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“Liderar ndo é usar as pessoas como um meio
para alcancar os alvos, mas usar 0s meios, para
alcancar o maior alvo, as pessoas”.

(Bruno Henrique de Carvalho)


https://www.pensador.com/autor/bruno_henrique_de_carvalho/

RESUMO

O objetivo deste trabalho foi realizar um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
em uma escola estadual, no municipio de Abaetetuba/PA, utilizando conceitos e ferramentas
béasicas de gestdo da qualidade, enfatizando que indicadores fisicos, psicoldgicos, pessoais e
profissionais sdo relevantes para se obter uma boa qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Para isso, aplicou-se um checklist a um publico alvo de vinte e cinco funcionarios da instituicéo,
professores, coordenadores pedagdgicos, assistentes administrativos, serventes e vigilantes,
tanto do quadro efetivo, quanto contratados, com o intuito de verificar quais indicadores mais
influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho. Para a anélise dos dados foram utilizados
recursos estatisticos através do software Microsoft Excel, ilustrando esses dados através da
apresentacdo em tabelas e gréaficos expondo os niveis de satisfagdo dos funcionarios em relacéo
a QVT imposta. Em posse dos resultados, realizou-se uma secdo de brainstorming, a fim de
diagnosticar as causas dos problemas de insatisfagdo dos colaboradores, elaborando um plano
de acdo com o uso da ferramenta da qualidade 5W1H. Concluiu-se que o diagndstico da
pesquisa foi de suma importancia para a instituicdo, pois o estudo demonstrou uma gama de
informac@es que servirdo de base para discussdes e debates em prol de futuras melhorias no
ambiente de trabalho e para o bem estar de todos que integram o quadro funcional da escola.

Palavras-chave: Qualidade. Qualidade de vida no trabalho. Educacéo.



ABSTRACT

The objective of this study was to carry out a study on Quality of Life at Work (QWL) at a state
school in the city of Abaetetuba / PA, using basic concepts and practices of quality
management, strengthening of physical, psychological, personal and professional. is relevant to
achieving a good quality of life in the workplace. To do this, we applied a checklist with a target
audience of twenty-five employees of the institution, teachers, pedagogical coordinators,
administrative assistants, servers and vigilantes, both of the effective staff, and contractors, in
order to verify that the indicators most influence Quality of Life at Work. Analysis of statistical
data through Microsoft Excel software, illustrating presentation data in graphs and graphs
exposing people's satisfaction levels in relation to imposed QWL. A brainstorming session, a
list of diagnoses as causes of employee dissatisfaction problems, and a plan of action with the
use of the 5W1H quality tool were carried out. in order to obtain the diagnosis of the
consultation, the study demonstrated a range of information that would serve as a basis for
discussions and discussions on future work and inclusion activities in all areas. the functional
framework of the school.

Keywords: Quality. Quality of life at work. Education.
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1 INTRODUCAO

Sabe-se que o ser humano é o fator mais relevante dentro de uma organizacao para que
se possa obter uma boa qualidade dos servicos prestados, ele € o Unico ser capaz de transformar
0 meio em que vive, fazendo as adequacgdes de acordo com sua necessidade.

O colaborador é o principal elo de contato da empresa com seus clientes, é a razdo para
0 sucesso ou fracasso na satisfacdo e fidelizacdo dos frequentadores dos estabelecimentos
prestadores de servicos. Dai a necessidade de saber como manter na organizacdo 0s
profissionais que fazem a diferenca no atendimento, garantindo o cumprimento dos objetivos
organizacionais quanto a produtividade e faturamento.

Para que as pessoas desenvolvam um trabalho de qualidade precisam estar motivadas,
sentir-se satisfeitas com o trabalho que realizam, com o reconhecimento que recebem, e na
tentativa de buscar o equilibrio entre as expectativas do individuo e da organizacéo, a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) busca atraves da interacdo entre as exigéncias e a necessidades de
ambas as partes, melhorias na satisfacdo das pessoas e melhores resultados organizacionais.

A QVT surge nas organizacGes como uma estratégia de gestdo que busca atender as
necessidades individuais e coletivas dos trabalhadores, e por estar diretamente ligada aos fatores
como a motivacdo, a satisfacdo, o bem-estar social, psicoldgico, fisico e a produtividade no
trabalho.

E a forma pela qual se busca aplicar melhores condigbes para o ambiente de trabalho
das pessoas, garantindo assim sua evolucdo social, mental e emocional, e mais, € uma forma de
garantir a permanéncia delas nas empresas ja que ter uma alta rotatividade de funcionarios no

ramo de servicos gera altos custos na captacdo e treinamento de novos colaboradores.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E CARACTERIZACAO DO PROBLEMA

O presente estudo foi realizado em uma instituicdo que atua no ramo da educacao
publica estadual no municipio de Abaetetuba, situada no Estado do Para. A proposta de pesquisa
constitui-se de uma pesquisa acerca da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios
(professores, coordenadores pedagdgicos, assistentes administrativos, serventes e vigias)
efetivos e contratados que atuam na escola.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é muito amplo, envolvendo

aspectos tanto fisicos, como ambientais e psicoldgicos do local de trabalho, e é a partir dessa
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percepcdo, que muitos empresarios estdo percebendo que melhorar a qualidade de vida de seus
funcionarios e de suas familias torna a empresa mais saudavel, competitiva e produtiva.

Limongi-Franca (2003), afirma que existe uma intima relacdo entre a melhoria da
qualidade de vida das pessoas e 0 estilo de vida dentro e fora da organizacédo e isso causa um
impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu trabalho.

A qualidade total, que antes estava voltada apenas para 0 aspecto organizacional, agora
se volta para qualidade de vida no trabalho, buscando uma participacdo maior por parte dos
funcionarios, descentralizando o poder das decisdes, proporcionando um ambiente fisico seguro
e confortdvel, dando aos funcionarios a oportunidade de crescimento e desenvolvimento
pessoal, motivando-os através de um ambiente participativo, com melhor integracdo com seus
superiores e colegas de trabalho, partindo sempre da compreensdo das necessidades dos
empregados, oferecendo condicGes para gue se tornem seres humanos de qualidade total e que
possam, assim, alcancar a QVT e o reconhecimento que desejam e merecem.

Com base no exposto, surge a necessidade de desenvolver um estudo sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho dos funcionarios de uma escola estadual de Abaetetuba/PA, objetivando
propor melhorias em relacdo aos fatores que mais influenciam negativamente na QVT desses

colaboradores.

1.2 JUSTIFICATIVA

As instituicGes de ensino, tanto publica quanto privada, oferecem servigos a populacéo
e COmo uma organizacdo competente, buscam melhorias nos seus servigos e atendimentos, 0
que é essencial para se obter confianca, credibilidade e garantir seu lugar no mercado. Drucker
(2002), diz que a inovacdo pode ser introduzida de mudancas que possam trazer melhorias do
desempenho organizacional e essa melhoria pode incidir nas mudangas de produtos ou servicos
e na forma como os mesmos sao produzidos ou oferecidos.

Atualmente o servico educacional estd crescendo muito, conforme Michael (2004), a
educacdo nunca foi tdo requisitada. Palacio (et.al 2002), diz que o individuo passou a ver 0
conhecimento como uma ferramenta necessaria para o sucesso profissional e pessoal, sendo
que esse conhecimento se adquire dentro do ambito escolar, com a orientagdo e
acompanhamento do professor.

Almeida (2009) considera a a&mbito nacional, que a educagdo é a base para o

desenvolvimento de cidadaos criticos e conscientes, mas para isso, necessita-se cada vez mais
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de profissionais qualificados, cada parte dos funcionarios de uma instituicdo precisam executar
bem suas fun¢des, os professores sdo responsaveis pelo ensino dos conteidos curriculares, mas
todos funcionarios participam do processo educacional, dando o suporte necessario para que
aconteca o ensino-aprendizagem.

Todavia, para que exista qualidade na prestagédo dos servigos, os colaboradores precisam
de uma boa qualidade de vida no trabalho, devem sentir-se bem e estar motivados, ter uma boa
relagdo com seus superiores, colegas e consigo, € necessario que haja cooperagdo para que em
conjunto trabalhem para o bem comum.

Essa preocupacdo com a desmotivagdo dos funcionérios para a realizacdo de suas
atividades nas instituicdes, principalmente publicas, esta cada vez maior, as inquietagdes com
a qualidade de vida no trabalho vém ganhando grande expressao no ambito mundial e no
ambiente organizacional.

Dai a necessidade de analisar a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios de uma
instituicdo de ensino publica no municipio de Abaetetuba/PA, medir seus niveis de satisfacéo,

levantando quais dominios interferem em sua QVT.

1.3 OBJETIVOS

Nesta secdo serdo apresentados os objetivos Geral e especifico do trabalho.

1.3.1 Geral

Analisar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios de uma instituicao publica de

ensino no municipio de Abaetetuba/Pa.

1.3.2 Especificos

a) Criar mecanismo de avaliagao;

b) Medir os niveis de satisfacdo dos funcionarios quanto a QVT no seu ambiente de
trabalho;

c) Levantar aspectos dos dominios fisico, psicologico, pessoal e profissional que mais

interferem na QVT dos funcionarios;
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d) Propor melhorias na qualidade de vida no trabalho dos funcionéarios segundo cada

Caso.

1.4 METODOLOGIA

O presente trabalho refere-se a uma pesquisa de campo na forma de estudo de caso,
realizado através da execuc¢do de quatro etapas:

I.  Estudo tedrico: Primeiramente realizou-se um estudo tedrico para a busca dos
conhecimentos necessarios que embasaram o trabalho, foram coletados e sistematizados
materiais abordando as tematicas de Qualidade, Gestdo da Qualidade Total, Qualidade
em Servicos, Qualidade de Vida no Trabalho, Origens da Qualidade de Vida no
Trabalho, Custo e beneficio, Modelos da Qualidade de Vida no Trabalho, Educacéo e
Educacéo no estado do Para.

Il.  Coleta de dados: Nesta etapa, foi aplicado um checklist, na forma de um questionario,
contendo vinte e cinco questdes objetivas a uma amostra com vinte e cinco funcionarios
da instituicdo (Coordenacdo pedagogica, professores, assistentes administrativos,
serventes e vigilantes), j& que ndo foi possivel aplicar a todos cento e quatorze
colaboradores, pois a maioria ndo trabalha regularmente todos os dias, mas sim, em dias
e horérios alternados, para assim coletar a percep¢do destes quanto aos itens que mais
influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho na instituicao.

I1l.  Analise de dados: Por meio da utilizacdo do software Microsoft Excel os dados foram
tabulados gerando gréficos contendo os indices de satisfacdo dos colaboradores
referente a QVT na instituicdo, sendo realizado um brainstorming que apontou as
principais causas dos problemas encontrados.

IV.  Proposta de melhorias: Apds a analise dos dados coletados através do brainstorming foi
possivel montar o plano de acdo 5W1H para definir as propostas de melhorias a serem

aplicadas na escola.
15 ESTRUTURA DO TRABALHO
O presente Trabalho esta organizado em quatro se¢oes.

