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EPIGRAFE

“O essencial € invisivel para os olhos”
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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema muito discutido no meio académico, devido
a influéncia sobre a satisfacdo do trabalhador, através de fatores que geram comportamentos
positivos ou negativos com relagédo ao trabalho. Este trabalho objetiva identificar os principais
fatores criticos de QVT e o grau de importancia e satisfacdo atribuidos por professores do
Colégio Atual de Caruaru numa abordagem quantitativa, descritiva, de carater exploratério e
de corte transversal. O estudo foi realizado atraves de um questionario estruturado a partir de
uma adaptagdo do modelo de Walton (1973). Para analise e conclusdo dos dados, foi feita
uma pesquisa empirica e bibliografica. Buscou-se fazer um levantamento censitario com os 60
professores que trabalham na empresa dos quais apenas 40 entregaram o questionario (67%).
A partir dos dados coletados, pdde-se concluir que, de modo geral, a QVT dos professores é
considerada de razoavel a boa; ainda assim identificaram-se quatro fatores criticos, que
apresentaram alto grau de importancia, mas de baixa satisfacdo. A partir disso, levantam-se
algumas hipoteses relativas as possiveis causas desses fatores, com base em conversas
informais com os professores apds mostrar os resultados obtidos, e sugerem-se a¢@es visando
a melhoria da QVT dos docentes.

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



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) is a much discussed topic in academia, due to the influence on
worker satisfaction through factors that generate positive or negative behaviors toward work.
This study aims to identify the main critical factors of QWL and the degree of importance
attributed by the teachers of Atual School in Caruaru, in a quantitative, descriptive approach,
of an exploratory and cross-sectional nature. The study was conducted through a
questionnaire structural from an adaptation of the model of Walton (1973). For data and
analysis an conclusion, an empire and bibliographic was made. A census survey was made
with 60 teachers who work at the company, from whom, only 40 returned the questionary
(67%). From the collected data, it was concluded that, in general, the QWL is considerate
from reasonable to good; however four critical factors were identified, which present a high
degree of importance, but low satisfaction. Based on this, some hypotheses were raised based
on the informal conversation with the teachers after showing the results, and it is suggested
actions aiming the improvement of the QWL of the teachers.

Keywords: Quality of Work Life. Teachers. Critics QWL factors.



RESUME

Qualité de vie au travail (QVT) est un sujet tres discute dans les milieux universitaires, en
raison de I’influence sur la satisfaction des travailleurs par des facteurs qui génerent des
comportements positifs ou négatifs envers le travail. Cette étude vise a identifier les
principaux facteurs critiques de la QVT et le degré d’importance et de satisfaction attribuée
par lés enseignantt du college Atual a Caruaru, une approche descritive, quantitative,
exploratoire et transversale. L’étude a été menée par um questionnaire a partir du modele de
Walton (1973). Pour I’analyse et la conclusion des données, a été faite une recherche
empirique et littéraire. On a realisé um recensement avec 60 enseignants qui travaillent dans
I’entreprise desqu’ils seulement 40 de livrés le questionnaire (67%). D’apres les donnée
recueillies, Il a été conclu que , en général, la QVT des enseignants est considérée comme
raisonnable au bien; encore quatre facteurs essentiels qui ont été identifié comme critiques,
qui on montré haute importance, mas peu de satisfaction. De ce fait, ils soulévent des
hypotheses concernant les causes possibles de ces facteurs, sur la base de conversations
informelles avec les enseignants apres montrant les résultats, et on suggére des actions pour
améliorer la QVT des enseignants.

Mots-clés: Qualité de vie au travail. Enseignants. Les critiques QVT facteurs.
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1 INTRODUCAO

Esta é uma pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho dos professores de uma
escola da rede privada de ensino. Nesta se¢édo serdo apresentados o problema de pesquisa, a

pergunta de pesquisa, 0s objetivos geral e especificos, e as justificativas tedricas e praticas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A Qualidade de Vida é um termo comumente utilizado, porém complexo, segundo
Queiroz; Sa e Assis (2004, apud GORDIA et al, 2011), devido sua representacdo subjetiva
para cada pessoa ou grupo social, tornando-se uma busca constante do ser humano no
trabalho, nas relagdes sociais e pessoais (PEREIRA, 2011).

Embora ndo haja um consenso sobre seu conceito, a qualidade de vida foi definida
pela Organizacdo Mundial de Saude como “a percepc¢do do individuo sobre a sua posicdo na
vida, no contexto da cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em relacdo aos
seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupacdes™ (WHOQOL GROUP, 1997 p.3).

O trabalho pode gerar ou ndo salde e qualidade de vida, por constituir uma atividade
de carater social responsavel pela formacdo de identidade e do desenvolvimento pessoal,
tornando-se indiscutivel, e sua importancia na sociedade atual e na vida das pessoas
(TABELEAO; TOMAST; NEVES, 2011; MOURA, 2011).

Nos ultimos anos, em um cenario de grandes mudancas politicas, sociais, econdémicas
e tecnoldgicas pelas quais a sociedade vem passando, surgiram novas necessidades nas
relaces de trabalho assim como problemas que afetam os trabalhadores (SILVA; NUNEZ,
2009; TABELEAO; TOMAST; NEVES, 2011). Para Lancman (2008), a flexibilizacfo, a
precariedade, a vulnerabilidade e a fragmentacdo passaram a ser caracteristicas do trabalho
em consequéncia desse novo cenario.

Desse modo, Moretti e Treichel (2003, apud SILVA et al, 2011), afirmam que as
organizagOes necessitam adequar suas habilidades e potenciais para desenvolver os aspectos
que possibilitem atender e desenvolver o ser humano frente aos desafios inerentes desse novo

conceito de trabalho.

Y “Individuals’ perception of their position in life in the context of the culture and value systems in which they
live and in relation to their goals, expectations, standards and concerns.”
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Assim, torna-se relevante compreender que qualidade de vida no trabalho (QVT),
sendo este um tema estudado desde a década de 1970, e, de acordo com Chiavenato (2010),
tem sido utilizada como um indicador das experiéncias humanas no ambiente laboral que
representa o grau de satisfacdo das necessidades pessoais dos trabalhadores por meio de seu
trabalho na organizagéo.

O trabalho docente estd inserido nesse contexto, pois diversos estudos mostram a
relacdo entre o trabalho do professor e sua qualidade de vida. Reis et al (2006) afirma que a
atividade de docéncia apresenta os maiores indices de desgaste emocional dentre as profissdes
formais no Brasil.

O professor faz parte de uma categoria profissional que pode ser vista, segundo Souza;
Leite (2011), como uma atividade repetitiva, fragmentada em tarefas e sujeita a intensos
ritmos de trabalho, que, de acordo com Oliveira (2003), contribuem a degradacdo das
condicGes de trabalho dessa categoria profissional. Além disso, a desvalorizacao do professor,
baixos salérios e ensino deficitario presentes no contexto educacional, podem interferir na
pratica docente.

Dessa forma, dada a importancia do tema Qualidade de Vida e do professor na
formacdo do cidaddo critico na sociedade, verifica-se um déficit nas pesquisas acerca da
Qualidade de Vida no Trabalho desses profissionais, principalmente os que fazem parte da

rede privada de ensino, observando, assim, um campo de estudos que necessita ser explorado.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante da contextualiza¢do do problema a ser pesquisado, o presente trabalho chega a
seguinte pergunta de pesquisa, ou pergunta norteadora:

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

de Caruaru — PE?

1.3 OBJETIVOS

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

pergunta de pesquisa, e foram estabelecidos, a partir disso, 0s objetivos especificos.



20

1.3.1 Objetivos Gerais

Identificar os principais fatores criticos de qualidade de vida no trabalho na percepcao
dos professores de uma escola da rede privada de ensino localizada na cidade de Caruaru —
PE.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar o ambiente de trabalho do professor

e Fazer um levantamento das caracteristicas socioecondmicas e demografica dos
professores

e Identificar os principais possiveis fatores de QVT para os professores

e Verificar o grau de importancia desses fatores

e Auvaliar o grau de satisfacdo para com esses fatores

e Comparar o grau de satisfacdo de acordo com o nivel de ensino que os professores

atuam

1.4 JUSTIFICATIVAS

A pesquisa tem justificativas tedricas e praticas que serdo discutidas nesta se¢éo.

1.4.1 Justificativas Teoricas

A qualidade de vida no trabalho € um tema muito pesquisado e que possui uma
literatura académica ampla devido sua importancia para a salude e vida do trabalhador.
Contudo, os estudos acerca da qualidade de vida do professor de acordo com Adorno (2005)
possuem elementos ainda desconhecidos ou mal interpretados pelas organizacdes brasileiras,
0 que limita o seu funcionamento como uma ferramenta de gestdo de pessoas. Guedes (2010)
aponta a pouca investigacdo acerca dos temas que abordam a satisfacdo e a QVT dos
professores que lecionam no ensino basico e no ensino medio. Além disso, a contribuicéo

local para o tema em questdo é escassa ou praticamente inexistente. Dessa forma, o presente
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estudo se mostra relevante ao explorar esse gap e fornecer informacgdes para uma melhor
compreensdo da qualidade de vida dos docentes da regido, de modo a enriquecer as
referéncias sobre QVT ao agregar mais um caso que possa permitir estudos longitudinais na

area acerca das caracteristicas ambientais, ocupacionais, regionais, individuais entre outros.

1.4.2 Justificativas Praticas

Segundo Cardoso (2008), a qualidade de vida esta intimamente ligada a salde e ambas
estdo presentes no cotidiano dos educadores. O estudo acerca da QVT dos professores
justifica-se e encontra sua relevancia no que diz respeito a um melhor aproveitamento nas
préticas pedagdgicas e na vida cotidiana de cada docente. Dessa forma, esse trabalho, ao
identificar os fatores entendidos como criticos a promocao da QVT dos professores possibilita
um parametro para analise no qual possa ser tomado medidas visando melhorias na QVT.

Essa pesquisa também se mostra relevante para os gestores da organizacao pesquisada,
pois, os resultados encontrados servirdo de base a identificagdo dos fatores criticos de QVT, e
também o diagndstico do nivel de satisfacdo dos professores em relacdo a esses fatores.
Alertando, assim, ao desenvolvimento de politicas e programas voltados para a gestdo da
QVT dos docentes. Além disso, segundo Pereira (2006 apud ROSA, 2012), o investimento na
insercdo da qualidade de vida no ambiente laboral possibilita ganhos muatuos entre os
empregados e empregadores.

A partir deste estudo, ainda, os coordenadores pedagdgicos poderdo buscar atender as
expectativas de seus professores, que, se satisfeitas, promovem efeitos positivos na qualidade
de ensino ofertado aos alunos, agregando valor ao aprendizado destes e consequentemente a
imagem da organizagdo. Corroborando a esta ideia, Alves (2010) afirma que o investimento
na qualidade de vida dos professores é visto como um fator decisivo na melhoria da qualidade
dos servigos oferecidos pelos sistemas de ensino sejam eles publicos ou privados.

Por Gltimo, a presente pesquisa € de interesse as organizacdes em geral, pois leva em

consideracdo fatores de satde e QVT no ambiente de trabalho.

No proximo capitulo serd apresentada a fundamentacdo teorica que abrange alguns
conceitos e um breve resumo historico sobre Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando

também alguns autores e teorias da Administracao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse topico aborda a origem da qualidade de vida no ambiente laboral, trazendo
inicialmente um apanhado das teorias de motivacéo e satisfacdo no trabalho que contribuiram
ao surgimento dos estudos de QVT através da preocupacdo da relacdo homem-trabalho;
mostrando um breve histérico sobre o conceito de QVT assim como 0s principais conceitos e

modelos encontrados na literatura, em especial 0 modelo de Walton.

2.1 ESTUDOS PRECURSORES SOBRE A SATISFACAO DO INDIVIDUO
NO TRABALHO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho ndo € recente. Segundo Rosa (2012), o homem
tém buscado, desde os seus primordios, métodos que reduzissem o desgaste na relagdo
homem versus trabalho. Como visto em Maximiano (2011), a preocupacdo com o bem-estar
das pessoas faz parte de uma corrente com antecedentes muito antigos. De acordo com
Rodrigues (2009), a preocupacdo com a QVT existiu desde o inicio da existéncia humana,
seja com outras nomenclaturas, seja em outros contextos, 0 homem sempre se preocupava em
promover a satisfacdo e o bem-estar ao trabalhador na realizacdo de sua tarefa.

Rodrigues (2009) afirma que mesmo com a existéncia de métodos ou teorias aplicados
a minimizacdo do mal-estar ou esfor¢o fisico do trabalhador presentes ja nas primeiras
civilizagoes, foi, somente nos seculos XVIII e XIX, a partir do processo de sistematizacdo dos
métodos de producdo, que as condi¢des de trabalho e de sua influéncia na produtividade e
moral do empregado foram tratadas sob uma abordagem cientifica.

A Revolucdo Industrial estabeleceu novas relac6es entre 0 binbmio homem-trabalho.
Como visto em Rocha (2009), nesse periodo o homem ja nao detinha mais o dominio sobre o
processo produtivo completo de determinado bem, em detrimento da divisao e especializacao
das tarefas e a fragmentacdo do trabalho, fazendo com que este perdesse sua identidade e
significado.

Nesse contexto laboral, conforme Motta (2006), as condicGes de trabalho além de
dificeis e precarias, ainda ndo eram regulamentadas, e por isso prevalecia a desigualdade no
tratamento entre os empregados. Assim, homens, mulheres e criangas eram submetidos a

longas jornadas de 16 horas por dia sob essas condi¢cdes do sistema fabril mecénico, e seu
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trabalho era regulado em fungdo da maquina, de acordo com Maximiano (2011), o que
demandava ritmo e jornada maiores. Rodrigues (2009) sintetiza bem a vida no trabalho dessa
época, quando afirma que a mesma ndo levava em conta as necessidades basicas do
trabalhador.

Em detrimento dessas novas condigdes de trabalho existentes na Revolugéo Industrial,
foram surgindo debates acerca de suas consequéncias para a saude dos trabalhadores, como
visto em Dessen (2010), Karl Marx foi um dos precursores nas tentativas empiricas de avaliar
essas condigdes, no qual estimulou as investigacGes posteriores destas variaveis em 1880.
Alvaro e Garrido (2006) citam Max Weber como pioneiro nesse campo de pesquisa, devido
seus esforcos em analisar os efeitos da fadiga e do ambiente fisico de trabalho para o
individuo, no final do século XIX.

No inicio do século XX, surgiu o0 movimento da Administracdo Cientifica, fundada
por Taylor e seus seguidores, e a Escola Classica, por Henry Fayol, ambas constituiram a
abordagem classica da administracdo. De acordo com Motta (2006), a partir do conceito do
homo economicus?, as principais ideias desse movimento foram pautadas na busca pela
melhor maneira através de meétodos cientificos a partir do estudo dos tempos e movimentos,
padronizacdo dos métodos de producgdo, treinamento, controle, supervisdo e estabelecimento
de incentivos financeiros.

Como visto em Motta (2006) e Maximiano (2011), os principais tedricos dessa escola
defendem otimizacdo da producdo através da determinacdo de estruturas adequadas na
organizacdo. Assim, o foco de analise desses tedricos se detém ao aperfeicoamento das regras
e estruturas internas da organizagdo como resposta ao problemas de qualquer natureza, nao sé
aos que se referem ao aumento da produtividade, como também os problemas relacionados ao
comportamento humano e a competitividade com outras organizacdes (MOTTA, 2006;
MAXIMIANO, 2011).

Na visdo de Rodrigues (2009), os valores introduzidos por Taylor e seguidos por
Henry Ford, constituindo o taylorismo e o fordismo, proporcionaram aos trabalhadores da
época melhores condicbes de trabalho, e aparente qualidade de vida se comparadas as
condicdes de trabalho existentes no contexto em que foram desenvolvidos. Além disso, Motta

(2006) destaca a regulamentacdo das relacdes de trabalho estabeleceram a igualdade

% No contexto do qual foi fundado o Movimento da Administracdo Cientifica, 0 homem era visto como um ser
simples e previsivel e seu comportamento era constante. Dessa forma, para 0 homo economicus o0s incentivos
financeiros adequados, assim como vigilancia e treinamento eram suficientes para o alcance de uma boa
produtividade (MOTTA, 2006).



