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Resumo

As mudancas ocorridas no cenario mundial foram significativas para o mundo do trabalho. A preocupacao
com o bem estar fisico, emocional e com a qualidade de vida das pessoas evidencia-se cada vez mais nas
organizacgOes, definindo assim um novo rumo nas relacdes de trabalho. O capital humano das organizacGes
é a forca motriz para atingir a qualidade e aumentar a competitividade. No campo educacional,ao longo dos
anos registraram-se iniUmeras modificagdes no ambiente e nas relagdes de trabalho dos educadores,
influenciadas, principalmente, pelos avangos tecnoldgico, econdmico, social, politico e demografico. Este
estudo tem por objetivo identificar a percepgdo dos professores e funciondrios da Escola Técnica de
Formagdo Gerencial (BH) quanto a qualidade de vida no trabalho. O método da pesquisa consiste num
estudo de caso com coleta de dados por meio de questionarios baseado no modelo de Walton (1973), que
propde as dimensdes e seus respectivos indicadores com escala Likert de 5 pontos. Os questiondrios foram
tabulados e apresentados em formato de tabelas e graficos. Os resultados apontam que nao houve, na
pesquisa, a identificacdo de fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho dos docentes e
funcionarios. Todos os indicadores foram significativamente positivos, com médias e intervalos de confianga
entre 0 e 0,5, evidenciando que se sentem satisfeitos com relagdo aos indicadores analisados. Um aspecto
de relevancia apresentado foi o fato de a satisfacdo dos professores quanto a remuneracdo ser maior que
dos funcionarios. Outro ponto de destaque foi a relevancia do trabalho ligada ao respeito que a sociedade
atribui a organizacdo a que peretencem os respondentes e ao fato de a sociedade considera-la como uma
boa empresa para se trabalhar, obtendo as maiores médias de toda a pesquisa. A partir deste estudo foi
possivel verificar que ha um equilibrio entre o indice de satisfacdo dos pofessores e funcionarios
pesquisados.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Professores. Funcionarios.
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Abstract

The changes were significant on the world stage
for the world of work, concern for the physical,
emotional and quality of life is evidenced
increasingly in organizations, thus defining a new
direction in labor relations. The human capital of
organizations are the driving force to achieve the
quality and increase competitiveness. In the field
of education over the years was recorded
numerous changes in the environment and labor
relations  educators, influenced mainly by
advances technological, economic, social, political
and demographic. This study aims to identify the
perception of the faculty and staff of the School of
Technical Training Management (BH) as to the
quality of work life. The research method with a
case study data collection through questionnaires
based on the model of Walton (1973) proposes
that the dimensions and their indicators with 5-
point Likert scale. The questionnaires were
tabulated and presented in the form of tables and
graphs. The results show that the research has
not identified factors in the quality of work life. All
indicators were significantly positive, with means
and confidence intervals between 0 and 0.5,
indicating that teachers and staff feel Satisfied
with the indicators analyzed. A relevant aspect
presented was the fact that teachers' satisfaction
regarding the compensation be greater than the
employees. Another highlight was the relevance
of the work was the respect that society attributes
that belong to the company and the fact that
society consider it as a good company to work
getting the highest averages of all the research.
From this study we found that there is a balance
between the level of satisfaction of employees
and professors surveyed.

Keywords: Quality of life at work. Teachers.

Staff.

1 INTRODUCAO

As mudancas ocorridas no cenario mundial foram
significativas para o mundo do trabalho, a
preocupac¢do com o bem estar fisico, emocional e
com a qualidade de vida das pessoas evidencia-se

cada vez mais nas organizacoes, definindo assim
um novo rumo nas relagdes de trabalho. O capital
humano das organiza¢Oes é a forgca motriz para
atingir a qualidade e aumentar a competitividade.
A qualidade de vida no trabalho (QVT) visa
oferecer ao trabalhador condi¢Bes para que possa
atingir seus objetivos sem que isto lhe custe
insatisfacOes e desprazer. A QVT é mais que um
conjunto de instrumentos e técnicas; é uma
postura nova diante do trabalho, que busca
essencialmente preservar a saude da organizagao.
Pode-se utilizar a QVT como uma proposta de
humanizag¢do do trabalho e a busca de equilibrio
dos interesses entre empregados e empregadores
(MORAES et al., 1989). No ambito educacional, é
a partir do crescimento da economia que se
intensificou a necessidade de reorganizar as
estruturas, a adog¢do de novas técnicas de gestao
administrativa e de um inovador processo
educativo a fim de compatibilizar a instituicdo
com as condi¢des necessdrias a sua sobrevivéncia
em um ambiente altamente competitivo.

Dentro deste contexto, a carreira do docente vem
passando por sérias dificuldades que envolvem
diretamente a QVT, como, por exemplo, a falta de
valores éticos e de respeito as diferencas
manifesta-se nas violéncias fisicas ou simbdlicas
entre os sujeitos dentro das escolas, com
professores que expoe alunos ao
constrangimento diante de outros em situagdes
sensiveis na sala de aula. Também existem casos
contrarios, de alunos que agridem os professores
e outros alunos por ndo respeitarem os direitos a
vida e expressao que cada ser humano possui. A
qualidade de vida no trabalho, no ambiente
escolar, esta ligada a motivacdo dos funcionarios
e professores. Para atingi-la, é necessario criar um
ambiente onde as pessoas possam se sentir bem
com a geréncia, com elas mesmas e entre seus
colegas de trabalho, e estar confiantes na
satisfacdo de suas necessidades, ao mesmo
tempo em que cooperam com o0 grupo.
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A discussdo em torno desse tema se faz
importante, pois o bom desempenho dos
docentes e funcionarios é condicdo basica para
gue haja qualidade de vida, produtividade e
desenvolvimento no ambiente escolar. O objetivo
do presente estudo consite em identificar qual a
percepcdo dos professores e funciondrios da
Escola técnica de formacdao gerencial sobre a
gualidade de vida no trabalho.

Problema de pesquisa

No campo educacional, ao longo dos anos
registraram-se  inUmeras modificacdes no
ambiente e nas relacdes de trabalho dos
educadores, influenciadas, principalmente, pelos
avancos tecnolégico, economico, social, politico e
demograéfico. A presenca de recursos tecnolégicos
dentro das escolas, a utilizacdo  de
microcomputadores e de recursos audiovisuais.
No ambito econémico a insercdo de alunos
oriunda de classes menos favorecidas e sua
permanéncia até a conclusdo do ensino superior.
Diante do processo de autonomia e
descentralizacdo da gestdo da educacdo, o gestor
escolar reconhece que o capital intelectual é de
fundamental importancia para o desenvolvimento
do processo educativo nas instituicOes
educacionais. As organizagbes sdo feitas por
pessoas que criam, recriam, inovam,
contextualizam e, com isso, fazem do fator
humano elemento de diferenciacdo da qualidade
do servico prestado. Por isso, os gestores estdo
buscando acGes que promovam o equilibrio do
trabalhador com suas tarefas, pois somente
funcionarios satisfeitos, com boa qualidade de
vida estardo estimulados e comprometidos com
seu trabalho (DAVEL; VERGARA, 2010).

As organizagdes destacam a competitividade, a
qualidade e a produtividade como fatores
primordiais de sucesso. Para atingir esses
objetivos sdo necessdrias pessoas motivadas e

Monica da Silva ALVARES
Fabricio ZIVIANI

com condicdes fisicas, psicolégicas e sociais
adequadas para conduzir a organizacdo em seu
objetivo. Entretanto ambientes em que a jornada
de trabalho é intensa e a falta de recursos
instrucionais dificulta o desenvolvimento do
trabalho, podem influenciar as condi¢des de
gualidade de vida no trabalho. Nesse sentido,
para ampliar o conhecimento sobre a realidade
dos professores e funcionarios estabeleceu-se
como problema de pesquisa a questdo: Qual a
percepcdo dos docentes e funciondrios na Escola
Técnica de Formacdo Gerencial - BH sobre a
gualidade de vida no trabalho?

O objetivo geral deste estudo foi identificar a
percepcdo dos professores e funcionarios na
Escola Técnica de Formacdo Gerencial - BH sobre
a qualidade de vida no trabalho. Determinou se
como objetivos especificos: a) Identificar fatores
determinantes da qualidade de vida no trabalho
de docentes e funciondrios na Escola Técnica de
Formacdo Gerencial — BH; b) Descrever a
percepc¢do dos docentes e funciondrios quanto a
qualidade de vida no trabalho;

Justificativa

Do ponto de vista empresarial, o verdadeiro
diferencial das empresas sdo o0s recursos
humanos nela presentes, e ndo mais a tecnologia
empregada. A tecnologia é fundamental, mas o
que difere uma empresa comum de uma empresa
lider no mercado é o capital intelectual. A
tecnologia, no fundo iguala as empresas; as
pessoas é que fazem a diferenca. E a nova
economia exige uma nova forma de gestdo, tanto
das pessoas quanto da tecnologia. Nao mais
aquela empresa hierarquizada, onde manda
qguem pode e obedece quem tem juizo, mas uma
empresa que valoriza a criatividade e
compartilhamento de ideias, uma empresa que
aprende com seus colaboradores, parceiros e
clientes. Partindo dessa perspectiva, pode-se
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afirmar que uma projecao do mercado no futuro
promete cada vez mais privilegiar o colaborador
dentro da empresa, com o objetivo de lhe
propiciar as melhores condi¢cdes possiveis de
trabalho, para que, desta forma, esse possa
render o seu melhor desempenho, e desenvolver
o melhor de suas potencialidades (CAVALCANTI et
al, 2001).

Segundo Tamayo e Paschoal (2003) existe
atualmente uma grande preocupagdo com a
relacdo entre trabalho e bem-estar do
trabalhador que tem como objetivo o
desenvolvimento da qualidade de vida no
trabalho e a construcdao de um ambiente que seja
propicio a produtividade das pessoas e a sua
realizacdo. Esta inquietacdo se extende ao meio
educacional por buscar qualidade tanto na vida
quanto na educagdo, sendo ainda um
compromisso governamental oferecer exceléncia
na educacdo. Portanto, ndo ha como se falar em
educacdo de qualidade sem se levar em
consideragdo a valorizagdo humana dos docentes.
Assim, a busca pela garantia do padrdo de
qualidade em todas as instituices de ensino, por
meio do dominio de saberes, habilidades e
atitudes necessdrias ao desenvolvimento do
cidad3do é uma das metas do Plano Nacional de
Educagdo PNE- 2011-2020 (BRASIL, 2011).

Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011, p. 9)
visualizam que:

E cada vez mais crescente a busca de um
maior equilibrio entre trabalho e lazer
que resulte em melhor qualidade de vida
no trabalho. O atual estagio da qualidade
de vida no trabalho procura trabalhar a
guestdo do bem-estar do trabalhador de
uma forma global, substituindo assim o
sedentarismo e o estresse no dia a dia
das pessoas.

Para Walton (1973), os estudos de QVT sédo
relevantes no sentido de diagnosticar os niveis de
satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores na

execucao das tarefas que lhe sdo confiadas e para
que sejam resgatados valores humanos e
ambientais negligenciados em favor do avango
tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econémico. O autor ressalta que os diversos
fatores que afetam de forma mais significativa a
qualidade de vida no trabalho podem ser
classificados em oito grandes grupos. A partir
dessa investigacdo, este propde um modelo, onde
estes fatores podem ser segmentados nos
seguintes aspectos: Compensagao justa e
adequada; CondicGes de seguranca e saude no
trabalho; Oportunidade imediata para a utilizacdo
e desenvolvimento da capacidade humana;
Oportunidade de crescimento continuo e
seguranca de emprego; Integracdo social na
organizacdo de trabalho; Constitucionalismo na
organizacdo de trabalho; O trabalho e o espago
total da vida e Relevancia social da vida no
trabalho.

