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RESUMO

Os estudos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nos profissionais da area da
educacdo vém despertando crescente interesse nos Ultimos anos. Desta forma, o objetivo deste
trabalho consiste em: Analisar as praticas de QVT nas escolas do municipio de Icapui-CE, na
percepcao de seus docentes. Acerca da metodologia utilizada, esta teve carater descritivo e
qualitativo. Os sujeitos dessas pesquisas sdo quatro docentes e um gestor de duas escolas do
municipio de Icapui-CE. Aplicou-se uma entrevista com roteiro pré-elaborado. E a técnica de
analise de dados consistiu na Analise de Nucleo de Sentido (ANS). Acerca dos principais
resultados, tem-se: As falas socializadas nesse estudo evidenciam que, de modo geral, ha
qualidade de vida no trabalho dos entrevistados. Contudo, foram destacados pontos negativos
gue se manifestaram de forma ponderada. A partir de entdo, conclui-se que ha uma
necessidade de intensificar os programas voltados para melhoria da QVT dentro das
organizaces, considerando que uma ma qualidade de vida pode refletir de forma negativa no
ambito pessoal, social e profissional dos individuos.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Educacao. Docentes.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo ird tratar da contextualizacdo acerca da qualidade de vida no trabalho.
Em seguida, serdo enfatizados os objetivos (geral e especificos) a serem alcancados no

decorrer do trabalho, assim como, a justificativa e a estrutura dessa pesquisa.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO TEORICO-EMPIRICO

Em meados da década de 30 e 40, do século XX, ocorreu um processo de
conscientizacdo dos trabalhadores, acerca da mobilizagéo sindical, motivando a realizacdo de
pesquisas empiricas no que se refere a satisfacdo dos trabalhadores e seu indice de
produtividade. A origem do movimento associado a QVT surgiu em 1950 na Inglaterra
(DESCANIO; LUNARDELLLI, 2007). Contudo, segundo Vieira (1996) somente nos anos de
1960 os cientistas sociais, junto com os lideres dos sindicatos e empresarios, foram as ruas em
busca de organizacdo laboral a fim de obter o bem-estar para os trabalhadores.

A datar dos primeiros estudos acerca da relacdo homem/trabalho, as condi¢des do
ambiente laboral passaram a ocupar uma posicao de privilégio dentro das pesquisas. Embora
restritas estas pesquisas buscavam compreender a relacdo entre a produtividade e a influéncia
desta acerca das varidveis que faziam parte do ambiente de trabalho. Pode-se dizer, portanto,
que estas pesquisas foram os pilares para que o trabalhador comecasse a sobrepujar as
péssimas condicdes de trabalho (FERNANDES, 1996).

Os estudos basilares que sustentam a QVT datam da década de 1950 na Inglaterra por
Eric Trist juntamente com sua equipe de pesquisadores que tinham como foco a triade:
individuo-trabalho-organizacdo (TRIST; BANFORTH, 1951). Este designio vem se
ampliando, buscando conceder aos trabalhadores boas condicGes de trabalho, perpassando
pelos aspectos que tangem os comportamentos, o desenvolvimento de tarefas, a satisfacdo, e o
bem-estar geral (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Segundo Walton (1973) os estudos atrelados a QVT integram aspectos
socioeconémicos, psicolégicos e fisicos, melhorando alguns pontos como: a) autonomia e
satisfacdo no trabalho; b) sistema de recompensa; c) inclusdo do trabalhador nas decisdes que
envolvem o desempenho; d) singularizagdo do ambiente laboral a partir das necessidades
individuais. Destaca-se que Walton €é um dos estudiosos mais bem conceituados e

referenciados acerca do tema.



Para Araujo (2006) a melhoria na QVT ndo se atrela somente a satisfacdo e motivacédo
do individuo envolve a forma com a qual as organizagdes contam com 0s recursos, a fim de
atender as necessidades dos trabalhadores; o incentivo a ser dado na salde do trabalhador; o
aliando ao processo de humanizacgéo do trabalho e responsabilidade social da organizacéo.

Nesse contexto, as organizacdes passam a perceber a importancia do tema e relevancia
de ofertar ambientes laborais mais saudaveis e agradaveis, obtendo maior produtividade,
menores indice de rotatividade e absenteismo, aumento da motivacgao, dentre outros aspectos
(NADLER; LAWE, 1983).

N&o obstante, algumas vezes tais acOes ndo sdo notadas e reconhecidas pelos
trabalhadores. Tal fato é mais perceptivel em organizages publicas, onde tais acdes podem
ser encaradas com descrédito por parte dos empregados.

Dentre a gama de profissionais existentes, faz-se necessario destacar os docentes, que
€ uma categoria que possui muitos elementos estressores presentes em suas atividades diarias
(PEREZ,1996/1997). Dentro do contexto educacional, as pressdes e exigéncias sdo continuas.
E exigido dos docentes uma constante qualificagdo, producéo intelectual, além de outras
atividades relacionadas ao ensino. Com base nisso, tais pressdes e exigéncias, podem
desencadear em doencas patoldgicas; resultantes de em uma baixa qualidade de vida no
trabalho.

Segundo Rocha e Fernandes (2008), dentro do contexto escolar de nivel fundamental,
ndo foge-se a regra da conjuntura capitalista, sendo imposta novas demandas no processo de
formacédo de criancas e jovens. Além da funcdo de lecionar disciplinas, os docentes acumulam
funcdes de construcdo de habitos de salde, assessoramento psicoldgico, dentre outros.

Logo, este trabalho tem como proposito responder a seguinte problematica:

— Qual a percepcéo’ dos docentes das escolas do municipio de Icapui-CE sobre QVT

deles?

1.2 OBJETIVOS

Para responder ao problema de pesquisa foram estabelecidos os seguintes objetivos

geral e especificos:

A percepcdo ordinaria define o instante presente e constitui originalmente, via impressées, o objeto (unidade)
temporal cuja identidade permanece invariante nas modificagdes temporais (PEREIRA JUNIOR, 1990).
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1.2.1. Objetivo Geral

Analisar as dimensdes de Qualidade de Vida no Trabalho nas escolas do municipio de

Icapui-CE, na percepg¢do de seus docentes.

1.2.2. Objetivos especificos

e ldentificar os fatores mais relevantes das praticas de QVT, na percepcdo dos sujeitos
pesquisados;
e Averiguar a percepcdo dos sujeitos pesquisados sobre as praticas de QVT em seu

cotidiano.

1.3 JUSTIFICATIVA

No que tange a literatura, a relevancia dessa pesquisa baseia-se no fato de somar a
literatura mais um estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho, tendo como foco os docentes.

A relevancia do estudo podera contribuir com a gestdo da QVT nas escolas em estudo,
considerando que ao final da pesquisa sera dado um feedback acerca dos achados.

