal e profissional.

O Programa podera ser implantado na Secretaria de Educacéo atraves das Secretarias
Executivas, Geréncia Geral de Desenvolvimento de Pessoas e 0 NAS, tendo em vista possuir

profissionais capacitados para desenvolverem as agdes a serem propostas.

Programa de Qualidade Vida no Trabalho da Rede Publica de Ensino do Estado de
Pernambuco

A proposta de implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida na Rede Publica
Estadual de Ensino do Estado de Pernambuco torna-se importante, pois podera proporcionar
aos servidores satisfagdo no trabalho, contribuindo para que os servidores melhorem sua
autoestima, a qualidade de vida no trabalho e na vida pessoal, contribuindo para redugéo de
profissionais insatisfeitos, de indicadores como adoecimentos, licengas-meédicas, readaptacdes
e aposentadorias precoces e melhoria na qualidade da oferta do ensino publico. A Secretaria
de Educacdo proporcionara efetividade organizacional, reduzindo fatores negativos como
diversos servidores afastados por diferentes causas, que acarreta a necessidade de um nimero
maior de contratacBes temporarias, como também a melhoria dos servicos prestados pelos
servidores da Secretaria de Educagdo. Como Politica Publica proporcionara valorizacdo dos
Servidores da Secretaria de Educagdo do Estado de Pernambuco e a melhoria da qualidade do

Ensino Publico.
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Diretrizes

v" Comprometimento da Secretaria de Educacdo no que se refere a responsabilidade social,
institucional e participagdo efetiva de todos os servidores da Secretaria.

v Desenvolvimento de uma Cultura Organizacional que visa o bem-estar coletivo, na
prevencdo de riscos para a saude, seguranca e conforto para os servidores.

v" Melhoria na comunicacdo interna que proporcione integracdo entre 0s setores que
formam a Secretaria, disseminando informag6es que propiciem o clima organizacional.

v' A Secretaria de Educagdo na gestdo organizacdo deve ser voltada para bem-estar,
produtividade, planejamento das atividades a serem desenvolvidas, oferecendo um
ambiente de trabalho que propicie realizagdo profissional, produtividade, e clima de
satisfacdo na convivéncia entre Chefias, Servidores e Usuarios.

v Monitoramento da incidéncia das doengas e a Prevengdo de Riscos a salde e a seguranga

de servidores.

Objetivo Geral
Buscar a exceléncia do Ensino Publico através da valorizacdo dos Servidores da

Secretaria de Educagéo do Estado de Pernambuco.

Objetivos Especificos

a) Definir Comité de Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho;

b) Definir concepcdes e politicas de Qualidade de Vida no Trabalho a serem adotadas;

c) Implantar acGes que resulte na Qualidade de Vida dos Servidores da Rede Estadual de
Ensino;

d) Monitorar e avaliar agdes implantadas na Rede Estadual de Ensino.

Acoes

v' Criacdo de Comité de Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho;

v A partir do estudo realizado “Politicas Publicas de Recursos Humanos na Secretaria de
Educacéo do Estado de Pernambuco e a Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores
da Geréncia Regional Recife Norte”, considerando o resultado apresentado elaborar agdes
a serem implementadas na Rede Estadual de Ensino através de:

a) Realizacdo de estudo sobre o quadro de pessoal existente na Secretaria de Educagéo,
levando em consideragdo todas as funcgdes e cargos, para subsidiar na elaboragéo e

implementacdo de uma politica salarial que valorize o servidor;
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b) Revisdo do Plano de Cargos e Carreiras em vigor, analisando as fungdes existentes e
suas descri¢gdes por cargo, procurando oferecer oportunidade de crescimento e
desenvolvimento da capacidade humana;

c) Realizacéo de estudo do parque escolar e dos prédios administrativos, para elaboragéo
e implantacdo de uma politica de requalificagdo de infraestrutura, através da Geréncia
Geral de Engenharia, promovendo recursos para melhorias fisicas, tecnoldgicas no
ambiente de trabalho.