Desse modo, as praticas de QVT podem elevar o
grau de comprometimento e engajamento,
conduzindo os profissionais a desenvolver suas
competéncias e consequentemente elevando os
resultados de toda a organiza¢do. Considerando
esses fatores, faz-se necessario refletir sobre as
condicbes de trabalho, mais especificamente.
Portanto, o propdsito deste estudo surgiu a partir
da observacdo e reflexdo da pesquisadora junto a
unidade de pesquisa sobre a importancia da
qualidade de vida dos docentes e funcionarios da
ESCOLA TECNICA DE FORMACAO GERENCIAL
(ETFG  BH), uma escola de educagdo
empreendedora, localizada junto a Sede do
SEBRAE na cidade de Belo Horizonte, em sua
unidade com cerca de quinhentos alunos,
fundada em 1994 de acordo com o modelo
Austriaco. A realizacdo do estudo encontra
relevincia a medida que busca resultados que
possam contribuir para melhoria da Gestdo
Educacional e para fomentar estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Consideragoes acerca do trabalho

O século XX foi marco do desenvolvimento
industrial, o que trouxe também uma nova visdo
guanto a racionalizacdo e a divisdao do trabalho
bem como a perspectiva de aumentar a eficiéncia
e diminuir os custos de produg¢do (MATOS; PIRES,
2006). A revolugdo industrial trouxe consigo uma
forma fragmentada da participacdo do homem na
producdo de bens e servigos, isto €, a identidade
do homem ficou obscura. A partir deste
momento, questdes como flexibilidade, ritmo de
trabalho, conteddo da tarefa e participagdo
comegam a ser vistas com mais atengdao. O maior
marco de transformacgdo na organizagdo social e
simbdlica do trabalho foi a Revolugdo Industrial.
Durante esse periodo da histéria, o trabalho
tornou-se mais valorizado e o homem, aos
poucos, se transformou em um trabalhador livre,
capaz de transformar a natureza, a matéria, em
objetos  apropriados para  prover suas
necessidades e também vender sua forca de
trabalho. Ao longo dos anos, o trabalho deixou de
ser individual e passou a ser realizado de forma
coletiva (ZANARDO, 2010, p. 18).

De acordo com Tamayo (2004), é no trabalho que
se encontra um dos aspectos mais relevantes da
vida, ele é um determinante funcional, ou seja, o
homem é um ser - trabalhador, o vinculo do
homem com o trabalho é inevitavel. O homem
usa o trabalho para se expressar e afirmar-se de
forma psicossocial, por meio dele realiza projetos
e sonhos e, dessa forma, contribui com a
sociedade. O comportamento de trabalho é
aprendido como todo comportamento humano, e
também como todo comportamento deve se
adaptar as condi¢Ges de uma tarefa ou situagao.
Na realizacdo de uma tarefa, cada individuo
apresenta um ritmo diferenciado e esta diferenca
se evidencia com o passar do tempo tornando-se
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constante, sendo aparente a diferenca entre
guem executa e quem organiza o trabalho
(WISNER, 1994).

Segundo Zanardo (2010 p.21), o trabalho pode
representar o status do individuo com a
comunidade, ou seja, ele passa a se sentir
valorizado, mesmo que para ter um emprego,
carteira assinada, receber um saldrio ele tenha
gue se submeter a muitas situacdes para manter-
se no grupo da populacdo economicamente ativa,
valorizada pela sociedade.

Qualidade de vida no trabalho (QVT): conceitos
A origem do movimento de qualidade de vida no
trabalho comecou nos anos cinquenta, com o
surgimento da abordagem sécio - técnica.
Somente na década de sessenta, tomaram
impulsos iniciativas de cientistas sociais, lideres
sindicais, empresarios e governantes, na busca de
melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar efeitos negativos do emprego na salde
e bem estar geral dos trabalhadores. Entretanto,
a expressao qualidade de vida no trabalho sé foi
introduzida, publicamente, no inicio da década de
setenta, com isso surge um movimento pela
qualidade de vida no trabalho, principalmente
nos Estados Unidos devido a preocupacdo com a
competitividade internacional e o grande sucesso
dos estilos e técnicas gerenciais dos programas de
produtividade japonesa, centrado nos
empregados. Existia uma tentativa de integrar os
interesses dos empregados e empregadores
através de praticas gerenciais capazes de reduzir
os conflitos. Outra tentativa era a de incentivar
maior motivagdo nos empregados, embasando
suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola
de Rela¢gdes Humanas, como Maslow, Herzberg e
outros. (MASSOLLA; CALDERARI, 2011).

Um grande influenciador no desenvolvimento da
gualidade de vida no trabalho foi a qualidade
total, pois, das praticas utilizadas pelo sistema de
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controle da qualidade total, tomaram-se acdes
como: maior participacdo dos funcionarios nos
processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de
eliminacdo da separacdo entre planejamento
execucdo, promovida principalmente pelos
sistemas taylorista e fordista; descentralizacdo
das decisbes; reducdo de niveis hierdrquicos;
supervisdao democratica; ambiente fisico seguro e
confortavel; além de condi¢cbes de trabalho
capazes de gerar satisfacdo; oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal. Estas
praticas representam um esforco para a melhoria
das condicbes de trabalho, ou seja, existe um
movimento pela melhoria da qualidade de vida
no trabalho na filosofia do controle da qualidade
total. O tema qualidade de vida no trabalho (QVT)
tem sido sistematicamente discutido nas
organizagdes. Por isso, aspectos importantes para
o alcance da qualidade sdo, sobretudo, levar em
consideracdo as condi¢des fisicas, mentais e
psicolégicas dos profissionais envolvidos na
realizacdo das tarefas. A forma como o gestor
relaciona com o profissional, afeta diretamente
no resultado da organizacdo e os seus objetivos. .
(FREITAS; SOUZA, 2009)

Para Nadler, Hackman e Lawler (1983, p.20),
“qualidade de vida é uma maneira de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e das
organizacdes”. O nivel de qualidade de vida no
trabalho se reflete no nivel de qualidade de vida
dos individuos, pois boas relagées humanas no
trabalho, satisfacdo profissional e pessoal, podem
ser consequéncias positivas de qualidade de vida.
Huse & Cummings (1985) também definem QVT
de maneira bastante parecida com a de Nadler,
Hackmam e Lawler (1983). Segundo eles, é uma
forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizacdo, destacando-se a
preocupacdao com o bem-estar do trabalhador,
com a eficdcia organizacional e a participa¢do dos
trabalhadores nas decisdes e problemas do
trabalho.

Kanaane (1999) entende que a qualidade de vida
no trabalho (QVT) esta vinculada as necessidades
humanas e sua satisfacdo, abrangendo
sentimentos, percepcado, satisfacdo e também os
recursos materiais e financeiros ja que o grande
diferencial e a vantagem competitiva das
organizacdes decorrem das pessoas, que nelas
atuam.

Silva Filho e Montedo (1996) afirmam que a tao
almejada produtividade competitiva pode ser
conseguida através de ambientes participativos.
Este envolvimento do homem com seu trabalho
proporciona uma inter-relacio com a qualidade
de vida, pois, nesse procedimento, o trabalhador
pode adquirir uma condicdo de trabalho mais
adequada. Fernandes e Gutierrez (1998)
concluiram que “QVT pode ser conseguida por
uma filosofia humanista, a fim de transformar o
ambiente de trabalho de acordo com as
expectativas dos trabalhadores”.

A QVT ndo deve ser encarada como mais uma
moda no mundo dos negdcios ou como uma
iniciativa romantica por parte das organizagoes.
Essas, inclusive, devem langar mdo desse tipo de
qualidade como proposta de humanizacao do
trabalho, atuando de forma a construir relagdes
mais democraticas e justas, contribuindo para o
desenvolvimento fisico, emocional, intelectual e
espiritual das pessoas (VERGARA; BRANCO, 2001).

Nahas (2006) entende QVT como um conjunto de
parametros individuais como hereditariedade e
estilo de vida; e socio ambientais como
seguranca, moradia, transporte, assisténcia
médica, educacdo, opc¢des de lazer, meio
ambiente e condi¢cdes de trabalho, os quais
caracterizam as condig¢des de vida do ser humano.

A pesquisa em torno da questdo da Qualidade de
Vida no Trabalho tem como premissa bdasica a
compreensao a respeito de situacdes individuais
dos colaboradores em seus ambientes,
incluindo

organizacionais, aspectos
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comportamentais e de satisfacdo individual na
busca da concretizacdo dos resultados da
empresa. Por outro lado existéncia de qualidade
de vida no trabalho é fator que contribui
diretamente e de forma imprescindivel nos
aspectos relacionados a produtividade e
satisfacdo do trabalhador (JABOR; LEITE; DA
HORA, 2009).

A concepcdo de Franca (2010) defende que o rico
e diversificado ambiente das organizacdes
proporcionado pelas fusGes e incorporagbes
apresentam novos desafios competitivos e grande
turbuléncia na vida das diferentes categorias
profissionais, potencializando ansiedades, medo e
estresse. Desta forma, nesse ambiente que as
praticas e valores de QVT encontram campo fértil
para sua difusdo.

Modelos propostos para investigacdo da
satisfacdo qualidade de vida no trabalho

O modelo de Walton (1973) tornou-se marco
tedrico em funcdo da amplitude de seus oito
critérios para o estudo da QVT, proporcionando
analisar fatores internos e externos da
organizacdo. Este modelo incorpora questdes
fundamentais sobre o trabalho como importantes
para o estudo da QVT, dentre elas fatores
higiénicos, condicGes fisicas, aspectos
relacionados a seguranga e remuneragao,
enfatizando as necessidades e aspira¢des do ser
humano, bem como a responsabilidade social do

trabalhador.

Cabe ressaltar que o modelo sobre condicbes de
QVT Walton procurou identificar os fatores e
dimensdes que afetam de maneira mais
significativa o trabalhador na situacdo de
trabalho. Este modelo propde oito categorias
conceituais, incluindo critérios de QVT,
operacionalmente. No entendimento de Walton
(1973,) a QVT cultiva uma afinidade positiva com
a motivacdo, a satisfacdo, a autoestima e a
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produtividade dos empregados. O autor propde
oito critérios de andlise da QVT no ambiente
organizacional. Compensac¢do justa e adequada:
categoria que visa mensurar a justica do sistema
de compensagdo e é pesquisada através da
adequacdo da remuneragdo ao trabalho que o
trabalhador realiza (equidade interna ou
equilibrio entre as remuneragdes na empresa) e
equidade externa (comparacdo da remuneracdo
com o mercado de trabalho); Condi¢cdes de
trabalho: categoria que considera os fatores
jornada de trabalho e ambiente fisico, que nao
sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a
saude do trabalhador; Uso e desenvolvimento de
capacidades: fator referente as possibilidades do
trabalhador satisfazer suas necessidades de
utilizacdo das habilidades e de conhecimentos, de
desenvolver sua autonomia, autocontrole e de
obter informacdes sobre o processo total do
trabalho, bem como reter as informagGes quanto
ao seu desempenho; Oportunidades de
crescimento e seguranga: relaciona-se as
possibilidades que o trabalho oferece em termos
de carreira na empresa, de crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no
emprego de forma mais duradoura;integracao
social na empresa: objetiva medir a auséncia de
diferencas hierarquicas demasiadamente
marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal
e auséncia de preconceito que s3o pontos
fundamentais para o estabelecimento de um bom
nivel de integracdo social nas empresas;
Constitucionalismo: tem por finalidade verificar o
grau em que o estabelecimento de normas e
regras da organizacdo, direitos e deveres do
trabalhador e recursos contra decisdes arbitrarias
sdo necessarios para que se estabeleca um clima
de democracia; Trabalho e espaco total de vida: o
trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador em detrimento de sua
vida familiar, suas atividades de lazer e
comunitarias; Relevancia social da vida no
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trabalho: a atuacdo da empresa perante a
sociedade pode ser verificada através da imagem,
responsabilidade social, responsabilidade pelos
produtos, praticas de emprego, regras bem
definidas de funcionamento e administracdo
eficiente.

Segundo Walton (1973) nas organizacGes existe
elementos associados a satisfacdo e bem-estar do
trabalhador na execucdo de sua tarefa e que
foram “[...] negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econ6mico”
(WALTON, 1973, p.11). O quadro a seguir
representa as categorias conceituais de qualidade
de vida no trabalho. Os oito critérios incluem
multiplas variaveis que afetam a relacdao empresa-
trabalhador, de maneira mais democratica e
menos hierarquica em relacdo a qualidade de
vida. Neste aspecto, no entender de Walton
(1973), a hierarquia ndo estd relacionada com a
QVT, pois existem muitos trabalhadores
descontentes diante da posigdo que ocupam, uma
vez que gostariam de desempenhar tarefas mais
desafiadoras, proporcionando uma  maior
satisfacdo em relagdo ao trabalho (DE JESUS,
2011).