O estudo da QVT dos docentes é também importante, tendo em vista que os docentes
possuem a tendéncia em desenvolver doencas psiquicas, dentre elas, a Sindrome de Burnout,
poréem melhorias na QVT tendem a mitigar os efeitos ou desenvolvimento de tais patologias.

Por fim, para a autora, o trabalho torna-se fundamental para agregacdo de novos
conhecimentos cientificos sobre a QVT no campo da educacao, considerando a possibilidade

dada pela pesquisa tedrica-empirica.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

A estrutura deste trabalho € composta por esta introducdo; seguida do referencial
tedrico, onde sdo apresentados os principais construtos sobre QVT. No capitulo seguinte séo
expostos os Métodos e Técnicas da Pesquisa, explicitando as ferramentas metodoldgicas
utilizadas. Logo apés, vem a apresentacdo e discussdo dos resultados, onde serdo feitas
andlises com relacdo aos achados empiricos. Na quinta se¢éo sdo apresentadas as conclusdes e

consideracdes finais. E, por fim, as referéncias utilizadas nesta pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta o conteudo tedrico sobre o tema deste trabalho. Nele sera
apresentado a evolucdo do conceito de qualidade de vida no trabalho, as principais teorias da
qualidade de vida no trabalho (QVT) e o trabalho docente e a QVT.

2.1 EVOLUCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo QVT foi utilizado pela primeira vez na empresa General Motors (GM) nos
anos de 1960, no momento da implementacdo de um programa que pregava a participacdo dos
trabalhadores no que se refere as decisGes empresariais associadas as condi¢des de trabalho
(PADILHA, 2009).

Padilha (2009) aborda que esse programa implementado pela GM fez com que 0s
trabalhadores buscassem objetivos conjuntos. Ferreira (2006) ressalta que a partir de entéo,
dava-se inicio a um movimento humanista, tendo como foco a qualidade dos produtos e do
pessoal. Desta forma, pode-se afirmar que estes foram os primeiros estudos a compreender o
ciclo da QVT no ambiente laboral.

Para Goulart e Sampaio (2004) os estudiosos que faziam parte das escolas de
Administracdo Cientifica e da Escola das Relagdes Humanas procuravam analisar as
condicBes do ambiente de trabalho com uma visao sistémica e critica. Destaca-se a liga¢do do
processo de qualidade de vida no trabalho com a humanizacéo através dos estudos de Elton
Mayo. Em 1927 Mayo realizou a experiéncia de Hawthorne com a finalidade de verificar a
relacdo entre a iluminacdo e a eficiéncia dos operarios FLEURY; FISCHER, 1992;
SCOPINHO, 2009).

Ressalta-se que foi a partir de 1990 que houve um grande salto no que tange os
estudos de QVT, tornando tal conceito com dimensdes mais abrangentes. Contudo, muitos
anos se passaram e a empreitada de pesquisas em diversas areas do conhecimento ndo fez
surgir um conceito Unico acerca do assunto (CANTORANI; PEDROSO; PILATTI, 2009).
Contudo, hd uma consonancia da defini¢do do termo quando o qualificam como um conjunto
de iniciativas que séo adotadas pela organizagéo a fim de trazer melhorias no que diz respeito
a tecnologia, inovagdo, para 0 bem-estar na organizacdo (FLEURY; FISCHER, 1992;
SCOPINHO, 2009).

Para Fernandes e Gutierrez (1988) a QVT refere-se ao esfor¢co que é dado para

melhorar as condigdes do ambiente de trabalho. Segundo Fernandes (1996, p. 40) quanto a:
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(...) expressdo Qualidade de Vida no Trabalho, [...] ndo se pode atribuir uma
definicdo consensual. O conceito engloba, além dos atos legislativos que protegem o
trabalhador, o atendimento a necessidades e aspira¢des humanas, calcado na ideia de

humanizacao do trabalho e na responsabilidade social da empresa.

Fernandes (1996, p. 44), afirma ainda que “a qualidade de vida no trabalho ¢ vista
como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizacdes”. Para
Huse e Cummings (1985, p. 15) “a evolucdo no conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
passou a ser percebida a medida que pesquisas e intervengdes nas organizagdes eram
realizadas”. Portanto, se pode afirmar que o arcabougo teorico foi construido de forma
concomitante com as intervengdes da QVT nas organizagoes.

E importante destacar que a QVT pode ser associada ao trabalhador como ser humano,
e a empresa no que se remete a Responsabilidade Social Empresarial (SER). Nesse sentido,
Camargo (2009) afirma que a SER pode ser considerada uma forma de gerir, tendo por base a
ética, determinar as metas da empresa, considerando o desenvolvimento sustentavel e
preservar os recursos ambientais e culturais a fim de assegura-los para as geragdes futuras.

Ainda sobre a correlacao entre produtividade e QVT, os autores Martin e Silva (2004)
elencam que a produtividade tem uma relagdo com o nivel de qualidade vida do trabalhador,
pois a produtividade ir& influenciar na disposi¢do de um nimero mais abrangente de bens, de
custos inferiores, intervindo no bem-estar dos individuos.

Para Rodrigues (1994) a inovacdo tecnoldgica proporcionou um ambiente com
constantes alteracdes e suscetivel a instabilidade. Por conseguinte, o ambiente tornou-se
dindmico, fazendo surgir uma maior necessidade de ambientes que proporcionassem
satisfacdo para o trabalhador. Fernandes (1996, p. 40), aborda que “sé recentemente as
empresas vém se preocupando com a satisfacdo do trabalhador na execucdo de suas tarefas,
como requisito para atingirem altos indices de produtividade”.

Pode-se afirmar que é possivel encontrar estudos realizados nas décadas passadas,
contudo, é importante destacar que o interesse pelo tema permanece forte. Ainda hoje existem
varios estudos sobre o tema em construcdo. A autora Limongi-Franca é considerada uma das
pesquisadoras mais conceituadas acerca do tema em estudo.

Limongi-Franga (2004) afirma que ndo h& uma area especifica que aborde sobre a
QVT dentro das organizacGes, e que desta forma, estas praticas associam-se as tarefas
executadas pela area de Gestéo de Pessoas. Outrora, alguns estudos mostrem que um terco das

organizagOes existentes possuem praticas formais atreladas a QVT.
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Padilha (2009) e Scopinho (2009) abordam quem a QVT envolve o equilibrio, no
sentido de ndo permitir que as condicOes adversas interfiram nas relaces pessoais. Contudo,
Lacaz (2000) afirma que tal equilibrio € complexo de ser obtido, considerando-se que se faz
necessario haver uma separacdo entre vida pessoal e vida profissional. Nesse sentido, €
indispensavel para a qualidade de produtos e servicos gerados a existéncia de democratizagédo
nas relagdes dentro do ambiente laboral.