Secéo | — Esta secédo apresentou a introducdo ao tema abordado no trabalho, explanando

a problematica, justificativa, objetivos, metodologia e estrutura da pesquisa concretizada.
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Secdo 11 — Abordou todos os conhecimentos basicos ligados a metodologia sobreposta
a pesquisa, mostrando detalhadamente 0s métodos e conceitos necessarios para 0
desenvolvimento do estudo de caso.

Secdo Il — Desenvolveu o estudo de caso, no qual sera abordou de maneira mais
detalhada as informagdes da instituicdo, o questionario aplicado, a tabulacdo dos dados e
proposta de melhorias.

Secdo IV — Apresentou uma analise geral do trabalho, conclusdes, perspectivas futuras

e consideracdes finais.



18

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Nesta secdo serdo abordadas todas as tematicas relevantes para o embasamento do
estudo, em que comentara acerca da Qualidade, Gestdo da Qualidade Total, Qualidade em
Servigos, Qualidade de Vida no Trabalho, Origens da Qualidade de Vida no Trabalho, Custo e
beneficio, Modelos da Qualidade de Vida no Trabalho, Educagéo e Educacéo no estado do Par3,

proporcionando um melhor entendimento segundo alguns autores.

2.1 QUALIDADE

A definicdo da qualidade é muito abrangente, envolve pessoas, equipamentos,
processos, fornecedores, distribuidores, clientes, todos os aspectos de um produto, desde o
desenvolvimento de um projeto, recebimento da matéria-prima, producdo, entrega até 0s
servicos de pré e pds-vendas, além de tudo que signifique valor para o consumidor.

“Qualidade ¢ tudo que melhora o produto do ponto de vista do cliente” (DEMING, 1993
p.56). O autor associa qualidade a impressdo do cliente, portanto ela ndo € estatica, esta na
renovacao das necessidades futuras do usuario em caracteristicas mensuraveis, de forma que o
produto possa ser projetado e modificado para dar satisfacdo por um preco que 0 usuario possa
pagar.

Segundo Garvin (2002, p. 47) qualidade é um termo que apresenta diversas
interpretacdes e por isso "é essencial um melhor entendimento do termo para que a qualidade
possa assumir um papel estratégico”. O conceito da qualidade envolve diversos elementos, com
diferentes niveis de importancia, o consumidor deve ser atendido de acordo com os multiplos
itens que ele considera relevante, a empresa pode vir a se fragilizar estrategicamente se der
atencdo elevada a apenas um deles ou ndo considerar algum outro elemento.

Por outro lado, o conceito de qualidade passa por um processo evolutivo, ou seja, sofre
alteracdes ao longo do tempo para acompanhar as mudancas nas necessidades e preferéncias
dos clientes. Sendo assim, o conceito de qualidade correto é aquele que envolve a multiplicidade
de itens e 0 processo evolutivo, sempre com o foco no cliente. (PALADINI, 2004).

A interpretacdo do tema qualidade, de forma ampla, significa qualidade de trabalho, de
servico, de informacéo, de processo, de divisdo, pessoal, de sistema, de empresa, de objetivos,

etc. Seu enfoque basico é controlar a qualidade em todas as suas manifestagfes. O autor ainda
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enfatiza o papel social da empresa, no momento que educa e treina seus integrantes,
promovendo a qualidade de vida de cada colaborador e em toda a nagéo (ISHIKAWA, 1993).

Camargo (2011) profere que a evolucdo constante e o facil acesso a informacao
aumentam cada vez mais a exigéncia dos niveis de qualidade em relacdo aos produtos e
servicos. Satisfazer os clientes, sejam eles internos ou externos, é uma tarefa intensa para as
organizacles, posicdo essa, que estd obrigando as empresas a revisdo de seus pProcessos
produtivos para garantir sua estabilidade e atender cada vez melhor seus clientes.

Seguindo o pensamento dos autores, percebe-se entdo, que o conceito de qualidade que
0s consumidores tém, varia em relacdo aos produtos ou Sservigos que necessitam, e essa
qualidade s6 pode ser alcancada com pessoas preparadas, processos controlados e matérias-

primas adequadas.

2.2 GESTAO DA QUALIDADE TOTAL (GQT)

Antigamente, a qualidade de um servico era focada no produto em si, se resumia a
produzir sem falhas, dentro das especificacdes do projeto, hoje, porém, isso foi alterando, a
qualidade do mesmo é analisada com foco no perfil do consumidor, pois o mercado esta cada
vez mais exigente, a qualidade deixou de ser um diferencial, hoje é obrigacdo da empresa
oferecer um produto ou servigo que atenda as necessidades e expectativas de seus clientes.

De acordo com Longo (1996), a preocupacdo com a qualidade de bens e servigos nao é
recente, o cuidado em inspecionar os bens e servigos adquiridos sempre existiram, porém foi a
partir da década de 50, que surgiu a preocupacao com a gestdo da qualidade, uma nova filosofia
gerencial baseada no desenvolvimento e na aplicacdo de conceitos, métodos e técnicas que se
adequassem a realidade.

A essa nova filosofia gerencial, deu-se o nome de gestdo da qualidade total, em que a
qualidade deixou de ser um aspecto apenas do produto e responsabilidade de um departamento
especifico, passando a ser responsabilidade também da empresa.

Para Longo (1994), a gestdo da qualidade total (GQT), vé o ser humano como pega de
suma importancia dentro da organizacéo, valorizando e reconhecendo suas competéncias, suas
habilidades para atuar diante dos problemas, para criar solucdes e buscar a perfeicdo. E uma
nova concepcdo que exige mudancas ndo somente de atitudes, como também de
comportamento, pois modifica a cultura da organizacdo, fazendo com que as relagdes internas

sejam mais participativas, a estrutura mais descentralizada, mudando o sistema de controle.
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A Gestdo da Qualidade Total (GQT) é uma opcgao para a reorientagdo gerencial das
organizages. Tem como pontos basicos: foco no cliente; trabalho em equipe
permeando toda a organizacdo; decisGes baseadas em fatos e dados; e a busca
constante da solucdo de problemas e da diminuicdo de erros (LONGO,1996).

Acredita-se, portanto, que a GQT ¢é a base para as organizacfes que almejam ter um
lugar de destaque no mercado, ja que precisam garantir a total satisfacdo de seus clientes,
produzindo bens e servicos, com qualidades Unicas, a precos acessiveis e entregues dentro do

prazo estabelecido, indo muito além das expectativas dos clientes.

2.3 QUALIDADE EM SERVICOS

Para tratar da qualidade em servicos, é necessario entender o significado de servigos,
que pode ser caracterizado por uma série de atividades que normalmente surge da interacao
entre clientes e infraestrutura, recursos humanos, bens e sistemas de fornecedor, objetivando
atender as necessidades do consumidor.

Em se tratando de servicos, devem-se levar em consideracdo algumas diferencas
fundamentais entre servigos, tais como: servigos intangiveis, servicos nao podem ser
armazenados, servi¢os nao podem ser inspecionados, servicos nao tém tempo médio de vida,
servicos envolvem relacionamentos entre pessoas. A qualidade de servicos é subjetiva e ndo
objetiva, em geral (LAS CASAS, 1999).

Na conceituagdo de Kotler (1988, p.412) servigo ¢ “qualquer ato ou desempenho que
uma parte possa oferecer a outra e que seja essencialmente intangivel e ndo resulte na
propriedade de nada. Sua producao pode ou ndo estar vinculada a produto fisico”.

Na prestacdo de servicos as estratégias sdo distintas, a estruturacdo dos procedimentos
¢ a mesma da utilizada em atividades industriais. A gestdo da qualidade é a adaptacdo do
processo ao cliente, pois 0 mesmo estd presente no processo produtivo, onde a padronizacao
fica comprometida, no entanto, o feedback € imediato (PALADINI, 2004).

De acordo com Teboul (1999), a qualidade de um servico, diferente da qualidade de um
produto, é julgada pelo processo de atendimento e pelos resultados, podendo também ser
medida a partir do conhecimento do grau em que um servigo atende ou que supera as
expectativas dos clientes.

A educagdo € um servico realizado diretamente para o cliente, portanto esta relacionado
inteiramente as pessoas que os realizam, ndo podendo ser separados (BERRY, 2001). O

desempenho do professor ou de qualquer outro funcionario que tenha contato direto com os
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clientes da escola, pode ser algo decisivo na op¢do por uma instituicdo ou outra, tomando como
exemplo a direcdo, que deve atender bem, ser gentil com todos os pais, 0 que é fundamental
para que estes se sintam satisfeitos com a empresa.

Portanto, o servico para urna organizacao pode ser um grande diferencial em relacéo a
seus concorrentes. Albrecht e Bradford (1992), comentam que o principal motivo para procurar
conhecer fortemente seu cliente e tornar o servigo a forca motriz da empresa € o de criar diante
dos concorrentes um fator de diferenciacéo, estando atento sobre como se encontra a qualidade
dos servicos oferecidos pela organizacao.

Obter uma boa gestéo dos servicos de uma empresa envolve a participacdo de todos os
seus subsistemas (processos, departamentos, times, colaboradores). O desempenho de todo o

corpo organizacional influencia positivamente na obtencao de resultados.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Acredita-se, que as organizacdes precisam conscientizar-se mais sobre a importancia de
se buscar melhores formas de organizar o trabalho, para minimizar seus efeitos negativos sobre
os trabalhadores e alcancar o bem-estar geral dos mesmos. Para Chiavenato (2004), a Qualidade
de Vida no Trabalho envolve todos os aspectos fisicos e ambientais, assim como os aspectos
psicoldgicos presentes no local de trabalho.

Para Bom Sucesso (2002, p.13):

O profissional moderno é aquele que se dedica totalmente a conquista do seu sucesso,
mas ndo se esquece da felicidade encontrada na familia, nos filhos e nos detalhes
importantes da vida. Qualidade de vida é ter comprometimento com a vida
profissional e a vida pessoal. Felicidade e sucesso s6 existem de verdade quando estéo
juntos.

A Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho representa, atualmente, uma condigéo
estratégica de competitividade das empresas no mercado global, uma vez que a produtividade
dos empregados se associa a um nivel satisfatorio de qualidade de vida em seu ambiente de
trabalho.

Limongi-Franga (2003), afirma que existe uma crescente consciéncia voltada a
importancia da QVT para o administrador, independentemente da sua area de atuacdo ou nivel
de formacdo, o chéo da fabrica, € o principal alvo dos programas de salde ocupacional e

segurancga no trabalho, e atualmente esta envolvendo também a parte de geréncia e alta direg&o.
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Além disso, a qualidade de vida no trabalho passa a sinalizar a emergéncia de
habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo produtividade,

experiéncias, competéncias gerenciais e integracao social.

2.4.1 Origens e evolucdo da qualidade de vida no trabalho

De acordo com Rodrigues (1994), o movimento QVT surgiu em meados da década de
50, na Inglaterra, quando um psicélogo, que na época se lancava na area de Desenvolvimento
Organizacional, denominado Eric Trist, em parceria com seus colaboradores, realizou estudos
que buscassem compreender a relagédo existente entre trabalhador e organizacéo.