O modelo de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1975) analisam que a QVT se
apoia em caracteristicas das tarefas realizadas no
ambiente organizacional. A humanizagdo tem
importante papel nessa perspectiva. Matos
(1997) corrobora essa informacdo quando revela
que a humanizacdo do ambiente de trabalho
significa tornar o clima interno participativo,
receptivo ao relacionamento cordial e
cooperativo em todos os niveis. Neste modelo,
nota-se que a QVT advém do potencial motivador
com que cada pessoa concretiza suas tarefas. Tal
potencial nasce da combina¢do das dimensdes da
tarefa, provocando estados psicoldgicos criticos,
resultando para os individuos em satisfacdo e

motivacdo no trabalho e para a organizacdo em
producao de qualidade. Os autores incluiram um
novo grupo de varidveis ao modelo, designadas
“resultados pessoais e de trabalho (RPT)”. Sdo
elas: Satisfacdo geral (SG) ou grau em que o
individuo esta satisfeito com o trabalho;
Motivacdo interna com o trabalho (MIT) ou grau
em que o individuo estd auto motivado com o
trabalho; Satisfagbes especificas em relacdo a
possibilidade de crescimento (SPC), a supervisdo
(SSU); a seguranca no trabalho (SST), a
compensacdo (SC) e ao ambiente social (SAS). A
abordagem de QVT de Hackman e Oldhan é
considerada inovadora por autores como Schein
(1982), Huse e Cummings (1985) e Baron (1986),
pois nela é possivel associar a satisfacdo do
individuo no trabalho com as metas
organizacionais a partir dos seguintes pontos:
autonomia é fundamental para o trabalhador
sentir-se satisfeito e a empresa pode assegura-la,
sem prejuizo de suas metas; trabalho pode ser
experimentado como  compensador pelo
individuo e o empenho do trabalhador é
proporcional ao grau em que ele acredita poder
obter resultados positivos; o feedback que o
trabalho ou as condi¢cdes de trabalho fornecem
ao individuo é fundamental e esta relacionado as
necessidades psicoldgicas individuais.

O Modelo de Nadler Hackmam e Lawler (1983)

O modelo de Nadler, Hackmam e Lawler (1983)
identifica algumas atividades representativas de
qualidade de vida no trabalho que sado
fundamentais em quatro aspectos. Sdo eles:
Participagdo dos funciondrios nas decisGes;
Reestruturacdo do trabalho através de
enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho
auténomos; Inovagdo no sistema de recompensas
com influéncia no clima organizacional; Melhora
do ambiente de trabalho no que se refere a horas
de trabalho, condic¢Oes, regras e meio ambiente
fisico, entre outros (VIEIRA, 1996). Além destas
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atividades, Nadler, Hackmam e Lawler (1983)
descrevem seis fatores determinantes para o
sucesso dos projetos de QVT: a percepcdo da
necessidade; o foco do problema que é destacado
na organizacao; a estrutura para identificacdo e
solucdo do problema; as compensac¢des
projetadas tanto para os processos quanto para
os resultados; os sistemas multiplos afetados e o
envolvimento amplo da organizacao. Qualidade
de vida é uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, do trabalho e das organiza¢des. O nivel
de qualidade de vida no trabalho se reflete no
nivel de qualidade de vida dos individuos, pois
boas relagdes humanas no trabalho, satisfacdo
profissional e pessoal podem ser consequéncias
positivas de qualidade de vida (NADLER;
HACKMAM; LAWLER, 1983).

O Modelo de Werther & Davis (1983)

O modelo de Werther e Davis (1983) baseia-se
em trés grupos de elementos: Elementos
organizacionais: referem-se a especializagdo, as
praticas e ao fluxo do trabalho. Esta relacionado a
busca da eficiéncia; sendo esta alcancada a partir
da especializagao na racionalizagdo da produgao.
A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho e
as praticas de trabalho sdo os métodos para
andlise da especializagdo. A abordagem
mecanicista tenta identificar cada tarefa em um
cargo dispondo-as de maneira ha minimizar o
tempo e o esforco dos trabalhadores. O fluxo de
trabalho é influenciado pela natureza do produto
ou servico. As praticas sdo as maneiras
determinadas para realizagdo do trabalho. Os
fatores como supervisdo, condicdes de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo
influenciam a QVT, sendo o trabalhador mais
envolvido pela natureza do cargo. Entdo, o
projeto de cargos por estes autores se dividia em
trés niveis: Organizacional, Ambiental e
Comportamental. O objetivo destes autores era
chegar a cargos produtivos e satisfatdrios que
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trariam uma vida no trabalho de alta qualidade
(RODRIGUES, 1998).

O Modelo de Siqueira e Coletta (1989)

Sigqueira e Coletta (1989) realizaram um estudo
sobre os fatores determinantes da QVT, a partir
da percepcao dos trabalhadores, utilizando como
sujeitos cem empregados de empresas industriais
e comerciais de Uberlandia/MG. Os dados foram
obtidos por meio de entrevistas individuais e
levantaram incidentes criticos (positivos e
negativos) no trabalho, suas conseqliéncias,
aspectos de um bom e mau servico, bem como
sugestdes para melhoria de vida no trabalho.
Como resultado, os autores identificaram como
principais fatores determinantes de QVT: o
proprio trabalho, as relacGes interpessoais, os
colegas, o chefe, a politica de recursos humanos e
a empresa. Estes elementos estdo configurados
em cinco categorias: Politicas de Recursos
Humanos: politicas de cargos e salarios,
treinamento, educagao, beneficios, estabilidade,
cumprimento das regras e legislacdo trabalhistas;
Trabalho: ambiente seguro/saudavel, auséncia de
cobrangas rigidas, oportunidade de participagdo
nas decisOes, informagbes suficientes e
equipamentos adequados, tarefas enriquecidas e
trabalhos em grupo, delimitagdo do espago de
trabalho de forma a permitir a viabilidade de
outros niveis de vida do empregado, horario fixo
de 8 horas, amizade entre colegas, contatos
diretos com o patrao, tratamento adequado por
parte dos clientes da organizacdo; Interacdes
pessoais: colegas — amizade, cooperagao,
confianca; e chefia - aberta ao didlogo,
participativa, conhecimento técnico,
compreensiva, autoridade, confiang¢a; Individuo:
assiduidade, baixa rotatividade, satisfacdo com o
que faz responsabilidade, iniciativa, confianga em
si mesmo, separac¢do entre problemas pessoais e
profissionais, residir em local de facil acesso;
Empresa: imagem de organizacdo, soélida, bem
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conceituada, com regras bem definidas de
funcionamento, administracdo eficiente

(SIQUEIRA; COLETTA, 1989).

Autores e criticas ao modelo Walton (1973)

As criticas aos modelos apresentados sao
elencadas a seguir: Os modelos de Hackman e
Oldham (1975), Werther e Davis (1983) e Huse e
Cummings (1985) concentram-se na valorizagao
dos cargos ndo permitindo que a gestdo possa
migrar do modelo tradicional para o modelo de
gestdo por competéncias, ressalta Franga (2010);
O modelo de Walton é o que melhor se adapta as
diversas realidades culturais e organizacionais no
Brasil; O modelo criado por Walton (1973) é o
mais utilizado no Brasil, pois possibilita a
comparacgdo dessas pesquisas com outros estudos
semelhantes produzidos pela academia cientifica
(BOTH et al, 2012; IORKOSKI; RISSI, 2009; SILVA et
al, 2007).; Timossi et al (2009) identificou que os
respondentes tém dificuldade na compreensdo e
interpretagdo das perguntas e seus termos
técnicos. O autor ressalta a auséncia de perguntas
diretas relacionadas aos critérios sugeridos por
Walton; Carvalho-Freitas (2007) enalteceu o
trabalho de Walton ao analisar a satisfagdo das
pessoas com deficiéncia frente as adequacdes e
praticas no trabalho; Goulart (2004) destaca que
a abordagem de QVT de Walton (1973) envolve
desde as necessidades basicas e secundarias do
ser humano até determinadas condi¢cbes da
organizagao.

Consideragdes sobre o termo motivagao

Em termos etimoldgicos, a palavra motivagdo
vem do verbo latino movere cujo nome originou
de modo genérico o termo motiva¢gdo ou motivo
que é aquilo que move uma pessoa. Assim, a
definicdo de motivagdo é ampla e abrange uma
série de fatores que poderdo determinar a
conduta do ser humano. De modo geral o termo é

empregado para apontar fendmenos relacionados
as acdes de impulso. (BORUCHOVITCH; BZUNECK,
2001)

Segundo Doron e Parot (2001) as necessidades se
transformam em objetivos, planos e projetos em
funcdo da motivagdo. Os autores elencam
principais fatores motivacionais: a canalizagao das
necessidades (aprendizagem); a elaboracdo
cognitiva (objetivos e projetos); a motivagao
instrumental (meios e fins) e a personalizagcdo
(autonomia funcional). Assim, é crescente a
freqiéncia com que o termo motivagdo vem
sendo utilizado n3do apenas dentro dos circulos
cientificos, como também por pessoas sem
formacdo especifica. Isso demonstra que esse
tema deixou de ser apenas uma curiosidade
intelectual, tornando-se um problema pertinente
ao dia a dia de trabalho tanto nas organiza¢des
guanto fora delas (BERGAMINI, 1978).

Teoria das necessidades de Abraham Maslow
(1951)

A teoria da motivacdo foi lancada na década de
cinquentaO0 por Maslow. De acordo com essa
teoria o ser humano esta motivado por diversas
necessidades, desde as mais basicas até as mais
complexas. Entretanto, ao estabelecer a
motivagdo como o caminho para a satisfacdo da
necessidade dominante, Maslow fugiu ao aspecto
da espontaneidade contido no conceito da
motivagdo. (SANTOS, 1991). As teorias do
crescimento e da individuacdo de Maslow (1968)
preconizam que o futuro existe sob a forma de
ideais, esperancas, deveres, tarefas, planos,
metas, potenciais idealizados, missdo, fé e
destino. O modelo de Maslow sugere um
conjunto de cinco categorias de necessidades
organizadas de modo prioritdrio que sdo:
fisiolégicas, de seguranga, sociais, de estima e de
realizacgdo pessoal. Quando um nivel de
satisfeito,

necessidades for passa-se

automaticamente para o préximo.
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Os itens sobre as necessidades basicas de Maslow
definem que: Necessidades fisioldgicas: S3o as
mais prementes e urgentes, pois determinam a
sobrevivéncia.; Necessidades de Seguranga: Uma
vez satisfeitas as necessidades fisioldgicas surge o
desejo de estabilidade e fuga do perigo;
Necessidades Sociais: Satisfeitas as necessidades
fisiolégicas e de seguranca, surge a necessidade
de associacdo, amor, afeicdo e de participacao;
Necessidades de Estima: Sdo aquelas relacionadas
a autoestima e ao respeito das outras pessoas.
Pode-se citar aqui a autoconfiancga, valor, forca,
prestigio, poder, capacidade e utilidade;
Necessidade de Realizacdo Pessoal: E a
necessidade que se encontra no topo da piramide
esta relacionada as necessidades a buscas
metafisicas, intelectuais e realizagées mais
sublimes do homem. Essa representacdao nada
mais é de que o desejo de realizar-se através de
seu proprio desempenho e do sentimento de
“dever cumprido”. Maslow (1968) entende que as
necessidades bdsicas do ser humano sdo tanto de
origem fisiolégica quanto de ordem psiquica. As
necessidades vao surgindo a medida que outras
necessidades basicas e urgentes vao sendo
satisfeitas.

A Teoria David McClelland (1961)

McClelland (1961) aponta a existéncia de

necessidades aprendidas e socialmente
adquiridas com a interagdo do ambiente,
divididas em trés categorias: Necessidades de
Realizacdo: Desejo de alcangar algo dificil exige
um padrdo de sucesso, dominio de tarefas
complexas e superacdo de outras (gostam de
assumir responsabilidades; gostam de correr
riscos calculados; querem retorno concreto sobre
seu desempenho; ndo sao motivados por dinheiro
em si). Os individuos com este tipo de
necessidade pretendem, mais que obter sucesso

individual, é necessario obterem feedback
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positivo no grupo. Necessidades de Afiliacdo:
Desejo de estabelecer relacionamentos pessoais
proximos, de evitar conflito e estabelecer fortes
amizades; é uma necessidade social, de
companheirismo e apoio, para desenvolvimento
de relacionamentos significativos com pessoas
(motivados por cargos que exigem interagdo
frequente com colegas), tem dificuldade em
avaliar os subordinados de forma objectiva, as
pessoas sao mais importantes que a producao de
outputs. Necessidades de Poder: Desejo de
influenciar ou controlar outros, ser responsavel
por outros e ter autoridade sobre outros;
Necessidade de dominar, influenciar ou controlar
pessoas. (procuram por posicdes de lideranca);
uma elevada tendéncia para o poder estd
associada as atividades competitivas bem como
ao interesse de obter e manter posicoes de
prestigio e reputac¢do. Segundo McClelland (1961)
todas as pessoas possuem um pouco destas
necessidades, em graus diferentes.