24

burocratica que resultou em uma estrutura formal com critérios estabelecidos em normas dos
quais os trabalhadores fossem julgados de forma igual.

Entretanto, a Escola de Administracdo Cientifica ou Classica sofreu duras criticas,
dentre as quais, como destaca Motta (2006), estdo a mecanizacdo do elemento humano; a
ideia de homo economicus que considerava apenas o fator econdmico como determinante do
seu comportamento, ignorando a natureza complexa do homem; a determina¢dao da “Unica
maneira certa” de fazer o trabalho que levaria a desumanizagdo do empregado e ndo
aumentaria a produtividade, devido o surgimento de atitudes negativas em relacédo ao trabalho
a longo prazo; enfim, os incentivos financeiros também foram criticados tendo em vista que
ha outros fatores que motivam o homem.

Dessa forma, segundo Motta (2006), a partir da compreensao de outros aspectos que
influenciavam a motivacdo e a afetividade humana, foi surgindo a Escola de Relagdes
Humanas. Os primeiros estudos tiveram inicio nos anos 20, na empresa Western Electric
Company, em Hawthorne, por professores da Universidade de Harvard, com o objetivo de
verificar a influéncia das condicBes fisicas do local de trabalho sobre a produtividade
(MOTTA, 2006; BARTOSKI;STEFANO, 2007; RODRIGUES, 2009; DESSEN, 2010).

De acordo com Vasconcelos (2001) o século XX é caracterizado pela contribuicdo de
diversos pesquisadores acerca da satisfacdo do individuo no trabalho, principalmente o
psicologo Elton Mayo. Para Rodrigues (2009) a contribuicdo de Mayo foi de suma
importancia para o estudo do comportamento humano na qualidade de vida do trabalho.
Motta (2006) e Maximiniano (2011) destacam a participacdo de Mayo no Estudo Hawthorne
que culminou na Escola de Relagdes Humanas.

Os teodricos da Escola de Relagcbes Humanas substituiram o conceito de homo
economicus pelo de homo socialis no qual o homem esta condicionado tanto pelo sistema
social quanto pelas necessidades bioldgicas, que vdo além dos esquemas simples e
mecanicistas. A partir disso, eles identificaram e enfatizaram a existéncia da organizacdo
informal como essenciais para o equilibrio no ambiente de trabalho (MOTTA, 2006).
Segundo Dessen (2010), os estudos evidenciaram a consideracgdo das relagdes humanas e do
trabalho em equipe para os individuos, indicando ainda a necessidade de reconhecimento,
seguranca e senso de pertencer a algo, como visto tambem em Motta (2006).

Contudo, a Escola de Relages Humanas sofreram criticas, segundo Motta (2006),
devido o seu campo de estudo limitado do comportamento humano, ignorando outras

variaveis que também sdo importantes. Assim, 0 homem ainda era visto como um ser passivel
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e controldvel atraves de estimulos ndo sé financeiros, mas também psicossociais (MOTTA,
2006). Dessa forma, de acordo com Motta (2006) os conceitos acerca da natureza humana
foram se tornando complexos na medida em que o conhecimento sobre o comportamento
humano crescia, surgindo, assim, as teorias sobre motivacao, dos quais podemos destacar a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg que serdo discutidos a seguir.

2.1.1 A Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow

O psicdlogo Abraham W. Maslow, foi um dos precursores dos estudos sobre
satisfacdo, criando um modelo de satisfacdo das necessidades, no qual a satisfacdo no trabalho
¢  definida “através do grau com que o trabalho atende as diversas necessidades do
individuo” (HERNADEZ;MELO, 2003 apud GUEDES, 2010 p.22). Motta (2006), explica
que Maslow viu no ser humano a existéncia de necessidades complexas e as organizou de
modo hierarquizado. De acordo Maslow (apud DESSEN, 2010), existem cinco necessidades
fundamentais: fisiologicas, de seguranca, social, de estima e a de auto-realizacdo. Essas
necessidades seguem a hierarquia proposta pelo autor e sdo geralmente dispostas em uma
piramide, conforme a figura 2.1. Sao elas:

e Necessidades Fisioldgicas: sdo vistas como fundamentais a sobrevivéncia do ser
humano, pois compreendem as necessidades de comida, abrigo, saude, descansar
entre outras ligadas a natureza bioldgica do homem, assim como um ambiente de
trabalho seguro, flexivel e confortavel, além disso o dinheiro estd inserido nessa
categoria devido ser necessario para garantir algumas dessas outras necessidades
(STONER, 1999; MOTTA, 2006; ROBBINS, 2010; MAXIMIANO, 2011);

e Necessidades de Seguranca: estdo relacionadas as necessidades do individuo de
protecdo tanto para conservar sua integridade fisica, assim como a sua estabilidade
no emprego, e um ambiente de trabalho livre de coacdo e regido por regulamentos
claros (STONER, 1999; MOTTA, 2006; ROBBINS, 2010; MAXIMIANO, 2011);

e Necessidades Sociais: compreendem as relagcbes humanas de afeto, amizade,
aceitacdo, etc. que permitem ao individuo o sentimento de pertencimento em
determinado grupo (familia, amigos, trabalho), além da visdo deste como parte
integrante da organizacdo da qual trabalham (STONER, 1999; MOTTA, 2006;
ROBBINS, 2010; MAXIMIANO, 2011);
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e Necessidades de estima: estdo relacionadas ao ego do individuo e advindas de
fatores internos de estima, como auto-estima, realizacdo e competéncia, ou de
fatores externos, como status, reconhecimento e atengdo (STONER, 1999;
MOTTA, 2006; ROBBINS, 2010; MAXIMIANO, 2011);

e Necessidade de autor-realizacdo: ocupa o topo da piramide e é a mais complexa
pois representa um ideal a ser seguido para o desenvolvimento pleno do potencial
do individuo através do crescimento pessoal, alcance do proprio potencial e
autodesenvolvimento (STONER, 1999; MOTTA, 2006; ROBBINS, 2010;
MAXIMIANO, 2011).

Figura 2.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Autor-
realizacdo

Estima
Social
Seguranca

Fisiolégica

Fonte: ROBBINS (2010, p. 198)

Robbins (2010), explica que essas necessidades foram classificadas por Maslow em
dois patamares: superiores e inferiores. As necessidades de nivel inferior incluem as
necessidades fisioldgicas e de seguranca, e as necessidades de nivel superior estdo ligadas as
necessidades sociais, de estima e de autor-realizagdo (ROBBINS, 2010). O ser humano
direciona seu comportamento inicialmente a satisfacdo das necessidades de ordem inferior
(lower-order needs), para depois procurar satisfazer as necessidades de ordem superior
(higher-order needs), contudo as necessidades alternam na medida em que o individuo
enfrenta mudancgas em sua vida e de acordo com suas experiéncias (MOTTA, 2006).

De acordo com Motta (2006), a teoria de Maslow foi de fundamental importancia para
os estudos de motivacdo, porém, Robbins (2010) afirma que mesmo sendo uma teoria
amplamente aceita, ainda ndo foi comprovada substancialmente de forma empirica.
Entretanto, segundo Dessen (2010), a teoria de Maslow serviu de base para estudos

posteriores realizados por cientistas sociais, contribuindo assim para a QVT.
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2.1.2 A Teoria X e a Teoria'Y de McGregor

De acordo com Robbins (2010), Douglas McGregor sugere uma visdo dualista do ser
humano, uma negativa, a Teoria X, e outra positiva Teoria Y. Assim, dependendo da forma
como 0s gestores enxergam a natureza dos seres humanos, o comportamento serd moldado em
relacdo aos funcionarios de acordo com as teorias (ROBBINS, 2010). Segundo Motta (2006),
McGregor fundamenta-se na teoria de Maslow para esclarecer seu modelo. Dessa forma, na
Teoria X havia o pressuposto de que o ser humano tinha averséo ao trabalho e por isso seria
necessario um maior controle e centralizacdo caracteristico do estilo de gestao autoritario, e 0
incremento de incentivos que visavam a satisfacdo das necessidades de nivel inferior,
caracteristico da administracdo cientifica. Ao passo que a Teoria Y, considerava importante as
necessidades de nivel superior e como proposta um estilo de geréncia democratico
preocupado o alcance dos objetivos pessoais do individuo e maior participacdo nas decisfes
(MOTTA, 2006; BARTOSKI; STEFANO, 2007; ROBBINS, 2010). O quadro 2.1 apresenta

um resumo comparativo dos pressupostos da Teoria X e Y.

Quadro 2.1 - Principais pressupostos das teorias X e Y

TEORIA X TEORIAY

e As pessoas sdo preguicosas e indolentes. e As pessoas gostam do trabalho que exercem e séo
esforgadas e dedicadas.

e As pessoas tendem a evitar o trabalho. e As pessoas consideram o trabalho como algo
natural a ser realizado.

o As pessoas evitam a responsabilidade para se | ¢ As pessoas podem se controlar e assumir
sentir seguras. responsabilidades.

e As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa. e As pessoas S30 criativas e competentes.

Fonte: adaptado de MOTTA (2006, p. 69)

2.1.3 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Também conhecida como a teoria da motivacéo-higiene, de acordo com Vasconcelos
(2001), a contribuicdo de Frederick Herzberg foi um importante precursor dos estudos na area
de QVT. O autor identificou que os fatores que produziam a satisfacdo eram diferentes dos
fatores que causavam a insatisfacdo, a partir de estudos com engenheiros e contadores de

Pittsburg. Segundo Maximiano (2011), Herzberg descobriu que geralmente as pessoas
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ficavam satisfeitas com fatores intrinsecos, ou seja, o contetdo do trabalho em si; e
insatisfeitas com os fatores extrinsecos, relacionados ao ambiente do trabalho.

Assim, Robbins (2010) explica que os fatores intrinsecos estdo relacionados a
satisfacdo no trabalho e sdo chamados por Herzberg de fatores motivadores (inclui o
progresso, o reconhecimento, a responsabilidade e a realizagdo), e os fatores extrinsecos
influenciam na insatisfacdo, séo os fatores higiénicos (tais como a supervisao, a remuneracao,
as politicas da empresa e as condic¢des de trabalho).

Um ponto importante desta teoria € que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo sdo opostos.
Na verdade, o oposto da insatisfacdo € a ndo-insatisfacdo, enquanto que o contrério da
satisfacdo é a ndo-satisfacdo (VASCONCELOS, 2001; MOTTA, 2006; ROBBINS, 2010)
Dessa forma, Rodrigues (2009) conclui que o trabalho de Herzberg tem no enriquecimento do
cargo uma importante contribuicdo para os estudos de QVT por ser capaz de produzir maior
motivacdo em detrimento da diversificacdo das dimensdes da tarefa.

Segundo Albuquerque e Limongi-Franca (1998), a partir da evolugdo dessas teorias
ocorreu um grande avanco nos conceitos de QVT que surgiram a partir da década de 50 com o
trabalho de Eric Trist, mas, a partir do desenvolvimento dos programas de qualidade total, foi
que esse assunto deixou de ser restrito aos processos e procedimentos e passou a incluir os
aspectos comportamentais e a satisfacdo das necessidades do individuo alinhado ao alcance
dos objetivos organizacionais. Essa evolucao dos conceitos de QVT sera abordada na proxima

secéo.

2.2 AEVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

De acordo com Alves (2010) e Moura (2011), a partir das pesquisas sobre sistemas
sociotécnicos desenvolvidos por Eric Trist, na década de 50 surgiram os estudos sobre a QVT.
A abordagem sociotécnica, como afirma Medeiros (apud DESSEN, 2010) considera a parte
fisica, como instalagGes, equipamentos, tarefa e tecnologia, em conjunto com o lado social da
organizacéo, envolvendo pessoas, cultura e relagdes no ambiente de trabalho para alcancar os
objetivos organizacionais. RODRIGUES (2009, p.76) acrescenta que os estudos de Eric Trist
tinham como base “a satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relacéo a ele”.

Conforme Rodrigues (2009) e Alves (2010) a preocupacdo com a QVT tomaram

impulso na década de 60 devido a maior conscientizagdo dos trabalhadores e responsabilidade
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social das organizacdes, levando os pesquisadores a buscarem métodos de trabalho que
proporcionassem a redugdo dos efeitos negativos do trabalho na saide e bem-estar do
empregado.

Contudo, segundo Dessen (2010), foi na década de 70 que o conceito de QVT se
consolidou, pois nesse periodo foram desenvolvidos sistematicamente estudos nessa area. De
acordo com Chiavenato (2010), nos anos 70 o termo QVT foi descrito pelo professor Louis
Davis através de suas pesquisas sobre o delineamento de cargos. Rodrigues (2009) explica
que o contexto da época impulsionou o progresso dos estudos inicialmente numa linha
sociotécnica da reestruturacdo da tarefa com base na salde, seguranca e satisfacdo no
trabalho, que se estenderam até 1974.

Entretanto, com a crise energética, instabilidade financeira e a queda de produtividade,
até o final da década de 70, fizeram com que os estudos em QVT perdessem forca, pois o foco
da empresas estava na substituicdo do petroleo e no controle da inflagdo que atingiu as
grandes poténcias, inclusive os Estados Unidos (RIBEIRO; CAMPOS, 2009; RODRIGUES,
2009).

No entanto, de acordo com Rosa (2012), a preocupacao com a QVT ressurgiu em 1979
devido o aumento da competitividade do Japdo, fazendo com que as industrias norte-
americanas perdessem espaco no cenario internacional. Rodrigues (2009) afirma que essa
época marca uma nova fase nos estudos em QVT, pois as técnicas de gestdo japonesas foram
disseminadas a partir de programas de qualidade, como Circulos de Controle de Qualidade —
CCQ. De acordo com ALVES (2010 p. 21) “Havia uma preocupagdo, nesta época, com a
conciliacdo entre os interesses dos empregados e empregadores, através de praticas gerenciais
que buscassem diminuir os conflitos entre esses”.

De acordo com Dessen (2010), a partir da década de 90 a abordagem da QVT
desenvolveu-se de modo acentuado e, como visto em Rodrigues (2009), seu conceito
expandiu-se por paises como a Franga, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Noruega, Holanda e
Itdlia, que adotaram a filosofia e métodos de promocdo da satisfacdo no trabalho pelo
individuo. Além destes paises, Rodrigues (2009) cita a Inglaterra, Canada, México, india,
Hungria entre outros que contribuem para o significativo desenvolvimento das abordagens em
QVT. Porém, de acordo com Ribeiro e Campos (2009), a QVT ainda € um tema recente no
Brasil, e Rodrigues (2009) complementa que diversos estudos sdo desenvolvidos para
readaptar modelos estrangeiros ao contexto brasileiro assim como para desenvolver um

modelo proprio com base na cultura local.
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Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 2009; GUEDES,
2010; ROSA, 2012).desenvolveram um quadro sintetizando a evolugéo do conceito de QVT a
partir da analise espaco-temporal para descrever as concepcdes evolutivas de acordo com o

contexto e a época que se inserem, conforme o Quadro 2.2.

Quadro 2.2 - Evolucdo do conceito de QVT
Concepcdes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao

A QVT foi tratada como uma reagdo do individuo ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncia ao trabalho. Era investigado
como melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma variavel
(1959-1972)

A énfase era o individuo antes do resultado organizacional, mas ao
mesmo tempo buscava promover melhorias tanto para o empregado
quanto para a direcéo.

QVT como uma abordagem
(1969-1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e satisfatério. A
QVT era vista como sindnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

QVT como método
(1972-1975)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagfes
QVT como movimento dos trabalhadores com a empresa. Termos como administragdo

(1975-1980) participativa e democracia industrial eram frequentemente ditos
como ideais do movimento da QVT.

Envolvia um conceito global da QVT como uma panaceia contra a
competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, queixas e outros.

QVT como tudo
(1979-1982)

Devido essa definicdo generalizada e vista de forma global,
acarretara o fracasso de alguns projetos no futuro e sua
representacdo serd vista como nada além de um modismo.

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 2009;
GUEDES, 2010; e ROSA, 2012.

QVT como nada
(futuro)

De acordo com Dessen (2010), mesmo com a evolucdo das reflexdes e esforgos para
conceituar a QVT, esse termo ainda ndo foi definido de modo consensual entre os pesquisadores.