Esse movimento passou a ganhar forcas em meados da década de 60, quando 0s
trabalhadores ja estavam mais preocupados com seu proprio bem-estar e com isso, as empresas
buscavam formas para tentar amenizar os efeitos negativos quanto a saude fisica e mental de
seus trabalhadores.

Mas foi no inicio da década de 70, que o tema Qualidade de Vida no Trabalho passou
a ser discutido nos centros de estudos dos Estados Unidos da América, ao longo da pesquisa do
professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles) sobre o delineamento de cargos, o que levou o
movimento a ser reconhecido mundialmente, intensificando dessa forma, a preocupacgao com a
salde e bem estar dos colaboradores.

Uma vez tendo o conhecimento acerca da temaética, os trabalhadores e sindicatos
passaram a reivindicar seus direitos quanto a qualidade de vida no trabalho, além de maior
participacdo dos funcionarios nas tomadas de decisbes da empresa, reducdo de niveis
hierarquicos, melhores salarios, ambientes mais seguros e confortaveis, condicdes de trabalhos
capazes de gerar satisfacdo. Em contrapartida trabalhariam com mais motivacéo e atendendo,
assim, as expectativas da empresa.

Com o surgimento das novas tecnologias, na decada de 90, as informacgdes passaram
a se expandir em questéo de segundos, aumentando assim, a competitividade entre as empresas
e intensificando a globalizacdo, o que levou as empresas a buscarem cada vez mais seu sucesso
no mercado, passando dessa forma a ter uma preocupagdo maior com relagdo aos seus
funcionarios e 0 com seu ambiente de trabalho, ja que satisfazendo e motivando seu trabalhador,
ela atingiria a produtividade tdo almejada e se destacaria no mercado (RODRIGUES, 1994).

Para Chiavenato (1999), a atuagdo no cargo e o clima organizacional representam

fatores na determinacgdo da QVT, se ndo houver uma boa qualidade de trabalho, haverd uma
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alienacdo do empregado, uma insatisfacdo e ma vontade em desempenhar suas tarefas com
éxito, chegando ao declinio de sua produtividade, ao contrario, quando h&a uma boa qualidade
do trabalho, tudo muda, gera-se um clima de confianca e respeito mutuo, no qual o individuo
tendera a aumentar as suas contribuicoes.

O tema acerca da qualidade de vida no trabalho, portanto, passou a se tornar uma
preocupacdo dentro e fora das instituicGes, pois com o desenvolvimento tecnolégico, as
organizagOes almejavam ter maior destaque no mercado, passando entdo, a exigir mais de seus
colaboradores, todavia em troca, proporcionavam a eles, através da QVT uma melhor satisfacdo

e bem-estar.

2.4.2 QVT: Custo e beneficio

Atualmente, com a disputa por um destaque no mercado, as empresas estdo buscando
aqueles colaboradores mais eficientes, que mais se destacam, que produzem mais, em um menor
intervalo de tempo, isto é, os trabalhadores que Ihe trardo lucros, mas tudo isso, sem causar
danos a salde dos mesmos, pois sdo a ferramenta fundamental ao processo produtivo da
empresa.

Para Cipriani (1998), investir em protecdo e prevencdo do funcionario € indispensavel
no mercado que busca produtividade, competitividade e manter a lideranca, empresas que
possuem esses diferenciais, acreditam nas vantagens oferecidas pela QVT ao proporcionar um
ambiente de trabalho melhor.

Maximiliano (2007), alega que para as empresas terem esse diferencial, a priori,
precisam investir nos programas QVT, para isso € necessario um planejamento, pois quando as
acOes sdo bem projetadas e dirigidas ao publico certo, na medida certa, ttm bom custo-
beneficio.

Deste modo, seria importante que as empresas despertassem mais seu interesse pelo
tema Qualidade de Vida no Trabalho, com a inten¢do de ndo s implantar tal programa, mas
também administrar e acompanhéa-lo de maneira intensa, para que ndo se perca sua esséncia,
haja vista que um funciondrio motivado atenderd os clientes de maneira satisfatoria,

proporcionando um retorno positivo, principalmente para a imagem da empresa.
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2.5 MODELOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para abordar Qualidade de Vida no Trabalho, a presente pesquisa apresentou quatro
modelos e suas definicbes, tais como: o Modelo de QVT Richard Walton (1973), Modelo de
QVT Hachkmann e Oldhan (1975), Modelo de QVT de Willian Westley (1979) e Modelo de
QVT de Werther & K. Davis (1983).

2.5.1 Modelo de QVT Richard Walton (1973)

Vaérios autores destacam a importancia da QVT, porém um dos mais complexos e
amplos ¢ o de Walton, segundo Mdnaco e Guimaraes (2000, p. 75), “o Modelo de Walton ¢ o
mais amplo, contemplando processos de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho,
levando em consideragédo os fatores intra ¢ extra empresa”.

Dessa forma para Walton (1973), os programas de Qualidade de vida no Trabalho tém
como objetivo dar origem a uma organizacdo mais humanizada, para que o trabalho possa ser
desempenhado com responsabilidade e autonomia, o trabalhador possua conhecimento de seu
desempenho, com tarefas adequadas a seu cargo, uma variedade de atividades e a valorizagao
de seu trabalho juntamente com seu desenvolvimento pessoal.

Walton (1973) identifica oito fatores que afetam a QVT, cada uma com suas respectivas
variaveis, as quais permitem analisar as principais caracteristicas dessa linha. Segundo ele, a
QVT pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfacdo dos trabalhadores com os fatores
que interferem em seu bem-estar no trabalho.

O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou variaveis podem ser geradas,

dependendo de aspectos situacionais do ambiente, como pode ser mostrado no Quadro 01.
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Quadro 01 — Modelo de Walton

CATEGORIAS DE QVT

OBJETIVO

VARIAVEIS DE QVT

1-Compensacdo justa e
adequada

Avaliar a percepcdo dos
trabalhadores em relacdo ao
sistema de remuneracdo da
empresa.

-Remuneracdo adequada
-Equidade interna.

-Equidade externa

2-Condicoes de trabalho

Medir a QVT em relagdo as
condigBes existentes no local de
trabalho.

-Jornada de trabalho razoavel.
-Ambiente fisico, seguro e saudavel.

-Carga de trabalho adequada a capacidade
fisica do trabalhador.

3-Oportunidade  para
uso e desenvolvimento
das capacidades

Mensurar as possibilidades que
os trabalhadores tém em aplicar,
no dia-a-dia, seus
conhecimentos e  aptidBes
profissionais.

-Autonomia.
-Uso de multiplas capacidades e habilidades.

-Informagbes sobre o processo total do
trabalho.

-Significado da tarefa.
-ldentidade da tarefa.

-Retro informagdo.

4-Oportunidade de

Avaliar as oportunidades que a
organizacdo oferece para o

das
novos

-Desenvolvimento
aquisicdo  de
habilidades.

potencialidades e
conhecimentos e

Crescimento e | desenvolvimento  de  seus
seguranca colaboradores e para a | -Possibilidade de carreira.
estabilidade no emprego.
-Seguranga no emprego.
-Auséncia de preconceitos.
. . . . -lgualdade de oportunidades.
x . Medir o grau de interacéo social g P

5-Interagdo social na

organizacao

e clima existente na

organizacao.

-Relacionamento interpessoal.
-Senso comunitério.

-Clima no ambiente de trabalho.

6-Constitucionalismo na
organizacao

Aferir o grau com que a
organizacdo respeita os direitos
dos empregados.

-Direitos Trabalhistas.
-Privacidade pessoal.
-Liberdade de expresséo.

-Tratamento impessoal e igualitario.

7-Trabalho e
total de vida

espaco

Mensurar o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do
empregado.

trabalho,
convivio

-Equilibrio entre horarios de
exigéncias da carreira, viagens,
familiar e lazer.

-Poucas mudancas geogréaficas.

8-A relevancia social do
trabalho na vida

Avaliar a percepcdo dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade  social da

organizacdo, relacionamento
com os empregados, ética e
qualidade de seus produtos e
Servigos.

-Imagem da organizacdo.

-Responsabilidade social da organizacdo e
pelos produtos e servicos oferecidos.

-Praticas de recursos humanos.
-Administracéo eficiente.

-Valorizacéo do trabalho e da profisséo.

Fonte: Adaptado de Walton, 1973.
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Segundo Fernandes (1996), a busca pela qualidade aliada com a rapidez que ocorre as
mudancas e as inovacdes tecnoldgicas traz a necessidade de as organizagdes compartilharem e
atualizarem seus conhecimentos, em que a preocupacdo com o capital humano é fundamental,

assim como a preocupacao com a qualidade de vida de seus colaboradores.

2.5.2 Modelo de QVT Hachkmann e Oldhan (1975)

Hackman e Oldhan (1975), propdem um modelo de QVT baseado nas dimens6es do

cargo, sejam eles relacionados a:

a) Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias das pessoas;

b) Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim para que a pessoa
possa perceber que produz um resultado palpavel,

c) Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcao de como o seu trabalho
produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

d) Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as
tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar;

e) Retroagdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéo de retorno a
pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;

f) Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho da tarefa;

g) Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com

outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Este modelo, que é utilizado com frequéncia em estudos cientificos, foi denominado

“modelo das dimensdes basicas da tarefa”, e pode ser visualizado no Quadro 02.



Quadro 02 — Modelo de Hackman e Oldham
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Dimensoes basicas do trabalho

Estados psicologicos criticos

4 Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o
Identidade da tarefa Percepgio da significancia )

Significado da tarefa do trabalho
Produgio de trabalho de alta qualidade
. Percepcio da responsabilidade

Autonomia

e > Alta satisfagdo com o trabalho

Conhecimento dos reais . . . .
Feedback
eedbac & T ) Absenteismo e rotatividade baixas

Alta motivagio mterna para o trabalho

Fonte: Adaptado de Hackman & Oldham, 1975.

2.5.3 Modelo de QVT Willian Westley (1979)

Outro modelo que se destaca na literatura é o de Westley (1979), segundo o qual a QVT

pode ser avaliada através de quatro indicadores: econdémico, politico, psicolégico e socioldgico,

conforme ilustrado no Quadro 03.

Quadro 03 — Modelo de Westley

INDICADORES
ECONOMICOS

INDICADORES INDICADORES
POLITICOS PSICOLOGICOS

INDICADORES
SOCIOLOGICOS

Equidade salarial

Equidade no tratamento
recebido.

Seguranga no emprego.
Direito a trabalhar Auto realizagio
Nao ser dispensado por
discriminacéo.

Participacdo nas decisdes
que afetem seu trabalho.

Fonte: adaptado de Westley, 1979.

2.5.4 Modelo de QVT Werther & K. Davis (1983)

Um modelo bastante interessante foi desenvolvido por Werther e Davis (1983), no qual

sdo identificados elementos organizacionais, ambientais e comportamentais que influenciam a

QVT, conforme se pode visualizar no Quadro 04.
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Quadro 04 — Modelo de Werther e Davis

ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS ELAENTOR A EIENTTALS COMPORTAMENTAIS
o Autonomia.