Meleiro (2002) aborda que as pesquisas referentes ao QVT, atualmente, dizem
respeito a melhoria das condigbes exigidas para atender as necessidades basicas dos
trabalhadores. Dessa forma, o autor evidencia a importancia que permeia os estudos entre as
relacfes envolvidas no processo de equilibrio entre o lado profissional e o pessoal, a fim de
obter subsidios que contribuam na busca por uma relacdo mais saudavel no mundo do
trabalho.

Segundo Nascimento (2012), a QVT pode ser definida com a busca do equilibrio
psiquico, fisico e social, levando-se em consideracdo as necessidades e limitacdes do
trabalhador. O autor afirma que o gargalo empresarial se encontra no fato das empresas néo
darem a devida atencdo aos instrumentos e ferramentas que compde a QVT.

Para Rossi, Perrewé e Sauter (2008) a QVT consiste em desenvolver e manter a
satisfacdo, ou seja, a sensacdo de bem-estar laboral, perpassando por itens além do salario,
mas que envolvem questdes como: saude, carga de trabalho, seguranca, dentre outros
aspectos. E importante destacar que o apoio e comprometimento devem dar-se dos dois lados,
no que se refere aos colaboradores e as organizacdes. Desta forma, a QVT corresponde a uma
area relevante dentro das organizacdes, na qual consiste em um conjunto de programas e
acoes que geram ferramentas a fim de serem implementadas no ambiente organizacional.

Nascimento (2012) acrescenta que a QVT proporciona importantes descobertas no que
diz respeito ao auxilio perante a organizacdo para lidar de forma adequada com o0s
trabalhadores. Desta forma, esse conceito vem se tornando foco de novas pesquisas, analises e
discussdes entre importantes teoricos.

Fernandes (1996, p. 44) aborda que:

Quando adequadamente proposto, um programa de qualidade de vida no trabalho
tem como meta gerar uma organizacdo mais humanizada na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo,
recebimento de recursos e de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do

individuo.
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Ante 0 exposto, a discussdo sobre a QVT mostra-se atual e vem sendo cada vez mais
explanada com a finalidade de compreender ocorréncias expostas pelos trabalhadores
levando-se em consideragéo seus ambientes laborais (TIMOSSI, 2009).

Em sintese, pode-se afirmar que QVT é uma abordagem que trabalha com dimensdes
voltadas para busca da saude mental e fisica dos individuos em seus locais de trabalho,

contribuindo também para o sucesso organizacional.

2.2 PRINCIPAIS TEORIAS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Existem algumas teorias no que se refere a QVT, dentre elas pode-se destacar as
teorias de Westley, Davis e Werther, Hackman e Oldham, Nadler e Lawlere Walton.

No que se refere a abordagem de Westley, Rodrigues (1994) afirma queos indicadores
da QVT sao divididos entre econdmicos, politicos, psicoldgicos e socioldgicos. Funcionando
de maneira integrada e sempre levando em consideracdo os fatores internos e externos que
fazem parte do ambiente de trabalho e que interfiram direto ou indiretamente na vida do
trabalhador.

Freitas e Souza (2008) sintetizam os fatores que caracterizam o modelo de Westley

como pode ser observado no Tabela 1:
Tabela 1: Sintese do modelo de Westley

Natureza do Sintoma do Acéo para solucionar Indicadores Propostas
problema problema 0 problema

Fatores Injustica Uniéo dos Insatisfagdo; greves e Cooperacéo;
econémicos trabalhadores sabotagens. divisdo dos

lucros;

participagdo das

decis0es.
Fatores politicos  Inseguranca Posicdes politicas Insatisfacdo; greves e Trabalho auto
sabotagens. supervisionado;
conselho de

trabalhadores;

participagdo das

decis0es.
Fatores Isolamento Agentes de Sensacdo de Valorizacdo das
psicoldgicos mudancas isolamento; tarefas; auto
absenteismo e realizacdo no

turnover. trabalho.
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Fatores Anomia Grupos de Grupos de Meétodos  s6cio

socioldgicos autodesenvolvimento  autodesenvolvimento. técnicos aplicados
aos grupos de
trabalho;
valorizacdo  das
relacfes

interpessoais etc.

Fonte: adaptada de Freitas e Souza (2008).

Para Deus (2006), o modelo de Westley é abrangente por apresentar fatores internos e
externos a organizacao, buscando uma maior humanizacdo no ambiente de trabalho, porém o
autor aborda que esta andlise ndo pode ser considerada bem delimitada, por ser dividida
apenas em quatro fatores.

Outra teoria a ser destacada é a de Davis e Werther que desenvolveu-se sobre o
aspecto de que a QVT se baseava em um projeto de cargo que visava avaliar os elementos
relacionados aos fatores ambientais, organizacionais e comportamentais. De modo geral,
pode-se dizer que esse estudo assinala que os trabalhadores sdo divididos em Varios niveis no
que diz respeito ao social e/ou intelectual, considerando que alguns individuos possuem
maiores facilidades de adaptacdo em ambientes mais complexos e outros que se adequam
melhor em ambiente menos exigentes no que se relaciona a habilidades e conhecimentos
(RODRIGUES, 1994).

A Tabela 2 aborda o modelo de Davis e Werther, sintetizando seus fatores principais e

os elementos correspondentes.

Tabela 2: sintese do modelo de Davis e Werther

Fatores Elementos

Organizacionais Racionalizacdo da producdo; fluxo de trabalho;
praticas de trabalho.

Ambientais Habilidade;  disponibilidade de  emprego;
potencialidades; expectativas.

Comportamentais Autonomia; identidade.

Fonte: autoria prépria (2017).

Sobre 0 modelo de Hackman e Oldham de 1975, tem-se que a proposta deles remete as
caracteristicas da tarefa, que a positividade pessoal e os resultados do ambiente de trabalho
sdo obtidos quando trés estados psicologicos estdo presentes, que sdo: significacdo percebida,
responsabilidade percebida e conhecimento dos resultados do trabalho. E tais estados

psicologicos seriam advindos de sete dimensdes da tarefa, que consistem em: variedade de
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habilidades, identidade da tarefa, significacdo da tarefa, inter-relacionamento, autonomia,
feedback do trabalho e feedback dos colegas (CARVALHO; SOUSA, 2003).
A Tabela 3 ilustra, em resumo, os fatores acerca de tal modelo e as principais

dimens@es correspondentes.
Tabela 3: Modelo de Nadler e Lawler

Fatores Dimensdes

Percepcéo da significancia do trabalho Variedade da habilidade; inter-relacionamento;
significado e identidade da tarefa.

Percepcdo da  responsabilidade  pelos Autonomia.

resultados

Conhecimento dos reais resultados do trabalho  Feedback intrinseco e extrinseco.

Fonte: elaboragdo propria (2017).