Na préxima secédo serdo apresentadas algumas definigdes de QVT.

2.3 O CONCEITO DE QVT

Conforme Tolfo e Piccinini (2001), o termo QVT ¢é utilizado de forma ampla e
generalizada e abrange os temas de satisfacdo, motivagédo, administracdo do estresse e estilos

de lideranga. Schmidt e Dantas (2006) atribuem a dificuldade na conceituacdo da QVT devido
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ser esta uma expressdo abrangente e subjetiva, acarretando ao uso inadequado ou
conceituacdo vaga do termo mesmo com a crescente difusdo desse tema. Corroborando a esta
linha de pensamento, Rosa (2012) confere a influéncia de varias areas, como administracao,
economia, saude e ergonomia, que contribuem para o desenvolvimento do tema porém
dificultam a sua conceituacao.

Para Sant’Anna, Costa ¢ Moraes (2000 apud ROSA, 2012 p. 20) afirmam que o
conceito de QVT vem sendo feito atraveés de forma diversificada por diversos autores,
semelhantes, todavia, na medida em que o movimento representa uma resposta aos métodos
tayloristas e fordistas, para a defesa de um ambiente de trabalho mais humano e com melhores
condigdes e gestdo participativa.

Ja Baltazar, Santacruz e Estrada (2007) ressaltam a existéncia de autores que definem
a QVT com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo no trabalho e outros que
preocupam-se com a eficiéncia da organizacdo. Contudo, Dessen (2010) observa
recentemente uma tendéncia das organizagdes mais participativas considerarem a QVT como
uma filosofia de trabalho que contempla a opinido dos seus membros.

Seidl e Zannon (2004) discutem dois aspectos importantes acerca do conceito de
qualidade de vida: a subjetividade e a multidimensionalidade. A primeira, segundo 0s autores,
leva em consideracdo a percep¢do do individuo sobre as condigdes de sua salde e outros
fatores ndo clinicos presentes no contexto do qual se inserem. No que diz respeito a
multidimensionalidade, Seidl e Zannon (2004) reconhecem a presenca de diversas dimensdes
na formacdo do constructo qualidade de vida, que sdo avaliadas pelo individuo de acordo com
a sua situacdo pessoal e cada dimensdo relacionada a qualidade de vida.

Para Louis Davis a QVT diz respeito a preocupacao com o bem-estar de modo geral e
a saude dos trabalhadores no desempenho do trabalho (CHIAVENATO, 2010).

Conforme Chiavenato (2010) o conceito de QVT tem sido utilizado visando indicar as
experiéncias humanas no seu ambiente de trabalho e o nivel de satisfagdo das pessoas na
execucdo das atividades laborais, implicando, segundo o0 autor “em profundo respeito pelas
pessoas” (CHIAVENATO, 2010 p.487).

Para Walton (1973 apud RODRIGUES, 2011; ROSA, 2012), a QVT é uma expressao
utilizada comumente relacionada a preocupacdo com valores ambientais e humanos
desprezados pelas sociedades industriais em favor do crescimento tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econdmico. Oliveira et. al (2008), atribui & definicdo proposta

por Walton a énfase na humanizacao e responsabilidade social da empresa para o atendimento
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das necessidades e expectativas do individuo.

Oliveira et. al (2008) conferem na visdo de Nadler e Lawler a QVT como uma forma
de melhorar o ambiente de trabalho a partir do enriquecimento do trabalho e da participacao
das pessoas na resolucdo de problemas pautada numa visdo humanista. Nadler e Lawer (apud
RODRIGUES, 2009) consideram a motivacdo e a satisfacdo do individuo presentes no
conceito de QVT para atingir as expectativas das empresas no alcance de altos niveis de
produtividade.

Fernandes (1996) entende a QVT como um caminho utilizado pelas organizacdes para
atingir maior participagdo dos funcionérios visando a melhoria do seu desempenho, aumento
da produtividade e consequentemente a satisfacdo pessoal. De acordo com Fernandes, a QVT
pode ser definida como uma forma de gestdo dindmica e contingencial dos fatores que
influenciam a cultura organizacional — fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos —
além de renovar o clima da organizacdo repercutindo no bem-estar do individuo e no
crescimento da produtividade.

Segundo Limongi-Franca (1996) o conceito de QVT pode ser observado pelo grau de
satisfacdo do individuo com a organizacdo; as condicGes de trabalho dispostas no ambiente; e
a promocdo da salde. Dessa forma, segundo Limongi-Franga (1996), os estudos em QVT
podem assumir trés abordagens: (1) sistemas de qualidade, através de politicas e programas
de Qualidade Total; (2) potencial humano, pelo desenvolvimento, motivacdo e capacitacdo
das pessoas; e (3) saude e seguranca no trabalho, por meio da preservacdo, acbes preventivas
ou corretivas que visam neutralizar os riscos do trabalho.

Para Limongi-Franca (1997) a QVT pode ser definida como um:

“conjunto das acdes de uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da QVT
ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o
que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial
representa o fator diferencial para a realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo
de servicos e implantacdo de projetos voltados para a preservacdo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa” (LIMONGI-
FRANCA, 1997 p.80).

O conceito de QVT, de acordo com Limongi-Francga e Rodrigues (2002, p.156):

“é uma compreensdo abrangente e comprometida das condi¢des de vida no trabalho,
que inclui aspectos de bem-estar, garantia da salde e seguranca fisica, mental e
social e capacitagdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito estd ligada as condi¢cBes humanas e a ética no
trabalho que compreende desde exposi¢do a riscos ocupacionais observaveis no
ambiente fisico, padrfes de relagéo entre trabalho contratado e a retribuicdo a esse
esforco — com suas implicagdes éticas e ideoldgicas — até a dindmica do uso do
poder formal e informal; enfim, inclui o proprio significado do trabalho.”
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Conte (2003) define a QVT como um programa a fim de facilitar a satisfacdo das
necessidades do empregado ao desempenhar suas atividades, baseado na ideia de que o
aumento da produtividade dos colaboradores esta relacionado a satisfacdo e envolvimento
com o trabalho.

Maximiano (2011) cita o conceito de QVT baseado no enfoque biopsicossocial,
advindo da medicina psicossomatica, sugere uma visdo do ser humano a partir de uma
abordagem holistica e integrada. Contudo, segundo o autor, o conceito de QVT também se

fundamenta na ética da condicdo humana, pois:

“A ética, como base da QVT, procura identificar, eliminar ou, pelo menos,
minimizar todos os tipos de riscos ocupacionais. 1sso envolve desde a seguranga do
ambiente fisico, até o controle do esfor¢o fisico e mental requerido para cada
atividade, bem como a forma de gerenciar situagcdes de crise, que comprometam a
capacidade de manter salarios e empregos” (MAXIMIANO, 2011 p. 272)

Fernandes (1996) destaca a dificuldade em medir o grau de satisfacdo da QVT em
detrimento da complexidade de variaveis que exercem influéncia ao bem-estar do trabalhador.
Contudo, a autora adverte a importancia em mensurar 0s niveis de satisfacdo para entdo
buscar métodos para melhoria da QVT.

Dessa forma, de acordo com Rosa (2012), a subjetividade inerente ao conceito de
QVT fomenta a existéncia de diversos modelos tedricos que buscam avaliar essa variavel.
Assim, muitos modelos foram desenvolvidos para nortear essa avaliacdo e que ajudam a
compreender melhor os fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho. O préximo

topico aborda com mais detalhes os principais modelos desenvolvidos na teoria.

2.4 OS PRINCIPAIS MODELQOS DE QVT

Diversos autores desenvolveram modelos para avaliar a QVT, contribuindo para esse
campo de investigagcdo. Dentre eles, serdo abordados a seguir os modelos propostos por
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983),
e Walton (1973), este ultimo sera visto com mais detalhes por ter servido de base a

formulacdo do questionario aplicado para este trabalho.

2.4.1 O Modelo de Hackman e Oldham

No modelo proposto por Hackman e Oldham, segundo Chiavenato (2010) e Pereira
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(2011), a QVT pode ser avaliada em fungdo das dimensdes do cargo, estas originam 0S
estados psicolégicos condutores a percep¢do do individuo em relacdo ao significado da
funcdo e dos resultados pessoais e do trabalho que por sua vez afetam a QVT, como mostra o
Quadro 2.3.

Quadro 2.3 - Modelo das dimensGes basicas das tarefas

Dimensdes Basicas do Estados Psicolégicos Criticos Resultados Pessoais e do Trabalho
Trabalho
Variedade de habilidades | Percepcéo de significancia do trabalho | Alta motivacdo interna para o trabalho
Identidade da tarefa Producdo de trabalho de alta qualidade
Significado da tarefa Alta satisfagdo com o trabalho
Autonomia Percepcéo da responsabilidade pelos Absenteismo e rotatividade baixos
resultados do trabalho
Feedback Conhecimento dos reais resultados do
trabalho

Fonte: adaptado de Hackman e Oldham (1975 apud ROSA, 2012 p. 27)

Hackman e Oldham atribuem as atitudes positivas do trabalhador, tais como: alta
motivacao interna, elevada satisfacdo no trabalho, exceléncia no desempenho e o turnover e o
absenteismo reduzidos, aos resultados positivos alcancados quando os estados psicoldgicos
criticos — percepcdo da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos
resultados e conhecimento dos reais resultados do trabalho — estdo presentes (ALVES, 2010;
ROSA, 2012).
Dessa forma, de acordo com Alves (2010) e Rosa (2012), Hackman e Oldham
apresentam cinco dimensdes do cargo essenciais (variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback), descritas a seguir:
e Variedade de habilidades: diz respeito ao grau pelo qual o trabalho exige a
variedade de atividades diversificadas e a utilizacdo de multiplas habilidades e
talentos a sua execucdo (ROSA, 2012).

e Identidade da tarefa: relaciona-se a realizacdo do trabalho do inicio ao fim,
possibilitando a percepcdo da pessoa sobre o resultado final do trabalho de modo
completo e formado por tarefas identificaveis (ROSA, 2012).

e Significado da tarefa: considera o impacto do trabalho sobre a vida ou no trabalho
das outras pessoas, organizacgdes ou na sociedade em geral (ROSA, 2012).

e Autonomia: € o grau de liberdade, responsabilidade pessoal e independéncia
proporcionadas ao trabalhador no planejamento e execugdo das suas atividades
(ROSA, 2012)
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e Feedback: esta relacionado ao retorno das informaces referentes ao desempenho
das atividades determinadas de forma clara (ROSA, 2012). Chiavenato (2010),
complementa que esse retorno pode acontecer de forma intrinseca ou pelo préprio
trabalho (partindo do proprio individuo) e de forma extrinseca (vindo dos

superiores hierarquicos ou clientes).

2.4.2 O Modelo de Westley

Segundo Westley (1979 apud ROSA, 2012), a QVT pode ser avaliada basicamente por
meio de quatro indicadores fundamentais: o econémico, o politico, o psicoldgico e o
sociologico, conforme mostra o quadro 2.4. De acordo com o autor, esses indicadores sdo,
respectivamente, causas de injustica, inseguranca, alienacdo e anomia — auséncia de normas e
regulamentos (ROSA, 2012).

Quadro 2.4 - Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Econémico Politico Psicoldgico Socioldgico

* Equidade Salarial

* Remuneracao
Adequada

« Beneficios
« Local de Trabalho
* Carga Horaria

* Ambiente Externo

 Seguranca Emprego
* Atuag@o Sindical
* Retroinformagao

« Liberdade de
expressao

*Valorizagdo do Cargo

* Relacionamento Com
a chefia

* Realizagdo Potencial
* Nivel de desafio

» Desenvolvimento
Pessoal

* Desenvolvimento
Profissional

* Criatividade
* Auto-Avaliacéo
 Variedade de Tarefa

* Identificagdo com a
tarefa

* Participacdo nas
Decisdes

* Autonomia

 Relacionamento
Interpessoal

e Grau de
Responsabilidade

 Valor Pessoal

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

O indicador econémico estd relacionado as condi¢bes de trabalho, remuneracdo,
equidade salarial e de tratamento, jornada de trabalho e beneficios (FERNANDES, 1996;
ROSA, 2012).
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No indicador politico estdo representados a liberdade de expressdo, a seguranga no
emprego, o direito de trabalhar e o relacionamento entre empregado/empregador
(FERNANDES, 1996; ROSA, 2012).

Ja o indicador psicoldgico diz respeito ao desenvolvimento profissional e pessoal do
individuo, ou seja, sua autor-realizagdo (FERNANDES, 1996; ROSA, 2012).

Enfim, o indicador sociol6gico refere-se aos aspectos relacionados ao conceito de
participacdo ativa nas decisdes da organizacdo, valorizacdo pessoal e autonomia na forma de
executar as tarefas (FERNANDES, 1996; ROSA, 2012).

O quadro 2.5 representa essa andlise das dimensdes propostas pelo modelo de

Westley.
Quadro 2.5 - Dimens6es da qualidade de vida no trabalho
Tipos de reivindicacdo | Problemética Agente Consequéncias Formas de
resolvente reverséo
Econdmica (1850-1950) |Injustica Sindicatos Insatisfacdo Descentralizagéo do
poder
Greves Compensacao justa
Queda da produtividade Participacdo nos
lucros e resultados
Politica (1850-1950) Inseguranga  [Partidos politicos |Insatisfacdo Autonomia
Greves
Il Guerra Mundial [Queda da produtividade Feedback
Psicoldgica (1950-7) Alienacdo Agentes de Descompromisso Enriquecimento do
mudanca IAbsenteismo trabalho
Rotatividade
Socioldgica (1950-7) IAnomia Equipes de Sentimento  de Grupos de trabalho
performance insignificancia fundamentados na
IAbsenteismo abordagem
Rotatividade sociotécnica.

Fonte: Westley (1979 apud FERNANDES, 1996)

Ao discutir os problemas advindos das dimens6es identificadas em seu modelo, de
acordo com Westley (1979 apud FERNANDES, 1996 p.54):

“a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracdo dos lucros e consequente exploragdo dos trabalhadores. Ja a alienacéo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizag0es, levando a uma auséncia do significado do trabalho e & anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas.”
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De acordo com Rosa (2012), Westley relaciona quatro problemas derivados da
sociedade industrial e explica a influéncia delas no trabalho dos colaboradores, justificando a
razdo dessa influencia através de uma analogia cronolégica, além de identificar suas causas e
consequéncias e propor possiveis solugdes para eliminar as mesmas.

Dessa forma, a resolucéo desses quatro problemas fundamentais pode ser por meio da
cooperacao e da participacdo dos empregados nas decisGes como também nos lucros, além de
aderir a autossupervisdo, o enriquecimento de tarefas e a ado¢do de principios sociotécnicos
(ROSA, 2012).

2.4.3 O Modelo de Nadler e Lawler

De acordo com Rosa (2012), o modelo desenvolvido por Nadler e Lawler busca, a
partir de um programa de QVT bem-sucedido, promover o aumento da motivacédo interna do
funcionario.

A QVT é vista por Nadler e Lawler como uma maneira de refletir e atuar no aspecto
social, laboral e organizacional através de atividades direcionadas com base em quatro
aspectos: a resolucdo de problemas de modo participativo; a reestruturacdo do trabalho por
meio do enriquecimento de tarefas e de grupos autdbnomos; inovacbes no sistema de
recompensas para influenciar o clima organizacional; e a melhoria das condigdes fisicas e
psicolégicas do ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2010; ROSA, 2012).

Nadler e Lawler (1983 apud ROSA, 2012) atentam a necessidade em observar outros
fatores inseridos no processo de melhoria do ambiente de trabalho, tais como o embasamento
tedrico, a estruturacdo de processos afim de solucionar os problemas, além da necessidade de
treinamento de todos os colaboradores envolvidos.

Corroborando esses aspectos supracitados, Alves (2010) afirma que para Nadler e
Lawler, aprofundando suas pesquisas encontraram outros aspectos considerados importantes
como “a percepcdo de necessidades, o foco do problema evidenciado pela empresa, a
estrutura para identificagdo e solucéo dos problemas destacando sempre e primordialmente o

envolvimento amplo da empresa” (ALVES, 2010 p.29).