Abordagem mecanicista. Habilidades e disponibilidade de .

Variedade.
Fluxo de trabalho. empregados. )

. . Identidade de tarefas.

Préticas de trabalho. EXpectativas sociais.

Retro Informagéo.

Fonte: Werther e Davis, 1983.

Werther e K. Davis (1983), afirmam que os empenhos para aprimorar a qualidade de
vida no trabalho, tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios, visto que estes séo a ligacéo
entre as pessoas e a organizacdo. Ainda, os elementos organizacionais consideram a eficiéncia
e buscam, especificamente, criar cargos produtivos.

Para isso, o projeto de cargo deve evitar a mecanizagdo do posto de trabalho, estabelecer
um fluxo coerente de tarefas e adotar praticas de trabalho que permitam minimizar o tempo e 0
esforco do trabalhador.

Os elementos ambientais, por sua vez, devem considerar as expectativas sociais € as
habilidades e disponibilidades dos empregados potenciais, significando que o cargo ndo deve
ser tdo complexo, a ponto de haver dificuldade de se encontrar médo-de-obra qualificada para
ocupa-lo, nem tao simples, que gere tédio e fadiga aos seus ocupantes.

Os elementos comportamentais, finalmente, estdo relacionados as necessidades
humanas. Eles devem garantir que o projeto de cargo ndo vise apenas a eficiéncia, mas
considere, também, a autonomia do individuo e a responsabilidade pelo seu trabalho, 0 uso de
variadas capacidades e habilidades no desempenho das atividades, a identidade da tarefa e a
retro informacdo, que permite ao trabalhador saber qual a repercussédo de seu trabalho
(WERTHER e K. DAVIS, 1983).

Apds estudar os modelos de QVT Richard Walton (1973), Hachkmann e Oldhan (1975),
Willian Westley (1979) e Werther & K. Davis (1983) e entender suas percepcdes e a
importancia, foi criado um questionario, baseado nos referenciais desses autores para dar

prosseguimento ao trabalho.

2.6 EDUCACAO

A educacéo para Balheiro et al. (2017), é todo o0 processo continuo de formacao e ensino

aprendizagem que faz parte do curriculo dos estabelecimentos oficializados de ensino, sejam



29

eles publicos ou privados. Segundo a Lei de Diretrizes e Bases (LDB), no Brasil a Educacéo se
divide em dois niveis, a educacdo béasica e o0 ensino superior. A educacdo basica compreende a
Educacao Infantil, o Ensino Fundamental e o Ensino Médio, o ensino superior compreende a
graduacdo, pés-graduacdo, mestrado e doutorado.

Conforme Hubert (1957), a educacdo é um conjunto de atuacBes e extensdes
desempenhadas voluntariamente por um individuo em outro, normalmente de um adulto em um
jovem, essas atuacGes pretendem alcancar uma determinada finalidade no individuo para que
ele possa desempenhar alguma fungéo nos contextos sociais, econémicos, culturais e politicos
de uma sociedade.

Diante deste conceito podemos entender que os fins educacionais relacionam-se com 0s
papeis ou fungdes que os individuos desempenham dentro da sociedade, logo a educacdo e sua
pratica dependem do tempo histdrico, fatores politicos, sociais, econdmicos e culturais que o
individuo esté inserido, sua educacao acontece tendo por referéncia a concep¢do da sua natureza
e dos valores que o devem orientar.

Martins (2010), garante que se precisam hierarquizar as solicitacdes e estabelecer como
prioridades, métodos que irdo confirmar a melhoria do padrdo educacional da escola,
melhorando os servigos prestados a comunidade, propiciando um ambiente com uma influéncia
positiva sobre o educando, atendendo suas expectativas, gerando melhores condic¢des para

realizacdo do processo ensino-aprendizagem.

2.7 EDUCACAO NO ESTADO DO PARA

Sabe-se que a educacédo é um direito fundamental de todos, assegurado pelo artigo 6° da
Constituicdo Federal de 1988 e um direito humano, pelo artigo 26 da Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos de 1948, cabendo portanto, ao Estado garantir o direito a educagdo publica,
gratuita, laica, democratica, inclusiva e de qualidade social para todos.

De acordo com dados divulgados no diario online do Pard, no dia 09 de setembro de
2018, a educacdo no estado do Para, ja se tornou uma triste rotina nos ultimos anos. Em
levantamentos realizados por institutos a nivel federal, a educacdo do Pard aparece entre as
piores do pais, seja na taxa de evasdo, nos indices de repeténcia, distor¢éo série x idade, entre
outros indicadores. O desempenho paraense é quase sempre inferior 8 média nacional (DIARIO
DO PARA, 2018).



30

O ldeb (indice de Desenvolvimento da Educacdo Béasica), que redne, em um s
indicador, os resultados de dois conceitos igualmente importantes para a qualidade da educagéo:
as médias de desempenho nas avaliacGes (formado pelo Saeb - Sistema de Avaliacdo da
Educacdo Basica - prova de portugués e matematica aplicada a cada 2 anos) e o fluxo escolar
(taxa de aprovacgéo/reprovagao/abandono, obtidos pelo Censo Escolar), mostram que o0 ensino
médio na rede estadual do Pard, que € o responsavel por 97% das matriculas nesta etapa, atingiu
0 2° pior resultado do pais.

Sendo que a meta estabelecida em 2017 por aluno registrou indice de 2,8, ou seja, um
indice muito abaixo da meta projetada, que deveria ser de 4,0. Além disso, as instituicOes
paraenses também ndo conseguiram alcancar a meta de 4,8 estabelecida pelo Ideb para os anos
finais do ensino fundamental, alcancando apenas 3,3 pontos (IDEB, 2017).

Os resultados do Saeb 2017, divulgados pelo MEC (Ministério da Educacdo e Cultura)
comprovam a faléncia do sistema de educacdo no estado do Para, obtendo o pior resultado em
aprendizagem de alunos do ensino médio. Na totalidade dos municipios, a média foi inferior ao
resultado nacional, tanto em Lingua Portuguesa quanto em Matematica, sofreram queda de 10
pontos negativos na média de aprendizado entre 2015 e 2017.

O educador Yussef Ayan, em sua entrevista ao diario, frisou que o fracasso da educacao
publica € multifatorial. “Sem dtvida que o principal fator para isso € que a educagdo no nN0Sso
Estado ndo foi prioridade. Ha muitos anos existe a falta de uma formag&o docente continuada,
ndo adianta fazer concurso e chamar professores se eles ndo possuem qualificacdo e a
remuneracao baixa paga a esses profissionais pode justificar um mau desempenho”.

O SINTEPP (Sindicato dos Trabalhadores em Educacdo Publica do Para), vem fazendo
um levantamento da situa¢do precaria das escolas no Para. “As condi¢des de trabalho dos
professores, funcionarios de apoio e do ensino tém um peso grande no processo pedagdgico”,
diz Silvia Leticia, licenciada da coordenagdo estadual do sindicato, em Belém. “Nao ha sequer
estrutura para alguns prédios funcionarem. Quando chove a agua cai dentro das escolas.
Registramos tudo num dossié que foi encaminhado ao Ministério Ptblico” (DIARIO DO
PARA, 2018).

Segundo a licenciada, varios professores tém que trabalhar em salas lotadas, quentes,
sem iluminagéo:

Fazemos festivais para arrecadar dinheiro para fazer a manutengdo das escolas....
LadrBes entram nas escolas, roubam tudo e ainda nos assaltam, se os professores
fossem mais valorizados e tivessem garantidos direitos minimos, o processo de
ensino-aprendizagem seria bem melhor. Estamos ha quase 4 anos sem reajuste no
salario. O governo Simao Jatene promoveu a retirada de carga horéaria e isso prejudica
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0 ensino nas escolas. Situagdes como essa se refletem no processo de ensino (DIARIO
DO PARA, 2018).

De fato, a responsabilidade profissional € um pressuposto imprescindivel a realizagdo
de todos os servicos e atividades inerentes a um posto de trabalho. O professor, assim como 0s
demais trabalhadores, é sim um profissional responsavel ante seus pares, ante seus alunos, ante
a comunidade escolar, ante o governo que o remunera, ante a familia do aluno que deseja seu
sucesso na aprendizagem, a ele compete o exercicio de praticas docentes que contribuam para
0 processo de aprendizagem. Mas, para que esses profissionais possam desempenhar com éxito

suas atividades, necessitam de condigdes minimas para tal.

2.8 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR DA EDUCACAO

Para Silva e Carlloto (2003), a escola e o professor cumprem papel de suma importancia
na socializacdo do individuo, mas o bom desempenho das atividades docentes depende das
condi¢des emocionais favoraveis dos educadores, pois eles sdo referéncias para seus alunos,
para a formacdo de suas atitudes, carater, na maneira de tratar o préximo. Ensinar ndo é uma
tarefe facil, pois exige do profissional da educacdo muita dedicacdo e rendncia.

Na busca pela qualidade da educacdo publica, os diversos niveis de governos tém
implantado ferramentas de controle, muitas vezes inspiradas pelo setor privado. Hoje existe
uma grande pressao para que os docentes apresentem melhor desempenho, principalmente para
que os alunos obtenham melhores resultados nos exames nacionais € internacionais. As criticas
apontam os professores como malformados e despreocupados com sua responsabilidade pelo
desempenho de seus alunos (SCHEIBE, 2010).

Em contrapartida as criticas, os diversos niveis governamentais vém criando
mecanismos que visam ampliar o controle do exercicio e valorizagdo profissional, mediante
exames de certificacdo de competéncia, associados a implantacdo de incentivos financeiros e
acdes como o PAFOR (Plano Nacional de Formag&o de Professores da Educagdo Bésica), por
exemplo, que em regime de colaboracdo entre as secretarias de Educagdo dos estados e
municipios e as instituicbes publicas de educagdo superior, ministram cursos gratuitos a
professores que trabalham nas escolas publicas e ndo possuem uma formacdo adequada a lei
estabelecida.

Contudo, essas ferramentas de controle precisam ser relacionadas frente aos salarios
nada compensadores, carreiras que ndo oferecem clareza de percurso, imaginario coletivo

desmotivado em relacéo a profissao, alto indice de abandono da docéncia e a progressiva queda
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na procura pelos cursos de licenciatura. Revela-se um cenario que exige assumir prioridades
para tornar a ocupagdo ndo apenas mais atrativa e valorizada, mas também mais competente
para o desenvolvimento de uma educacdo com qualidade para todos.

De acordo com Rocha e Fernandes (2008), o processo de globalizagcdo que a sociedade
vive, vem impondo um ritmo acelerado de producdo tecnoldgica e alterando de maneira
profunda as relagdes desenvolvidas no mundo do trabalho, provocando, por consequéncia,
queda crescente na qualidade de vida da populacéo trabalhadora.

A escola se constitui um importante ambiente onde tal problematica esta presente,
sofrendo os impactos das mudancas politicas, tecnoldgicas e econdmicas decorrentes da
globalizagéo.