No que diz respeito a0 modelo de Nadler e Lawlerde 1983, estes autores abordam que
existem fatores que s@o capazes de prever o sucesso dos projetos de QVT. Estes consistem em
buscar maior produtividade, somando a isso a satisfacdo dos funcionarios e sua motivacao.
Tais fatores podem ser sintetizados da seguinte forma: percepcdo de necessidade; foco no
problema; a estruturacéo e solucdo do problema; e compensagdes projetadas nos processos e
nos resultados (RODRIGUES, 1991).

A Ultima teoria que sera abordada nesse estudo é a de Richards Walton, tendo em vista
que este autor apresenta um dos conceitos mais completos e é considerado um dos modelos
mais utilizados nas pesquisas sobre o tema.

O modelo de Walton (1973) versa oito fatores: compensagdo justa e adequada,
condicdes de seguranca e saude no trabalho, utilizacdo e desenvolvimento de capacidades,
oportunidades de crescimento continuo e seguranca, integracdo social na organizacdo,
constitucionalismo, trabalho e esforco de vida, relevancia social da vida no trabalho. De modo
geral, os oito fatores se relacionam para conduzir o leitor a entender aspectos positivos e
negativos que a organizacao porta.

Rodrigues (1994) aponta que as oito categorias conceituais podem ser definidas da
seguinte forma: Compensacdo e justa e adequada: busca a remuneracdo adequada pelo
servigo prestado, respeito a equidade interna e externa; Condicgfes de trabalho: envolve a
jornada de trabalho, sempre procurando trabalhar dentro dos limites estabelecidos para
preservacdo da salde do trabalhador; Uso e desenvolvimento de capacidades: envolve a
necessidade de implantar programas que promovam o desenvolvimento de capacidades dos

individuos, avaliando a capacidade no desempenho de fungdes; Chances de crescimento e
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seguranca: relaciona-se as possibilidades de crescimento continuo e a seguranga no emprego
no que diz respeito a valorizagéo e credibilidade perante o empregado; Integracdo Social da
empresa: este ponto refere-se a igualdade de oportunidade para os trabalhadores, cultivando
um relacionamento interpessoal favoravel; Constitucionalismo: refere-se aos direitos legais
qgue constam na constituicdo e em acordo realizados de forma coletiva obedecendo aos
direitos trabalhistas, privacidade, liberdade de expressdo, dentre outros pontos; Trabalho e
espaco total da vida: equilibrio entre vida pessoal e profissional, podendo vir a gerar
resultados mais satisfatorios para a organizacdo e para o proprio individuo; Relevancia total
da vida no trabalho: remete-se a imagem da empresa, a sua responsabilidade social,
qualidade dos servigos e produtos ofertados perante a percepcao dos funcionarios.

Dentro desse aparato de conceitos, a Tabela 4 ilustra de forma sintética as principais

categorias que compde o modelo de Walton.

Tabela 4: Resumo das categorias de Walton

Categorias Variaveis
Compensacao justa e adequada Remuneracgéo adequada
Equidade Externa
Equidade Interna
Condicoes de trabalho Ambiente fisico
Jornada de trabalho
Uso e desenvolvimento de capacidades pessoais  Autonomia
Significado das tarefas
Identidade das tarefas
Variedade de habilidade
Feedback do trabalho
Oportunidade de crescimento e seguranca Crescimento pessoal
Possibilidade de carreira
Estabilidade no emprego
Integracdo social na organizacdo Igualdade de oportunidades
Habilidade social
Valores comunitarios
Constitucionalismo Direitos trabalhistas
Privacidade
Liberdade de expressdo
Normas e rotinas
Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho
Relevancia social do trabalho Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa
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Responsabilidade social pelos servicos
Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Rodrigues (2007, p. 31).

2.3 0 TRABALHO DOCENTE E A QVT

Perez (1996/1997) ressalta que alguns elementos estressores estdo presentes no
trabalho docente, dentre eles destaca-se a precariedade dos recursos didaticos, normas
inadequadas, excesso de burocracia, condi¢Ges de instalagBes deficitérias, salario insuficiente,
interrupgao durante as aulas, dentre outros.

Em meio ao cenario de mudancas no mundo globalizado, de técnicas avancadas de
multimidias, dentre outros, tem-se que a carga psiquica exigida do docente pode ser maior do
que muitas vezes ele pode suportar (MARTINS, 2011).

A importéncia da QVT dos docentes envolve a formacao ética e moral dos discentes.
Contudo, de modo geral, pouco se sabe sobre as condi¢bes laborais dos docentes,
considerando que a QVT irad influenciar ativamente no bem-estar e na autoestima destes
docentes, afetando no desempenho e desenvolvimento das atividades diarias correlatas a
profissdo (PEREIRA, 2007).

No processo de ensino pode haver geracao de tensdes. Essas tensdes estdo vinculadas
a auséncia de mecanismos que facilitem a mediacdo entre docentes e discentes; a
desmotivacdo de aprendizagem dos discentes, dentre outros elementos. E importante ressaltar
que h& uma contraposicdo entre fatores estressores e fatores motivadores. Acerca dos pontos
motivadores pode-se citar a relacdo afetiva construida com os discentes e colegas de trabalho;
0 prazer no ato de vislumbrar o crescimento dos discentes e superacdo das dificuldades. Desta
forma, se por um lado as dificuldades no trabalho docente constituem fatores desgastantes e
estressores, por outro, a satisfacdo em lecionar é considerada um fator potencializador da
QVT (ROCHA; FELLLI, 2004).

Alguns aspectos como a condicdo fisica da escola, sistema burocratico imposto, riscos
enfrentados no ambiente laboral, as condi¢Ges politico-pedagdgicos de cada governo, além da
ampla gama de demanda fisica e psicoldgica enfrentada pelos docentes, afetam diretamente na
QVT desses trabalhadores. Além dos fatores laborais, deve-se considerar ainda os fatores

pessoais enfrentados pelos individuos (FARIAS et al., 2008).
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Tendo em vista que o trabalho docente € exercido em organizacdes publicas e
privadas, sdo exigidas nestes espagos competéncias e habilidades atreladas a um ambiente de
mudanca. Sabendo que o trabalho docente ndo se restringe a sala de aula, torna-se necessario
entender suas atribuicdes, as necessidades atreladas as condi¢bes de trabalho e suas
percepcOes no que diz respeito a QVT (BARROS, 2017).

Tomando por base o desenvolvimento e a implementacdo de programas de QVT que
abarquem as necessidades dos docentes, os problemas advindos do ambiente laboral poderiam
sofrer uma reducdo, melhorando a salde organizacional, além de o docente ganhar no que diz
respeito a administracdo de seu trabalho intraclasse e extraclasse (PEREZ, 1996/1997).