2.4.4 O Modelo de Werther & Davis

Segundo Alves (2010), o foco de Werther e Davis esta na valorizacdo dos cargos,
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devido os esforcos dos autores em conduzir sua anélise a determinacdo e o conteldo dos
cargos. Dessa forma, de acordo com Fernandes (1996), Alves (2010) e Rosa (2012), o modelo
proposto por Werther e Davis esta estruturado em um projeto de cargo que sofre influéncia de
elementos ambientais, organizacionais e comportamentais em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho, como visto no quadro 2.6.

O elemento ambiental diz respeito as condi¢des externas a organizacdo, tomando
como referéncia as habilidades, disponibilidades e as expectativas sociais do trabalhador
(ALVES, 2010; ROSA, 2012). Segundo Rosa (2012), o objetivo é adequar o projeto de cargo
de acordo com as habilidades e disponibilidades exigidas assim como aliar com as
expectativas sociais relativas ao trabalho, observando a influéncia do ambiente externo.

No aspecto organizacional, segundo Alves (2010), ha o enfoque na especializacdo em
detrimento a eficiéncia. Rosa (2012) explica que os fatores organizacionais buscam associar a
tarefa ao cargo de modo que possibilite a coeréncia dos processos ao longo de seu fluxo,
através do uso de métodos e sistemas para o ajuste da rotina de trabalho, em vista reduzir o
tempo e desgaste dos trabalhadores. Conforme Rosa (2012), os fatores organizacionais sdo
tratados por meio de trés abordagens: a mecanicista, o fluxo de trabalho e as préaticas. Dessa

forma:

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

Por ultimo, o aspecto comportamental € um dos mais importantes, segundo Alves
(2010), por tratar das dimensdes de identidade da tarefa, feedback, variedade do cargo e
autonomia do trabalhador, tendo em vista, de acordo com Rosa (2012), o aumento da
motivac¢do do individuo no trabalho.

De acordo com Alves (2010), o modelo de Werther e Davis é visto como uma
referéncia para o desenho de carreira individual, visto que considera as competéncias de cada
empregado ao cargo, relacionando a mudanca de cargos inerentes a elevacdo das
competéncias. Werther e Davis identificaram diversos indicadores que afetam a QVT, citando
alguns como “a remuneracao, a fiscalizacdo no trabalho, as condi¢bes ambientais de trabalho,

mas € o tipo da tarefa e do cargo que mais vai influenciar o trabalhador” (ALVES, 2010 p.28)
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Elementos Organizacionais

Elementos Ambientais

Elementos Comportamentais

» Abordagem mecanfstica
* Fluxo de trabalho
« Praticas de trabalho

+ Habilidade e disponibilida- des de
empregados
» Expectativas sociais

e Autonomia

* Varledade

« Identidade de tarefa
* Retroinformagao

Fonte: Werther & Davis (1983 apud FERNADES, 1996 p. 54)

2.4.5 O Modelo de Walton

O modelo desenvolvido por Walton aborda os fatores e critérios que examinam 0s

quesitos fundamentais das condicdes de trabalho que se mostram relevantes

ao

direcionamento para QVT, quando implementadas adequadamente (ALVES, 2010). Dessa

forma, de acordo com Chiavenato (2010), Walton aponta oito fatores que afetam a QVT,

representados no quadro 2.7 e descritos a seguir.

1. Compensacao justa e adequada: para ser justa, a distribuicdo de compensacdo deve

ser adequada a remuneracgdo do trabalho exercido, compativel a remuneracdo paga
dentro da organizacdo (equidade interna) e de acordo com outros cargos
equivalentes no mercado (equidade externa).

. Condic0es de seguranca e saude no trabalho: abrange os aspectos acerca da jornada
de trabalho razoavel, adequacdo do ambiente fisico adequado a salde e bem-estar
do trabalhador e que ndo ponha em risco sua vida.

. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: esta relacionado as oportunidades
que sdo criadas para o desenvolvimento de habilidades e conhecimentos do
trabalhador e sua aplicabilidade na organizacao, permitindo autonomia na execugéo
das tarefas, autocontrole e feedback sobre seu desempenho.

. Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: refere-se a possibilidade de
ascensdo profissional do empregado oferecida pela organizacdo atraves de um
plano de cargos e salarios, além de garantir sua estabilidade no trabalho.

. Integragdo social na organizacdo: esta relacionado a tentativa de eliminar as
barreiras impostas pelas relagdes hierarquicas, de modo a combater os preconceitos
existentes e proporcionar um ambiente integro, de relacdes interpessoais pautadas

no apoio matuo e franqueza.
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6. Constitucionalismo: compreende as normas e regras estabelecidas na organizacao a
fim de garantir os direitos e deveres do trabalhador de forma democratica, evitando
arbitrariedades na tomada de decis&o.

7. Trabalho e espaco total de vida: representa o equilibro entre a convivéncia do
individuo no trabalho e seu gozo em outras esferas da vida particular, como a
familia, lazer e outras atividades comunitarias.

8. Relevancia social da vida no trabalho: refere-se a importancia atribuida as
atividades desempenhadas pelo individuo, proporcionando realizacdo e orgulho
para este. Além disso, esse indicador esta relacionado a imagem da organizacdo

perante a sociedade e sua responsabilidade social.

Quadro 2.7 - Modelo de QVT de Walton
Fatores de QVT Dimensodes
1 — Compensacéo justa e adequada Renda adequada
Equidade interna
Equidade externa

2 — Condicdes de trabalho Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel
3 — Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia

Significado da tarefa

Identidade da tarefa

Variedade de habilidades
Retroinformacéo

4 — Chances de crescimento e seguranca Possibilidade de carreira

Crescimento profissional

Seguranca do emprego

5 — Integracdo social na empresa Igualdade de oportunidades
Relacionamento

Senso comunitério

6 — Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo

Normas e rotinas

7 — Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado no trabalho

8 — Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos servicos
Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Walton (1973 apud ROSA, 2012 p.31)

De acordo com Rosa (2012), o estudo de Walton possui uma visdo global da QVT,
levando em consideracdo ndo SO os aspectos legais — que preservam os direitos dos

empregados — , assim como, atende as expectativas e necessidades do individuo, além da
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responsabilidade social da organizagéo.

De acordo com Alves (2010), o modelo de Walton enfatiza os critérios de
humanizacao e a responsabilidade social como resultado do desenvolvimento dos oito fatores
descritos no modelo.

O modelo de Walton serve como base para o presente estudo, devido sua abrangéncia
e a variedade de dimensdes que possibilitam uma andlise mais ampla dos fatores presentes na
QVT, pois, de acordo com ROSA (2012, p.31) “no ambiente de trabalho existe grande
diversidade de preferéncias humanas relacionadas a educacéo, classe social, personalidade e
cultura e que esses fatores influenciam diretamente na satisfagéo dos colaboradores”.

Dessa forma, no proximo capitulo serdo tratados os procedimentos metodolégicos

utilizados ao desenvolvimento da pesquisa.



42

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentadas informacdes relativas a abordagem metodoldgica
utilizada para o desenvolvimento deste estudo, onde serdo descritas em topicos: a natureza da
pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a populacdo e amostra da pesquisa e uma breve

descricdo da organizacdo pesquisada.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente estudo trata-se de uma pesquisa quantitativa, pois é caracterizado pela
quantificacdo e mensuracéo das variaveis e expressa 0s humeros em resultados obtidos ja que
0 objeto de estudo pode ser quantificado e coletado através da aplicacdo de questionarios para
gerar medidas precisas e confiaveis, permitindo uma andlise estatistica dos dados (MINAYO,
2004; MORESI, 2003; MENEZES, 2001).

Possui carater descritivo por permitir ao usuario uma descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou certos elementos e a relagdo entre varaveis em um dado ponto no
tempo (HAIR et al., 2005; GIL, 2008). Segundo Gil (2008), uma das caracteristicas marcantes
desse tipo de pesquisa é o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados.

E transversal devido a coleta de dados ser realizada em um determinado corte no
tempo e ser transformado estatisticamente (HAIR et al., 2005). Segundo Rouquayrol e
Almeida Filho (2003) apresentam vantagens quanto a reducdo do custo e alto poder descritivo
gue servem para fundamentar o planejamento, facil analise e a deducdo dos resultados de
determinada populacdo em um ponto especifico no tempo e no espago.

E de carater exploratorio, permitindo uma viso geral referente a algum fato. Segundo
COOPER (2003, p. 131): “através da exploragdo, os pesquisadores desenvolvem conceitos de
forma mais clara, estabelecem prioridades, desenvolvem defini¢cGes operacionais e melhoram
o planejamento final da pesquisa”. Para Gil (2008), este tipo de pesquisa é utilizado
especialmente quando trata-se de um tema pouco explorado e torna-se dificil mensura-lo
acerca da formulacdo de hipoteses. De fato, o presente trabalho investiga a realidade de uma
categoria profissional pouco estudada na regido onde a pesquisa foi realizada.

Por dltimo, essa metodologia serve de apoio para a investigacdo da QVT através do
conhecimento da percepgdo dos professores sobre a qualidade de vida do seu ambiente de
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trabalho, possibilitando a identificacdo de oportunidades de mudancas visando a melhoria do
ambiente de trabalho desses profissionais e também suas relagdes sociais.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para essa pesquisa utilizou-se um questionario estruturado com base numa adaptacéo
do modelo proposto por Walton em 1973, levando em consideragdo as oito categorias com 0s
fatores que afetam a QVT presentes no referido modelo, disponivel no Apéndice A. De
acordo com Hair et al. (2005), o questionario € um instrumento cientificamente elaborado
para mensurar as caracteristicas importantes de pessoas, organiza¢Ges ou qualquer outros
fatores ou fendmenos pesquisados.

O questionario é composto por 80 itens que foram subdivididos nas oito categorias do
modelo de Walton (1973), uma questdo aberta e ao final um conjunto de perguntas para
conhecer os dados sociodemograficos dos respondentes acerca do género, faixa etaria, estado
civil, escolaridade, faixa de renda, tempo de servico, setor em que trabalha.

Os primeiros 77 itens quantitativos e a questdo aberta foram cedidos pelo orientador
desta pesquisa e extraidos do trabalho realizado por Tabosa (2012) em sua avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Toyolex de Caruaru. Segundo a autora,
esses itens e a questdo aberta foram desenvolvidos por um grupo de estudo com foco no tema
QVT, formado por cinco estudantes da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), no
Centro Académico do Agreste (CAA), em 2012, sob a orientacdo do professor Luiz Sebastiéo,
e elaborado a partir de revisdes bibliograficas, as experiéncias pessoais de cada um, além de
um brainstorming liderado por este. Vale salientar que os professores ndo precisaram se
identificar ao responder o questionario, permitindo, assim, uma maior liberdade nas respostas.

Dessa forma, os 80 itens foram constituidos pelos 77 itens cedidos pelo orientador e 3
itens especificos a organizacdo objeto dessa pesquisa. Esses itens foram avaliados através da
observacgdo de duas colunas existentes no questionario, uma referente ao grau de importancia
atribuida para cada item e outra acerca do grau de satisfacdo do individuo com cada item.
Assim, a partir dos resultados alcancados, foram identificados os fatores considerados
criticos, ou seja, os itens que apresentaram um alto grau de importancia atribuida pelo
respondente e baixo nivel de satisfacdo. Realizou-se andlise quantitativa dos dados, atraves da
média dos fatores e de calculos de percentual. Na questdo aberta foram avaliados os trés itens

percebidos pelos professores como 0s mais criticos encontrados no Colégio Atual de Caruaru.
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A tabulagdo dos dados e os graficos gerados foram todos feitos no Microsoft Office
Excel 2010.

3.3 POPULACAO DA PESQUISA

A populacdo estudada é formada pelos colaboradores que compdem o quadro de
professores do Colégio Atual de Caruaru, desde o ensino infantil ao ensino médio.

A escolha da populagéo da pesquisa se deu por conveniéncia, ja que o pesquisador faz
parte do quadro de funcionarios da empresa, permitindo, assim, uma maior abertura e
aceitacdo dos respondentes e da organizacdo em colaborar com o estudo.

A amostra probabilistica utilizada neste estudo foi a aleatéria simples, sendo definida
com base em uma confiabilidade de 95% e erro amostral de 5%. A formula utilizada para o

calculo pode ser vista na figura 3.2.

Figura 3.1 - Férmula utilizada para o calculo amostral

_ N.ZAp(1-p)
M A-pteE(N-1)

Onde:

n —amostra calculada

N — populacéo

Z — varidvel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p — verdadeira probabilidade do evento

e — erro amostral

Fonte: SANTOS (s/n)

O célculo com base na formula de calculo amostral da figura 3.1, resultou num total de
52 questionarios. Contudo, buscou-se fazer um levantamento censitario do universo de
pesquisa composto pelos 60 professores do Colégio Atual. Dessa forma, os questionarios
foram distribuidos a totalidade da amostra, ou seja, 0s 60 professores, entregues pessoalmente
por via impressa e também enviados por meio eletrénico. Dessa totalidade, apenas 40
professores responderam o0 questionario, obtendo uma taxa de retorno de 67% dos
questionarios respondidos. Os dados foram coletados entre os dias 30 de junho a 18 de julho
de 2014.
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3.4 A ORGANIZACAO PESQUISADA

Para analisar os fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho dos
professores do Colégio Atual de Caruaru, é necessario um breve conhecimento sobre a
organizagdo, tais como sua identidade organizacional (missdo e visdo), estrutura fisica e
principais servigos oferecidos.

O Colégio Atual iniciou suas atividades em 1985 no bairro de Boa Viagem, em Recife,
consagrando-se como um dos melhores colégios do estado de Pernambuco, congregando um
corpo docente de alto nivel, profissionais qualificados e uma excelente infraestrutura fisica e
tecnoldgica.

Seu crescimento criou a necessidade de construcdo de outras unidades na Regido
Metropolitana e na cidade de Caruaru (em 2000), refletindo a aceitacdo da sua proposta
pedagdgica pela sociedade pernambucana.

O Colégio Atual de Caruaru é uma empresa de pequeno porte que faz parte do grupo
FECS Educacdo Eirelli Caruaru Ltda. Foi edificada em um terreno de 6.100m?, com 4650 m?
de area construida, possui 30 salas de aula, sala (ateli€) de arte, duas quadras poliesportivas
cobertas, piscina, laboratdrio de iniciacdo cientifica, sala de psicomotricidade, biblioteca,
laboratério multimeios, laboratério de informatica, anfiteatro, cantina e parquinho infantil.

Tem como missdo organizacional “formar cidaddaos auténomos, competitivos e
empreendedores: individuos capacitados para atuar, interagir e interferir no contexto global”.
A visdo do Colégio Atual é “ser uma escola de formagdo integral e globalizada, lider em
Pernambuco”.

Os principais servicos que a empresa oferece sdo: Educacdo Infantil (2 a 5 anos),
Ensino Fundamental (6 a 14 anos) e Ensino Médio — 15 a 17 anos. Além desses principais
niveis de ensino, o Colégio Atual oferece também: Iniciacdo cientifica; Proficiéncia na lingua
Inglesa; Orientagdo Vocacional; Projetos ambientais; Programa de esportes; Turno
Complementar, Coldnia de Férias e promove a parceria familia — escola. Abaixo dao descritos
alguns dos servigos supramencionados:

e Educacdo Infantil (alunos entre 2 e 5 anos de idade): Visa o desenvolvimento da
crianca, contemplando as areas de linguagem, raciocinio logico, corpo e movimento,
natureza e sociedade, musica e expressdo artistica.

e Ensino Fundamental 1 e 2 (alunos entre 6 a 14 anos de idade): Objetiva desenvolver

nos alunos, habilidades e competéncias relativas aos aspectos cognitivo, afetivo,
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fisico, ético, estético e de atuacao e insercao social. O trabalho é realizado ao longo
de 9 anos que compBem o ciclo, através da selecdo e oferta adequadas dos
conteudos, por area de estudo, previstos para cada série.

Ensino Médio (alunos entre 15 a 17 anos de idade): Séo trabalhadas propostas
pedagdgicas que visam ao novo, a reavaliacdo continua e ao aperfeicoamento
gradual (e constante) na busca da educacgéo integrada e atualizada com as demandas
de um mundo que muda a todo instante. Os contetdos trabalham a formacao
cultural; compreensdo de uma sociedade que muda rapidamente; transformacdes
culturais, politicas e praticas comportamentais impostas por um mundo cada vez
mais globalizado e complexo e preparam os alunos para ingressarem na carreira
académica, trabalhando a orientacdo vocacional.