Teoria ERG de Alderfer e Schneider (1973)

Os autores dessa teoria afirmam que a motivacdo
pode ser obtida por meio da satisfagdo das
necessidades dos trabalhadores, porém define-se
apenas por trés niveis hierdrquicos de
necessidades, sendo eles obtidos por via de
agrupamento de categorias: necessidades de
existéncia, de relacionamento e de crescimento.
Existéncia: Compreende os desejos de um bem-
estar material e fisico que sdo satisfeitos por meio
de comida, agua, ar, abrigo, condicGes de
trabalho e pagamento.

Relacionamento: Estabelece os desejos de manter
relagbes interpessoais com outras pessoas,
incluindo familia. Crescimento: Engloba o desejo
de ser criativo, de prestar contribuicGes Uteis e
produtivas e de ter oportunidades de
desenvolvimento pessoal. A Teoria das
Necessidades de McClelland explica que a maioria
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das pessoas busca trabalhos que oferecam um
grau moderado de responsabilidades e riscos.
Essa teoria tende a mostrar que o ser humano
procura por atividades nas quais se sinta
desafiado, porém com um grau de risco
moderado. McClelland estabelece que a
satisfacdo ocorra a partir do dever cumprido, ou
seja, uma pessoa se sente realizada desde que
seja capaz de executar suas tarefas com sucesso.
(ROBBINS, 2001). O diferencial dessa teoria é sua
forma mais flexivel e menos direcionada para a
autorealizagdo em comparacdo a teoria de
Maslow.

Teoria bifactorial de Herzberg

Os estudos de Herzberg apresentaram factores
gue provocam atitudes positivas face ao trabalho.
A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg originou-se
na década de cinquenta, a partir de uma pesquisa
realizada em parceria com uma equipe de
psicologos do Servigo Psicoldgico de Pittsburg
(Estados Unidos), que empreendeu um estudo
com engenheiros e contadores da regido,
entrevistando-os com a finalidade de aprender
sobre suas satisfacbes e insatisfacbes com o
trabalho que exerciam. Apds a analise dos
resultados, o autor postulou sua teoria,
estabelecendo dois conjuntos de fatores. Quanto
aos fatores de higiene, eles sdo responsaveis por
intensa  satisfacdo, ou seja, quando as
necessidades higiénicas sdo otimas, elas apenas
evitam a insatisfacgdo dos empregados e se
elevam a satisfacdo ndo conseguem sustenta-la
por muito tempo. Entretanto, quando as
necessidades higiénicas sdo precarias, elas
provocam a insatisfacdo dos empregados.
(GOUVEIA, BAPTISTA, 2007).

Segundo Nakamura (1994, p.65), Herzberg
identificou as caracteristicas dos fatores
motivacionais. a) o individuo é motivado pela
natureza da tarefa; b) apresenta alta tolerancia
com as inconsisténcias dos fatores de higiene; c)

sente-se satisfeito por curta duracdo, quando os
fatores motivadores sdo melhorados; d) mostra-
se capaz de gostar do tipo de trabalho que
realiza; e) tem sentimentos positivos sobre o
trabalho e a vida em geral; f) tira proveito de
experiéncias profissionais.

Estresse no trabalho e burnout

A sindrome de burnout foi descrita pela primeira
vez, em 1974, nos Estados Unidos pelo psiquiatra
Herbert J. Freudenberg. O burnout, identificado
também como esgotamento profissional, origina-
se da sindrome psicoldgica proveniente de uma
tensdo emocional no trabalho, resultando em
sentimentos e atitudes negativas no
relacionamento do individuo com o seu trabalho
desgaste, perda do

comprometimento). Esse

(insatisfagao,
comportamento
compromete o desempenho profissional e
gerando consequéncias indesejaveis para a
organizacdo, tais como o absentismo, abandono
do emprego e baixa produtividade. (GARCIA;
BENEVIDES-PEREIRA, 2003). Segundo Lazarus
(1999) A mobilizacdo de diferentes mecanismos
de resposta ao estresse poderd conduzir a
respostas funcionais ou disfuncionais para o
individuo. Segundo Stoner e Perrewé (2005),
burnout é termo utilizado para identificar
problemas derivados da exaustdo no trabalho,
geralmente ocorrida em atividades em que uma
pessoa cuida de outra. Para Aubert (1993), O
burnout é um processo provocado por uma
determinada situacdo e pela sensacdo de
esgotamento nervoso, resultando em uma
avaliacdo negativa de si mesmo, na depressao e
na insensibilidade a quase tudo e a todos.

Codo e Vasques-Menezes (2010, p.2) Consideram
burnout na linguagem portuguesa como: [...]
perder o fogo, perder a energia ou queimar para
fora. Os autores ressaltam ainda que é uma
sindrome pela qual o trabalhador perde o sentido
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de sua relacdo com o trabalho, de modo que o
trabalhador ndo da importancia as coisas e
qualquer esforco lhe parece ser inutil. Neste
contexto, saude significa o bem-estar biolégico,
psicolégico e social, ou seja, ndo é apenas a
auséncia de doenca. O ser humano é um
complexo biopsicossocial com potencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais. Segundo
Lipowsky (1986), é necessario resgatar o conceito
de saude a partir de uma visdo mais ampla.
Segundo Zanelli (2010, p. 47), “o estresse é
amplamente compreendido como uma
necessidade de adaptacdo ou ajustamento de um
organismo frente as pressdes que o ambiente
impde”. Assim, o estresse é o resultado de uma
interagdo entre o individuo e o ambiente em que
vive. O estresse é o conjunto de condigGes
bioquimicas do organismo humano, na tentativa
de ajuste ao ambiente. O estresse ndo é uma
doenca, mas sim um descontrole do
funcionamento normal e natural do organismo
(ALBRECHT, 1979). Ferreira e Assmar (2004)
afirmam que uma das principais consequéncias
na organizacdo do trabalho é o estresse
ocupacional, conceito utilizado para designar nao
somente o processo, mas também o conjunto e
reacOes fisicas e psiquicas provocadas pela fonte
de estresse no ambiente organizacional.

Dejours (1986) interpreta a saude a partir de uma
perspectiva de movimento constante, negocia¢ao
e enfrentamento de adversidades. Dejours (1994)
abre um campo significativo para a compreensao
dos fatores psicossociais na vida moderna e no
desempenho e na cultura organizacional da saude
no trabalho. Os aspectos psicossociais do estresse
relacionam-se ao fato de que ndo ha qualidade de
vida no trabalho se as condicdes em que se
trabalha ndo permitem viver em nivel toleravel de
estresse de preferéncia tendo como meta o
eustresse (o lado bom do estresse) e ndo o
diestresse, tensao nociva que gera, entre outros,
os disturbios psicossomadticos (GASPARINI;
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RODRIGUES, 1992). Limongi-Franca e Rodrigues
(2005) consideram o conceito de burnout como
um dos desdobramentos mais importantes do
estresse  profissional, o que impde sua
apresentagdo em qualquer texto que se dispGe a
falar sobre estresse relacionado ao trabalho. Esse
conceito foi desenvolvido na década de setenta
pelos autores: Cristina Maslach, psicéloga social e
Herbert J. Freudenberger, psicanalista.

Benevides-Pereira (2002) elenca as seguintes
varidveis responsaveis pelo desencadeamento do
burnout: Caracteristicas pessoais: idade, sexo,
nivel educacional, filhos, estado  civil;
personalidade: hardness (a  personalidade
resistente ao estresse), locus de controle, padrdo
de personalidade tipo A, varidveis do self
(autoestima, autoconfiangca e auto-eficdcia),
estratégias de enfrentamento; neuroticismo
hostilidade, depressao,
autoconsciéncia e vulnerabilidade),

(ansiedade,

perfeccionismo, otimismo versus pessimismo;
sentido e coeréncia, motivagdo e idealismo;
Caracteristicas do trabalho: tipo de ocupacdo,
tempo de profissdo, tempo de instituicdo,
trabalhos por turnos ou noturnos, sobrecarga,
relacdo profissional/cliente, tipo de cliente,
relacionamento entre os colegas de trabalho,
conflito de papel, ambiguidade de papel, suporte
organizacional, satisfacdo no trabalho, controle,
trabalho,
possibilidade de progresso, percepcao de

responsabilidade, pressao no
inequidade, conflito com os valores pessoais e
falta de feedback; Caracteristicas organizacionais:
ambiente fisico, mudangas organizacionais,
normas institucionais, clima, burocracia,
comunicagdo, autonomia, recompensas e
segurancga. Caracteristicas sociais: suporte social,
suporte familiar, cultura e prestigio. Assim, o
burnout ocorre parcialmente em funcdo da
natureza do trabalho e ndo as caracteristicas do
funciondrio individual, contribuindo para os

agravos a saude, podendo ser impactante
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também na vida social e familiar do individuo.
(MASLACH, 2005). Sob a ética organizacional, os
sintomas pertinentes a sindrome de burnout sdo
possiveis reacdes que ocorrem em funcad de um
trabalho e estressante, frustrante ou monétono.
Ou seja, a sindrome pode agrupar sentimentos e
atitudes resultando em problemas e disfungdes
psicoldgicas com conseqliéncias nocivas para ao
individuo e a organizacdo. (AMORIM; TURBAY,
1998).

A sindrome de burnout apresenta trés momentos
de manifestagdo: As demandas de trabalho sdo
maiores que 0s recursos materiais e humanos, o
gue gera um estresse laboral no individuo; A
percepcdo de uma sobrecarga de trabalho é
caracteristica, tanto qualitativa guanto
guantitativamente; Evidencia-se um esforco do
individuo em se adaptar e produzir uma resposta

emocional ao desajuste.

Perlman e Hartman (1982) apresentam as
diferencas entre burnout e estresse: A sindrome
de burnout envolve atitudes e condutas
negativas, é uma experiéncia subjetiva,
envolvendo atitudes e sentimentos que vém
resultando em problemas de ordem pratica e
emocional ao trabalhador e a organizacdo. Ja o
estresse € um esgotamento pessoal com
interferéncia na vida do individuo e ndo
necessariamente na sua relagdo com o trabalho
(PERLMAN; HARTMAN, 1982). As categorias de
profissionais de salde, da educacdo e de
seguranca (os policiais) sdo mais vulneraveis,
embora exista investigacdo do fendmeno em
outras categorias profissionais. Assim, estudos
apontam que a sindrome atinge claramente as
categorias ocupacionais cujo trabalho implica em
intenso contato com pessoas em atividades
vinculadas a protecdo e ao cuidado (MASLACH,
1998; CODO, 1999; TAMAYO, 2002; PEREIRA,
2002).

3 METODOLOGIA

Caracterizagao da pesquisa

O objetivo deste trabalho consistiu-se em
identificar a percepcdo dos professores e
funciondrios na Escola Técnica de Formacgao
Gerencial — BH sobre a qualidade de vida no
trabalho baseado no modelo de Walton (1973)
para este estudo. Para o alcance deste objetivo,
recorreu-se ao estudo em uma instituicao
estabelecida em Belo Horizonte, como opg¢ao
metodoldgica que permite a investigacdo de um
fendbmeno considerando um contexto real.
Segundo Yin (2005), esse tipo de opcdo oferece
ao pesquisador condicOes para obter evidéncias a
partir de documentos, questionarios e
observagdes. Para tanto, a pesquisa caracterizou-
se como um estudo de caso descritivo. Tendo em
vista os objetivos desta pesquisa, optou-se por
realizar um estudo quantitativo. A pesquisa
descritiva objetiva descrever as caracteristicas de
determinado fendmeno ou populagdo. No caso
desta pesquisa, de natureza descritiva, buscou-se
descrever a percep¢do dos docentes e
funciondrios acerca do que consideram como
Qualidade de Vida no Trabalho. Esse estudo teve
carater quantitativo, pois adotou medidas
guantificaveis consideradas a partir da aplicagao
de um questiondrio baseado no modelo de
Walton (1973).

Populagao e amostra

A populacdo de uma pesquisa corresponde a um
grupo de elementos que possuem as
caracteristicas determinadas como objeto de
estudo. No caso desta pesquisa, a populacao
constituiu-se de sessenta e cinco pessoas. Gil
(1995) define populagdo como um conjunto de
elementos que possuem determinadas
caracteristicas, e a amostra é o subconjunto do
universo ou da populacdo por meio do qual se

estabelecem ou se estimam as caracteristicas
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desse universo ou populacdo em questdo. A
aplicacdo dos instrumentos de coleta de dados se
deu por critério de acessibilidade da
pesquisadora. Vergara (2003 p.51) entende por
acessibilidade: “a selecdo isenta de qualquer
procedimento  estatistico, que  seleciona
elementos pela facilidade de acesso a eles”. Do
universo de sessenta e cinco pessoas foram
coletados quarenta e trés questionarios. Ressalta-
se que um dos dificultadores na aplicacdo do
questionaro foi o desinteresse por parte dos
respondentes para respondé-lo sendo assim vinte
e dois respondentes n3do devolveram os
questionarios resultando numa amostra de 43

respondentes.