Desta forma, é importante que as organizac@es fagam o uso das ferramentas de QVT a
fim de reconhecer o trabalho executado. Tais execucfes podem ser realizadas através de
medidas diarias que busquem a valorizacdo do ser humano no ambiente laboral, fazendo-lhes

elogios e reconhecimento, e criticas construtivas de forma polida e assertiva.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nos capitulos anteriores, foram abordadas a introducdo e as referéncias teoricas do
tema investigado. Em continuidade, este capitulo apresenta os métodos e técnicas que foram

utilizadas para alcancar o objetivo desta pesquisa.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Considerando que todo estudo possui suas especificidades e seus proprios objetivos, as
pesquisas de um modo geral, podem ser consideradas singulares, sdo essas caracteristicas que
as diferenciam uma das outras. Acerca da tipologia de pesquisa, esse estudo se caracterizou
como descritivo. Para Cervo, Bervian e Silva (2007, p.60), a pesquisa descritiva “procura
descobrir, com a maior precisdo possivel, a frequéncia com que um fenémeno ocorre, sua
relacdo e conexdo com outros, sua natureza e suas caracteristicas”.

Para tanto, foi utilizada a abordagem qualitativa para configurar este estudo. A anéalise
qualitativa transcorre pela apreciacdo e interpretacdo dos dados coletados, no qual ha um
determinado detalhamento dos habitos, comportamentos, modos e inten¢des dos pesquisados.
De modo geral, esse tipo de pesquisa descreve profundamente os aspectos que se relacionam
ao comportamento humano (MARCONI; LAKATOS, 2011). Para Minayo (2013, p. 21) a
pesquisa qualitativa “trabalha com o universo dos significados, dos motivos, das aspiragdes,

das crengas, dos valores e das atitudes”.

3.2 CAMPO EMPIRICO E SUJEITOS DE PESQUISA

Os sujeitos dessas pesquisas sdo 0s docentes e gestor de duas escolas do municipio
delcapui-CE e para assegurar 0 anonimato estas serdo denominadas de escola A e escola
B.Realizou-se a pesquisa com trés docentes, dois da escola A e um da escola B. Também foi
entrevistado o gestor da escola B, ressalta-se que estes foram escolhidos pelo cargo que
ocupam. Destaca-se que, por limitacdo de disponibilidade, ndo realizou-se entrevista com o

gestor da escola A. Os sujeitos encontram-se codificados e caracterizados no quadro 1 abaixo.

Quadro 1: Caracterizagdo dos sujeitos de pesquisa

Cddigo do | Sexo | ldade | Estado Escolaridade | Cédigo Cargo Tempo de

Entrevistado Civil da Trabalho na
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Escola Organizacdo
El M 29 Solteiro Superior A Professor | 6 anos
Completo
E2 F 33 Divorcia | Superior B Coord. 1 ano e 6
da Completo de meses
Ensino
Fundam.
I
E3 M 53 Casado Especialista A Professor | 27 anos
E4 F 35 Casada Especialista B Professor | 12 anos

Fonte:autoria propria (2017).

Os docentes foram escolhidos por critérios de disponibilidade e acessibilidade e o
gestor foi escolhido pelo cargo que ocupava. O contato com os docentes e gestor foi realizado
inicialmente na hora do intervalo entre aulas, no qual foi realizado agendamento conforme a

disponibilidade de cada um, informando-lhes da finalidade académica da pesquisa.

3.3 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS E INSTRUMENTOS DE COLETAS DE
DADOS

A técnica utilizada para coleta de dados foi a entrevista semiestruturada. A entrevista
pode ser definida como uma conversa oral, composta por dois individuos, sendo um o
entrevistador e 0 outro o entrevistado. A entrevista permite coletar informagdes de cunho
importante, assim como possibilita um vasto conhecimento das perspectivas e experiéncias do
individuo pesquisado (MARCONI; LAKATOS, 2011).

Entrevistas, de um modo geral, possuem especificacdes acerca dos dados e perguntas
bem formuladas (GIL, 2010). De modo geral, a entrevista busca induzir os entrevistados a
elaborarem narrativas livres, porém, ancoradas no mundo vivido, e na realidade existente da
organizacdo pesquisada. A entrevista narrativa, segundo Bauer e Gaskell (2002), tem como
objetivo estimular o pesquisado a narrar suas vivéncias no mundo laboral.

O roteiro de entrevista foi estruturado com 13 questdes, algumas com subitens,
abarcando todas as dimensdes citadas pelo modelo de Walton. Este concentra-se no apéndice
A

As entrevistas foram realizadas no més de agosto e setembro de 2017. Cada pesquisa
teve a duracdo média 15 minutos. Ressalta-se que as entrevistas foram gravadas e apds esse

processo forma transcritas.
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3.4 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

Para a analise dos dados, utilizou-se a anélise dos discursos dos entrevistados, fazendo
uso da técnica da analise e interpretacdo dos nucleos de sentido (ANS), adaptada por Mendes
(2007) que foi gerada a partir da técnica de analise tematica de contetdo, desenvolvida por
Bardin em 1997.

Para Caregnato e Multti (2006, p. 681) na analise do discurso:

[...] a linguagem vai além do texto, trazendo sentidos pré-construidos que sdo ecos
da memoria do dizer. Entende-se como memdria do dizer o interdiscurso, ou seja, a
meméria coletiva constituida socialmente; o sujeito tem a ilusdo de ser dono do seu
discurso e de ter controle sobre ele, porém ndo percebe estar dentro de um continuo,
porque todo o discurso ja foi dito antes.

Mendes (2007, p.72), aborda que “a ANS consiste no desmembramento do texto em
unidades, em nucleos de sentido formados a partir da investigacdo dos temas psicolégicos
sobressalentes do discurso”. Ou seja, 0 texto é compactado em partes, unidades, que possuem

cargas de sentido nucleares que compde o texto base.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

ApOls serem transcritas e categorizadas, as entrevistas foram tomadas como uma
narrativa totalizante acercado objeto de pesquisa. Falas representativas no que diz respeito as
categorias levantadas por Walton (1973) sdo socializadas e analisadas no decorrer do texto.

4.1 COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Rodrigues (1994) aponta que a dimensdo compensacéo justa e adequada envolve a busca
de uma remuneragdo adequada as atividades desenvolvidas, envolvendo também as
gratificacdes, beneficios, premiacdes e recompensas. Sobre a compensacdo justa e adequada,

destaca-se as seguintes narrativas dos entrevistados:

Meu salério ndo é compativel e eu ndo recebo beneficio (ENTREVISTADO EL1).

O salario ndo é compativel com as atividades que realizo. Mas recebo uma
gratificacdo pelo cargo que assumo. E também néo ha compatibilidade com o que é
pago no mercado (ENTREVISTADO E2).

O salario poderia ser melhor, mas os Ultimos acontecimentos no cenario politico
nacional nos deixa muito preocupados, pois a ameaca de perda de algumas
conquistas estdo quase concretizadas. Sobre a compatibilidade do meu salario com o
mercado, até recente, em 2015, noés professores do municipio de Icapui estdvamos
entre 0s mais bem pagos do Nordeste, isso entre os professores do ensino
fundamental da rede pablica municipal (ENTREVISTADO E3).