Com isso, vem 0 excesso de tarefas burocraticas, a falta de autonomia e infraestrutura
do ambiente escolar, as relacdes conflitantes com familiares de alunos e, principalmente, a baixa
remuneracdo, tornando evidente o quadro crénico de depreciacdo e desqualificacdo social,
psicoldgica e biologica dos professores e funcionarios.

Emerge dessa situacdo um cenario com efeitos adversos, proporcionando aos docentes
e demais funcionarios, um conjunto de mal estares, em muitos casos desestabilizando a
economia psicossomatica e gerando doengas diversas, que influenciam fortemente na qualidade
de vida destes profissionais.

A profissdo na &rea educacional, pode ser considerada como estressante na atualidade,
principalmente para o professor, devido as longas jornadas de trabalhos, com raras pausas para
descanso e refeicdes, e ritmo de trabalho intenso e variavel que muitas vezes se inicia de manha
e se estende até a noite em funcdo de dupla ou tripla jornada de trabalho.

Em decorréncia desse ritmo, os horarios sdo desrespeitados, perdem-se horas de sono,
alimenta-se mal, e ndo ha tempo para o lazer. Cabe ressaltar que a profissdo exige altos niveis
de atengdo e concentracao para a realizacdo das tarefas e que o trabalho néo se restringe as salas
de aula, sendo comuns atividades realizadas extra classes, como correcao de provas, elaboragéo
de aulas, reunides diversas, entre outras.

Apbs todo esse entendimento tedrico sobre qualidade, gestdo da qualidade total,
qualidade em servicos, qualidade de vida no trabalho, suas origens, custo e beneficio, Modelos
da QVT, Modelo de Richard Walton, Hachkmann e Oldhan, Willian Westley e K. Davis &
Werther, educacdo, educacao no estado do Para e qualidade de vida no trabalho no setor da
educacdo, entende-se que ha embasamento tedrico para prosseguir com o desenvolvimento do

estudo de caso.
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3 ESTUDO DE CASO

Neste capitulo sera realizada a caracterizacdo da instituicéo, identificacdo do problema,
aplicacdo do questionario, andlise, apresentacdo dos dados coletados, realizacdo do

brainstorming com os colaboradores e o plano de agdo SW1H.

3.1 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO

O objeto do estudo de caso foi realizado no periodo de dois meses em uma Instituicdo
Publica Estadual de Abaetetuba-PA, fundada no ano de 1902, prédio que faz parte do
patrimonio histdrico da cidade, possui 1.165 (mil cento e sessenta e cinco alunos) matriculados
no presente ano letivo de 2018, sendo destes, em torno de 90% do meio rural e os demais da
zona urbana, atendendo aproximadamente 1.000 (mil) familias.

O quadro de recursos humanos é formado por 114 (cento e quatorze) funcionarios
efetivos e contratados. A atividade principal da organizacdo em estudo é oferecer educacao
gratuita aos alunos do Ensino Fundamental, Médio e EJA (Educacdo de Jovens e Adultos),
funcionando em trés periodos: matutino, vespertino e noturno.

O prédio é composto de 14 salas de aula, sala de dire¢do, coordenacao pedagdgica, sala
dos professores, sala de leitura, laboratério de informaética, laboratério de ciéncias, saldo da
copa, quadra de esportes e secretaria. Todos os funcionarios possuem acomodacdes e locais
para guardar documentos relacionados com 0s servicos que executam, trabalham diariamente
de segunda a sexta, distribuidas nos trés periodos em que a escola funciona.

H& mais de cem anos, a escola estadual atua no municipio, desenvolvendo a educacao
junto a comunidade local, tendo como objetivos especificos: dar continuidade a formacao
escolar, proporcionando acesso a escolaridade para um maior nimero de municipes, diminuir
0 analfabetismo, servir de ancora para o desenvolvimento cultural e social do municipio.

O objetivo geral da Escola é formar cidadaos que, atraves da construgcdo social do
conhecimento, consigam melhorar sua vida e da comunidade, sua filosofia € contribuir com a
formagéo da cidadania, com a constru¢do de uma sociedade mais humana e com a ampliagéo

do conhecimento cientifico a partir da realidade e da cultura da comunidade local.
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3.2 IDENTIFICACAO DO PROBLEMA

A QVT atualmente esta ligada diretamente com a motivacao dos funcionarios, mas para
iSO é preciso que haja um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com seus colegas de
trabalho e gestores, é preciso que tenham confianga no que fazem, tenham também o poder de
decisdo dentro da instituicdo, e estejam satisfeitas, suprindo assim, suas proprias necessidades,
para que possam cooperar com seu grupo.

Apesar da existéncia de estudos sobre a QVT, nas instituicdes publicas, esse tema ainda
é recente e muitas ndo ddo a minima importancia. Dai partiu a motivacéo inicial em realizar o
presente trabalho voltado nesta area, com o intuito de proporcionar beneficios a saide dos
colaboradores e propor mecanismos para lidar com as dificuldades que os funcionarios e a
instituicdo tém para desenvolver suas atividades com qualidade de vida.

A escolha da instituicdo de ensino procedeu de oportunidades pessoais para desenvolver
o0 estudo, bem como das caracteristicas das condic¢des de trabalho oferecidas aos funcionarios.

3.3 APLICACAO DO CHECKLIST

O checklist ou folha de verificacdo, de acordo com Gouvéa (2011), € uma ferramenta
usada para padronizar e verificar resultados de um trabalho, ou para verificar e coletar dados.
Mostra o perfil de acontecimentos, respondendo qual a frequéncia observada de um
determinado problema, variando conforme o setor no qual € utilizada.

Para desenvolver este trabalho, buscaram-se dados diretamente no local, onde foi
aplicado um questionario, contendo vinte e cinco questdes objetivas, sendo nove sobre o perfil
dos funcionarios e dezesseis referentes aos quatro grandes dominios Fisico/Saude, Psicoldgico,
Pessoal e Profissional.

I.  Fisico/Saude: Aborda todos os aspectos relacionados com a saude, doencas
relacionadas ao trabalho e habitos saudaveis dos colaboradores;
Il.  Psicologico: Aborda todos os aspectos relacionados a satisfacdo pessoal,
motivacao no trabalho e autoestima dos colaboradores;
I1l.  Pessoal: Aborda os aspectos familiares, crencas pessoais e religiosas, e aspectos
culturais que influenciam o trabalho dos colaboradores;
IV.  Profissional: Aborda os aspectos organizacionais que podem influenciar na

qualidade de vida dos colaboradores.
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Como néo foi possivel obter as informagdes de todos os colaboradores que compdem o
universo do presente estudo, trabalhou-se com os dados obtidos de 25 funcionarios que

responderam a pesquisa.

3.4 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

O perfil dos funcionarios da escola que foram o publico alvo desse trabalho, refere-se
aos quesitos cargo, situacdo, idade, sexo, estado civil, nimero de dependentes, formacéao
profissional, tempo de servico prestado a instituicdo e renda mensal.

Referente ao quesito cargo, dos vinte e cinco funcionarios entrevistados, oito séo
professores, sete serventes, cinco assistentes administrativos, trés coordenadores pedagdgicos

e dois vigilantes, conforme demonstra a Tabela 01.

Tabela 01 — Cargos

CARGOS QUANTIDADE %
Professor 8 32
Servente 7 28
Assistente Administrativo 5 20
Coordenador Pedagogico 3 12
Vigilante 2 8

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
Quanto a questdo que se refere a situacdo na escola, se o funcionario é concursado ou

contratado. Verifica-se que 68% s&o concursados e 32% sdo contratados. Segundo explana a
Tabela 02.

Tabela 02 — Situagdo na escola

SITUAC;AO QUANTIDADE %
Concursado 17 68
Contratado 8 32

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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No indicativo sexo, 76% dos funcionéarios sdo do sexo feminino e apenas 24% sao do

sexo masculino, percebe-se com isso que as mulheres sdo a maioria entre os entrevistados,

evidenciado na Tabela 03.

Tabela 03 — Sexo dos funcionarios

SEXO QUANTIDADE %
Feminino 19 76
Masculino 6 24

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Quanto a idade dos funcionarios evidencia-se que: 0% tem até 25 anos; 52% possuem

entre 26 e 35 anos; 8% tem entre 36 e 40; E 40% acima de 40 anos de idade. A partir da analise,

na Tabela 04 é possivel verificar que todos os funcionérios entrevistados possuem idade acima

de 26 anos.
Tabela 04 — Idade
IDADE QUANTIDADE %
Até 25 anos 0 0
Entre 26 e 35 anos 13 52
Entre 36 e 40 anos 2 8
Acima de 40 anos 10 40

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Em relacdo ao estado civil dos funcionarios: 20% sdo solteiros, 0% sao viluvos, 4%

separados, 24% tem unido estavel e a maioria com 52% s&o casados. Conforme mostra a Tabela

05.

Tabela 05 — Estado civil

ESTADO CIVIL QUANTIDADE %
Solteiro 5 20
Casado 13 52
Separado 4
Viavo 0
Unido estavel 6 24

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Quanto ao nimero de filhos ou dependentes: 16% dos funcionarios ndo possuem filhos,
40% possuem apenas 1 filho, 24% dos entrevistados tém 2 filhos, 20% possuem 3 filhos e 0%

possuem 4 filhos ou mais. Como aponta a Tabela 06.

Tabela 06 — Dependentes

NE)EDEET\:IBEIS%%U QUANTIDADE %
NENHUM 2 =

; 10 40

: 6 24

> 5 20

40U MAIS 0 -

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Quanto a formacao profissional, verifica-se que em todos os cargos, os funcionarios
possuem o grau de ensino necessario, estando capacitados e habilitados para desempenharem
suas respectivas funcgdes, sendo que 92% dos funcionérios foram além do que seu cargo exigia,

complementado ainda mais seu nivel de ensino e seus conhecimentos. Conforme a Tabela 07.

Tabela 07 — Formagédo profissional

NIVEL DE NTVEL DE
CARGO ESCOLARIADADE QUANTIDADE %
ESCOLARIDADE
EXIGIDO
Vigia Fundamental Médio 2 8
Servente Fundamental Médio 7 28
Médio 2
Asm_stgnte . Médio Superior 1 4
administrativo
Pds-graduacédo 2
Coordenador Superior Pd4s-graduacéo 3 12
Pedagogico P g ¢
Pds-graduacéo 5 20
Professor Superior Mestrado 2
Doutorado 1 4

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Quanto ao tempo de trabalho na instituicdo, dos respondentes, 20% trabalham menos de

01 ano, 12% estdo na funcdo entre 1 a 5 anos, 40% estdo na escola entre 6 e 10 anos, 8%

trabalham entre 11 e 15 anos e 20% atuam a mais de 16 anos. llustrado na Tabela 08.

Tabela 08 — Tempo de trabalho na instituicao

;FEX'BPAOLEIE) QUANTIDADE %
Menos de 1 ano 5 20
Entre 1 e 5 anos 3 12
Entre 6 e 10 anos 10 40
Entre 11 e 15 anos 2 8
Mais de 16 anos 5 20

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Quanto a renda mensal dos funcionérios da escola, percebe-se que 56% atingem uma

remuneracdo de um salario minimo mensal, 0% recebem até dois ou trés salarios minimos,

enquanto 44% adquirem uma remuneracdo de 04 até 05 salarios minimos. Expresso na Tabela

09.