Turno Complementar (alunos da Educacéo Infantil ao Ensino Médio): Atividades
complementares a formacgdo regular dos alunos, com atividades cientificas,
desportivas, artisticas e culturais diversificadas, envolvendo artes, ciéncia,
tecnologia, esportes e proficiéncia na lingua inglesa, orientacdo ao estudo.

Préatica Esportiva nas modalidades: Futsal, VVélei, Basquete, Xadrez, Ténis de Mesa e

Natacéo.

No préximo capitulo serd4 abordado a andlise dos dados, objetivo principal deste
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo do
questionario, onde serdo detalhados, inicialmente, os que se referem as caracteristicas
pessoais dos entrevistados da pesquisa e, em seguida, os resultados gerais da Qualidade de

Vida no Trabalho na organizacéo estudada.

4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS
4.1.1 Género

Conforme a figura 4.1 pode-se observar que 53% dos entrevistados sdo do sexo
feminino e 47% do sexo masculino, representando um certo equilibrio quanto ao género, pois
é uma diferenca de 6% e reflete o universo da amostra formado por 32 mulheres e 28 homens

no quadro de professores da organizagdo pesquisada.

Gréfico 4.1 - Distribuicdo percentual dos respondentes por género

Género

Fonte: Dados da Pesquisa, 2014

Ja a figura 4.2 evidencia uma desigualdade na composicdo dos géneros quando
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observados sua distribuicdo por setor: educacdo infantil (12 mulheres, 1 homem); ensino
fundamental 1 (9 mulheres, 2 homens); ensino fundamental 2 (7 mulheres, 15 homens); e
ensino médio (1 mulher, 12 homens). Dessa forma, na educacdo infantil e no ensino
fundamental 1 (séries iniciais) hd o predominio do docentes do sexo feminino, enquanto que
no ensino fundamental 2 (séries finais) e no ensino médio o quadro de professores € em sua
maioria do sexo masculino. Além disso, a distribuicdo de género do ensino infantil mostrou-se

inversamente proporcional a distribuicdo do ensino médio.

Gréfico 4.2 - Distribuicdo do género dos respondentes por setor
16 15

14

12

10

Ensino Infantil Ensino Fundamental 1 Ensino Fundamental 2 Ensino Médio

M Homens © Mulheres

Fonte: Dados da Pesquisa, 2014

4.1.2 Faixa Etaria

Dentre os entrevistados, nenhum possui idade inferior a 21 anos, sendo assim, 42%
dos professores possuem de 21 a 35 anos, 17% de 36 a 40 anos, 18% de 41 a 45 anos, apenas
8% possuem idade entre 46 a 50 anos, e 15% possuem idade acima de 50 anos, como mostra a
figura 4.3. Percebe-se uma predominancia de professores com faixa etéria entre 21 a 35 anos.
O fato de ndo haver nenhum professor com idade inferior a 21 anos é que, mesmo a
contratacdo de funcionarios seja a partir de 18 anos, como se trata de uma funcdo
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especializada e complexa que exige formacdo de ensino superior, geralmente a oferta nesta
categoria profissional é a partir dos 21 anos, idade da qual a maioria dos professores

concluem a graduacéo.

Gréfico 4.3 - Distribuicdo percentual dos respondentes por faixa etaria

Faixa Etdria

W 21a35anos
W36 a40anos
m41a45anos
M 46 a 50 anos

H Acima de 50 anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2014

4.1.3 Estado Civil

Com relacéo ao estado civil, como visto na figura 4.4, dos 40 respondentes, 24 (60%)

sdo casados, 14 (35%) sdo solteiros, e 2 (5%) sao divorciados.

Gréfico 4.4 - Distribuicdo percentual dos respondentes por estado civil

Estado Civil

M Casado
@ Solteiro

@ Divorciado

Fonte: Dados da Pesquisa, 2014
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4.1.4 Nivel de Atuacéo

No que diz respeito ao setor que trabalha, no caso da empresa em questdo, o setor esta
relacionado ao nivel de ensino do qual o professor atua no colégio. Como os professores
podem exercer sua profissdo em mais de um nivel de ensino, os dados foram distribuidos
segundo essa légica. Dessa forma, como representado na figura 4.5, os professores foram
distribuidos da seguinte maneira: 20% trabalham apenas na educacéo infantil; 10% trabalham
apenas no ensino fundamental 1; 22% trabalham no ensino fundamental 2; 10 % trabalham no
ensino médio; 5% lecionam tanto na educacdo infantil quanto no ensino fundamental 1; assim
como 5% trabalham no ensino fundamental 1 e 2; ja 23% trabalham tanto no ensino
fundamental 2 como também no ensino médio (representando a maioria dos respondentes),
por ultimo, 5% dos professores ensinam da educacéo infantil ao ensino fundamental 2. Assim,
vale observar que 62% dos respondentes trabalham em apenas um setor, enquanto 38%
lecionam em mais de um nivel de ensino, este Gltimo vivencia diversos contextos, ja que
dependendo do nivel de ensino ha diferentes abordagens de ensino, pois ha além da diferencga
de faixa etaria dos alunos, também ha a necessidade de desenvolver habilidades multiplas de

ensino.

Gréfico 4.5 - Distribuicéo percentual dos professores por setores em que trabalha na organizagéo de
acordo com o nivel de atuacéo

Nivel de Atuagao

M Apenas Educagdo Infantil

M Apenas Ensino Fundamental 1
i Apenas Ensino Fundamental 2
M Apenas Ensino Médio

M Ed. Infantil e Ensino Fund. 1

M Ensino Fund. 1 e Ensino Fund. 2
i Ensino Fund. 2 e Ensino Médio

i Ed. Infantil, Ensino Fund. 1 e 2

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.1.5 Dependentes

Na figura 4.6 esta representado a distribuicdo dos respondentes por dependentes. Dos
40 professores pesquisados, 40% informaram ndo possuir nenhum dependente, 17%
informaram possuir apenas 1 dependente, 20% informaram possuir 2 dependentes, 12%
informaram possuir 3 dependentes, 8% informaram que possuem4 dependentes, e por ultimo,

3% dos entrevistados informaram possuir 5 dependentes.

Gréfico 4.6 - Distribuicdo percentual dos professores por dependentes

Numero de Dependentes

3%

H Nenhum

H Sim, 1 dependente
i Sim, 2 dependentes
H Sim, 3 dependentes
M Sim, 4 dependentes

i Sim, 5 dependentes

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.1.6 Faixa de Renda

Dos respondentes, 15% informaram que possuem faixa de renda até R$ 1.000,00, ou
seja, 6 professores; 30% (12 professores) tem renda de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00; 17,5% (7
professores) tem renda de R$ 2.001,00 a R$ 3.500,00 (17,5%); 25% (10 professores) tem
renda de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00; 5% (2 professores) tem renda de R$ 5.001,00 a
R$ 7.500,00; e 7,5% (3 professores) informaram possuir renda acima de R$ 7.500,00, como
representado na figura 4.7.



Gréfico 4.7 - Distribuicéo percentual dos professores por faixa de renda

Acima de RS 7.500,00
De RS 5.001,00 a RS 7.500,00
De RS 3.501,00 a 5.000,00
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Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.1.7 Tempo de Servico

52

O tempo de servico dos professores ficou distribuido da seguinte forma: 2% trabalham

na empresa até 1 ano, 15% trabalham de 1 a 3 anos, 23% trabalham de 4 a 6 anos, 10%

trabalham de 7 a 9 anos, e 50% trabalham h& mais de 10 anos na organizag¢ao, como pode ser

visto na figura 4.8.

Gréfico 4.8 - Distribuigdo percentual dos professores por tempo de servico

Tempo de Servigo

i Até 1 ano

EDela3anos
i De 4 a6anos
M De7a9anos

i 10 anos ou mais

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.1.8 Escolaridade

Conforme a figura 4.9, com relacdo a escolaridade dos professores, apenas 2%
possuem 0 2° Grau Completo, 27% possuem o Ensino Superior Completo, 63% tém Pds-
Graduacdo e 8% possuem mestrado. Esses dados mostram que 98% dos professores
entrevistados possuem curso de nivel superior, e 71% possuem alguma especializacdo além da
graduacgdo, dessa forma, o nivel de formacéo destes funcionarios € elevado, esse fato reflete
na qualidade de ensino que é oferecida pela instituicdo, mas também exige da organizacdo
esforcos para o desenvolvimento e formacdo continua desses profissionais afim de atualiza-

los com as Ultimas exigéncias do mercado e também suprir 0s anseios de crescimento pessoal.

Gréfico 4.9 - Distribuicdo percentual dos professores por escolaridade

Escolaridade

M 22 Grau Completo
M Ensino Superior Completo
i Pos-Graduagao

M Mestrado

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.1.9 Outras Fontes de Renda

No quadro 4.1 observa-se o percentual de professores que lecionam em outras
instituicdes de ensino além do Colégio Atual de Caruaru. Essa analise foi realizada
observando o nimero total de amostras (40) com relacdo a quantidade de profissionais em
cada instituicdo de ensino. Dessa forma, 37,5% dos respondentes trabalham em outras Escolas
Particulares. Em relacdo as Escolas Publicas, 32,5% dos professores informaram trabalhar
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nessas instituicdes. 30% dos respondentes trabalham com Reforgo. 17,5% ensinam em Cursos
Pré-Vestibulares. Apenas 1 respondente (2,5%) é professor de Curso de Idiomas. Além disso,
5% dos respondentes exercem a profissdo no Ensino Superior. Por Gltimo, 6 respondentes
(15%) informaram néo trabalhar em nenhuma outra instituicdo de ensino além do Colégio
Atual. Assim, verifica-se que 85% trabalham em outras instituigdes e convivem com outras
realidades bem diferentes, como é o caso das Escolas Particulares em relagdo as Escolas
Publicasou até mesmo que envolvem outros fatores que influenciam na QVT, e outras
demandas cognitivas, como é o caso dos profissionais que trabalham no Ensino Superior, de
acordo com os trabalhos de Lopes et al. (2011) e Silva et al. (2011) sobre a QVT de
professores universitarios. Enfim, os professores exercem diversos papeis que se adéquam as

exigéncias que o ambiente exige (ADORNO, 2005).

Tabela 4.1 - Quantidade de Professores que trabalham em outras Instituicdes de Ensino

Tipo de Instituicio de Ensino | N° de professores que trabalham | N° de professores que NAO trabalham
Escola Particular 15 25
Escola Pablica 13 27
Reforco 12 28
Cursinho Pré-Vestibular 7 33
Curso de Idiomas 1 39
Ensino Superior 2 38

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014

Além de trabalhar em outras Institui¢cbes de Ensino, ha professores que exercem outras
funcbes em outras atividades econdmicas e que representam outras fontes de renda. Como
visto na figura 4.10, 60% ndo exercem outra atividade além de professor, enquanto 40%
possuem outra fonte renda provinda de outras atividades, tais como: servidores publicos,
advogados, psicologos, personal trainers e empresarios, citados no questionario por alguns

dos respondentes.
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Gréfico 4.10 - Distribuicdo percentual dos respondentes que exercem outra atividade além da profissao
docente

Exerce outra fun¢ao além de professor

M Sim H Nao

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos de Qualidade de Vida no Trabalho dos Professores do
Colégio Atual de Caruaru, foram utilizados os resultados das médias dos itens descritos no
questionario. No questionario, cada item tinha duas colunas, onde na primeira coluna tinham
cinco niveis de importancia que foram dispostos em uma escala de 1 a 5 e na segunda coluna
tinham cinco niveis de satisfacdo, representados por simbolos que tentavam expressar a
satisfagdo do colaborador, porém para que os calculos da analise pudessem ser feitos, esses

simbolos foram substituidos por nimeros. O quadro 4.2 mostra o significado de cada nivel.

Quadro 4.1 - Niveis de importancia e satisfacdo no questiondrio aplicado

Fator Importancia Fator Satisfacdo
1 Nada importante 1 Muito insatisfeito (a)
2 Pouco importante 2 Insatisfeito (a)
3 Razoavelmente importante G 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito (a)
5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito (a)

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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Para determinar o nivel de QVT dos professores do Colégio Atual, foi criada uma

escala que pode ser vista no quadro 4.3, onde sdo representados os 5 niveis de satisfacéo.

Quadro 4.2 - Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacdo

1 2

3

4

Péssima Ruim

Razoavel

Boa

Otima

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

De acordo com os dados obtidos, dos 80 itens, 4 foram considerados criticos (quadro

4.4), visto que a média de importancia ficou entre “muito importante” e “extremamente

Importante” e a média de satisfagdo ficou entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito”.

Tabela 4.2 - Ranking dos fatores criticos de QVT de acordo com os professores do Colégio Atual

Fatores Importancia Satisfacdo | Diferenca
49. Plano de cargo, salario e carreira 4,10 2,50 1,60
35.GratificacOes 4,05 2,65 1,40
59. Programa de bem-estar 4,08 2,68 1,40
62. Plano de salde 4,13 2,75 1,38

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

Dentre os 80 itens do questionario, o item plano de cargo, salario e carreira foi

considerado o fator mais critico. A analise dos fatores mais criticos, vistos no quadro 4.4, foi

feita a partir de conversas informais com os professores durante a aplicacdo do questionario e

também através da experiéncia profissional do pesquisador, que trabalha ha mais de 4 anos na

organizacdo pesquisada, para propor algumas possiveis melhorias, como podem ser vistos

cada item detalhado a seguir:

e Plano de cargos, salario e carreira (Importancia: 4,10; Satisfacdo: 2,50; Diferenca:

1,60): a inexisténcia de um plano de cargos, salarios e carreira esta relacionado a

falta de um Departamento de Gestdo de Pessoas na organizacdo pesquisada. De

fato, os assuntos relacionados as questdes juridicas dos empregados da empresa €

realizado pelo Departamento Financeiro, e as questdes pessoais sdo resolvidas pela

Assessoria Administrativa da Escola que também cuida da estrutura fisica e da

gestdo dos suprimentos. Dessa forma, ndo ha um setor voltado exclusivamente a

gestdo estratégica de pessoas. Assim, 0s processos de recrutamento, selecdo,

orientacdo e desenvolvimento funcionam de maneira arbitraria. Por isso, as
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contratagdes e promogdes ndo seguem um padrdo, nem possuem critérios definidos,
gerando incertezas quanto ao desenvolvimento da carreira dos colaboradores, onde
estes ndo enxergam projecao e crescimento dentro da organizacédo e resulta ou na
acomodacdo do professor, ou na saida deste da organizacdo em busca de ascensao
profissional. A principal sugestdo para esse problema seria a gestdo da organizagao
repensar a criagdo de um Departamento de Gestdo de Pessoas, ou pelo menos, o
estabelecimento de politicas de gestdo que abrangem um plano de desenvolvimento

de carreira.

Gratificacbes (Importancia: 4,05; Satisfacdo: 2,65; Diferenca: 1,40): Os professores
recebem gratificacdes agregados ao salario que séo inerentes a funcdo, tais como:
remuneracao por correcdo de provas e também para pesquisa, além disso, ha um
acréscimo no salario referente a formacdo do docente (graduacdo, pds-graduacao,
doutorado). Porém, estes valores séo insuficientes e também néo representam o real
esforgo dos professores para consegui-los. Além disso, a cobranca que é feita para o
cumprimento de metas sobre estes profissionais, expressas pela entrega dos
planejamento pedagdgicos, correcdo das provas no prazo, preenchimento dos
diarios de classe, cumprimento dos contetdos programaticos e rendimento escolar
dos alunos, ndo possui um sistema de gratificacdo para beneficiar os colaboradores
que cumpram estas metas. Desse modo, seria interessante sondar as reais
necessidades dos professores para que sejam determinados meios mais eficientes de
gratificacdo nos quais as necessidades destes profissionais sejam atendidas e o
reconhecimento sobre seu esfor¢o seja recompensado, e estabelecer gratificagcdes
para 0 cumprimento das metas, visando estimular os docentes quanto a

pontualidade com as obrigac@es que a profissao exige.