Meu salario é compativel com o mercado e com as atividades que exerco
(ENTREVISTADO E4).

Em sua maioria, hd compatibilidade entre as percepcdes de insatisfacdo salarial, com
excecdo de E4 que demonstra um grau de conformidade com relacdo a sua remuneragéao.
Destaca-se que E2, além da insatisfagdo ligada ao salario, demostra uma percepgéo a longo

prazo, quando remete-se em sua fala a ameacas dentro do cenario politico.

4.2 CONDICOES DE TRABALHO SEGURAS E SAUDAVEIS
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No que se relaciona com as condi¢cbes de trabalho, ha alguns fatores a serem
considerados, a saber: estabilidade de horério, material utilizados, jornada exaustiva, dentre
outros. A percepgéo dos entrevistados sobre as condicdes de trabalho sdo:

Ambiente trabalho, harmonioso, tendo em vista que convivo e me relaciono com
muitas pessoas (ENTREVISTADO E1).

E seguro e ndo é insalubre (ENTREVISTADO E2).

Trabalho atualmente em duas escolas distintas, e em uma delas me sinto mais a
vontade e o publico € mais familiar. A segunda, é a primeira vez que tenho contato
com aquele puablico, por sinal & mais numeroso e diversificado (varias comunidades)
0 que me parece ter dificultado mais a minha adaptacdo naquele estabelecimento.
Mas as estruturas fisicas dos estabelecimentos sdo passiveis de melhorias, em prol
da mobilidade, ventilagdo, arborizacdo, entre outros. E sobre a seguranca, com o
avanco desenfreado das drogas, praticamente em todos os recantos do pais, podemos
afirmar que também somos vitimas desse processo. Portanto, todo cuidado ainda é
pouco, porgue o inimigo circula diariamente entre nds, muitas vezes sem saber quem
é (ENTREVISTADO E3).

E um ambiente amplo, bem apropriado para o trabalho. E seguro e n&o é insalubre
(ENTREVISTADO E4).

De um modo geral, pode-se perceber que houve compatibilidade de pensamento entre 0s
entrevistados acerca das percepcdes positivas de condi¢des de trabalho, com ressalva ao E3.
Observa-se que tal incompatibilidade com relacdo a alocugdo de E3, pode ser
justificada pelo possivel fato deste pertencer a uma escola distintas dos demais. O que conduz
a possibilidade de haver escolas com qualidade estruturais melhores que outras.

Acerca da jornada de trabalho, as falas assomam:

Ha estabilidade de horéarios, as aulas estdo organizadas para que eu possa atender
duas escalas durante a semana sem que haja qualquer conflito. E ndo me sinto
cansado (ENTREVISTADO E1).

Tem estabilidade de horario, mas me sinto cansado (ENTREVISTADO E2).
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Sim, de fato a estabilidade de horarios acontece. Sobre se sentir cansado, ja ndo
tenho a mesma disposicdo que eu tinha acerca de uma década (ENTREVISTADO
E3).

H4 estabilidade mas eu me sinto cansado ap6s o trabalho (ENTREVISTADO E4).

Todos as falam abordam a existéncia de estabilidade de horério. Contudo, com relagéo
a sentir-se cansado apds a jornada de trabalho, ha uma prevaléncia de opinides que convergem
no fato da jornada de trabalho influenciar na exaustdo fisica e emocdo dos docentes. O
trabalho docente além de exigir esfor¢o psicolégico, pode na maioria das vezes, exigir esforco
fisico tais como: quando o docente necessite transportar para sala de aula materiais para

realizar a aula, ou ficar muito tempo em pé em sala.

4.3 USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Rodrigues (1994) aborda que a dimensdo uso e desenvolvimento de capacidades envolve
a implementacdo de programas que promovam as capacidades dos trabalhadores. Pode-se
perceber que esta dimensdo busca as informacdes acerca da autonomia na tarefa exercida, o
planejamento de suas atividades, a complexidade do trabalho e os feedbacks da realizagéo da
tarefa.

Acerca do planejamento das atividades, faco durante o tempo da carga horaria que ¢é
reservado para o planejamento das aulas. Também utilizo esse mesmo tempo para
corrigir atividades e avaliacbes e fechar as notas bimestrais e finais. Tenho
autonomia nas atividades com a devida supervisdo do coordenador pedagdgico.
Acho minhas tarefas complexas e recebo feedback, tanto dos meus alunos, quanto da
coordenacdo pedagogica (ENTREVISTADO EL1).

Tenho autonomia até certo ponto, quando as agdes da escola ndo batem com o
calendario da secretaria de educacéo, entdo nés somos autbnomos para fazer eventos
independentes. As tarefas sdo complexas de certa forma e eu recebo feedback
(ENTREVISTADO E2).

O planejamento é feito encaminhando a leitura do livro, propondo a problematizagéo
dos contetidos com atividades, trabalhando com fotografias e videos, com recurso
virtual, utilizacdo do mapa e estudo do meio, fazendo trabalho de campo. Tenho
autonomia para executar as atividades, mas os superiores devem fazer o

acompanhamento. E eu ndo acho que minha tarefas sejam complexas, embora haja
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reclamacdo de outros. Sobre o feedback, recebo mas ndo totalmente. Isso acontece

parcialmente, variando de acordo com o contetido em acdo (ENTREVISTADO E3).

No calendario nés temos tempo para planejar as aulas. Sobre a autonomia temos em
partes. Tenho autonomia para realizar as atividades de ensino, mas como fazemos
parte de uma rede, o planejamento das aulas, o livro didatico, buscamos um minimo
de trabalho comum com os colegas. Ensinar é uma tarefa complexa, inclui
conhecimento do que é ensinado, além da heterogeneidade dos alunos e das turmas.
E sobre o feedback, sim, recebemos, temos acompanhamento da coordenacédo
pedagogica (ENTREVISTADO E4).

Constata-se mediante alocucGes no que concerne o planejamento de aulas dos
entrevistados, que este € realizado no tempo concedido para tal. Com relagdo a autonomia, as
falas desvelam que é parcial, tendo em vista que sempre deve haver a supervisdo do
coordenador pedagdgico, ou ainda obedecer as normas instituidas pela rede de ensino. Por
fim, no que se relaciona ao feedback, os respondentes abordam que o recebem. Somente o E3
aborda que essa pratica ndo é totalmente satisfatoria, pois podem haver situacées, dependendo
do conteudo da acdo, que nao haja retroalimentacao.

4.4 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO CONTINUO FUTURO E SEGURANCA

A dimensdo oportunidade de crescimento continuo futuro e seguranca da QVT
relaciona-se as possibilidades de crescimento na carreira e a garantia de continuidade no
emprego (RODRIGUES, 1994). Os excertos abaixo, extraidos das falas dos entrevistados

mostram essa dimensao:

N&o me sinto segura no emprego. Mas acredito haver possibilidade de crescimento
(ENTREVISTADO E1).

