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RESUMO

Em um mundo cada vez mais competitivo e globalizado, as organizacGes tém nas pessoas 0 seu maior
diferencial. Surge entdo a vontade dos funcionarios de terem a qualidade de vida no trabalho, com o
interesse em obter melhor desempenho organizacional. Esta pesquisa teve como objetivo analisar 0s
aspectos referentes a Qualidade de Vida no Trabalho do corpo docente do Centro de Ensino Superior
Santa Cruz (CESAC), mantenedora da Faculdade Santa Cruz (FACRUZ) e do Instituto Superior de
Educacdo (ISED), de Santa Cruz do Capibaribe (PE). O modelo teorico escolhido para o estudo foi o
de avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho, de Richard Walton, composto de oito critérios, cada
um com seus respectivos indicadores. Para cada um dos critérios do modelo, a pesquisa buscou
observar se as questdes se relacionavam com o0s desejos e expectativas dos colaboradores. Quanto a
metodologia utilizada, optou-se por uma pesquisa exploratéria e descritiva. O instrumento de coleta de
dados foi um questionario estruturado, que foi aplicado aos professores da empresa. Em questdo
observou-se que o nivel de satisfacdo dos funcionarios é alto, o que demonstra existéncia dos
indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Desempenho; Satisfacéo.



Qualidade de vida no trabalho docente: Um estudo de caso em uma instituicdo de ensino superior

1 INTRODUCAO

Todas as organizacfes sdo compostas por pessoas e dependem destas para alcangar seus
objetivos. Esses individuos, denominados de funcionarios/colaboradores, passam a maior parte do seu
tempo exercendo atividades dentro de organizagfes e veem nestas 0 meio pelo qual alcancam seus
objetivos pessoais. Portanto, ambos estdo envolvidos em uma complexa e continua interagéo.

Quando as pessoas passaram a assumir maior importancia nas empresas, percebeu-se que
houve uma mudanca em termos de conceitos e praticas gerenciais, em especial no tocante a gestdo de
pessoas. Acredita-se que ndo € mais admissivel que os administradores visualizem as pessoas como
recursos produtivos ou meros agentes passivos. A tendéncia que se nota nas organizacdes bem-
sucedidas € que em vez de investirem diretamente nos produtos ou servicos oferecidos elas tém
investido nas pessoas que os desenvolvem, criam e produzem.

As primeiras preocupaces tedricas e praticas na area de qualidade envolviam basicamente a
questdo da qualidade do produto objetivando satisfazer a necessidade do cliente externo. No entanto,
com o decorrer do tempo percebeu-se que ndo se pode falar em qualidade de produtos e servicos se
aqueles que véo produzi-los ndo tém qualidade de vida no trabalho (QVT).

Ademais, as transformacdes sofridas pela sociedade gerou novos valores demandados pela
qualidade, qualidade de vida e QVT. Sendo assim, 0 homem passa a ser visto como a peca mais
importante do sistema produtivo e da prestacdo de servigos, dai a preocupacdo com a QVT, sendo um
tema de grande importancia visto que empresas estdo comecando a adotar métodos que proporcionam
maior bem-estar entre seus trabalhadores.

Ao pdr em pratica os conhecimentos sobre esse tema, empresas percebem um aumento
significativo de beneficios para a organizacdo, assim também como na vida de seus empregados. Esses
beneficios incluem: reducdo da rotatividade, menor absenteismo, aumento da produtividade, reducéao
da fadiga, atitude favoravel no trabalho, satisfacdo no trabalho, desenvolvimento da salde e seguranca,
entre outros.

Existem véarios modelos para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, um dos mais
conhecidos na comunidade cientifica é o modelo proposto por Walton (1974), que € composto por oito
critérios, com indicadores que afetam as pessoas em seu trabalho. Essa ferramenta permite aos gestores
das organizacdes disporem de um diagnostico sobre a QVT interna e, a partir deste, tomar as acfes
cabiveis para melhorar as condi¢des de trabalho.

O presente artigo é fruto da aplicacdo do modelo de Walton (1974) junto aos funcionarios de

uma instituicéo privada de ensino superior, situada no estado de Pernambuco. O objetivo do estudo foi
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identificar a existéncia dos indicadores de QVT na percepcdo dos docentes dessa instuigédo de ensino
superior; tracar um perfil desses docentes verificando a existéncia de aspectos que influenciam na
satisfacdo deles e ao final sugerir melhorias na QVT da empresa estudada a partir das informacoes
obtidas neste estudo.