Programa de bem-estar (Importéncia: 4,08; Satisfacdo: 2,68; Diferenca: 1,40): 0s
professores reconhecem a auséncia de programas de bem-estar como um fator
critico, pois o cotidiano escolar ndo é facil e exige habilidades multiplas destes
profissionais perante a rotina dindmica da qual estdo inseridos. Dessa forma, a
partir de um programa de bem-estar os professores teriam a oportunidade de reduzir
0 cansaco fisico e psicologico gerados diariamente, e além da melhoria na

qualidade de vida destes profissionais, pode ser associado A reducéo de acidentes,
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turnover e absenteismo, como também reflete na qualidade dos servigcos prestados
por estes profissionais. Vale ressaltar que a estrutura do Colégio Atual de Caruaru
comporta a implantacdo de um programa voltado a saude de seus colaboradores, ja
que a empresa dispde de ambientes adequados (como piscina, quadra esportiva,
salas climatizadas) e profissionais da area (os préprios professores de educacéo

fisica e os psic6logos) que poderiam ser aproveitados pelo programa.

e Plano de satde (Importéncia: 4,13; Satisfacdo: 2,75; Diferenca: 1,38):a insatisfagdo
do professores com o plano de salude esta relacionado aos valores que este pagam
pelos planos, a restrita abrangéncia do quadro de médicos que atendem ao plano, e
a assisténcia ineficiente por parte das operadoras. Dessa forma, os colaboradores
pagam por um servico que ndo estd endo atendido satisfatoriamente. Como a
empresa nunca realizou uma pesquisa de satisfagdo e opinido acerca dos planos de
salde oferecidos, a partir dessa avaliacdo pode-se elencar os principais fatores que
causam insatisfacdo com o servicgo prestado pela operadora do plano. Contudo, vale
ressaltar que este problema esté fora do alcance da organizacao, porém, a empresa
poderia intervir no sentido de propor junto aos usuarios dos planos, um convénio
com uma prestadora de servigos que abrangem uma quantidade maior de médicos e
clinicas e também negociar valores mais razodveis em detrimento da quantidade de
usuarios que a empresa atende.

Se esses fatores forem analisados e considerados pela organizacdo, no sentido de
buscar medidas para reverter esse quadro de insatisfacdo, podera refletir em uma melhor
qualidade de vida dos professores da empresa pesquisada.

Dos 80 itens listados no questionario, existem alguns fatores que também sdo
considerados importantes na opinido do professores, pois a média de importancia ficou entre
“muito importante” e “extremamente importante”, contudo estdo sendo atendidos de modo
satisfatorio, visto que a média de satisfacdo ficou entre “satisfeito” ¢ “muito satisfeito”. Esses
itens s&o mostrados no quadro 4.5.

O fator que apresentou maior importancia na opinido dos professores foi o item “G0z0
real e periddico de férias”, pois 92,5% atribuiram 5 que corresponde a “muito importante”.
Esse item vem sendo atendido de modo satisfatorio, pois os professores usufruem do direito
de férias no més de janeiro e julho, concomitante as férias escolares. Portanto, este item ndo

representa criticidade enquanto seu cumprimento for mantido pela organizagdo. No entanto,



59

h& a possibilidade da satisfacdo dos professores diminuir consideravelmente se este item nédo

for cumprido.

Tabela 4.3 - Fatores de QVT que nao sdo considerados criticos na percepcéo dos professores do Colégio
Atual de Caruaru

Fatores Importéncia | Satisfacdo | Diferenca
54 Estabilidade no emprego 4,23 3,35 0,88
51 Respeito a leis trabalhistas 4,68 4,00 0,68
26 Salario pago em dia 4,80 4,13 0,68
37 Material adequado para o trabalho 4,70 4,13 0,58
75 Respeito aos horérios de trabalho 4,63 4,08 0,55
80 Coordenacéo aberta a opinido dos docentes 4,68 4,13 0,55
44 Auto-realizagéo 4,53 4,05 0,48
45 Bom relacionamento com os clientes 4,63 4,18 0,45
05 Importancia da funcéo 4,60 4,20 0,40
16 Manutencéo de equipamentos de trabalho 4,55 4,18 0,38
32 Ambiente livre de periculosidade 4,65 4,28 0,38
41 Bom relacionamento com a chefia 4,58 4,23 0,35
11 Limpeza do local de trabalho 4,68 4,33 0,35
15 Gozo real e periddico de férias 4,88 4,53 0,35
56 Identificacdo com a organizacdo 4,35 4,03 0,32
33 Afinidade com a tarefa 4,70 4,40 0,30
38 Bom relacionamento com os colegas 4,78 4,58 0,20
57 lluminacdo adequada 4,53 4,35 0,18
63 Ambiente climatizado 4,48 4,35 0,13

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

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

De acordo com a pesquisa realizada, foi percebido que os professores exercem suas
atividades em diversos niveis de ensino. Dessa forma, a partir da classificacdo dos professores
de acordo com o nivel de atuagdo, como ja mostrado na figura 4.5 no topico 4.1.4 abordado
nas caracteristicas pessoas dos respondentes, foram considerados como fatores criticos apenas
os itens que ficaram com a média de importancia entre “muito importante” e “extremamente
importante” e a média de satisfa¢do entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito” de acordo com o

nivel de ensino que os professores trabalham na empresa.
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Dos 40 respondentes, 8 trabalham apenas na Educacdo Infantil. No quadro 4.6 pode
ser visto que dos 80 itens, 2 foram considerados criticos por estes educadores, pois a média de
importancia ficou entre “muito importante” e “extremamente importante” ¢ a média de
satisfacdo ficou entre “muito insatisfeito” ¢ “insatisfeito”. Os principais fatores foram o
reconhecimento pelo trabalho exercido e a internet sem restri¢des, este Gltimo se aplica no
sentido de que o sinal wifi da empresa ndo abrange o setor da Educacdo Infantil, por isso a

necessidade de instalar roteadores neste setor e ampliar a disponibilidade de internet.

Tabela 4.4 - Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que trabalham
apenas na Educacéo Infantil

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
01 Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,00 2,71 1,29
14 Internet sem restri¢des 4,00 2,71 1,29

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

Observou-se que 4 professores trabalham apenas no Ensino Fundamental 1,
representando 10% do total dos respondentes. Verificou-se que a maioria dos fatores
considerados criticos por estes profissionais estdo ligados diretamente as condi¢fes de
trabalho, e apenas um fator esta relacionado a compensagdo justa e adequada, relativo ao

poder aquisitivo do salario, conforme o quadro 4.7.

Tabela 4.5 - Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que trabalham
apenas no Ensino Fundamental 1

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca
58 Poder aquisitivo do salario 4,20 2,60 1,60
59 Programas de bem-estar 4,00 2,40 1,60
70 PCMSO (Programa de Controle Médico de Salde 4,20 2,80 1,40

Ocupacional) e PPRA (Programa de Prevenc¢do
de Riscos Ambientais)

64 Acompanhamento psicoldgico 4,00 2,60 1,40
76 Ginéstica Laboral 4,00 2,80 1,20
Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

Quanto aos professores que trabalham apenas no Ensino Fundamental 2, cerca de
22,5% dos entrevistados fazem parte deste grupo que se mostraram insatisfeitos
principalmente com fatores relativos a compensacao justa e adequada, pois, dos 5 fatores
considerados criticos, 60% diz respeito a remuneragdo (poder aquisitivo do salario,

gratificagbes e salario justo a funcdo. Ja os demais fatores sdo 0s mesmos que foram
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elencados como criticos de modo geral (plano de cargos, saléarios e carreira e programas de
bem-estar). Esses fatores podem ser vistos no quadro 4.8.

Tabela 4.6 - Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que trabalham
apenas no Ensino Fundamental 2

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
49 Plano de cargos, salarios e carreira 4,33 2,67 1,67
58 Poder aquisitivo do salario 4,22 2,89 1,33
35 Gratificacdes 4,11 2,78 1,33
39 Salario justo a funcéao 4,00 2,78 1,22
59 Programas de bem-estar 411 2,89 1,22

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

Os professores que trabalham apenas no Ensino Médio representam 10% dos
respondentes. Foram identificados 2 fatores considerados criticos por estes profissionais: a

participacdo nos lucros e o plano de saude, conforme visto no quadro 4.9.

Tabela 4.7 - Fatores de QVT que sao considerados criticos na percepcéo dos professores que trabalham
apenas no Ensino Médio

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
48 Participagéo nos lucros 4,50 2,75 1,75
62 Plano de saude 4,00 2,75 1,25

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

Dentre os 40 professores pesquisados, apenas 2 possuem aulas tanto na Educacédo
Infantil quanto no Ensino Fundamental 1. Foi encontrado somente 1 fator critico segundo
esses colaboradores e que, curiosamente, possuem um aspecto em comum com 0S
profissionais que trabalham apenas na Educacgéo Infantil: trata-se da internet sem restricdes,
como pode ser observado no quadro 4.10. De fato, ha uma comparacdo entre os profissionais
que trabalham nos dois setores, pois, enquanto no Ensino Fundamental 1 cada professor conta
com um computador com acesso a internet na sala de aula, quando o0 mesmo chega no Ensino

Infantil, ndo dispde deste equipamento no seu ambiente de trabalho.

Tabela 4.8 - Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepgado dos professores que trabalham
simultaneamente na Educacédo Infantil e no Ensino Fundamental 1

Fatores

Importancia

Satisfacdo

Diferenca

14 Internet sem restri¢des

4,50

2,50

2,00

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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No quadro 4.11, pode ser visto os fatores considerado criticos pelos professores que
trabalham tanto no Ensino Fundamental 1 quanto no Ensino Fundamental 2. Estes
profissionais representam 5% do total dos entrevistados. Pode-se observar que a maioria dos
fatores sdo relacionados as condi¢des do ambiente de trabalho e o espaco total que o trabalho

ocupa na vida destes profissionais.

Tabela 4.9 - Fatores de QVT que sdo considerados criticos na percepcao dos professores que trabalham
simultaneamente no Ensino Fundamental 1 e no Ensino Fundamental 2

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
22 Elogios 5,00 2,00 3,00
48 Participacéo nos lucros 5,00 2,00 3,00
65 Auxilio-alimentacéo 5,00 2,00 3,00
35 CGratificagbes 5,00 2,50 2,50
62 Plano de salde 5,00 2,50 2,50
79 Material didatico coerente e acessivel 5,00 2,50 2,50
08 Nfaec;t?\:zglsar trabalhar em feriados ou datas 5,00 2,50 2,50
69 Respeito aos intervalos para refei¢cGes 5,00 2,50 2,50
68 Folga para eventos com a familia 5,00 2,50 2,50
10 Vaga para estacionamento 5,00 2,50 2,50
76 Ginéstica Laboral 4,50 2,00 2,50
20 Creches 5,00 2,50 2,50
74 Promog0es internas 4,50 2,50 2,00
52 Residéncia préxima ao local de trabalho 4,50 2,50 2,00
72 C’Li%éﬁi)erz)lssao Interna de Prevengdo de 4,50 2,50 2,00
04 Hora-extra remunerada 4,00 2,50 1,50

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014

Ja para os docentes que lecionam tanto no Ensino Fundamental 2 assim como no
Ensino Medio, 22,5% dos entrevistados, foram encontrados 13 fatores considerados criticos,
como vistos no quadro 4.12. Dentre esses fatores, encontram-se aqueles ja mencionados na
analise generalizada — plano de salde, plano de cargos, salarios e carreira, programas de bem-
estar — , além de outros ligados as condi¢des de trabalho, tais como a gindstica laboral,
internet de alta velocidade, PCMSO, PPRA, CIPA e refeitorio. Destaca-se o fator referente ao
direito a greve, pois, de acordo com os professores, ha de fato o direito de entrar em greve,
contudo, também ha o receio de aderir aos movimentos reivindicatérios devido a rede privada
de ensino se menos tolerante a estes movimentos e tal comportamento comprometer a

estabilidade no emprego destes profissionais.
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Por ultimo, foram identificados os fatores considerados criticos pelos professores que
trabalham simultaneamente na Educacdo Infantil, no Ensino Fundamental 1 e no Ensino
Fundamental 2, representando 5% dos 40 entrevistados. Foi observado que os principais
fatores elencados por estes funcionarios estdo relacionados a Integracdo Social na
Organizacéo, pois 0s mesmos encontram dificuldade em uma comunicagéo interna adequada,
ja hé barreiras intra-departamentais entre a comunicacéo do Colégio e estes profissionais sao
mais sensiveis a estas barreiras porque estdo em contato com trés setores diferentes. Além
disso, ha a necessidade de mais elogios de acordo com estes profissionais. No quadro 4.13

podem ser vistos estes fatores.

Tabela 4.10 - Fatores de QVT que séo considerados criticos na percepcéo dos professores que trabalham
simultaneamente no Ensino Fundamental 2 e no Ensino Médio

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca
62 Plano de satide 4,80 2,10 2,70
49 Plano de cargos, salérios e carreira 4,50 2,20 2,30
76 Ginastica laboral 4,50 2,20 2,30
61 Internet de alta velocidade 4,80 2,70 2,10
59 Programas de bem-estar 4,70 2,70 2,00
35 Gratificagdes 4,30 2,60 1,70
48 Participacdo nos lucros 4,00 2,40 1,60
70 PCMSO (Programa de Controle Médico de Salde 4,10 2,50 1,60

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

72 CIPA (comissdo Interna de Prevencéo de 4,10 2,50 1,60
Acidentes)

42 Refeitdrio 4,20 2,70 1,50

67 Caixa de sugestdes/Ouvidoria 4,10 2,60 1,50

28 Circulos de controle de qualidade 4,30 2,90 1,40

46 Direito a greve 4,10 2,80 1,30

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014

Tabela 4.11 - Fatores de QVT que séo considerados criticos na percepcéo dos professores que trabalham
simultaneamente na Educacdo Infantil, Ensino Fundamental 1 e Ensino Fundamental 2

Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
22 Elogios 4,50 2,50 2,00
23 lgualdade no tratamento independente da fungdo 4,50 2,50 2,00
30 Comunicacdo interna adequada 4,50 2,50 2,00

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

De modo geral, foi visto que os fatores considerados criticos variam de acordo com o
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nivel ensino que os professores atuam, sendo estes bem especificos e pontuais ao setor do
qual fazem parte. Conforme os professores trabalnem em mais de um setor, 0 nimero de
fatores considerados criticos € maior, pois 0s docentes passam a ter uma visao holistica ao

interagir com outros setores.

4.2.2 Apresentacdo dos Resultados com Base no Modelo Walton

Os 80 itens do questionario aplicado foram distribuidos entre as oito categorias de
QVT propostas pelo modelo de Walton, no qual foram feitas as médias de importancia e
satisfacdo dos itens para cada categoria, observando a diferenca entre elas, considerando fator
critico aqueles que obtiveram maior diferenca. A seguir serd analisada cada categoria desse

modelo com relacdo aos resultados obtidos.

4.2.2.1 Compensacao justa e adequada

De acordo com 0 modelo de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010) esta categoria
esta relacionada as politicas de remuneracdo da empresa e a satisfagdo do funcionario com
esses fatores como forma de avaliacdo da QVT.

Os itens do questionario referentes a esta categoria sdo descritos no quadro 4.14. De
modo geral, a média importancia dessa categoria foi 4,12, estando entre “muito importante” ¢
a média de satisfagdao foi 2,88, ficando entre “insatisfeito” e “indiferente. A partir desses
resultados, observa-se a insatisfacdo dos professores com esse fator considerado critico por

estes profissionais.

Tabela 4.12 - Categoria compensacédo justa e adequada segundo as médias de importéncia e satisfacdo dos

professores
Fatores Importancia Satisfacao Diferenca

35 Gratificagdes 4,05 2,65 1,40
39 Salério justo a fungao 4,43 3,03 1,40
40 Salério justo com 0 mercado 4,40 3,08 1,33
48 Participacdo nos lucros 3,70 2,45 1,25
58 Poder aquisitivo do salario 4,15 3,05 1,10
04 Hora-extra remunerada 3,98 3,05 0,93

Média 4,12 2,88 1,24

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.2.2.2 Condicg0es de trabalho

Conforme visto no modelo Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010) a categoria
relacionada as condi¢Ges de trabalho abrangem fatores ligado & jornada de trabalho e
ambiente adequado a promocédo da saude e bem-estar do funcionario, de modo a preservar a
vida deste.