Procedimentos de coleta de dados

Para realizagdo desta pesquisa, optou se por
utilizar a aplicacdo de questiondrio. Segundo
Selltiz et al (1972) citado por Rodrigues (1994), o
questionario apresenta algumas vantagens, tais
como: é menos dispendioso, podendo ser
aplicado a um grande numero de pessoas ao
mesmo tempo; assegura certa uniformidade de
uma situagdo de mensuragdo para outra;
apresenta uma natureza impessoal; faz menos
pressdo para uma resposta. Desse modo, o
procedimento de coleta de dados primarios foi
realizado em uma etapa, atendendo ao
levantamento de dados quantitativos. Sendo
assim, a primeira etapa compreendeu a coleta
dos dados primarios, por meio da aplicagdo de
questionario, buscando identificar o perfil do
respondente por meio dos dados demograficos.
Os aspectos relacionados ao trabalho dos
docentes e funcionarios foram estabelecidos com
base no modelo Walton (1973), sendo
transformados em questdes fechadas, onde o
respondente assinalou suas respostas. A
construcdao das escalas foi elaborada partir da
grade da Escala de Likert 5 pontos. (Apéndices A).

Monica da Silva ALVARES
Fabricio ZIVIANI

Essa selecao foi definida pelo critério da
acessibilidade, cujo objetivo é discutir questdes
relacionadas ao questiondrio aplicado. As
perguntas foram voltadas para identificar a
percepc¢do dos docentes sobre a sua Qualidade de
Vida no Trabalho.

Tratamento dos dados

Os dados coletados foram tratados inicialmente
por meio de uma andlise para caracterizar a
amostra dos docentes e funcionarios. Para a
andlise descritiva utilizaram-se distribuicdes de
frequéncias e gréficos para as varidveis
demograficas e ocupacionais. Analise estatistica
envolvendo média, desvio-padrdo, medianas e
guartis, além de P-valor foram adotadas para os
indicadores referentes as dimensdes da qualidade
de vida no trabalho, conforme o questionario de
Walton (1973), tais como: Compensacgdo justa e
adequada; condicdes de trabalho; uso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidades
de crescimento e seguranga; integracao social na
organizacdo; constitucionalismo; o trabalho e o
espaco total de vida; relevancia social do
trabalhado na vida do trabalho. (WALTON, 1973).
Para apresentacdo e comparacdo das médias dos
indicadores foi utilizado o intervalo percentilico
bootstrap de 95% de confianga. O método
bootstrap (Efron e Tibshirani 1993) é muito
utilizado para realizar inferéncias, quando ndo se
conhece a distribuicdo de probabilidade da
varidvel de interesse. Em todos os testes
estatisticos utilizados, considerou-se um nivel de
significancia de 5,0%. Dessa forma, foram
consideradas associacoes estatisticamente
significativas que sdo representadas por aquelas
cujo valor p apresentou-se inferior a 0,05. Para
comparar estatisticamente os indicadores
Remuneragdo, Uso e Desenvolvimento de Minhas
Capacidades, Oportunidades de Crescimento
Profissional, Integracdao Social na Empresa,
Direitos e Deveres na Empresa, Equilibrio
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO
DE DOCENTES E FUNCIONARIOS NA ETFG—BH

Trabalho e Vida e Relevancia de meu Trabalho
entre as funcbes Professor e Funcionario, foi
utilizado o teste de Mann-Whitney (Hollander e
Wolfe 1999).

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capiitulo apresenta a andlise dos resultados
no sentido de identificar fatores referente a
qgualidade de vida no trabalho de docentes e
funciondrios na Escola Técnica de Formacdo
Gerencial — BH e Descrever a percep¢do dos
docentes e funcionarios quanto a qualidade de
vida no trabalho. Apdés o retorno dos
questionarios, foi possivel, por meio das
respostas, identificar as diversas opinides, de
modo a estabelecer relacdo entre a teoria e os
resultados obtidos. A seguir, consta a
apresentacdo dos dados demograficos e, na
sequéncia, as variaveis de QVT de acordo com
modelo de Walton (1973). Para medir as
afirmativas  relacionadas aos indicadores
“Remunerac¢do”, “Uso e Desenvolvimento de
minhas  Capacidades”, “Oportunidades de
Crescimento e Seguranga”, “Integragdo Social na
Empresa”, “Constitucionalismo - Direitos e
deveres na empresa”, “Trabalho e espaco total de
vida” e “Relevancia social da vida no Trabalho”, a
escala Likert utilizada entre as opgdes
“Totalmente  Insatisfeito” e  “Totalmente
Satisfeito” foi transformada para uma escala
numérica entre -1 e 1, sendo -1=Totalmente
Insatisfeito, -0.5=Insatisfeito, 0=Nem satisfeito e
Nem Insatisfeito, 0.5=Satisfeito e 1=Totalmente
Satisfeito. Dessa forma, nessa nova escala os
valores negativos representam as opinides
“Totalmente Insatisfeitos” e “Insatisfeitos” e os
valores positivos representam as opinides
“Satisfeitos” e “Totalmente Satisfeitos”, ja o valor
zero representa a neutralidade, indiferenca, ou

seja, Nem Satisfeito e Nem Insatisfeito. Esse tipo

de transformacdo é sugerido por (GELMAN; HILL
2007).

Para apresentacdo e comparagado das médias dos
indicadores idem utilizado o intervalo percentilico
bootstrap de 95% de confianca. O método
bootstrap é muito utilizado para realizar
inferéncias, quando ndo se conhece a distribuicdo
de probabilidade da variavel de interesse (EFRON;
TIBSHIRANI, 1993). Para
estatisticamente os indicadores Remuneracao,
Uso e Desenvolvimento de Minhas Capacidades,

comparar

Oportunidades de Crescimento e Seguranga,
Integragdo Social na Empresa, Constitucionalismo
— Direito e deveres na empresa, Trabalho e
espaco total de vida e Relevancia social da vida no
Trabalho entre as funcdes Professor e
Funciondrio, foi utilizado o teste de Mann-
Whitney (Hollander e Wolfe, 1999). O nivel de
significancia adotado no trabalho foi de 5%. O
software utilizado na analise foi o R versdo 2.15.0.

Analise descritiva

Quanto ao género os numeros indicam uma
predominancia do sexo masculino na amostra,
representando 67,4% da coleta, ao passo que
32,6% pertencem ao sexo feminino. O estado civil
apontam que os respondentes casados
predominam em 54,8% enquanto os solteiros
representam 26,2% das respostas. A questdo
referente ao tempo de demonstra que a maioria
dos pesquisados atuam na instituicdo entre um e
cinco anos, revelando um percentual de 69,8%
com esse tempo de trabalho. A maioria dos
respondentes possui uma faixa salarial acima de
RS 2.801,00 (dois mil e oitocentos e um real). Na
guestdo fun¢do predominou os professores, com
um total de 72,1% de respostas. Ja na faixa etaria
38,1% dos respondentes se encontram entre de
36 a 45 anos, na sequéncia, 23,8% dos
respondentes se encontram na faixa etaria de 26
a 35 anos e outros 23,8% na faixa etaria de 46 a
55 anos. A questdao que abordou a escolaridade
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demonstrou que 42,1% dos respondentes possui
especializacdo, 28,9% possuem graduacdo e
26,3% possuem mestrado completo ou
incompleto. No item carga hordria de trabalho a
maioria dos respondentes trabalha com uma
carga horaria de vinte horas semanais. O menor
indice encontrado concerne a mdo de obra de
plantdo.

Andlise estatistica

Nas analises estatisticas, foi mensurado o nivel de
satisfacdo para os indicadores “Remuneracdo”,
“Uso e Desenvolvimento de minhas
Capacidades”, “Oportunidades de Crescimento e
Segurang¢a”, “Integracdo Social na Empresa”,
“Constitucionalismo — Direitos e deveres na
empresa”, “Trabalho e espaco total de vida” e
“Relevancia social da vida no Trabalho”. Também
foi avaliado o impacto de cada pergunta dentro
de cada constructo sobre o nivel de satisfacdo do
indicador  correspondente. Os indicadores
também foram estatisticamente comparados
entre as duas funcgdes: professor e funcionario.
Para medir as afirmativas relacionadas a

Monica da Silva ALVARES
Fabricio ZIVIANI

“Remuneracdo”, “Uso e Desenvolvimento de
minhas  Capacidades”, “Oportunidades de
Crescimento e Seguranca”, “Integracdo Social na
Empresa”, “Constitucionalismo — Direitos e
deveres na empresa”, “Trabalho e espaco total de
vida” e “Relevancia social da vida no Trabalho”, a
escala Likert utilizada entre as opcdes
“Totalmente  Insatisfeito” e  “Totalmente
Satisfeito” foi transformada para uma escala
numérica entre -1 e 1, sendo -1=Totalmente
Insatisfeito, -0.5=Insatisfeito, 0=Nem Satisfeito
Nem Insatisfeito, 0.5=Satisfeito e 1=Totalmente
Satisfeito. Dessa forma, nessa nova escala os
valores negativos representam as opinides
“Totalmente Insatisfeito” e “Insatisfeito” e os
valores positivos representam as opinides
“Satisfeito” e “Totalmente Satisfeitos”, ja o valor
zero representa a neutralidade, “Nem Satisfeito e
Nem Insatisfeito”. No sentido de resumir as
informacbes de cada constructo, foi criado, a

partir da média das perguntas, os seguintes

Tabela 1 - Codigos dos indicadores

CODIGO INDICADORES
R Remuneragao
ubDC Uso e desenvolvimento de minhas capacidades
ocp Oportunidades de Crescimento e Profissional
ISE Integracdo Social na Empresa
CDDE Constitucionalismo — Direitos e deveres na empresa
TETV Trabalho e espaco total de vida
RT Relevancia social da vida no Trabalho

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO
DE DOCENTES E FUNCIONARIOS NA ETFG-BH

Tabela 2— Cddigos das varidveis

Cédigo INDICADORES DE QVT

R1 Em relagdo ao salario que eu recebo

R2 Quando avalio o meu salario em relagdo as atividades que eu desempenho.

R3 Quando comparo o meu saldrio com o saldrio de meus colegas de trabalho

R4 Quando comparo o meu saldrio com o saldrio de profissionais similares no mercado de trabalho.

R5 Com relagdo aos beneficios (plano de saude, seguros e outros) a que tenho direito.

R6 O montante de pagamento e beneficios que recebo.

R7 Quando comparo os beneficios que recebo aos de outros profissionais no mercado

R8 Com o numero de horas compreendidas em minha jornada de trabalho

R9 Com os recursos que a empresa me oferece para desempenhar minhas atividades.

R10 Meu trabalho exige que eu utilize um nimero de habilidades complexas ou de alto nivel

R11 Meu trabalho exige muita cooperagdo com outras pessoas.

R12 Eu ndo tenho oportunidade de realizar meu trabalho inteiro, desde o inicio até o fim.

R13 A execuc¢do do meu trabalho oferece muitas oportunidades para mostrar como estou me saindo.
R14 O meu trabalho é simples e repetitivo.

R15 O meu trabalho pode ser realizado adequadamente por uma pessoa trabalhando sozinha

R16 Os superiores e colaboradores quase nunca me fornecem “feedback” sobre meu trabalho.

R17 Meu trabalho pode afetar varias outras pessoas.

R18 N3o oferece qualquer oportunidade de utilizagdo das minhas iniciativas ou julgamento pessoal.
R19 Comumente os meus superiores me falam sobre o que eles pensam a respeito de meu trabalho.
R20 O meu trabalho permite que eu termine completamente as atividades por mim iniciadas.

R21 Meu trabalho por si sé fornece muito poucas indicagdes sobre se eu o desempenho bem ou néo.
R22 Meu trabalho me fornece consideraveis oportunidades de independéncia e liberdade.