A escolha desse modelo justifica-se pela amplitude de seus critérios para o estudo da QVT,
pois, além de enfatizar questdes elementares para a sua realizacdo permite a identificacdo de variaveis
como: fatores higiénicos, aspectos relacionados a condigdes fisicas, seguranca e remuneracao,
considera, também, elementos citados por outros estudiosos.

O trabalho desenvolvido é voltado para demonstrar e despertar a necessidade de se preocupar
com o ambiente de trabalho mostrando a importancia da qualidade de vida no trabalho como

pressuposto para a sobrevivéncia, satisfacdo e melhoria continua das empresas.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Gestao de Pessoas

Na atual conjuntura de mercado tem-se como pilar fundamental a informacdo e como
elemento-chave, as pessoas. Esses dois elementos conjuntamente contribuem para o alcance dos
objetivos de qualquer organizacdao. Nao existem empresas sem pessoas, e estas contribuem para que as
organizacOes possam atingir seus objetivos de maneira eficiente e eficaz, ou seja, alcancando a
exceléncia.

Aumentou o0 numero de empresas no mercado, principalmente no setor de servicos, acarretando

necessidades de trabalho humano especializado e motivado. Segundo Chiavenato (2004):

O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios as suas operagdes, com 0 aumento de
capital, incremento da tecnologia, atividades de apoio e etc. E, de lambuja, provoca o aumento do nimero de
pessoas, bem como a necessidade de se intensificar a aplicacdo de seus conhecimentos, habilidades, e
destrezas indispensaveis a manutencdo e competitividade do negdcio [...] E as pessoas passam a significar o
diferencial competitivo que mantém e promove o0 sucesso organizacional (p. 04).

Com isso vé-se a importancia da gestdo de pessoas que para Gil (2001a, p. 17) “¢ a fungdo
gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos

tanto organizacionais quanto individuais”.
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Administrar pessoas é um trabalho que envolve muitas dificuldades. De acordo com
Chiavenato (2004):

é uma area muito sensivel ... E contingencial e situacional, pois depende de vérios aspectos, como a cultura
gue existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do contexto
ambiental, do negdcio da organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos e de uma infinidade de
outras varidveis importantes (p. 06).

Uma das contribui¢es primordiais da moderna gestdo de pessoas é a possibilidade de perceber
0s colaboradores internos de uma organizagdo como seres humanos dotados de necessidades.

Chiavenato (2002) nos diz que:

Em recursos humanos tem duas alternativas: considerar pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas
proprias de personalidade e de individualidade, operacOes, valores, atitudes, motivacbes e objetivos
individuais) ou considerar pessoas como recursos (dotadas de habilidades, capacidades, destrezas,
conhecimentos e competéncias necessarias para a tarefa organizacional) (p. 80).

As pessoas sdo o principal elemento de qualquer empresa e devem ser vistas em duas
dimens@es: a humana e a instrumental, por isso existe a grande importancia da gestdo de pessoas para
dar suporte, provendo os fatores que geram os estados de satisfacdo e insatisfagéo.

Assim sendo, a Gestdo de Pessoas baseia-se em trés aspectos fundamentais: as pessoas como
seres humanos, € ndo meros recursos; as pessoas como atividades inteligentes de recursos

organizacionais; as pessoas como parceiros da organizagéo.

2.1.1 Da administracdo de recursos humanos a gestao de pessoas

Tratar pessoas como meros recursos € uma visdo tradicionalista e limitada do homem
organizacional representada pelo paradigma da administracéo de recursos humanos. Quando se fala em
Gestdo de Pessoas em vez de Administracdo de Recursos Humanos, percebe-se a existéncia de um
novo olhar dos gestores sob as pessoas e sua importancia para as empresas.