O quadro 4.15 mostra os itens enquadrados nessa categoria, no qual podemos observar
que, de modo geral, foi considerada “muito importante”, pela média do grau de importancia
desses itens, € a média de satisfacdo fiou entre “insatisfeito” e “indiferente”, também

considerado critico.

Tabela 4.13 - Categoria condic@es de trabalho segundo as médias de importancia e satisfacao dos

professores
Fatores Importéncia Satisfacéo Diferenca

59 Programas de bem-estar 4,08 2,68 1,40
76 Ginastica laboral 3,75 2,35 1,40
62 Plano de saude 4,13 2,75 1,38
65 Auxilio-alimentacéo 3,58 2,28 1,30
61 Internet de alta velocidade 4,30 3,15 1,15
70 PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude 3,80 2,70 1,10

Ocupacional) e PPRA (Programa de Prevenc¢do de

Riscos Ambientais)
64 Acompanhamento psicol6gico 4,03 2,95 1,08
42 Refeitdrio 4,13 3,10 1,03
47 Auxilio-transporte 4,13 3,13 1,00
14 Internet sem restrigdes 4,28 3,30 0,98
72CIPA (Comissdo Interna de Prevengdo de 3,63 2,73 0,90

Acidentes)
53 Auxilio-fardamento 4,05 3,33 0,73
66EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecéo 3,83 3,13 0,70

Individual e Coletivo)
79 Material didatico adequada 4,45 3,78 0,68
37 Material adequado para trabalho 4,70 4,13 0,58
06 Reducéo da burocracia 3,65 3,18 0,48
77 Jornada de trabalho adequada 4,28 3,83 0,45
45Bom relacionamento com os clientes 4,63 4,18 0,45
16 Manutencdo de equipamentos de trabalho 4,55 4,18 0,38
32 Ambiente livre de periculosidade 4,65 4,28 0,38
71Ambiente livre de insalubridade 4,13 3,78 0,35
11 Limpeza do local de trabalho 4,68 4,33 0,35
02 Ergonomia 3,88 3,55 0,33
31 Disponibilidade do telefone 3,95 3,65 0,30
57 lluminagdo adequada 4,53 4,35 0,18
63 Ambiente climatizado 4,48 4,35 0,13
07 Espaco de convivéncia 3,18 3,05 0,13

Média 4,13 3,41 0,72

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.2.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta categoria, segundo Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010), compreende as
oportunidades que a organizacdo oferece para desenvolver as habilidades e os conhecimentos
do colaborador, permitindo a este maior autonomia na execucao das tarefas, autocontrole e
feedback sobre o seu desempenho.

A partir do quadro 4.16, pode-se observar os itens inseridos nesta categoria. Em sua
maioria, estes itens apresentaram média no grau de importancia “muito importante” e no grau
de satisfagdo entre “satisfeito” e “indiferente”, ndo representando, portanto, algum nivel de

criticidade.

Tabela 4.14 - Categoria uso e desenvolvimento de capacidades segundo as médias de importéncia e
satisfacdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca

21 Receptividade a sugestdes por parte da chefia 4,53 3,75 0,78
28 Circulos de controle de qualidade 4,20 3,60 0,60
27 Autonomia na execucgdo da tarefa 4,50 3,95 0,55
80 Coordenacdo aberta a opinido dos docentes 4,68 4,13 0,55
50 Clareza do procedimento da tarefa 4,35 3,85 0,50
13 Reunides periddicas 4,03 3,58 0,45
05 Importancia da funcéo 4,60 4,20 0,40
25 Complexidade da tarefa 4,10 3,78 0,33
33 Afinidade com a tarefa 4,70 4,40 0,30

Média 4,41 3,91 0,50

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.2.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

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

Assim, no quadro 4.17, podem ser vistos os indicadores de importancia e satisfacdo
atribuidos para os itens que se enquadram nessa categoria. Foi observado, que a meédia de
importancia atribuida foi “importante”, porém o nivel de satisfa¢do varia entre “insatisfeito” e
“indiferente”, mostrando a necessidade de a empresa proporcionar mais oportunidades de

crescimento profissional para seus professores.
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Tabela 4.15 - Categoria oportunidade de crescimento e seguranca segundo as médias de
importéncia e satisfacdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca

49 Plano de cargos, salarios e carreira 4,10 2,50 1,60
09 Incentivo a qualificacdo 4,53 3,28 1,25
36 Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,45 3,40 1,05
17Incentivo a criatividade 4,53 3,60 0,93
54 Estabilidade no emprego 4,23 3,35 0,88
78 Treinamento para lidar com as novas tecnologias 4,50 3,65 0,85
74 Promog0es internas 4,15 3,33 0,83
60 Treinamento 4,38 3,60 0,78
01 Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,18 3,65 0,53
44 Auto-realizacdo 4,53 4,05 0,48

Média 4,36 3,44 0,92

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.2.2.5 Integracéo social na organizagao

O critério de integracdo social na organizacdo, segundo Walton (1973 apud
CHIAVENATO, 2010), refere-se ao ambiente livre de barreiras entre os chefes e seus
subordinados, eliminando os preconceitos, e criando um clima de confianca e integridade
entre os funcionarios.

No quadro 4.18 estdo itens do questionario que fazem parte dessa categoria. De modo
geral, esses itens foram considerados “importantes”, contudo, ndo sdo vistos como criticos

pelos professores, pois estes se mostraram satisfeitos com a maioria dos itens.

Tabela 4.16 - Categoria Integracéo social na organizacdo segundo as médias de importancia e satisfacdo
dos professores

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca

22 Elogios 4,23 3,28 0,95
30 Comunicacdo interna adequada 4,33 3,40 0,93
73 Auséncia de preconceito 4,53 3,88 0,65
12 Cooperagdo entre a equipe 4,58 3,98 0,60
18 Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,18 3,58 0,60
41 Bom relacionamento com a chefia 4,58 4,23 0,35
38 Bom relacionamento com colegas 4,78 4,58 0,20

Média 4,46 3,85 0,61

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.2.2.6 Constitucionalismo

O constitucionalismo esté relacionado ao cumprimento das leis trabalhistas, garantido

os direitos dos trabalhadores, assim como as politicas e normas organizacionais, de acordo
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com o modelo de Walton (apud CHIAVENATO, 2010).

Essa categoria pode ser vista no quadro 4.19, onde foi encontrado a média do grau de
importancia entre “importante” e “muito importante”, porém a média de satisfagdo ficou entre
“indiferente”, embora alguns itens isolados mostraram algum nivel de criticidade como por

exemplo o item “direito a greve” e “caixa de sugestdes/ouvidoria”.

Tabela 4.17 - Categoria constitucionalismo segundo as médias de importancia e satisfacdo dos professores

Fatores Importancia Satisfacéo Diferenca

46 Direito a greve 3,88 2,80 1,08
67 Caixa de sugestdes/Ouvidoria 3,65 2,60 1,05
23 Igualdade no tratamento independente da fungéo 4,43 3,58 0,85
51 Respeito as leis trabalhistas 4,68 4,00 0,68
26 Salario pago em dia 4,80 4,13 0,68
69 Respeito aos intervalos para refei¢cées 4,48 3,88 0,60
75 Respeito aos horarios de trabalho 4,63 4,08 0,55
29 Cobranca ndo excessiva por resultados 4,00 3,48 0,53
24 Inexisténcia de coagao ou perseguicdo 4,38 3,85 0,53
15 Gozo real e periddico de férias 4,88 4,53 0,35

Média 4,38 3,69 0,69

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

4.2.2.7 O trabalho e o0 espaco total de vida

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

No quadro 4.20 podem ser vistos os itens pesquisados que fazem parte desta categoria.
Esses fatores foram considerados “importantes” e o grau de satisfagdo encontrado estava no
geral “indiferente”, e “insatisfeito” no caso especifico do item “creches”, pois a empresa nao

disponibiliza um espaco para os filhos de funcionarios menores de 2 anos.

Tabela 4.18 - Categoria trabalho e o espago total de vida segundo as médias de importéncia e satisfacao
dos professores

Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca

20 Creches 3,58 2,53 1,05
68 Folga para eventos com a familia 3,98 3,28 0,70
08 Néo precisar trabalhar em feriados e datas festivas 4,48 3,83 0,65
55 Flexibilidade no horério 3,98 3,55 0,43
52 Residéncia proxima ao local de trabalho 3,68 3,43 0,25
03 Viagens a trabalho 3,40 3,33 0,07

Média 3,85 3,32 0,53

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.2.2.8 Relevancia social do trabalho na vida

Com relagdo a relevancia social do trabalho na vida, como visto em Walton (1973
apud CHIAVENATO, 2010), esta diz respeito a imagem da organizagdo perante a sociedade,
a responsabilidade social e a importancia atribuida pelas atividades desempenhadas pelo
empregado.

Os itens dessa categoria foram considerados “importante” com média superior a 4, € 0
grau de satisfacdo encontrado foi de “indiferente” entre os professores, conforme 0 quadro

4.21 mostrado a seguir.

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

Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
19 Imagem da organizaco para sociedade 4,50 3,60 0,90
10 Vaga para estacionamento 3,85 3,00 0,85
34 Confraternizagdes promovidas pela empresa / 4,33 3,65 0,68
organizagéo

43 Orgulho da organizagdo 4,30 3,78 0,53
56 Identificacdo com a organizagéo 4,35 4,03 0,32

Média 4,27 3,61 0,66

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

As oito categorias presentes no modelo Walton estdo relacionadas no quadro 4.22,
onde podem ser vistas as médias de importancia e satisfacdo atribuidas pelos professores do
Colégio Atual de Caruaru. Foi observado que a categoria “Compensagéo justa e adequada” é
considerada a mais critica, considerando que a media de importancia atribuida foi
“importante” e que a média de satisfacdo ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”. Esta
categoria estd relacionada as recompensas que sdo oferecidas pela organizacdo ndo sé
referentes a remuneracdo, como também aos incentivos monetarios e as gratificacdes, que

devem ser repensados visando o aumento da satisfacdo desses fatores para a QVT.

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

Categorias de QVT Importancia Satisfacao Diferenca
Compensacdo justa e adequada 4,12 2,88 1,24
Oportunidade de crescimento e seguranga 4,36 3,44 0,92
Condic6es de trabalho 4,13 3,41 0,72
Constitucionalismo 4,38 3,69 0,69
Relevancia social do trabalho na vida 4,27 3,61 0,66
Integracdo social na organizagao 4,46 3,85 0,61
O trabalho e o espago total de vida 3,85 3,32 0,53
Uso e desenvolvimento de capacidade 4,41 3,91 0,50

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.
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4.2.3 Apresentacdo dos Resultados com Base na Questdo Aberta

O questionario continha uma pergunta aberta, da qual os respondentes tinham que
informar quais os 3 itens que eles consideravam mais criticos dos 80 itens apresentados. Dos
40 respondentes, 24 informaram os 3 itens, 6 informaram 2 itens, 2 informaram 1 item e 8 ndo
informaram nenhum item. Dessa forma, a quantidade de itens informados totalizou 86. No
quadro 4.23 sdo mostrados os 10 fatores considerados mais criticos descritos pelos
respondentes.

Dentre esses fatores elencados na questdo aberta, 0 que mais se destacou na resposta
dos entrevistados foi o item salario justo a funcdo (7,14%), que faz parte da categoria
compensacdo justa e adequada, da qual também abrange o item hora-extra remunerada
(3,57%) que também foi mencionado pelos respondentes, totalizando 10,71%. A comunicacdo
interna adequada ficou em segundo plano, com 5,95% das respostas. Na categoria condi¢des
de trabalho, foram citados os itens planos de saude (4,76%) e ginastica laboral (4,76%), que
juntas totalizaram 9,52%. Ainda foram mencionados coordenacdo aberta a opinido dos
docentes (4,76%), incentivo a qualificagdo (3,57%), direito a greve (3,57%), plano de cargos,

salarios e carreira (3,57%) e folga para eventos em familia (3,57%).

Tabela 4.21 - Fatores criticos segundo os professores de acordo com a questdo aberta
Dimenséo de QVT de Walton

Fatores %
39 Salério justo a funcao 7,14% Compensacdo Justa e Adequada
30 Comunicacdo interna adequada 5,95% Integracdo Social na Organizacdo
62 Plano de salde 4,76% CondicGes de Trabalho
76 Ginastica laboral 4,76% Condicdes de Trabalho
80 Coordenagao aberta a opinido dos docentes | 4,76% Uso e Desenvolvimento de Capacidades
04 Hora-extra remunerada 3,57% Compensacdo Justa e Adequada
09 Incentivo a qualificacdo 3,57% Oportunidade de Crescimento e Seguranga
46 Direito a greve 3,57% Constitucionalismo
49 Plano de cargos, salarios e carreira 3,57% Oportunidade de Crescimento e Seguranga
68 Folga para eventos com a familia 3,57% O trabalho e o Espago Total na Vida

Fonte: Dados de Pesquisa, 2014.

A partir desses resultados, pode-se afirmar que os professores consideram os fatores
mais criticos aqueles relacionados a categoria compensacdo justa e adequada, pois esta
apresentou menor media de satisfacdo, corroborando a analise anterior, ndo sendo diferente

nessa analise, ja que os respondentes citaram, em sua maioria, fatores relacionados a essa
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categoria. O que foi observado é que, mesmo sendo pago o valor acima do que é praticado
pelo mercado, os professores tém por base o salario da principal concorrente direta. Além
disso, as diferencas de remuneracdo entre niveis de ensino gera descontentamento,
principalmente os de niveis mais basicos como a educacdo infantil, onde ha uma estreita
relacdo de dependéncia entre aluno e professor. Assim, a organizacdo poderia trabalhar com
os funcionarios no sentido de esclarecer o sistema compensatorio, a partir da perspectiva dos
valores praticados pelo mercado, mostrando que a empresa esta acima desses valores, além de
mostrar também que a diferenca de remuneracgdo entre sua principal concorrente se da pelo
fato da exigéncia desta da dedicacdo exclusiva do professor, enquanto que no Colégio Atual o
professor so trabalha no turno da manhd, podendo exercer a profissdo em outras instituicoes
de ensino nos demais turnos, garantindo um certo grau de liberdade do docente. Além disso, a
empresa pode realizar periodicamente pesquisas de mercado para avaliar se os valores pagos
aos professores estdo abaixo do que é realmente praticado e através disso atualizar os valores.
No proximo capitulo serdo apresentadas as consideracfes finais, contemplando a
conclusdo do trabalho realizado a partir do que foi pesquisado e dos resultados alcancados,

além das recomendacdes para estudos posteriores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste ultimo capitulo serdo apresentadas as conclusdes e recomendacdes a partir dos
resultados que foram encontrados pela pesquisa e das anélises realizadas.

5.1 CONCLUSOES

Com os resultados obtidos nesta pesquisa, observa-se a relevancia da compreensédo da
qualidade de vida no trabalho, com o objetivo de aumentar a competitividade da organizagéo
através do aumento da produtividade proveniente da satisfacdo do funcionario com o
ambiente laboral.

Com base nos objetivos especificos deste trabalho, foram identificados os fatores que
influenciam na QVT dos professores de uma escola particular, onde, através da aplicacéo de
um questionario elaborado com uma adaptacdo do modelo Walton; e a anlise destes dados,
observando o grau de importancia e satisfacdo atribuido para cada fator, possibilitando a
identificacdo de fatores criticos de QVT - aqueles fatores que foram considerados
importantes, mas pouco satisfeitos pela organizacdo. Dos 80 itens do questionario, quatro
foram considerados criticos (plano de cargos, salério e carreira; gratificacdes; programa de
bem-estar; e plano de saude), e, a partir disso, levantaram-se algumas hipdteses relativas as
possiveis causas desses fatores, com base em conversas informais com os professores apos
mostrar os resultados obtidos, e sugerindo-se possiveis solucées.