Me sinto seguro e hé possibilidade de crescimento tanto vertical quanto horizontal
(ENTREVISTADO E2).

Pelo fato de ser um veterano com mais de duas décadas de profissdo, entendo que
VOUu conseguir me manter até a chegada da aposentadoria. E acho muito remota a
possibilidade de haver crescimento, mas se existir, vou ao encontro dela
(ENTREVISTADO E3).
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H& seguranga sim, pois sou concursada. E pode haver crescimento, pois posso
exercer fungdes de direcdo e coordenacdo pedagogica, além da possibilidade exercer
algum cargo na secretaria de educacdo (ENTREVISTADO E4).

Atesta-se que com excecdo da E1, que todos sentem-se seguro no emprego pelo fato
de serem concursados. No que diz respeito a percepcdo de crescimento na carreira, as falas
abordam que, com ressalva para E3, os demais acreditam em tal possibilidade de crescimento.
A descrenga de E3 pode ser justificada pelo tempo que esta na profissdo e pela possivel

auséncia de oportunidades de alavancagem que surgiram para ele.

4.5 INTEGRACAO SOCIAL DA EMPRESA

Destaca-se que um dos efeitos da dimenséo integracdo social da empresa é a manutencao
do clima organizacional (WALTON, 1973; FERNANDES, 1996), além da existéncia da igual
de oportunidades (RODRIGUES, 1994). Outrossim, essa dimensdo é um fator importante

para analisar o relacionamento interpessoal dos funcionarios.

Com respeito, dialogo e parceria, procuram nos atender quando necessitamos e
cobrar quando necesséario (ENTREVISTADO E1).

E o melhor possivel (ENTREVISTADO E2).
Acho que é normal, agora entendo que poderia ser melhor (ENTREVISTADO E3).

E bom (ENTREVISTADO E4).

A respeito do relacionamento com a chefia, manifesta-se na fala dos entrevistados que
em sua maioria possuem relac6es boas, respeitosas e parceiras. Somente o E2 aborda que este
relacionamento poderia ser melhor, o que elucida sua satisfagdo parcial.

No tocante do relacionamento com os funcionarios dentro e fora do ambiente de

trabalho, tem-se:

Dentro da escola, com o maior respeito e companheirismo possivel. Fora dela, ndo
tenho muito contato (ENTREVISTADO E1).

E bom e saudavel (ENTREVISTADO E2).
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Considero bom, embora tenha alguns profissionais que ndo se entrosam com 0s
demais e isso provoca certo afastamento no relacionamento do dia a dia
(ENTREVISTADO E3).

A relaco é boa (ENTREVISTADO E4).

Desta forma, constata-se que no quesito relacionamento, independentemente do nivel
hierarquico ocupado pelo outro, mantem-se um bom convivio. Contudo, E3 aborda que ha
pares que ndo interagem tanto quanto deviam, e E1 destaca que o bom convivio restringe-se a

dentro do ambiente laboral, pois ndo ha contato estreito fora do ambiente de trabalho.

4.6 CONSTITUCIONALISMO

Foi analisado na dimensdo constitucionalismo os fatores como: os direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal dos individuos, o direito de liberdade de expressdo e o quesito normas e

rotinas. Exteriora-se tal dimensao nas falas a seguir:

Cumpre as leis trabalhistas com responsabilidade, mas com algumas ressalvas.
Respeita a privacidade e da liberdade de expressdo (ENTREVISTADO E1).

Respeita a privacidade e a liberdade de expressdo (ENTREVISTADO E2).

Na maioria das vezes respeita o direito do servidor, mas j& houve registro de privar a
ida de funcionarios para algumas assembleias do sindicato de servidores. Sobre a
privacidade pessoal, ndo tenho tomado conhecimento de queixas sobre esse assunto.
E cede liberdade de expressdo, sé ndo sei quando as criticas forem direcionadas aos
governantes atuais (ENTREVISTADO E3).

Sim, cede liberdade de expressdo e respeita a privacidade (ENTREVISTADO E4).

E1 se manifestou quanto ao cumprimento das leis trabalhista, dando um parecer
favoravel para a organizagdo. J& E3 discorre que ja houveram circunstancias em que a escola
ndo respeitou os direitos trabalhistas dos funcionarios, barrando um individuo de participar de
assembleias realizadas pelo sindicato. No que remete-se ao respeito a liberdade de expressao e
privacidade pessoal, os entrevistados convergem na opinido exposta, mostrando que a escola

cumpre com tais direitos.
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4.7 TRABALHO E ESPACO TOTAL DA VIDA

Compreende-se na dimensdo trabalho e espaco total da vida que cada individuo na
organizacdo deve trabalhar o equilibrio entre sua vida pessoal com o trabalho. Segundo
Boisvert (1977) hd uma linha ténue entre a vida profissional e vida profissional, no qual os
problemas de um ambito pode acabar por refletir no outro. E isso acaba por contribuir de

forma negativa com a QVT.

Utilizo o tempo reservado para o planejamento das atividades pedagdgicas com
responsabilidade para que as mesmas ndo venham a tomar o espaco da minha vida
social (ENTREVISTADO E1).

Tento da melhor maneira possivel administrar meu tempo (ENTREVISTADO E2).

Tiro proveito dos intervalos de tempo, como os finais de semana, feriados e recesso.
Sabendo administrar o tempo € possivel contemplar a familia e lazer
(ENTREVISTADO E3).

O fato de trabalhar 40h semanais nos tira um pouco do contato familiar, mas
acredito ser uma realidade de quem trabalha (ENTREVISTADO E4).

Nota-se que segundo a resposta da maioria, hd uma boa alianca entre vida profissional
e pessoal, havendo boa administracdo do tempo, e aproveitamento dos intervalos, como finais
de semana, feriados e recessos. Ressalva-se apenas a entrevistada E4 aborda a existéncia de
uma perda parcial no contato familiar, contudo, ainda ha conformidade para tal ao justificar

que ¢ “uma realidade de quem trabalha”.

4.8 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

A oitava dimensdo relevancia social da vida no trabalho aborda a observacdo da imagem
da instituicdo perante a sociedade em relagcéo a responsabilidade social, e do orgulho dos

funcionarios fazerem parte da empresa (RODRIGES, 1994).

Grande parte da sociedade vé a escola como uma instituicdo com papel essencial na

sociedade com objetivos de formacdo de caréater, valores e principios morais. Tenho
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orgulho de fazer parte dela. A escola se preocupada com a comunidade e
funcionarios, mas ha alguns pontos a serem discutidos (ENTREVISTADO E1).

Imagem respeitosa perante a sociedade. E tenho orgulho de fazer parte dela, e ela

também sempre se preocupa com a comunidade (ENTREVISTADO E2).