Tabela 09 — Renda mensal

RENDA MENSAL QUANTIDADE %
1 salario minimo 14 56
Ate 2 salarios minimos 0 0
Até 3 salarios minimos 0
De 4 a 5 salarios minimos 11 44

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Percebe-se que dos 14 funcionarios que tem uma renda mensal de um salario minimo,

57,15% exercem outra atividade fora da escola para aumentar sua renda e 42,85% ndo exercem.
Quanto aos 11 funcionarios que recebem entre 4 e 5 salarios minimos, 36,36% desempenham
outra atividade fora da escola para aumentar sua renda e 63,64% nédo exercem. Como

demonstrado na Tabela 10.
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Tabela 10 — Renda complementar

EXERCE

RENDA UANTIDADE | POSSUI RENDA OUTRA %
MENSAL | @ COMPLEMENTAR | o0 0 e

1 saléario 8 SIM 57,15

minimo 14 6 NAO 42,85
De4abs 4 SIM 36,36

salarios 11 7 NAO 63,64
minimos )

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

3.5 ANALISE DOS DOMINIOS: FiSICO/SAUDE, PSICOLOGICO, PESSOAL E
PROFISSIONAL

Este tdpico analisa as percep¢des de uma amostra com vinte e cinco funcionarios de
uma escola estadual no municipio de Abaetetuba/PA, quanto a Qualidade de Vida no Trabalho,
levando em consideracdo os quatro grandes dominios: Fisico/Saude, Psicoldgico, Pessoal e
Profissional, separadamente.

Quanto as questbes referentes aos quatro grandes dominios, as 16 questdes ficaram
dispostas respectivamente no questionario, disposto no apéndice A, contendo quatro questdes
de dominio fisico/salde, quatro de dominio psicolégico, quatro de dominio pessoal e quatro de
dominio profissional, em uma escala de 1 a 5, onde 1 representa Nada, 2 Muito pouco, 3 Mais

ou menos, 4 Bastante e 5 Extremamente.

3.5.1 O dominio fisico/satde

O dominio fisico/satde é constituido por quatro questdes (1, 2, 3, 4) e analisa aspectos
como dores ou desconfortos no trabalho, o cansago ao final da jornada de trabalho, em que
medida as dores ou problemas de saude o impedem de realizar suas atividades e em que medida
se sentem confortaveis no ambiente de trabalho.

Quanto a avaliacdo de dores e desconfortos no trabalho, obtiveram-se os seguintes

resultados:
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Gréafico 01 — Resposta 1

1. QUANTO VOCE SENTE DORES/DESCONFORTO NO
TRABALHO?

= NADA =NMUITOPOUCO =NMAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A partir da andlise do Grafico 01, percebe-se que 56% sentem bastante dores e
desconfortos, 28% mais ou menos, 8% muito pouco, 4% ndo sentem nada e 4% sentem
extremamente. Este fator apontou uma das maiores problematicas na instituicdo, ja que um
percentual significativo estdo se sentindo prejudicados com dores e desconfortos, e para ter um
bom desempenho, o colaborador deve estar bem fisicamente.

Ao serem guestionados sobre o quanto se sentem cansados ao final de sua jornada de
trabalho, 52% se sentem bastante cansados, 32% mais ou menos, 12% sentem-se extremamente
cansados, 4% muito pouco e 0% nada. Esse critério merece destaque, com um indice de 64%,
percebe-se que é um indicador que reflete negativamente na Qualidade de Vida no Trabalho, ja
que prejudica no desempenho dos funcionarios. Essas informagfes sdo mostradas no Grafico
02.

Gréfico 02 — Resposta 2

2. QUANTO SE SENTE CANSADO AO FINAL DA
JORNADA DE TRABALHO?

= NADA = MUITO POUCO =DMAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

2o
4%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Quando instigados em que medida suas dores ou problemas de salde o impediam de
realizar suas atividades, 44% responderam bastante, 33% mais ou menos, 15% muito pouco,

4% extremamente e 4% nada. Dados apontados no Grafico 03.

Gréafico 03 — Resposta 3

3. SUAS DORES/SAUDE O IMPEDEM DE REALIZAR O
QUE PRECISA?

= NADA =NMUITO POUCO =NMAIS OU MENOS BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Conclui-se que a maior parte dos funcionarios sdo impedidos de realizar com éxito o
seu trabalho, o uso excessivo da voz, o tempo em pé, o esforco repetitivo, 0 estresse, 0 cansago
fisico e mental, s&o alguns dos fatores envolvidos na realiza¢do do trabalho dos funcionarios,
que interferem nas condicdes de sua saude.

Evidencia-se que a maioria dos funcionérios consideram muito ruim estas condi¢@es de
salide e percebem como esses fatores interferem na sua qualidade de vida.

Em relagdo & medida que se sentem confortavel no ambiente de trabalho, o Grafico 04
permite verificar que 48% dos colaboradores sentem-se muito pouco confortaveis, 32% mais

ou menos, 12% bastante, 4% extremamente e 4% nada.
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Gréafico 04 — Resposta 4

4. SE SENTE CONFORTAVEL NO AMBIENTE DE
TRABALHO?

= NADA =MUITO POUCO = NMAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Visto que a parte majoritaria dos funcionarios, 52% avaliam este item de forma negativa,
é possivel afirmar que o desempenho de suas fungdes é prejudicado, pois para que possam
desempenhar favoravelmente suas funcdes precisam trabalhar em um ambiente que, no minimo,

Ihe proporcionem conforto.

3.5.2 O dominio psicoldgico

O dominio psicoldgico compreende as questdes (5, 6, 7, 8), com os indicadores de
motivacdo para trabalhar, liberdade de expressdo, seguranca e o barulho no ambiente de
trabalho.

Acerca da motivacao para o trabalho, verificou-se de acordo com o Gréafico 05, que 64%
dos profissionais avaliaram como mais ou menos, 16% muito pouco, 16% se consideraram

bastante motivados, 4% extremamente e 0% nada.
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Gréafico 05 — Resposta 5

5. COMO AVALIA SUA MOTIVACAO PARA O
TRABALHO?

= NADA =MUITO POUCO =MAIS OU MENOS =BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Essa desmotivacdo pela maioria dos colaboradores dentro da instituicdo, é oriunda de
muitos fatores, como por exemplo, a impossibilidade de participar das decises sobre o rumo
do ensino, o excesso de burocracia e o controle do trabalho dos funcionarios, a falta de apoio e
de reconhecimento do trabalho por parte das instancias superiores do sistema educacional, a
escassez de recursos materiais, a falta de apoio técnico-pedagdgico e a falta de incentivo ao
aprimoramento.

Quanto a liberdade de expressao no trabalho, observa-se no Grafico 06 que mais da
metade da amostra, 56%, considerou sua liberdade de expressdo como mais ou menos, 24%

bastante, 16% muito pouco e 0% nada.

Gréfico 06 — Resposta 6

6. COMO AVALIA SUA LIBERDADE NO TRABALHO?

= NADA =MUITO POUCO =MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Conforme o gréfico, a maioria avaliou este item de forma negativa, os colaboradores
ndo se consideram livres para expressarem suas opinides no ambiente de trabalho, apesar de
todos terem o direito a liberdade de expressdo, preferem permanecer calados com medo de
sofrer represalias por seu gestor.

Quanto a avaliacdo da seguranca no ambiente de trabalho, 68% avaliaram como muito
pouca seguranca, 20% mais ou menos, 12% nada, tendo 0% bastante e 0% extremamente. Estes

dados podem ser verificados no Grafico 07.

Gréafico 07 — Resposta 7

7. COMO VOCE AVALIA A SEGURANCA NO SEU
AMBIENTE DE TRABALHO?

= NADA = MUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

04

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Tendo como destaque em relacdo aos demais indicadores que constituem o dominio
psicoldgico, este critério foi avaliado pela maioria, de forma negativa, pois os funcionarios ndo
conseguem desenvolver seu trabalho com exatiddo, com medo de a qualquer momento serem
alvos de violéncia, o que vem ocorrendo constantemente nas instituicbes de ensino do
municipio, que estdo sendo alvejadas por meliantes, pelo fato de os mesmos saberem da
vulnerabilidade das escolas quanto a seguranca.

Quando instigados em que medida o barulho no ambiente de trabalho incomoda,
conforme o Grafico 08, 56% avaliaram bastante, 32% extremamente, 8% mais ou menos, 4%

muito pouco e 0% nada.
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Gréafico 08 — Resposta 8

8. EM QUE MEDIDA O BARULHO NO AMBIENTE DE
TRABALHO INCOMODA?

B NADA = MUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0o

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

3.5.3 O dominio pessoal

No dominio pessoal, questdes (9, 10, 11, 12), foram avaliados aspectos como
privacidade pessoal no trabalho, realizagcdo com o trabalho que faz, relacdo com seu gestor e
em que medida é respeitado pelos colegas de trabalho

No que diz respeito a privacidade pessoal no seu trabalho, o Grafico 09 mostra que 40%
avaliaram como mais ou menos, 32% como bastante, 24% muito pouco, 4% extremamente e
0% nada. Este quesito destacou-se justamente por se tratar de um ambiente publico, onde o
fluxo de pessoas é constante, sendo que a maioria dos colaboradores fica parcial ou totalmente

em ambientes expostos, 0 que nao lhes permite ter o minimo de privacidade.
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Grafico 09 — Resposta 9

9. COMO AVALIA SUA PRIVACIDADE PESSOAL NO
TRABALHO?

= NADA = MUITO POUCO =MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0%
24%0

w

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Quanto ao sentimento de realizacdo com o trabalho, o Gréfico 10 mostra que 48% estdo
bastante realizados, 32% estdo mais ou menos, 16% estdo extremamente, 4% estdo muito pouco

e 0% nada.

Gréfico 10 — Resposta 10

10. SE SENTE REALIZADO COM O TRABALHO QUE
FAZ?

= NADA = MUITO POUCO =MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Sabe-se que os profissionais da area educacional enfrentam a cada dia novos desafios,

principalmente 0s que atuam em escolas publicas. Entretanto, a maior quantidade de
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funcionérios (64%) avalia sua realizagdo de forma positiva, e isso se deve ao fato de os mesmos
terem orgulho de sua profisséo, o sentimento de realizagdo ao contribuir para ascensao social
dos individuos e para o desenvolvimento da sociedade como um todo.

Ja o indicador da questdo seguinte, apontou uma das maiores problematicas do dominio,
que € a qualidade da relacdo com o gestor da instituicdo, onde 52% dos colaboradores avaliaram
como muito pouco, 28% mais ou menos, 12% bastante, 8% extremamente e 0% nada. Segundo
o Gréfico 11.

Grafico 11 — Resposta 11

11. COMO VOCIE AVALIA A QUALIDADE DA RELACAO
COM O GESTOR?

= NADA = MUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A analise do gréafico acima, permite concluir que a maioria dos funcionarios avaliou a
qualidade da relagdo com o gestor da instituicdo, como muito pouco, 0 que gera um clima
desagradavel para se trabalhar.