Tendo em vista que nem sempre foi assim, antes as pessoas eram vistas como recursos, o0 que
mudou através dos tempos e se exemplifica em trés eras, a da Industrializacdo Classica, a era da

Industrializagdo Neoclassica e a era da Informacéo.

a) Era da Industrializagdo Cléssica: iniciada apds a Revolugdo Industrial até a metade do século
XIX adotou-se nas organizagfes uma estrutura mais burocratica, onde tudo era voltado para a
énfase da eficiéncia da producéo, ndo existiam estimulos para mudanca e inovacao, as pessoas

eram tratadas como recursos de producéo, tinham o valor de uma maquina;
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b) Era da Industrializacdo Neoclassica: periodo que corresponde entre as décadas de 1950 e 1990,
em gue houve uma crescente mudanga no mercado, que passou a ser bem mais competitivo. O
modelo burocratico ndo resistiria a tais avancos mercadoldgicos, sendo substituido por modelos
que utilizariam a prética da inovagdo e mudancas externas. Em consequéncia disso, segundo
Gil (2001b, p. 20), “as empresas passaram a preocupar-se mais com as condi¢des de trabalho”.

c) Era da Informacdo: teve inicio na década de 1990 e se estende até a atualidade. Diz Chiavenato
(2004, p. 37): “A principal caracteristica dessa era sdo as mudangas que se tornaram rapidas,

imprevistas, turbulentas e inesperadas”.

A informacéo e a capacidade de comunicagdo tornou-se essencial a qualquer empresa, deu-se
inicio a globalizacdo, a economia transformou-se de internacional para mundial. Tendo informacéo ou
pessoas informadas e capacitadas, empresas transformam dados em oportunidades, ideias, fortificam
suas estruturas e tendem a ganhar mercado. Houve uma grande mudanca de paradigma sendo o termo

RH substituido por Gestdo de Pessoas.

2.1.2 O que é Gestdo de Pessoas

Para Gil (2001b), Gestdo de Pessoas é o processo de suprimento, aplicacdo, desenvolvimento e
monitoracao das pessoas. Chiavenato (2004, p. 10) diz que “gestdo de pessoas € a fungdo que permite a
colaboracédo eficaz das pessoas e empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominacdo utilizada para alcancar os objetivos organizacionais ¢ individuais”.

A gestdo de pessoas tem como objetivos encontrar, atrair e manter as pessoas de que a
organizagdo necessita. No entanto, conforme nos apresenta Chiavenato (2004), para que seja eficaz
deve-se passar por seis processos, que Sdo: agregar pessoas; aplicar pessoas; recompensa-las;

desenvolver pessoas; manter pessoas e monitorar pessoas.

2.1.3 Processo de Gestdo de Pessoas
a) Agregar Pessoas: obtencdo de novas pessoas para trabalhar nas empresas, que é feita atraves de
recrutamento e selecéo.
b) Aplicar Pessoas: estruturar o que elas vdo fazer nas empresas, a que setor elas servirdo, sempre
orientando seu desenvolvimento.
¢) Recompensar Pessoas: processo de incentivar pessoas para que elas alcancem seus objetivos
pessoais, estimulando o comportamento dos colaboradores, fazendo-os melhorar seu

desempenho. A recompensa pode ser através da higiene e da seguranca do trabalho e da

Revista de Administragdo e Inovacao, Sao Paulo, v. 9, n. 2, p. 79-97, abril/jun. 2012.

83



Qualidade de vida no trabalho docente: Um estudo de caso em uma instituicdo de ensino superior

politica salarial, que, quando bem administradas, proporcionam uma adequada QVT aos
colaboradores. Além de beneficios extrassalariais que podem ser dados aos clientes internos.
Existe também a importancia da motivacdo, do feedback, para estimular as pessoas a
procurarem trabalhar com mais qualidade e dedicacao.

d) Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos de capacitacdo das pessoas para alavancar o
desenvolvimento profissional e pessoal. Chiavenato (2004) diz que o processo de desenvolver
estd ligado a educacdo, ao treinamento, que, segundo Gil (2001a, p. 12), “é¢ o meio para
adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organizagdo”.

e) Manter Pessoas: sdo 0s processos para criar condi¢Ges para o trabalho dos colaboradores. De
acordo com Gil (2001a), significa a qualidade de vida dos empregados que precisam ser felizes.
Ja Chiavenato (2004) diz que o processo de manter pessoas busca e proporciona motivacdo
para o alcance de objetivos. Para que sejam produtivas, devem sentir que o trabalho que
executam é adequado a suas habilidades e que sdo tratadas como pessoas.

f) Monitorar Pessoas: sdao 0s processos de analisar resultados e buscar melhoria continua, de
buscar medidas corretivas para ndo existir erros. Dar feedbacks para motivar os empregados
fazendo-os trabalhar com mais eficiéncia. O importante é motivar sempre, segundo Castiglione
(2006), motivacdo é a forca que estimula a acdo. J& Chiavenato (2004) diz que a motivacdo

transforma o funcionario em parceiro e agente ativo da mudanca e inovacao.