Sobre a imagem, entendo que no passado havia mais credibilidade, ja nos dltimos
doze anos essa credibilidade esta cada vez mais escassa. Mas tenho orgulho de fazer
parte da escola, e tenho certeza dessa afirmacdo. Sobre a escola se preocupar com a
comunidade, por estarmos vivendo um momento de transicdo, considero muito cedo
para tirar algum tipo de conclusdo (ENTREVISTADO E3).

A imagem é boa. No entanto, a escola, de forma geral, precisa ser um espa¢o mais
valorizado pela sociedade. Eu tenho orgulho de fazer parte da escola, sou muito feliz
por ter passado em um concurso e ter estabilidade. Além disso, a fungdo de
professora exerce um papel social importantissimo, Gosto muito da minha profissao
(ENTREVISTADO E4).

Sendo a escola uma organizagdo com funcgdo social, é inerente a sua existéncia a
preocupacdo com as pessoas que fazem parte da organizacdo. No caso especifico da
escola onde eu trabalho, ha uma preocupacdo com toda a comunidade escolar
(ENTREVISTADO E4).

Hé& convergéncia nas falas das entrevistas quanto a imagem da organizacdo perante a
sociedade, pois 0s excertos demonstram que a visdo é positiva, com ressalva para o discurso
da E3 que elenca que a credibilidade esta ficando mais escassa com o decorrer do tempo. E4
também destaca que, apesar de possuir uma boa imagem na sociedade, a escola ainda
necessita de uma valorizagdo maior perante o publico.

Todas as alocucdes permite inferir que estes profissionais estdo verdadeiramente
orgulhos de fazer parte da organizacdo. No que tange a preocupacdo da escola perante 0s

funcionarios e comunidade, as falas mostram que tal preocupacao existe.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar as dimensdes de Qualidade de Vida no
Trabalho nas escolas do municipio de Icapui-CE, na percepcédo de seus docentes.

Tem-se portanto que a QVT é um tema relevante no que diz respeito as discussdes que
permeiam as organizac6es, no caso desse estudo, no campo da educacdo. Manter funcionarios
satisfeitos pode melhorar o desempenho em suas funcdes, destarte investir no capital humano
torna-se um fator indispensavel para as organizacgdes atuais.

Com base nisso, pode-se inferir o papel central que a QVT possui dentro do ambito da
gestdio de pessoas. A vista disso, fazer-se necessario explorar as fronteiras que permeiam as
dimensdes a fim de satisfazer as necessidades/desejos dos funcionarios e contribuir para o
atingimento dos resultados e sucesso organizacional.

As falas socializadas nesse estudo evidenciam que, de modo geral, ha qualidade de
vida no trabalho dos entrevistados, destacam-se como pontos positivos: condi¢des de trabalho,
estabilidade de horario, autonomia parcial, recebimento de feedback, seguranga no emprego,
possibilidade de crescimento no emprego, bom relacionamento entre os pares e chefia, boa
alianca entre vida profissional e pessoal, boa imagem da organizacao na sociedade.

Entre os pontos negativos que se manifestaram de forma ponderada, tem-se:
insatisfacdo salarial, jornada de trabalho exaustiva. Esses resultados mostram que ha uma
necessidade de intensificar os programas voltados para melhoria da QVT dentro das
organizacg0es, considerando que uma ma qualidade de vida pode refletir de forma negativa no
ambito pessoal, social e profissional dos individuos.

Esse estudo ndo propde-se ter resultados irrefutaveis, dado limitacBes passadas no
percurso para execucao da pesquisa, tais como: (i) recorte restrito apenas aos professores e;
(if) o receio se sofrer retaliacdo, por isso algumas informacBes acabam sendo ocultadas.
Contudo, ressalta-se que tais limitacdes ndo desmerecem o valor desse estudo.

A partir de tais limitacGes, sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas explorando
0 contexto educacional por completo, estendendo a pesquisa para outros profissionais que
fazem parte desta organizacdo, ou ainda que outras analises sejam realizadas, como a
guantitativa. Além disso, a pesquisa pode ser reproduzida em outros contextos, e utilizando

outras escalas mais atuais ou adaptacOes a de Walton (1973) — escala usada neste estudo.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

| — Dados de entrevista
Data da entrevista:
Local da entrevista:

Tempo de entrevista:

Il — Caracterizagdo do sujeito:

1. Nome:
1.1.Cddigo do entrevistado:
1.2. Sexo:
2. Qual sua idade?
3. Estado civil?
4. Qual sua escolaridade?
a) Escola que trabalha?
b) Cdbdigo da escola:
5. Que cargo vocé ocupa aqui no seu setor de trabalho?

6. Trabalha ha quanto tempo na organizacao?

111 — Questdes de pesquisa:
1. Quais as principais atividades que vocé executa no seu ambiente de trabalho?

2. Quais os materiais utilizados para exercer sua funcédo? (condicdes de trabalho)
a) esse material é de boa qualidade?

3. Qual seu horario de trabalho? (condic6es de trabalho)

a) vocé considera que ha uma estabilidade de horéario?

b) sente-se cansado ap0s a jornada de trabalho?

37
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4. Fale-me como vocé vé seu ambiente de trabalho. (condigdes de trabalho)
a) acha que ele é seguro?
b) acha ele insalubre?

5. Vocé acha que seu salario é compativel com as atividades exercidas?(compensacdo justa e

adequada)
a) voceé recebe algum beneficio? Se sim, qual?
b) acredita haver compatibilidade entre o seu salario e o0 que é pago no mercado de trabalho?

6. Me conte comovocé faz o planejamento de suas atividades. (uso e desenvolvimento de

capacidades)

a) vocé tem autonomia para executar essas atividades?

b) suas tarefas sdo complexas?

c) vocé recebe feedback sobre as atividades/tarefas que executa?

7. Diante da crise vocé se sente seguro nesse emprego?(chances de crescimento e seguranca)

8. Vocé acredita haver possibilidade de crescimento na sua carreira e avanco salarial?(chances

de crescimento e seguranca)
9. Como é o tratamento da sua chefia com os funcionarios? (integracao social na empresa)
a) existe algum tipo de preconceito?

10. Como ¢ seu relacionamento com os colegas dentro e fora do trabalho?(integracédo social na

empresa)
11.Como acha que a organizagdo cumpre com as leis trabalhistas? (constitucionalismo)
a) respeita a privacidade pessoal?

b) cede liberdade de expressdo?
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12.Como vocé consegue administrar seu trabalho e sua vida social? (trabalho e espaco total da
vida)

a) acha que o trabalho atrapalha sua vida familiar ou lazer?

13. Como vocé acha que é a imagem da organizacao perante a sociedade? (relevancia total da

vida no trabalho)
a) vocé tem orgulho de fazer parte da organizagao?

14.Vocé acha que a empresa se preocupa com a comunidade e os funcionarios?(relevancia

total da vida no trabalho)