Em relacdo ao respeito pelos colegas de trabalho, de acordo com o Grafico 12, verifica-
se que 44% consideraram-se bastante respeitados, 36% extremamente, 20% mais ou menos, 0%
muito pouco e 0% nada.
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Grafico 12 — Resposta 12

12. EM QUE MEDIDA VOCE E RESPEITADO POR SEUS
COLEGAS DE TRABALHO?

= NADA =NMUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0% | 0%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Como neste indicador, ninguém avaliou de forma negativa, pode-se afirmar que os
colaboradores estdo satisfeitos com o respeito existente entre si no ambiente de trabalho, o que

contribui para um ambiente de trabalho agradavel, refletindo positivamente na QVT.

3.5.4 O dominio profissional

O dominio profissional, questdes (13, 14, 15, 16), apresenta como indicadores a
frequéncia com que os colaboradores ficam doentes, como avaliam sua autonomia no trabalho,
sua carga horéria diaria e a cooperagdo entre 0s niveis hierarquicos na instituicao.

De acordo com o Gréfico 13, referente a frequéncia com que os funcionarios ficam
doentes devido ao seu trabalho, o indice foi preocupante, pois 48% alegaram bastante, 32%

mais ou menos, 12% muito pouco, 4% extremamente e 4% nada.
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Grafico 13 — Resposta 13

13. COM QUE FREQUENCIA VOCE FICA DOENTE
DEVIDO AO SEU TRABALHO?

= NADA =MUITO POUCO = NMAIS OU MENOS = BASTANTE =EXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Isto é, mais da metade dos colaboradores (52%), tem sua salde afetada por conta da
atividade que desenvolve, sendo que essa maioria ja trabalha na instituicdo a mais de 10 anos e
isso contribui para essa problemaética, afetando assim diretamente na sua qualidade de vida, pois
ninguém vive bem com dores/doencas.

No que se refere ao aspecto relacionado a autonomia dos funcionarios no seu ambiente
de trabalho, o gréafico 14, observa-se que 44% dos entrevistados avaliam sua autonomia como
muito pouco, 32% mais ou menos, 16% bastante, 8% extremamente e 0% nada.

Gréfico 14 — Resposta 14

14. COMO AVALIA SUAAUTONOMIA NO TRABALHO?

= NADA = MUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0%0

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Diante desse resultado, percebe-se que a maioria dos funcionarios entrevistados
encontram-se insatisfeitos com a capacidade de planejar e decidir sobre seu trabalho, j& que o
fator esté atuando de forma negativa na instituicao e isso desenvolve no empregado a percepgao
de que ele ¢ ineficaz diante do que executa e do significado do seu trabalho, tanto para o seu
desempenho profissional como para quem usufrui deste trabalho.

Quando se investiga a carga horaria de trabalho diéria dos funcionarios, apontada no
Gréfico 15, percebe-se a problematica maior desse dominio, pois 56% apontam como bastante,

32% como mais ou menos, 12% extremamente, 0% muito pouco e 0% nada.

Gréafico 15 — Resposta 15

15. COMO AVALIA SUA CARGA HORARIA DE
TRABALHO?

s NADA =sMUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0% 0%

12%

—

S

-

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico, percebe-se que praticamente todos os funcionarios ndo estdo
satisfeitos, considerando elevada sua jornada de trabalho, sendo um indicador que reflete
negativamente na Qualidade de Vida no Trabalho, pois essa jornada de trabalho demanda mais
horas do que o funcionario consegue suportar, prejudicando no seu desempenho, deixando-o
muito desgastado.

No que tange a colaboracdo entre os niveis hierarquicos no trabalho, pode-se observar
no Grafico 16, que 44% avaliaram como mais ou menos, 32% como bastante, 16% como

extremamente, 8% muito pouco e 0% nada.
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Grafico 16 — Resposta 16

16. COMO AVALIA A COOPERACAO ENTRE OS
NIVEIS HIERARQUICOS NO TRABALHO?

s NADA = MUITO POUCO = MAIS OU MENOS = BASTANTE = EXTREMAMENTE

0240 8%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Esse aspecto na institui¢do, pode ser considerado como negativo ja que uma somatéria
de 50% dos colaboradores, ndo consideram satisfatorio o relacionamento interpessoal dos
funcionarios que ndo desenvolvem as mesmas funcdes.

Haja vista que, quanto mais as pessoas que integram o quadro funcional da organizacéo
estiverem conectadas, maior sera sua motivacao, melhorando assim, seu desempenho e sua a

Qualidade de Vida no Trabalho, pois estardo mais felizes e satisfeitas naquele ambiente.
3.6 ANALISE DAS QUESTOES PROBLEMA
Ap0s a analise das respostas dadas pelos colaboradores, foi elaborado um Gréfico geral

(Gréfico 17), contendo as perguntas referentes aos quatro dominios e as respostas dos

funcionarios, para melhor visualizagdo dos resultados.
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Gréafico 17 — Gréfico geral de respostas

Grafico Geral de Respostas

0 10 20 30 40 50 60 0 80

1. Sente dores/desconforto?

2. Sente cansago apos jornada de trabalho?
3. Dores/Satide o impedem de trabalhar?

4. Se sente confortavel no trabalho?

5. Como avalia sua motivagdo no frabalho?

6. Como avalia sua liberdade de expresséo?

7. Como avalia a seguranca?

8. Em que medida o barulho incomoda?

9. Como avalia sua privacidade pessoal?
10. Se sente realizado com o trabalho que faz?

11. Qualidade da relagdo com o gestor?

Questoes Referentes aos Dominios

12. Em que medida é respeitado pelos colegas?
13. Frequéncia com que adoece devido ao trabalho?

14. Como avalia sua autonomia no trabalho?

15. Como avalia sua carga hordria didria?

16. Como avalia a cooperagdo entre os niveis hierarquicos?

ENADA EMUITOPOUCO mMAISOUMENOS NBASTANTE mEXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Levou-se em consideracdo a questdo problema de cada dominio, isto é, com maior
indice, que passaram a ser alvo de maior atencdo, pois apontaram onde encontravam-se 0sS
maiores indices de insatisfacdo quanto a QVT da instituicao.

No Gréafico 18, observa-se o dominio fisico/salde, que abrange as questdes 1 a 4.
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Grafico 18 — Dominio Fisico/Saude

Dominio Fisico/Saude

60
50
40
30
20
. 1. i
0 [ | . | [ | [ | | | |
1 Sente 2 Sente cansaco apés 3 Dores/Satde o 4 Se sente
dores/desconforto? jornada de trabalho? impedem de confortdvel no
trabalhar? trabalho?

ENADA ®EMUITOPOUCO #®EMAIS OUMENOS BBASTANTE ®BEXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A analise feita a partir do grafico geral, apontou como relevante, no dominio fisico, a
questdo 1, em que 56% dos funcionarios sentem bastante dores e desconforto em seu ambiente
de trabalho.

Para o dominio psicoldgico verifica-se o Gréfico 19, que engloba as questbes de 5 a 8.

Gréfico 19 — Dominio Psicolégico

Dominio Psicologico

80
70
60 (] —
50
40
30
20
sl || all
0 | | I | | D
5 Como avalia sua 6 Como avalia sua 7 Como avalia a 8 Em que medida o
motivacdo no liberdade de seguranca? barulho incomoda?
trabalho? expressdo?

ENADA BEMUITOPOUCO EMAIS OU MENOS BBASTANTE BEXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Ja no dominio psicoldgico, a questdo destacada foi a 7, onde 68% relatam muito pouco
seguranga no ambiente escolar, afetando o psicoldgico dos funcionérios, que ndo conseguem
trabalhar direito, o que resulta em um baixo rendimento.

No Gréfico 20, verificam-se as questdes 9 a 12, de dominio pessoal.
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Grafico 20 — Dominio Pessoal

Dominio Pessoal

9 Como avalia sua 10 Se sente realizado 11 Qualidade da 12 Em que medida &
privacidade pessoal? com o trabalho que relacdo com o gestor?  respeitado pelos
faz? colegas?

60

50

40

3

o

2

o

1

o

o

ENADA BEMUITOPOUCO EMAIS OU MENOS BBASTANTE BEXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Quanto ao dominio pessoal, com um indice de 52% dos entrevistados, a questdo
abordada como problema foi a 11, alegando possuir muito pouca relacdo com seu gestor. O

Gréafico 21 apresenta as questdes 13 a 16, de dominio profissional.

Grafico 21 — Dominio Profissional

Dominio Profissional
60

50

40

3

2

I | | |
, mENEm ] []

13 Frequéncia com 14 Como avaliasua 15 Comoavaliasua 16 Como avalia a
que adoece devidoao  autonomia no carga hordria didria? cooperacdo entre os
trabalho? trabalho? niveis hierdrquicos?

o

(=

o

ENADA BEMUITOPOUCO EMAIS OUMENOS BBASTANTE BEXTREMAMENTE

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Por fim, no dominio profissional, a questdo 15, em que 56% dos funcionarios apontam
sua carga horaria de trabalho bastante elevada, fazendo com que os mesmos fiquem

sobrecarregados.
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3.7 REALIZACAO DO BRAINSTORMING

Foi criado com o objetivo de regular a participacdo das pessoas em um ambiente de

reunido ou mesmo local de trabalho quando se deseja ter ideias ou levantar causas de problemas
ou mesmo levantar problemas (GERALDO, 2003).
Realizou-se o0 brainstorming com dez colaboradores (dois professores, dois

coordenadores pedagogicos, dois assistentes administrativos, dois serventes e dois vigias), para

verificar o motivo de suas insatisfacfes, que foram condensados nos seguintes pontos:

1°.

2°.

3°.

40,

5e.

6°.

7°.

Muito tempo em pé, causando dores nos membros superiores e inferiores; Dores
na coluna causados por ficarem sentados em cadeiras desconfortaveis;

Falta de seguranca, quanto a sua integridade fisica no ambiente, a instituicdo
possui apenas dois vigilantes, que trabalham em dias alternados, sendo que 0s
mesmos ndo fazem uma inspecéo eficiente, quanto as pessoas que adentram o
local, pois ndo possuem capacitacdo, treinamentos, porte de armas e nem
instrumentos para conter qualquer tipo de situacdo que venha ocorrer na
instituicdo, como assaltos por exemplo;

Pouca relagdo com o gestor da instituicdo, devido ao seu autoritarismo, causando
nos colaboradores um sentimento de repreensao, sem dominios para realizar suas
atividades livremente;

Longas horas de trabalho, tornando a jornada de trabalho cansativa, dificultando
assim, o mesmo desempenho ao longo do dia;

Desmotivagdo para o trabalho pela maioria dos colaboradores devido a
impossibilidade de participar nas decisdes dentro da escola, 0 excesso de
burocracia, o controle no trabalho, a falta de apoio e de reconhecimento do
trabalho por parte dos superiores, a escassez de recursos materiais e a falta de
incentivo ao aprimoramento;

Muito cansaco ao final de sua jornada de trabalho, pois existem pouquissimos
funcionarios para realizarem as atividades, deixando-0s exaustos;

Falta de autonomia no ambiente de trabalho, pois 0s colaboradores ndo tém a

liberdade de desenvolver seu plano de trabalho e nem expor seu ponto de vista.