R23 Meu trabalho em si ndo tem muito significado em importancia na maioria dos casos.
uDC1 Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em relagdo as atividades que desempenho
uDC2 Oportunidades para aplicar, em meu trabalho, os conhecimentos e/ou habilidades que possuo.
uDC3 Com as oportunidades que tenho em meu trabalho para realizar atividades criativas e desafiadoras
ubC4 Com as possibilidades que tenho para realizar atividades do inicio ao fim, em meu cargo.
uUDC5 Com as informacdes relativas ao trabalho a que tenho acesso, para realizar minhas atividades.
OCP1 De promogdo que a empresa oferece, para que a carreira se desenvolva.
OCP2 Possibilidades para que eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades Gteis a minha carreira
OCP3 Possibilidades para aplicar os conhecimentos adquiridos no desenvolvimento de minhas atividades
OCP4 Para que eu possa desenvolver novas habilidades, além daquelas requeridas para minha fungao.
OCP5 Para me desenvolver em minha totalidade, como pessoa humana, na realizagdo do meu trabalho.
OCP6 Quanto a seguranga que eu tenho quanto ao meu futuro nesta empresa
OCP7 Com o grau de seguranga/ estabilidade que possuo no emprego
OCP8 De crescimento pessoal e de desenvolvimento que recebo realizando o meu trabalho.

ISE1 Com o relacionamento que mantenho com meus superiores

ISE2 Com o relacionamento que mantenho com os meus colegas da drea de trabalho

ISE3 Com o relacionamento com os outros grupos de trabalho e departamentos da empresa

ISE4 Com o respeito que desfruto no local de trabalho

ISE5 Com a maneira como os conflitos sdo resolvidos na empresa

ISE6 Com o apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento do meu trabalho

ISE7 Com o apoio que recebo de meus colegas no desenvolvimento de meu trabalho

ISE8 Com proximidade entre os superiores e subordinados na empresa

ISE9 Com as pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho.
ISE10 Com o grau de respeito e justiga que recebo do meu chefe.
ISE11 Com o tratamento igualitario dispensado a todos, sem preconceito social, raga, sexo ou cor.
ISE12 Com a igualdade de oportunidades oferecidas a todos na empresa
ISE13 O sentimento de mérito e recompensa que obtenho da realizagdo do meu trabalho
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Tabela 2—- Cédigos das varidveis(continuagdo)

Cédigo INDICADORES DE QVT
ISE14 A oportunidade de conhecer outras pessoas no trabalho.
ISE15 O volume de apoio e orientagdo que recebo do meu supervisor
ISE16 A oportunidade de conviver com pessoas sensiveis e talentosas.
ISE17 A possibilidade de pensamento e a¢do independentes que posso utilizar em meu trabalho
ISE18 O grau de seguranga que percebo quanto ao futuro das coisas nesta organizagdo.
ISE19 As oportunidades de auxiliar outras pessoas no trabalho.
CDDE1 Com o tratamento justo e dispensado pelos meus superiores
CDDE2 Com o respeito aos meus direitos estabelecidos por lei
CDDE3 Com a possibilidade de expressar minhas opinides e sugestdes na empresa
CDDE4 Com o empenho da empresa em implementar as sugestdes que eu e meus companheiros fazemos
CDDE5 Com os deveres que devo cumprir enquanto empregado dessa empresa
TETV1 Com o tempo de duragdo que o trabalho ocupa em minha vida
TETV2 Com o tempo que me resta todos os dias, depois do trabalho, para dedicar-me a outras atividades.
TETV3 Com o respeito, a minha privacidade apds jornada de trabalho e durante os fins de semana.
TETV4 Com a valorizagdo de aspectos relacionados a vida familiar, no intuito de concilid-los com o trabalho.
TETV5 Com as condigGes materiais para que eu tenha o lazer que considero adequado.
TETV6 Com o apoio da empresa no exercicio de minhas atividades comunitarias
TETV7 Com o respeito da empresa a minha opgdo e atividades religiosas.
RT1 Com o respeito que a sociedade atribui a empresa as quais pertencem
RT2 Com o fato de a sociedade considera-la como uma empresa boa de trabalhar.
RT3 Com as praticas de emprego adotadas por essa empresa.
RT4 Com as regras de administragdo desta empresa
RT5 Com as atividades de responsabilidade social exercida pela empresa.
RT6 Com a oportunidade que tenho de ajudar outras pessoas com meu trabalho
RT7 Com a qualidade dos servigos ofertados pela minha empresa
RT8 Com a importancia das atividades que desempenho na empresa
RT9 A quantidade de competi¢do no meu trabalho
RT10 A alta qualidade da supervisdo que recebo no meu trabalho.
RT11 As oportunidades de Treinamento oferecidas pelo meu emprego.
RT12 Ao meu saldrio em relagdo ao mercado de trabalho.
RT13 Ao meu saldrio em relagdo ao saldrio de outros colegas na nossa organizagao.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

indicadores: “Remuneragao”, “Uso e
Desenvolvimento de minhas Capacidades”,
“Oportunidades de Crescimento e Seguranca”,
“Integragdo Social na Empresa”,
“Constitucionalismo — Direitos e deveres na
empresa”, “Trabalho e espaco total de vida” e

“Relevancia social da vida no Trabalho”.

Visando facilitar o entendimento das tabelas e
graficos, os indicadores e as varidveis foram
resumidos em codigos. A seguir seguem as
tabelas com os cdédigos dos indicadores e das
variaveis.
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO
DE DOCENTES E FUNCIONARIOS NA ETFG-BH

Compara¢ao do nivel de satisfagdo entre os
indicadores

Na tabela 3, verificou-se que todos os indicadores
sdao significativamente positivos, evidenciando
gue os docentes e funciondrios se sentem em
média Satisfeitos em relacdo a todos indicadores
analisados, pois todas as médias e intervalos
estaoentre 0 e 0,5.

O indicador “Relevancia social da vida no
Trabalho” é destaque com a maior média dos
indicadores analisados, sendo estatisticamente
maior que a dos indicadores “Oportunidades de
Crescimento e Seguranca” e “Trabalho e espaco
total de vida”. O indicador “Oportunidades de
Crescimento e Seguranca” foi o que apresentou
menor média, sendo estatisticamente menor que
a dos demais indicadores.

Os resultados apontados em relagao ao modelo
de Walton (1973)

Compensacao justa e adequada e condigcdes de
trabalho

O critério de compensagdo justa e adequada

refere-se a relacdo entre o pagamento e a
contribuicdo do trabalhador para com a
organizacao (esforco, experiéncia, habilidades e
qualificagGes), ou seja, ao equilibrio nas
remuneracdes dentro das organizacdes, bem
como a comparagdo da remuneragdo com o
mercado de trabalho.

Para as varidveis que compdem o indicador
“Remunerac¢do”, pode-se verificar que a variavel
“R20” é significativamente positiva, com média e
intervalo inferior, superior a 0,5, evidenciando
que os docentes e funciondrios se sentem
Totalmente Satisfeitos em relagdo a esta questao.
Para Walton (1973), ndo ha nenhum consenso em
padrées objetivos ou subjetivos no sentido de
julgar a compensacdo adequada, afirmando
serem questdes parcialmente ideoldgicas. Nas
variaveis “R14”, “R15”, “R16” e “R19”, os
intervalos de confianga cruzam o 0, evidenciando
gue os docentes e funciondrios se sentem Nem
Satisfeitos e Nem Insatisfeitos em relacdo a estas
questdes. Todas as outras varidveis foram
significativamente positivas, com médias e
intervalo inferior entre 0 e 0,5, evidenciando que,

Tabela 3 — Média e intervalo de 95% de confianga para os indicadores

i 1.C-95%
INDICADORES MEDIA
L.I. L.S.
Remuneragao 0,302 0,240 0,362
Uso e desenvolvimento de minhas capacidades 0,361 0,254 0,454
Oportunidades de Crescimento e Seguranga 0,111 0,002 0,210
Integracdo Social na Empresa 0,369 0,269 0,449
Constitucionalismo — Direitos e deveres na empresa 0,319 0,217 0,421
Trabalho e espago total de vida 0,256 0,169 0,336
Relevancia social da vida no Trabalho 0,433 0,354 0,500

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Tabela 4 — Média e intervalo de 95% de confian¢a para o indicador Relevéncia
e a 1.C - 95%
CODIGO INDICADORES DE QVT MEDIA Ll ¢ 95/:5
R1 Em relagdo ao saldrio que eu recebo 0,209 0,058 | 0,326
R2 Quando avalio o meu saladrio em relagdo as atividades que eu desempenho. 0,221 0,081 | 0,337
R3 Quando comparo o meu salario com o salario de meus colegas de trabalho 0,167 0,060 | 0,274
R4 Quando comparo o meu saldrio com o salario de profissionais similares no 0,310 0,190 | 0,429
mercado de trabalho.
RS Cgm relagdo aos beneficios (plano de saude, seguros e outros) a que tenho 0,547 0,442 | 0,651
direito.
R6 O montante de pagamento e beneficios que recebo. 0,395 0,302 | 0,488
R7 Quando comparo os beneficios que recebo aos de outros profissionais no 0,337 0,198 | 0,465
mercado
R8 Com o numero de horas compreendidas em minha jornada de trabalho 0,369 0,250 | 0,476
R9 Co.n? 0s recursos que a empresa me oferece para desempenhar minhas 0,372 0,244 | 0,488
atividades.
R10 Meu tlrabalho exige que eu utilize um numero de habilidades complexas ou de 0,442 0,349 | 0,535
alto nivel
R11 Meu trabalho exige muita cooperagdo com outras pessoas. 0,384 0,302 | 0,477
R12 E;nao tenho oportunidade de realizar meu trabalho inteiro, desde o inicio até o 0,279 0,151 | 0,419
R13 A execugdo (.:Io meu trabalho oferece muitas oportunidades para mostrar como 0,221 0,070 | 0372
estou me saindo.
R14 O meu trabalho é simples e repetitivo. 0,060 -0,107 | 0,226
R15 O meu trabalho .pode ser realizado adequadamente por uma pessoa 0,050 | 0,125 | 0,212
trabalhando sozinha
R16 Os superiores e colaboradores quase nunca me fornecem “feedback” sobre 0,093 0,070 | 0,244
meu trabalho.
R17 Meu trabalho pode afetar varias outras pessoas. 0,500 0,326 | 0,651
R1S !\lao oferece qualquer oportunidade de utilizagdo das minhas iniciativas ou 0,291 0,105 | 0.465
julgamento pessoal.
R19 Comumente os meus superiores me falam sobre o que eles pensam a respeito 0,081 0,058 | 0,221
de meu trabalho.
R20 (o] 'me.u .tr.abalho permite que eu termine completamente as atividades por 0,610 0,512 | 0,695
mim iniciadas.
Meu trabalho por si sé fornece muito poucas indicagdes sobre se eu o
R21 - 0,233 0,070 | 0,395
desempenho bem ou nao.
R22 Meu trabalho me fornece considerdveis oportunidades de independéncia e 0,453 0,326 | 0,570
liberdade.
R23 Meu trabalho em si ndo tem muito significado em importancia na maioria dos 0,267 0,093 | 0,430
casos.
Remuneragao 0,302 0,240 | 0,362

Fonte: Dados coletados da pesquisa

em relagdo a estas questdes, os docentes e aptidées, automomia sobre o trabalho que

funcionarios se sentem Satisfeitos. desempenha e o processo produtivo no meio que

Uso e desenvolvimento de capacidades

Esse fator
trabalhador

estd inserido. A tabela 5 apresenta os resultados
relativos ao uso e desenvolvimento de “minhas

se refere a possibilidade de o capacidades”.

utilizar seus conhecimentos e
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Para as varidveis que compdem o indicador “Uso
e Desenvolvimento de minhas Capacidades”,
pode-se verificar que todas as varidveis sdo
significativamente positivas, com média e
intervalo inferior entre 0 e 0,5, evidenciando que
os docentes e funciondrios se sentem satisfeitos
em relacdo a todas as questdes. Segundo Walton
(1973), o grau de amadurecimento do
funcionario, sua formacdo e capacidade de tomar
decisOes e iniciativas poderdao determinar o modo
de atuacdo no trabalho. O destaque nesta
questdo foi para a varidvel “UDC2”, com a maior
média entre as varidveis deste indicador.

Ou seja, os respondentes consideram que a
instituicdo lhes da oportunidade para aplicar os
conhecimentos e/ou habilidades que possuem.
Para a obtencdo de uma melhor QVT, devem-se
considerar tanto as condi¢gdes materiais quanto o
autodesenvolvimento, a autonomia, participacao,
a fim de obter melhores condicbes de
autorealizacdo (RODRIGUES, 1996).

Oportunidades de crescimento e seguranga
profisisonal

Este bloco de questdes buscou indagar a
percepcao dos respondentes em relacdo as
oportunidades que o trabalho oferece no sentido
de crescimento pessoal, profissional, seguranca e
emprego.