Apresentacdo das acdes elaboradas a serem desenvolvidas para implantagdo de Politicas

Plblicas de QVT;

Realizar formagdes de multiplicadores nas Geréncias Regionais e Sede da Secretaria de

Educacéo do Estado de Pernambuco;

Produzir campanha de divulgacdo da Politica de QVT a ser adotada pela Secretaria de

Educacéo;

Utilizar canais de comunicagéo: internet, intranet, informativos e correio eletrénico com

informagdes que visem melhorar a qualidade de vida dos servidores;

Realizar de levantamento da organizagdo do trabalho dos setores, a fim de subsidiar a

estruturacdo dos processos e demandas a serem atendidas;

Promover a integracao e estimula um estilo de vida mais saudavel;

Realizar estudos visando melhorias nas politicas salariais e no Plano de Cargos e

Carreiras.
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Universidade Federal de Pernambuco

Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas PROPAD/
e

Departamento de Administracéo
Programa de P6s-Graduacdo em Administragcdo- PROPAD

Este questiondrio faz parte de estudo desenvolvido para dissertagdo: “Politicas Publicas de

Educacdo do Estado de Pernambuco e a Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da

Geréncia Regional Recife Norte”, vinculada institucionalmente a UFPE e ao PROPAD, e com

garantia do anonimato.

Dados Sociais:

Género: () Masculino () Feminino

Nascimento (ano):

Estado Civil: ( ) solteiro/a ( ) casado/a ( ) companheiro/a ( ) separado/a ( )
divorciado/a
Filhos: ( ) sim ( ) ndo Quantos:

Formagéo:

1- Quantos anos de servico publico possui?

2- Funcéo que desempenha ( chefia, técnico, administrativo)?

3- Expediente na Regional (CH)?

4- A carga horéaria desempenhada vai além dessa? ( ) sim ( ) ndo
5- Leva trabalho paracasa? ( )sim ( )ndo
6- Como vocé avalia a sua remuneragdo em relacdo ao trabalho que vocé desempenha/ a

carga horéria?

7- Suas atividades estéo de acordo com a fungdo que exerce atualmente? Como vocé avalia

sua esfera de atuagdo?
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8- Sobre o ambiente de trabalho como vocé avalia? Em que medida ele ajuda ou atrapalha a

realizagdo das suas atividades?

9- Vocé dispde de todas as informacOes necessarias que precisa para realizar suas

atribuicdes? ( ) sim ( ) ndo. Em que poderia melhorar?

10- No desenvolvimento de suas atividades, hd espaco para vocé intervir, participar das
decisbes etc.? ( )sim ( ) néo.

Vocé tem autonomia para decidir algo relativo as suas tarefas?

11- Sobre sua carreira, vocé acha que tem possibilidades de crescimento profissional? De que

forma?

12- No histdrico de seu emprego aqui considera que ja progrediu na sua carreira? Como?

13-Como vocé avalia seus relacionamentos no ambiente de trabalho? Em que medida eles

ajudam ou atrapalham?
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14-Todo servidor tem seus direitos garantidos no Estatuto dos Funcionarios Publicos.
Como vocé percebe seus direitos? Em que medida eles séo respeitados ou ndo? Descreva

algumas situacdes para ilustrar esta sua avaliacéo.

15-Vocé considera que existe equilibrio entre as atividades desenvolvidas atualmente no

trabalho e a sua vida pessoal? De que forma.

16- Que significado tem para vocé a funcéo/ atividade desenvolvida hoje?

17-H4 alguma acdo que a Secretaria de Educacdo desenvolve que vocé avalia como

impactante de sua Qualidade de Vida no Trabalho? Qual (is)?

18-Em sua opinido, a Rede Publica Estadual de Ensino oferece uma Politica Pablica de
Qualidade de Vida no Trabalho? Por qué?

19-Vocé tem qualidade de vida no trabalho? Fale um pouco sobre isso.

Agradeco a sua participagéo.

Data da Entrevista: [/ /