Apds a sessdo do brainstorming foram apontadas novamente, de maneira espontanea,

as questdes que geram maior insatisfacdo, identificadas no gréfico geral, que foram sintetizadas
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nos pontos 1°, 2°, 3° e 4°, alem de outros fatores que também influenciam na qualidade de vida
dos trabalhadores, apontados nos pontos 5°, 6° e 7°.

3.8 PLANO DE ACAO

Nesta Gltima etapa do estudo de caso, objetivou-se propor uma estratégia para a solugao
dos problemas analisados, incluindo um plano de acdo que demonstre através de atividades as

finalidades da estratégia.

3.8.1 A utilizacdo da ferramenta 5W1H

Rossato (1996), afirma que o método 5W1H auxilia na organizacdo com a identificacéo
de acOes e responsabilidades de forma precisa, definindo as acgdes e responsabilidades de
execucao para uma tarefa. Com a utilizacdo desta ferramenta é possivel determinar as a¢Ges a
serem executadas de acordo com os recursos disponiveis pela institui¢éo.

A partir dos problemas verificados no item anterior, o proximo passo foi elaborar um
plano de acdo para cada estratégia, como observa-se no Quadro 05, de forma a organizar as
atividades necessarias ao alcance dos objetivos, delegando responsabilidades, métodos,
recursos e prazos para execucao das tarefas.



Quadro 05 — Plano de a¢do 5SW1H
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PLANO DE APLICACAO DO 5W1H

WHAT? WHO? WHEN? WHERE? WHY?
O QUE? QUEM? QUANDO? ONDE? POR QUE?
x Dividindo
Lo . Para néo -
. Redistribuir a No periodo uniformement
Muito tempo em L x Na exceder a
) carga horaria x dalotacdo | . .. . . L e acarga
pé, causando o A gestéo. L instituicdo | carga diéria L
dores diéria de (janeiro de cada horéria de
' trabalho. 2019). L cada
funcionario. L
funcionario.
Dores na coluna Comprar O mais Para Comprando
causados pelas cadeiras x Na lojade | amenizar as COm recursos
: . A gestdo breve P : X
cadeiras ergonomicament possivel moveis dores na financeiros da
desconfortaveis. e corretas. coluna. escola
Para que os
. funcionérios .
Aumentar o O mais Na : Realizando
Falta de Seduc/ R realizem seu
quadro de breve instituicdo COoNcursos ou
seguranca. vigias PA ossivel trabalho com contratos
glas. P tranquilidade
Realizando
reunides para
Apoiar e O mais Na Paraque os | falar dos bons
Desmotivacédo reconhecer o x S funcionérios resultados e
A gestdo breve instituicdo - .
para o trabalho trabalho dos . se sintam elogiar o
L possivel :
funcionarios valorizados trabalho que
esta sendo
feito
Para
melhorar a Realizando
Empresa . x
_ _ Motivar relacdes | especialis O mais - Na relacdo entre encontros e
Baixa autoestima. - : breve instituicdo 0S palestras com
interpessoais. taem . S
RH possivel funcionarios 0S
' e seus funcionérios.
superiores.
Realizando
Para que os
s L pelo menos
profissionais
uma vez ao
reconhegam N
més, uma
suas
. - conversa
« Dialogar com os . qualidades e .
Pouca relagdo S O mais . informal,
funcionarios de x Na sintam-se Lo
com o gestor A A gestdo breve R . . discutindo o
2 forma civilizada . instituicdo | incentivados .
autoritario e possivel gue precisa ser
e eficiente. a daremo
. mudado, e
melhor de si, .
também o que
crescendo .
esta dando
coma
Lo certo e deve
instituicdo. .
continuar.
Delegando
. autonomia ao
Permitir que os . Para L
S O mais Na . . funcionéario na
. . funcionarios « TR incentivar e
Baixa autonomia. A gestdo. breve instituicdo . tomada de
tenham . valorizar o -
. possivel L decisdo na
autonomia. funcionario. ~
funcgdo
individual.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Espera-se com a aplicagdo do plano de acdo detalhado no quadro, estas problemaéticas
sejam solucionadas, ja que influenciam diretamente na melhoria da qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores e devem ser seguidos a integra pela instituicdo, com o objetivo de
aumentar o nivel de satisfacdo, devido a sua importancia no contexto da qualidade de vida no
trabalho.

A partir da aplicacéo do checklist foi possivel tracar o perfil dos funcionéarios, bem como
identificar seus niveis de satisfacdo quanto a QVT na escola, em relacdo aos aspectos fisicos,
psicoldgicos, pessoais e profissionais, fazer o levantamento das questdes com maiores indices
de insatisfacdo e através do brainstorming, analisar as problematicas e suas causas, propondo a
instituicdo um plano de acdo baseado com o objetivo de bloquear as principais causas dos
problemas analisados.

A partir da execucdo do plano de acdo proposto espera-se minimizar as problematicas
citadas anteriormente. Sendo que todas etapas foram desenvolvidas, considera-se que, o estudo

de caso concluido com sucesso.
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4 CONCLUSOES, PERSPECTIVAS FUTURAS E CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que, com 0 emprego do questionario aos funcionarios da instituicdo publica
de ensino, andlise de suas respostas, realizacdo de um brainstorming e com o desenvolvimento
de um plano de acdo para melhorias, através do 5W1H, os objetivos do estudo foram
alcancados.

O instrumento de avaliacdo da qualidade de vida utilizado na pesquisa foi capaz de
apresentar resultados legitimos e representativos quanto ao perfil e QVT dos pesquisados,
verificando que a instituicdo estudada ndo possui nenhum modelo de gestdo formal ou informal
envolvendo a qualidade de vida no trabalho de seus funcionarios e ndo realiza acbes que
atendam os aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho, conforme os modelos estudados
nesta pesquisa.

Foi possivel constatar alguns aspectos fisicos, psicologicos, pessoais e profissionais que
podem influenciar na melhoria da qualidade de vida no trabalho dos pesquisados e que devem
ser revistos pela instituicio com o intuito de aumentar o nivel de satisfacdo entre os
funcionarios, devido a sua importancia no contexto da qualidade de vida no trabalho.

E necessario que a instituicdo programe acgées de melhorias, utilizando um modelo de
gestdo que busque conhecer e atender as necessidades dos funcionarios, que contribuam para
sua autonomia na tomada de decis@o na funcéo individual e no processo de inter-relacéo entre
os funcionarios e entre funcionarios e subordinado.

Para trabalhos futuros, sugere-se o desenvolvimento de outras acfes estratégicas, além
das abordadas nesta pesquisa, para a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos
funcionarios, aponta-se a necessidade da instituicdo buscar meios para proporcionar bem estar
aos seus colaboradores, haja vista que o trabalho é a principal atividade das pessoas, portanto
deve ser realizado com prazer e satisfagdo, de forma a ajuda-los ter um bom desempenho e ndo
como um meio para adoecé-los.

Pode-se dizer que o presente trabalho, assumiu um papel importante no contexto de
pesquisas, ajudando na melhor compreensdo sobre a tematica Qualidade de Vida no Trabalho,
segundo a abordagem de autores e seus respectivos modelos de QVT.

Além de contribuir para a conclusdo do curso de Engenharia Industrial, mostrou que a
visdo adquirida por tal profissional, ao longo do curso, como o conhecimento acerca das
ferramentas da qualidade, por exemplo, da a ele capacidade para proporcionar melhorias e atuar

em qualquer &mbito, inclusive em uma instituicdo publica de ensino.
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E essa busca pelo novo, pelo inusitado, as condicdes e relagdes de trabalho, a busca por
resultados organizacionais positivos e a realizagédo pessoal, que séo relevantes para as empresas

que buscam seu diferencial no mercado.
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APENDICES

APENDICE A

Questionéario de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho na E.E.E.F.M. Professor
Basilio de Carvalho-Abaetetuba/Pa.

Este questionario é referente a uma pesquisa amostral de um trabalho académico, que
tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho, sob o ponto de vista fisico/saude,
psicolégico, pessoal e profissional dos funcionarios desta institui¢do pablica de ensino.

Por favor, responda todas as questdes. Caso ndo tenha certeza sobre qual resposta dar,
sugiro escolher entre as alternativas a que Ihe parece ser a mais adequada, sendo normalmente
estd a primeira escolha.

Vocé deve marcar com um X o nimero que melhor corresponde a sua realidade.

Exemplo:

Em que medida vocé sente dores ou desconfortos no trabalho?

Nada Muito pouco | Mais ou menos | Bastante | Extremamente
1 2 3 4 X 5

Por favor, leia com atencédo as questdes e escolha a opcdo que representar melhor a sua

realidade.
DADOS PESSOAIS:

Cargo que exerce na escola:

() Professor

() Coordenador Pedagogico

() Assistente Administrativo

( ) Vigia

() Servente

Situacgéo na escola:

( ) Concursado () Contratado
Sexo:

() Feminino () Masculino
Faixa etaria:

() Até 25 anos () De 26 a 35 anos ( ) Acima de 40 anos
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Estado civil:
() Solteiro ( ) Casado () Separado
() viuvo () unido estavel

Quantos filhos ou dependentes:

() Nenhum ()1 ()2 ()3 ( )4 oumais
Formacao Profissional:

() Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio () Ensino Superior
() P6s Graduagéo () Mestrado ( ) Doutorado
Tempo de Trabalho:

() Menos de 1ano () Entre1eb5anos

( ) Entre 6 e 10 anos ( )entre 11 e 15 anos

() mais de 16 anos

Quial sua renda mensal na escola?

() 1salario minimo

() Até 2 salarios minimos

() Até 3 salarios minimos

() De 4 a5 salarios minimos

Exerce outra atividade para aumentar sua renda?

() Nao

( )Sim

QUESTOES REFERENTES AO DOMINIO FISICO/SAUDE

1- Em que medida vocé sente dores ou desconfortos no trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
2- Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente cansado?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
3- Em que medida suas dores o impedem de realizar o que precisa?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
4- Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
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QUESTOES REFERENTES AO DOMINIO PSICOLOGICO

5- Em que medida vocé avalia sua motivacdo para trabalhar?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
6- Como vocé avalia sua liberdade de expresséo no seu trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
7- Como vocé avalia a seguranca no seu ambito de trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
8-Em que medida o barulho no ambiente de trabalho Ihe incomoda?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

QUESTOES REFERENTES AO DOMINIO PESSOAL

9- Como vocé avalia a sua privacidade pessoal no seu trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
10- Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
11- Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seu gestor?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
12- Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas de trabalho e gestor?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

QUESTOES REFERENTES AO DOMINIO PROFISSIONAL

13- Com que frequéncia vocé fica doente devido ao seu trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
14- Como vocé avalia a sua autonomia no trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
15- Como vocé avalia a sua carga horéria de trabalho diario?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
16- Como vocé avalia a cooperacdo entre os niveis hierarquicos no trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5