Dentre as variaveis que compdem o indicador
“Oportunidades de Crescimento e Seguranga”,
pode-se verificar que as varidveis “OCP5”, “OCP7”
e “OCP8” sdo significativamente positivas, com
média e intervalo inferior entre 0 a 0,5,
evidenciando que os docentes e funcionarios se
sentem Satisfeitos em relacdo a estas questdes.
Walton (1973) propde focalizar a oportunidade
de carreira concedida ao trabalhador e também
observar suas dificuldades, considerando suas
limitacoes, enfatizando aquelas ligadas
diretamente a educacdo formal que impedem ou
dificultam, muitas vezes, a ascensdo do

trabalhador. O autor considera que este pode ser

Tabela 5 — Média e intervalo de 95% de confianga para o indicador uso e desenvolvimento de minhas capacidades

1.C-95%
CcODIGO INDICADORES DE QVT MEDIA
L.l. L.S.
uUbCl Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em relagdo as 0,256 0,105 0,396

atividades que desempenho

Oportunidades para aplicar, em meu trabalho, os conhecimentos e/ou

DC2 2
ubc habilidades que possuo. 0,453 0,326 0,570
UDC3 Cc.om.as oportun!dades que tenho em meu trabalho para realizar atividades 0,429 0,286 0,548
criativas e desafiadoras
uDCA Com as possibilidades que tenho para realizar atividades do inicio ao fim, em 0,393 0,250 0,524
meu cargo.
uUDCS Com as informacGes relativas ao trabalho a que tenho acesso, para realizar 0,256 0,093 0,407

minhas atividades.

Uso e Desenvolvimento de minhas capacidades

0,361 0,254 0,454

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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um movimento no qual a melhoria no
desempenho do trabalho pode reduzir os riscos
de demissdo (WALTON, 1973).

As demais variaveis, os intervalos de confianca
cruzam o 0, evidenciando que os docentes e
funciondrios ndo se sentem Nem Satisfeitos e
Nem Insatisfeitos em relacdo a estas questdes.

Integragdo social na empresa

No cotidiano das organizacées, as relacoes
interpessoais sdao basilares no sentido de se
identificar o grau de comprometimento
/identidade do trabalhador com a empresa, bem
como sua satisfacdo com a qualidade de vida no
trabalho (BERGAMINI, 1978). A tabela 7
representa a percepgdo dos respondentes com
relacdo a integracdo social na empresa.

Para as varidveis que compdem o indicador
“Integracdo Social na Empresa”, pode-se verificar
que todas as varidaveis sdo significativamente
positivas, com média e intervalo inferior entre 0 e
0,5, evidenciando que os docentes e funciondrios
se sentem satisfeitos em relacdo a todas as

Monica da Silva ALVARES
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guestdes, com destaque para a varidvel “ISE16”,
com a maior média entre as varidveis deste
indicador que descreve a oportunidade de
conviver com pessoas sensiveis e talentosas.

Walton (1973) corrobora com esta questdo
quando relata que as relagGes interpessoais sao
fundamentais. Verifica-se que o grau de
identidade dos trabalhadores com a organizagao
e o nivel de satisfacdo destes com a qualidade de
vida no trabalho se baseia na: auséncia de
preconceitos; igualdade de tratamento;
relacionamento com os integrantes da
organizacao e senso de valor comunitario. Tais
critérios, se respeitados, poderdo minimizar a
sensacdo de exclusdo entre os grupos; criar um
ambiente diplomatico e cortés entre os

integrantes da empresa (WALTON, 1973).

Constitucionalismo - Direitos e deveres na
empresa

O constitucionalismo é um fator de grande
importancia, no sentido de garantir a qualidade
de vida no trabalho considerando os direitos e
deveres do trabalhador. A tabela 8 configura os

Tabela 6 — Média e intervalo de 95% de confianga para o indicador oportunidades de crescimento e seguranga

profissional
i . a 1.C - 959
CODIGO VARIAVEIS DE QVT MEDIA L1 C-95% LS

OCP1 De promogdo que a empresa oferece, para que a carreira se desenvolva. -0,093 -0,267 0,070

OCP2 Possibilidades para que eu desenvolva novos conhecimentos e/ou 0,000 -0,163 0,163
habilidades uteis a minha carreira

OCP3 Possibilidades para aplicar os conhecimentos adquiridos no 0,143 -0,024 0,310
desenvolvimento de minhas atividades

OCP4 Para que eu possa desenvolver novas habilidades, além daquelas 0,023 -0,151 0,198
requeridas para minha fungao.

OCP5 Para me desenvolver em minha totalidade, como pessoa humana, na 0,314 0,174 0,453
realizacdo do meu trabalho.

OCP6 Quanto a seguranga que eu tenho quanto ao meu futuro nesta empresa 0,140 -0,006 0,267

OCP7 Com o grau de seguranga/ estabilidade que possuo no emprego 0,159 0,012 0,293

ocPs De crescimento pessoal e de desenvolvimento que recebo realizando o 0,244 0,116 0,360
meu trabalho.

Oportunidades de Crescimento e Seguranga Profissional 0,111 0,002 0,210

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Tabela 7 — Média e intervalo de 95% de confian¢a para o indicador integragdo social na empresa

. a 1.C-95%
CODIGO INDICADORES DE QVT MEDIA i LOS
ISE1 Com o relacionamento que mantenho com meus superiores 0,221 0,058 | 0,395
ISE2 Com o relacionamento que mantenho com os meus colegas da drea de trabalho 0,453 0,337 | 0,570
ISE3 Com o relacionamento com os outros grupos de trabalho e departamentos da 0,291 0,140 | 0,430

empresa
ISE4 Com o respeito que desfruto no local de trabalho 0,535 0,442 | 0,628
ISE5 Com a maneira como os conflitos sdo resolvidos na empresa 0,267 0,163 | 0,372
ISE6 Com o apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento do meu trabalho | 0,302 0,163 | 0,442
ISE7 Com o apoio que recebo de meus colegas no desenvolvimento de meu trabalho 0,369 0,238 | 0,488
ISE8 Com proximidade entre os superiores e subordinados na empresa 0,321 0,179 | 0,452
ISE9 Com as pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho. 0,440 0,321 | 0,536
ISE10 Com o grau de respeito e justica que recebo do meu chefe. 0,417 0,286 | 0,536
ISE11 Com o tratamento igualitario dispensado a todos, sem preconceito social, raga, 0,523 0,395 | 0,640
Sexo ou Cor.
ISE12 Com a igualdade de oportunidades oferecidas a todos na empresa 0,221 0,070 | 0,360
ISE13 O sentimento de mérito e recompensa que obtenho da realizagdo do meu 0,279 0,140 | 0,407
trabalho
ISE14 A oportunidade de conhecer outras pessoas no trabalho. 0,488 0,337 | 0,628
ISE15 O volume de apoio e orientagdo que recebo do meu supervisor 0,174 0,035 | 0,314
ISE16 A oportunidade de conviver com pessoas sensiveis e talentosas. 0,547 0,419 | 0,663
ISE17 A possibilidade de pensamento e agao independentes que posso utilizar em meu 0,523 0,395 | 0,640
trabalho
ISE18 O grau de seguranga que percebo quanto ao futuro das coisas nesta organizagdo. 0,209 0,047 | 0,372
ISE19 As oportunidades de auxiliar outras pessoas no trabalho. 0,465 0,337 | 0,581
Integragao Social na Empresa 0,369 0,269 | 0,449

Fonte: Dados coletados da pesquisa

resultados pertinentes ao Constitucionalismo
Direitos e deveres na empresa.

Para as varidveis que compdem o indicador
“Constitucionalismo — Direitos e deveres na
empresa”, pode-se verificar que todas as variadveis
sao significativamente positivas, com média e
intervalo inferior entre 0 e 0,5, evidenciando que
os docentes e funciondrios se sentem satisfeitos
em rela¢do a todas as questdes. Segundo Walton
(1973), os aspectos chaves relacionados ao
constituicionalismo sdo direito a privacidade,
liberdade de expressdo (podendo expressar
livremente  opinides aos  superiores e
colaboradores); processo justo, uso adequado da
lei na solugdo de problemas empregaticios. Neste
item o destaque é para a variavel “CDDE5”, com a

maior média entre as variaveis deste indicador.

Essa varidvel refere-se aos deveres que devo
cumprir enquanto empregado dessa empresa.

Trabalho e espaco total de vida

A experiéncia profissional de um individuo pode
ter efeitos positivos ou negativos em na vida do
trabalhador, inclusive no ambito familiar.
Portanto o trabalho ndao deve absorver todo o
tempo e energia do trabalhador.

Para as variaveis que compdem o indicador
“Trabalho e espaco total de vida”, pode-se
verificar que as varidveis “TETV3”, “TETV4”,
“TETV5”, “TETV6” e “TETV7” sao
significativamente positivas, com média e
intervalo inferior entre 0 e 0,5, evidenciando que
os docentes e funciondrios se sentem Satisfeitos
em relacdo a estas questodes.
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Tabela 8 — Média e intervalo de 95% de confianga para o indicador “Constitucionalismo — direitos e deveres na
empresa” e suas varidveis correspondentes

- o,
CcODIGO INDICADORES DE QVT MEDIA LII'C 955’5
CDDE1 | Com o tratamento justo e dispensado pelos meus superiores 0,256 | 0,105 | 0,395
CDDE2 | Com o respeito aos meus direitos estabelecidos por lei 0,407 | 0,291 | 0,535
CDDE3 | Com a possibilidade de expressar minhas opiniGes e sugestdes na empresa 0,310 | 0,167 | 0,440

CDDE4 .
companheiros fazemos

Com o empenho da empresa em implementar as sugestées que eu e meus

0,174 | 0,023 | 0,314

CDDE5 | Com os deveres que devo cumprir enquanto empregado dessa empresa 0,442 | 0,314 | 0,535

Constitucionalismo — Direitos e deveres na empresa

0,319 | 0,217 | 0,421

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Tabela 9 — Tabela com média e intervalo de 95% de confianga para o indicador trabalho e espago total de vida

- )
copIGo INDICADORES MEDIA LII'C 95fs
TETV1 Com o tempo de duragdo que o trabalho ocupa em minha vida 0,128 | -0,012 | 0,267
TETV2 Com o tempo gL!e me resta todos os dias, depois do trabalho, para dedicar- 0,105 | -0,047 | 0,233
me a outras atividades.

TETV3 (Som o respeito, a minha privacidade apés jornada de trabalho e durante os 0,419 0,291 | 0,547
fins de semana.

TETVA Com.a. yalorlza;ao, de aspectos relacionados vida familiar, no intuito de 0,302 0,174 | 0,430
concilia-los com o trabalho.

TETVS Com as condigGes materiais para que eu tenha lazer que considero 0,360 0,221 | 0,477
adequado.

TETV6 Com o apoio da empresa no exercicio de minhas atividades comunitarias 0,209 0,070 | 0,337

TETV7 Com o respeito da empresa a minha op¢ao e atividades religiosas. 0,267 0,116 | 0,419

Trabalho e espago total de vida 0,256 0,169 | 0,336

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Walton (1973) adverte que a busca do equilibrio
por meio de projetos voltados para o crescimento
profissional é necessario.

Porém o gestor deve considerar o nivel de
satisfacdo do trabalhador em relacdo a vida
privada. Paras varidveis “TETV1” e “TETV2”, os
intervalos de confianga cruzam o 0, evidenciando
que os docentes e funciondrios se sentem Nem
Satisfeitos e Nem Insatisfeitos em relagdo a estas
guestdes, ligados ao tempo de duragdo que o
trabalho ocupa em minha vida e com o tempo
que me resta todos os dias, depois do trabalho,
para dedicar-me a outras atividades.