Pela andlise feita sobre a QVT dos professores de acordo com o nivel de ensino, foi
visto que esses profissionais exercem atividades em diversos niveis de ensino. Observa-se que
os fatores considerados criticos variam conforme muda o nivel de ensino. Os docentes que
trabalnam em apenas um nivel de ensino mostraram-se mais satisfeitos do que os que
lecionam em mais de um nivel. Conforme os professores trabalhnem em mais de um setor, o
numero de fatores criticos é maior. Assim, os professores que trabalham somente na Educacéo
Infantil, apresentaram 2 fatores; os docentes que ensinam no Ensino Fundamental 1, 5 fatores;
no Ensino fundamental 2 foram encontrados 5 fatores; no Ensino Médio, 2; ja os professores
que trabalham na Educacdo Infantil e no Ensino fundamental 1 ao mesmo tempo,
apresentaram 1 fator; em contraste com os docentes que trabalham no ensino fundamental 1 e
1 que apresentaram 16 fatores; ao passo que os professores que trabalham no Ensino

Fundamental 2 e Ensino Médio elencaram 13 fatores; e por Gltimo, os docentes que trabalham
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da Educacéo Infantil até o Ensino Fundamental 2, levantaram 3 fatores considerados criticos.

Os 80 itens do questionario foram divididos nas 8 categorias (compensacao justa e
adequada; condicdes de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de
crescimento e seguranca; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; o trabalho e o
espaco total da vida; e relevancia social do trabalho na vida), com base no modelo Walton
(1973). Foi observado que a categoria “Compensacao Justa e adequada” ¢ considerada a mais
critica, ja que a média de importancia atribuida foi “importante” e a média de satisfagao ficou
entre “insatisfeito” e “indiferente”.

Numa visdo geral, a média de satisfacdo atribuida pelos professores a todos os 80 itens
do questionéario foi de 3,52, onde indica que a QVT dos funcionarios esta entre “razoavel” e
“boa”, mas que se forem adotadas medidas para melhorar os fatores considerados criticos
pelos professores, podera resultar em um possivel aumento na satisfacdo do professor em seu

ambiente de trabalho.
5.2 RECOMENDACOES

O foco deste trabalho foi restrito a percepcdo dos professores do Colégio Atual de
Caruaru. Desse modo, recomenda-se um estudo com uma amostra maior, englobando o0s
professores da rede publica de ensino assim como de outras escolas particulares da cidade de
Caruaru , afim de uma comparacdo entre o publico e o privado, para verificar se os fatores

criticos divergem ou se assemelham entre essas instituicoes.
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APENDICE A - Questionario

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

Prezado colaborador(a),

Como graduando do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco -
UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou conduzindo um estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos professores do Colégio Atual de Caruaru-PE.

Solicito sua colaboracdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua
atencdo e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario € composto por 80 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importancia e satisfacdo. Além de uma questdo aberta.

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

1- NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE

3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE

4 - MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel
de satisfacdo atual com relacéo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:
@ MUITO INSATISFEITO (A)

(59) INSATISFEITO (A)

Q INDIFERENTE

SATISFEITO (A)

@ MUITO SATISFEITO (A)



ITENS A SEREM AVALIADOS IN/LI?I_%ITgé:\IDC’:D!A SAE—?E'@\EAO
1. Reconhecimento pelo trabalho exercido D@O®OB®®»H®E®
2. Ergonomia OJONOXONOIMIDIDIDIS)
3. Viagens a trabalho OJONONONOIMIDIDIDI)
4. Hora-extra remunerada 0NN ONOIDIDIIEINT)
5. Importancia da fungéo 0NN ONOIDIDIOIEINC)
6. Reducdo da burocracia OJONOROROBIDIDIENE
7. Egsa;)(;rzf(lzs(;orr;;/ivéncia/sala de descanso/ sala DO GG @QQ@) ©)
8. ]lc\:si;)i\gsusar trabalhar em feriados e datas DO GGG @QQ@) )
9. Incentivo & qualificagdo OJONORONO)GBIIMIDND)
10. VVaga para estacionamento OJONONONOIDIDIIEINT)
11. Limpeza do local de trabalho ORONONORONMIMIOIDIC)
12. Cooperagao entre a equipe OJORONONONDIDIIETNT)
13. Reunides periodicas OJOROROROBIMIDMIDND)
14. Internet sem restrigoes DR OBB®®HO®
15. Gozo real e periddico de férias ONORORONO, @Qﬁ@> @)
16. Manutencdo de equipamentos de trabalho DB OBDB®HO®
17. Incentivo & criatividade OJONONONOIMIDIDIDI)
18. Estilo gerencial satisfatério da chefia OJONORORO]BIDIOIENEY
19. Imagem da organizacdo para sociedade DR |BDO®HRE®
20. Creches OJONONONOIDIDIDIEINT)
21. Receptividade a sugestdes por parte dachefia (D @ @ @ ® @Qﬁ D)
22. Elogios OJONOROROBIBIDIENEY
23. Igualdade no tratamento independente da

funcéo

O@B®®O
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24. Inexisténcia de coacdo ou perseguicao D@B@®OR®WEBH®E®
25. Complexidade da tarefa OJOROROROBIDIDIENE
26. Salario pago em dia OJOROROROBIDIDIENE
27. Autonomia na execucéo da tarefa ONORORONE, @Qﬁ@> @)
28. Circulos de controle de qualidade DB OBB®HO®
29. Cobranca ndo excessiva por resultados ONONORONO BN
30. Comunicacéo interna adequada OJONONONOIMIDIDIDI)
31. Disponibilidade de telefone OJONONONOIDIDIIEINT)
32. Ambiente livre de periculosidade DR@OB®OBO®BH®E®
33. Afinidade com a tarefa OXRNORONCIMIAIOIDIE)
e o 0666 6/0E 000
35. Gratificagbes OJOROROROBIMIDMIDND)
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal OJORONONONDIDIEIETNT)
37. Material adequado para o trabalho DQRBOIBB®®HO®
38. Bom relacionamento com colegas ONORONONO @Qﬁ@> @)
39. Salario justo & fungdo OJONORORO)BIBIOIENE
40. Salario justo com o mercado OJORORONOBIMIDIDND)
41. Bom relacionamento com a chefia oXaNORCNCIMIAIOIDIE)
42. Refeitorio OJORONONONDIDIIETNT)
43. Orgulho da Organizagio DQRBOBDB®®HO®
44. Auto-realizagio OJONOROROBIBIDIENEY
45. Bom relacionamento com os clientes OJOROROROYBIDIDIENE
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IMPORTANCIA| SATISFACAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL
46. Direito a greve DB OBB®HO®

47.

Auxilio-transporte

ONORONONO,

48.

Participagédo nos lucros

O@B®®O

49.

Plano de cargos, salarios e carreira

ORONORONO)

50.

Clareza do procedimento da tarefa

OD@B®®O

51.

Respeito as leis trabalhistas

ORONORONO)

52.

Residéncia proxima ao local de trabalho

ORONORONO)

53.

Auxilio-fardamento

ORONORONO)

54.

Estabilidade no emprego

ORONORONO)

55.

Flexibilidade no horério

ORONORONO)

56.

Identificacdo com a organizagéo

ORONORONO)

57.

lluminacdo adequada

ORONORONO)

58.

Poder aquisitivo do salério

ORONORONO)

59.

Programas de bem-estar

ORONORONO)

60. Treinamento OJGRONORO)EIDISIEND)
61. Internet de alta velocidade DOBB®ORB®®O®
62. Plano de satide OJeRONORO)IMIGIANT)
63. Ambiente climatizado OJGRONORO)EIDISIEND)
64. Acompanhamento psicolégico OJONONONONDIDIDIDI)
65. Auxilio-alimentacéo OJOROROROBIDIOIENEY
T e o 0000 0/00 006
67. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria DRQBRB®OBW®HLE®
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IMPORTANCIA| SATISFACAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL
68. Folga para eventos com a familia OJOROROROlBIDIDIENE
69. Respeito aos intervalos para refeicoes D@B@®OR®WEBH®E®
70. PCMSO (Programa de Controle Médico de o
Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de ORONORONO, @Q)Q) @)
Prevengdo de Riscos Ambientais)
71. Ambiente livre de insalubridade DRO®OB®®O®
72. CIPA (Comisséo Interna de Prevencéo de SNGN M
Acidentes) OJONOROROBIDIDIENE
73. Auséncia de preconceito OJONORONO)BIIMIND)
74. Promogdes internas DRO®OB®®O®
75. Respeito aos horérios de trabalho DQO®B®OEBWEH®E®
76. Ginastica laboral oXaNORONOIMIAIOIDIE)
77. Jornada de trabalho adequada DRO@OB®®HBE®
78. Treinamento para lidar com as novas = sy A
tecnologias OJOROROROBIDIDIENE
79. Material didatico coerente e acessivel O AN OXOXOBIDIOIEIC)
80. Coordenagio aberta a opinido dos docentes | @ @ @ ® |2 (E) () ) ()

Questdo Aberta
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Dentre os fatores citados acima, quais o0s trés itens que vocé acha que sdo importantes, porém
ndo estdo sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria que fossem atendidos com
prioridade?

10

20

30




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

Género:
() Masculino
() Feminino

Faixa Etaria:

() até 20 anos

( )de2la35anos
() de 36 a40 anos

( ) de4lad5anos
() de46a50 anos
() acima de 50 anos

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

Setor em que trabalha

(Pode marcar mais de uma op¢éo)
() Educacéo Infantil

() Ensino Fundamental 1

() Ensino Fundamental 2

() Ensino Médio

() Outro

Cidade na qual reside atualmente
() Caruaru

() Recife
() Outra:

Jornada de Trabalho no Colégio Atual
(Pode marcar mais de uma opg¢éo)

() Manha
() Tarde
() Noite
Jornada de Trabalho em outras
escolas
(Pode marcar mais de uma opgéo)
() Manha
() Tarde

() Noite

Dependentes:
() Néo
() Sim. Quantos?

Faixa de Renda:

() até R$1.000,00

( ) deR$1.001,00 a R$ 2.000,00
( ) deR$2.001,00aR$ 3.500,00
() deR$3.501,00 a R$ 5.000,00
( ) deR$5.001,00aR$ 7.500,00
() acimade R$ 7.500,00

Tempo de Servico:
( )atélano

( )dela3anos

( )deda6anos

( )de7a9anos
() 10 anos ou mais

Escolaridade:
) 2° grau (ensino medio) incompleto
) 2° grau (ensino médio) completo
) Ensino superior incompleto

) Pés-Graduacao, curso:

84

) Mestrado, curso:

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

) Doutorado, curso:

) Sim. Funcéo:

Possui outro emprego além de professor
(
( ) Néo

Locais onde leciona aléem do Atual:
(Pode marcar mais de uma opc¢éo)
) Escola Particular

) Escola Publica

) Reforgo

) Cursinho Pré-Vestibular

) Curso de Idiomas

) Ensino Superior

AN AN AN AN A
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APENDICE B — Ranking dos fatores de acordo com Importancia e
Satisfacdo atribuidos pelos professores do Colégio Atual de Caruaru

Fatores Importéncia | Satisfacdo | Diferenca
49 Plano de cargos, salarios e carreira 4,10 2,50 1,60
35 Gratificacbes 4,05 2,65 1,40
59 Programas de bem-estar 4,08 2,68 1,40
62 Plano de satde 4,13 2,75 1,38
64 Acompanhamento psicol6gico 4,03 2,95 1,08
39 Salario justo a fungéo 4,43 3,03 1,40
40 Salario justo com o0 mercado 4,40 3,08 1,33
09 Incentivo a qualificacdo 4,53 3,28 1,25
61 Internet de alta velocidade 4,30 3,15 1,15
58 Poder aquisitivo do salario 4,15 3,05 1,10
36 Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,45 3,40 1,05
42 Refeitorio 4,13 3,10 1,03
47 Auxilio-transporte 4,13 3,13 1,00
14 Internet sem restri¢es 4,28 3,30 0,98
22 Elogios 4,23 3,28 0,95
30 Comunicacdo interna adequada 4,33 3,40 0,93
17 Incentivo a criatividade 4,53 3,60 0,93
19 Imagem da organizacgdo para sociedade 4,50 3,60 0,90
54 Estabilidade no emprego 4,23 3,35 0,88
78 Treinamento para lidar com as novas 4,50 3,65 0,85
tecnologias
23 lgualdade no tratamento independente da 4,43 3,58 0,85
funcao
74 Promog0es internas 4,15 3,33 0,83
21 Receptividade a sugestbes por parte da chefia 4,53 3,75 0,78
60 Treinamento 4,38 3,60 0,78
53 Auxilio-fardamento 4,05 3,33 0,73
34 Confraternizacoes promovidas pela 4,33 3,65 0,68
empresa/organizacao
79 Material didatico coerente e acessivel 4,45 3,78 0,68
51 Respeito as leis trabalhistas 4,68 4,00 0,68
26 Salario pago em dia 4,80 4,13 0,68
73 Auséncia de preconceito 4,53 3,88 0,65
08 Né&o precisar trabalhar em feriados e datas 4,48 3,83 0,65
festivas
28 Circulos de controle de qualidade 4,20 3,60 0,60
12 Cooperagdo entre a equipe 4,58 3,98 0,60
18 Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,18 3,58 0,60
69 Respeito aos intervalos para refei¢es 4,48 3,88 0,60
37 Material adequado para o trabalho 4,70 4,13 0,58
27 Autonomia na execugdo da tarefa 4,50 3,95 0,55
75 Respeito aos horarios de trabalho 4,63 4,08 0,55
80 Coordenacéo aberta a opinido dos docentes 4,68 4,13 0,55
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Fatores Importéncia | Satisfacdo | Diferenca

29 Cobranca ndo excessiva por resultados 4,00 3,48 0,53
01 Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,18 3,65 0,53
43 Orgulho da Organizacéo 4,30 3,78 0,53
24 Inexisténcia de coacgdo ou perseguicdo 4,38 3,85 0,53
50 Clareza do procedimento da tarefa 4,35 3,85 0,50
44 Auto-realizacdo 4,53 4,05 0,48
13 ReuniBes periddicas 4,03 3,58 0,45
77 Jornada de trabalho adequada 4,28 3,83 0,45
45 Bom relacionamento com os clientes 4,63 4,18 0,45
05 Importancia da funcédo 4,60 4,20 0,40
16 Manutencdo de equipamentos de trabalho 4,55 4,18 0,38
32 Ambiente livre de periculosidade 4,65 4,28 0,38
41 Bom relacionamento com a chefia 4,58 4,23 0,35
71 Ambiente livre de insalubridade 4,13 3,78 0,35
11 Limpeza do local de trabalho 4,68 4,33 0,35
15 Gozo real e periddico de férias 4,88 4,53 0,35
25 Complexidade da tarefa 4,10 3,78 0,33
56 ldentificacdo com a organizacao 4,35 4,03 0,32
33 Afinidade com a tarefa 4,70 4,40 0,30
38 Bom relacionamento com colegas 4,78 4,58 0,20
57 lluminagéo adequada 4,53 4,35 0,18
63 Ambiente climatizado 4,48 4,35 0,13
76 Ginastica laboral 3,75 2,35 1,40
65 Auxilio-alimentacdo 3,58 2,28 1,30
48 Participacdo nos lucros 3,70 2,45 1,25
70 PCMSO (Programa de Controle Médico de 3,80 2,70 1,10

Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de

Prevencgdo de Riscos Ambientais)
46 Direito a greve 3,88 2,80 1,08
20 Creches 3,58 2,53 1,05
67 Caixa de Sugestdes / Ouvidoria 3,65 2,60 1,05
04 Hora-extra remunerada 3,98 3,05 0,93
72 CIPA (Comissédo Interna de Prevengdo de 3,63 2,73 0,90

Acidentes)
10 Vaga para estacionamento 3,85 3,00 0,85
66 EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protegdo 3,83 3,13 0,70

Individual e Coletivo)
68 Folga para eventos com a familia 3,98 3,28 0,70
06 Reducdo da burocracia 3,65 3,18 0,48
55 Flexibilidade no horério 3,98 3,55 0,43
02 Ergonomia 3,88 3,55 0,33
31 Disponibilidade de telefone 3,95 3,65 0,30
07 Espaco de convivéncia / sala de descanso/ 3,18 3,45 0,28

sala dos professores
52 Residéncia proxima ao local de trabalho 3,68 3,43 0,25
03 Viagens a trabalho 3,40 3,33 0,07