Relevancia social da vida no trabalho

A atuacdo da empresa perante a sociedade pode
ser verificada através de sua imagem. E possivel
para o trabalhador perceber o valor de sua
carreira e do seu trabalho ao perceberem as
atitudes de responsabilidade social da empresa,
bem como praticas de emprego e regras
determinantes para uma administracdo eficiente.
A Tabela 10 apresenta a opinido dos
respondentes sobre este indicador.
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Tabela 10 — Tabela com média e intervalo de 95% de confianga para o indicador relevéncia social da vida no

trabalho
cODIGO Variaveis MEDIA I.C - 95%
L.l L.S.
RSVT1 Com o respeito que a sociedade atribui a empresa a qual pertengo 0,709 0,605 0,802
RSVT 2 Com o fato de a sociedade considera-la como uma empresa boa de trabalhar. 0,774 0,690 0,857
RSVT 3 Com as praticas de emprego adotado por essa empresa 0,395 0,279 0,512
RSVT 4 Com as regras de administragao desta empresa 0,314 0,186 0,430
RSVT 5 Com as atividades de responsabilidade social exercida pela empresa 0,512 0,405 0,607
RSVT 6 Com a oportunidade que tenho de ajudar outras pessoas com meu trabalho 0,535 0,442 0,628
RSVT 7 Com a qualidade dos servigos ofertados pela minha empresa 0,558 0,453 0,663
RSVT 8 Com a importancia das atividades que desempenho na empresa 0,488 0,407 0,570
RSVT 9 A quantidade de competi¢cdo no meu trabalho 0,140 0,023 0,256
RSVT 10 A alta qualidade da supervisdo que recebo no meu trabalho. 0,209 0,081 0,326
RSVT 11 As oportunidades de Treinamento oferecidas pelo meu emprego. 0,238 0,083 0,381
RSVT 12 Ao meu saldrio em relagdo ao mercado de trabalho. 0,360 0,233 0,488
RSVT 13 Ao meu saldrio em relagdo ao salario de outros colegas na nossa organizagao. 0,291 0,151 0,407
Relevancia social da vida no Trabalho 0,433 0,354 0,500

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Tabela 11 — Medidas descritivas e teste de Mann-Whitney para os indicadores e a varidvel fungéo

INDICADOR VARIAVEL N2 Média E.P Min. 1°Q 2°2Q 32Q Max. P-Valor
Remuneracso Funcionario (a) 10 021 005 -0,09 0,11 0,21 0,30 0,46 0,040
Professor (a) 26 034 004 -033 024 0,35 0,48 0,65
Uso e desenvolvimento de Funcionario (a) 11 025 0,09 -030 005 0,30 050 0,60 0200
minhas capacidades Professor (a) 30 040 0,06 -050 0,30 0,50 0,50 1,00 ’
Oportunidades de Funcionario (a) 11 o007 0,09 -044 -0,13 0,13 0,28 0,50 0.640
Crescimento e Segurancga Professor (a) 30 0,13 0,07 -1,00 -0,19 0,09 044 0,63 ’
Integracio Social na Empresa Funcionario (a) 11 0,40 0,05 0,18 0,29 0,37 0,50 0,68 1,000
Professor (a) 30 036 006 -0,71 0,18 0,46 0,58 0,87
Constitucionalismo — Direitos Funcionario (a) 12 o043 0,08 -010 0,30 0,550 0,50 1,00 0260
e deveres na empresa Professor (a) 30 0,27 0,07 -0,70 0,20 0,40 0,50 0,80 ’
Trabalho e espaco total de Funcionario (a) 12 0,27 006 0,00 0,1 0,29 043 0,57 0.960
vida Professor (a) 31 025 0,06 -057 0,11 0,29 0,43 0,79 ’
Relevancia social da vida no  Funcionario (a) 11 0,43 0,04 0,27 035 0,39 050 0,65 0,350
Trabalho Professor (a) 29 044 0,05 -035 039 046 058 0,85 '

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Para as varidveis que compdem o indicador
“Relevancia social da vida no Trabalho”, pode-se
verificar que as varidveis “RSVT 1” e “RSVT 2” sdo
significativamente positivas, com média e
intervalo inferior superior a 0,5, evidenciando que
os docentes e funciondarios se sentem Totalmente
Satisfeitos em relacdo a estas questdes. Oliveira,

Limongi-Franga, Castro e Pereira (2009) ressaltam

que os gastos e a questdo social devem ser

considerados como investimento, pois a
responsabilidade social pode ser definida como

obrigacao da organizacao.

Atendendo aos proprios interesses e aos da

sociedade, mantendo assim a ética e a

transparéncia na relacdo de negdcios. Para as
demais variaveis, as médias e intervalos inferiores
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estdio entre O e 0,5 sendo todas
significativamente positivas, evidenciando que os
docentes e funciondrios se sentem satisfeitos em
relacdo a estas questdes.

Teste de Mann-Whitney para os Indicadores e a
variavel funcao

Para verificar o comportamento do nivel de
satisfacdo dos indicadores entre as funcdes, foi
realizado o teste de Mann-Whitney, sendo
apenas para o indicador
“Remuneragdo”, com P-valor de (0,04), ou seja, os

significativa

Professores se sentem mais satisfeitos em relacdo
as questdes relacionadas a este indicador do que
os funciondrios.

O teste de Mann-Whitney é utilizado para
verificar se duas amostras independentes provém
de populagdes com médias iguais. Os testes ndo
paramétricos, como o de Mann-Whitney, servem
para pequenas amostras (MALHOTRA, 2001).

Os resultados apontam que professores e
funciondrios denotam semelhanca quanto ao
indice de satisfacao das varidveis apresentadas no
modelo de Walton (1973). Os professores
revelam um indice de satisfagdo superior na
variavel remuneragao.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo estudar
uma Escola Técnica de Formagao Gerencial, em
que se buscou identificar a percepcdo dos
professores e funcionarios sobre qualidade de
vida no trabalho. Todos os indicadores foram
significativamente positivos, com médias e
intervalos de confianca entre 0 e 0,5
evidenciando que os respondentes se sentem
satisfeitos com relagdo aos indicadores
analisados, sendo que o indicador “Relevancia
social da vida no Trabalho” obteve a maior média
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dos indicadores analisados, mostrando-se
estatisticamente maior que a dos indicadores
“Oportunidades de Crescimento e Seguranga” e
“Trabalho e espaco total de vida”

Ja o indicador “Oportunidades de Crescimento e
Seguranc¢a” foi o que apresentou menor média,
sendo estatisticamente menor que a dos demais
indicadores.

Isso significa que os respondentes encontram-se
mais satisfeitos com a relevancia social da vida no
trabalho e com o status da empresa. Sentindo se
satisfeitos com a relevancia social da organizacado
em que pertencem.

No que tange a oportunidade de crescimento e
seguranca o indicador de menor satisfacdo, uma
vez que a oportunidade de investimento na
carreira e seguranga ho emprego nio sdo
visualizadas adequadamente por parte dos
respondentes.

Quanto ao objetivo especifico identificar e
descrever a percepgao dos fatores determinantes
da qualidade de vida no trabalho de docentes e
funcionarios, verificou-se que, entre os
respondentes, o indicador remuneragao,
apresentou relevante grau de satisfagdo entre

docentes pesquisados.

Observou-se também que nao temos entre os
respondentes o indice totalmente insatisfeito e
nenhum totalmente satisfeito, portanto nossa
pesquisa revelou de acordo com as varidveis de
Walton (1973) que os respondentes encontram-
se satisfeitos, existindo um equilibrio nos
resultados. No que concerne ao objetivo de
descrever a percepcao dos docentes e
funciondrios quanto a qualidade de vida no
trabalho, foi verificado pelo teste de Mann-
Whitney uma diferenca significativa entre o
indicador “Remuneracdo” em relacdo as funcées
Professor e Funciondrio, sendo que os
Professores se sentem mais satisfeitos em relacao
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as questodes relacionadas a este indicador do que
os funciondrios. J& no quesito “condicdes de
trabalho”, o item “Possibilidade de terminar
completamente as atividades iniciadas” é um
fator de satisfacdo para todos respondentes.
Também foi identificada uma postura de
neutralidade em relacdo a nao receber feedback
dos superiores, trabalhar sozinho ou com outras
pessoas e o aspecto da repeti¢do no trabalho.

Quanto ao desenvolvimento do uso das
capacidades a oportunidades de aplicar
conhecimentos e habilidades sdo fatores que
permitem aos colaboradores experimentar
satisfacdo, integracdo e participacdo pessoal na
execucdo dos trabalhos. No que tange as
oportunidades de crescimento profissional, este
indicador foi o que mais obteve, entre suas
guestdes, neutralidade, ou seja, das oito questdes
analisadas, em 5 delas os docentes e funcionarios
se sentem Nem Satisfeitos e Nem Insatisfeitos.
Destacamos as variaveis de neutralidade como:
oportunidade de promogdo, incentivo ao
desenvolvimento de conhecimentos e habilidades
Uteis a carreira, aplicacdo de conhecimentos por
meio dos cursos ofertados pela empresa,
desenvolvimento de novas habilidades, além das
requeridas na funcdo “seguranca quanto ao
futuro na empresa”. O resultado de neutralidade
apontado nesta questdo ocorre em fung¢do das
poucas oportunidades ofertadas para a carreira
de docéncia no ambito da instituicdo. Quantos
aos  aspectos  positivos, a busca no
desenvolvimento da pessoa humana por meio da
realizacdo no trabalho, o grau de seguranga e
estabilidade na organizagao, possibilidade de
crescimento pessoal e desenvolvimento obtido na
realizacdo do trabalho se apresentam como forte
fator de satisfagao.

Na questdao que tratou da integracdo social na
empresa, o0s respondentes demonstraram
satisfacdo quanto a convivéncia com profissionais

de diversas dreas, com a troca com pessoas
talentosas e sensiveis, caracterizando assim
aspectos positivos no ambiente laboral,
possibilitando a diminuicdo de preconceitos
sociais e permitindo crescimento pessoal e
profissional. Segundo os respondentes a
organizacao respeita os direitos e deveres de
forma satisfatéria.

I "

A variavel “equilibrio trabalho e vida” apontou
um elevado grau de concordancia em cinco dos
indicadores no total de sete revelando que para
os respondentes a empresa contribui
significativamente quando respeita a privacidade
na jornada de trabalho, valoriza aspectos da vida
familiar conciliando com as demandas de
trabalho, ofertando condi¢cdes materiais para
lazer adequado, apoio no exercicio das atividades
comunitarias, respeito com as opc¢bes de
atividades religiosas. O indicador “Relevancia
social da vida no trabalho” apresentou como
maior média as varidveis “o respeito que a
sociedade atribui a empresa a qual pertengo” e “o
fato de a sociedade considera-la como uma
empresa boa de trabalhar”. Esse resultado
demonstra a boa imagem da instituigdo no
mercado de trabalho e o grau de importancia e
valorizacdo dos funcionarios e professores por
pertencer a esta organiza¢do, sendo importante
para satisfacdo dos funciondrios pertencer a uma
empresa onde suas atividades sdo de grande
responsabilidade social, oferecendo aos
colaboradores oportunidade para ajudar outras
pessoas, bem como para se destacar no mercado

de trabalho.

A organizagao pesquisada possui, no mercado de
trabalho, grande relevancia na qualificagdo
profissional de jovens empreendedores,
contribuindo para a formagdo de cidaddos
conscientes, produtivos e sujeitos de sua propria
histéria. A contribuicdo social da organizacdo é

reconhecida no estado como um diferencial no
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ambito educacional, agregando grande valor ao
mercado com profissionais competentes com um
olhar diferenciado. O estudo ndo apresentou para
nenhuma questdo analisada uma significancia
negativa, ou seja, em relagdo a nenhuma questado
os docentes e funcionarios se sentem Totalmente
Insatisfeitos ou Totalmente satisfeitos.

Os resultados indicam que o critério “Relevancia
social de vida no trabalho” apontou maior média,
0 que remete a uma satisfagdo por parte dos
respondentes em pertencer a instituicdo. O que
reforca que o Status social se reflete na qualidade
de vida no trabalho. Outro aspecto de destaque é
com relacdo ao indicador “Remuneracdo” em que
os docentes encontram-se mais satisfeitos do que
os funciondrios, fator que contribui para o indice
de satisfacdo no trabalho. Das oitenta questdes
analisadas, em apenas trés docentes e
funcionarios se sentem Totalmente Satisfeitos,
em outras sessenta e seis questdes, eles se
sentem Satisfeitos e em onze questdes se sentem
Nem Satisfeitos e Nem Insatisfeitos.

O estudo buscou contribuir para uma melhoria na
gestdo escolar, assim como elucidar pontos
importantes sobre a percep¢do de docentes e
funcionarios no que concerne a prazer e
desprazer no trabalho. As limita¢des do estudo
incidiram sobre o fato de alguns respondentes,
apesar de receberem os questionarios ndo
colaborarem com o preenchimento e devolugdo
dos mesmos. Isso ressalta que mesmo a
pesquisadora tendo acessibilidade, nao houve
como garantir coleta de dados em 100% da
populagao.

Outro limitador s3ao as consideragdes de
Gongalves (2011) sobre os oito fatores sugeridos
para a analise da QVT relacionados a
produtividade do trabalhador, mas o modelo nao
contempla  aspectos sociais, politicos e
econdmicos importantes para a existéncia e
conservacao da QVT. O modelo sobre condi¢cbes

Monica da Silva ALVARES
Fabricio ZIVIANI

de QVT de Richard Walton procurou identificar os
fatores e dimensdes que afetam de maneira mais
significativa o trabalhador na situacdo de
trabalho.

Sugere-se que o estudo tenha continuidade,
ampliando o universo de pesquisa, além dos
definidos pela pesquisadora, visando um olhar
amplo sobre a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho, nas ETFG’s do estado de Minas Gerais.
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