2.2 Qualidade

2.2.1 Conceito de Qualidade

Definida por Araujo (2006) como a busca pela perfeicdo a fim de lidar com clientes cada vez
mais conscientes das facilidades de consumo e da variedade de empresas a lhes oferecer produtos. A
qualidade ndo esta relacionada apenas a certificagdo do produto ou servigo, mas a todo esforco que a
empresa faz para que o publico-alvo a perceba no que produz ou realiza.

Moller (2002) nos mostra que existem cinco dimensdes para melhorar a qualidade global da
empresa, que sdo nas areas da qualidade departamental, pessoal, de servigo, da empresa e do produto.

Falando-se em qualidade, deve-se evidenciar a existéncia da qualidade certificada que pode
expressar-se atraveés das normas ISO, International Organization for Standardization, uma
organizacao internacional sem fins lucrativos criada em 1947, sediada em Genebra, responsavel pela

elaboracdo dos padrdes internacionais de qualidade. Como resultado da integracdo das normas
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nasceram as 1ISO/9000 que sdo um conjunto de cinco normas para a gestéo e certificacdo da qualidade

dos produtos da empresa.

2.2.2 Qualidade de Vida

A qualidade de vida é um fator que todas as pessoas que trabalham buscam, e, além de buscar-
se a qualidade de vida no lado pessoal, vincula-se a qualidade de vida ao trabalho pelo fato de se
passar a maior parte do tempo trabalhando em organizacdes, seja no proprio ambiente, seja na reducéo
do estresse. Aradjo (2006), diz que “atualmente, as organiza¢des contam com NOvVoOS recursos para
promover a pratica da saide no ambiente de trabalho”.

Rossi, Parrewé e Saunter (2007, p. 09) diz que “o stress organizacional na sociedade tornou-se
um foco importante de preocupagdo”. Entdo cabe ao administrador de empresas modificar esse fato,
gerando ou proporcionando ao colaborador um servico que satisfaca as necessidades do mesmo

obtendo-se assim a QTV da empresa.

2.2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

Rodrigues (2007) diz que o termo QVT surgiu na década de 70 pela mudanca no enfoque do
gerenciamento organizacional, e nessa década surgem os primeiros movimentos e aplicacOes
estruturadas e sistematizadas no interior da organizacao, utilizando essa ferramenta. Tratando-se do
processo de evolucdo da QVT, pode-se citar as escolas de pensamento, a saber: a escola
socioeconémica, a escola organizacional e a escola da condi¢do humana no trabalho.

Para Nadler e Lawer (1983), a QVT ¢ a grande esperanca das organizacGes para atingirem alto
nivel de produtividade, sem esquecer a motivagdo e satisfacdo do individuo. Hoje esse é um termo
indispensavel a toda empresa pelo fato de abranger o bem-estar fisico, psicoldgico e social das pessoas
que delas necessitam.

Fernandes (1996) diz que:

Qualidade de vida no trabalho pode ser utilizada para que as organizacfes renovem suas formas de
organizacdo no trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se
eleve também a produtividade das empresas, como resultados de maior participacdo dos empregados nos
processos relacionados ao seu trabalho (p. 35).

Franca (2007) fala que existem oito critérios segundo Walton (1974) que podem auxiliar na

compreensdo da QVT:
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Compensacdo justa e adequada, condi¢des de trabalho seguras e saudaveis, oportunidades imediatas para
desenvolver e usar as capacidades humanas, oportunidades futuras para o crescimento continuo e a garantia
do emprego, interacdo social na organizacao, constitucionalismo na organizacdo, trabalho e espaco total na
vida do individuo, e relevancia social no trabalho (p. 34).

Tais critérios, se utilizados, demonstram a qualidade nas empresas e motivam empregados.

Segundo Maximiano (2004), as teorias da motivacdo preocupam-se predominantemente com a

satisfacdo das pessoas. Portanto a QVT cuida do bem-estar geral e da saude dos colaboradores,

aumentando a produtividade nas empresas e fazendo com que as pessoas satisfagcam tanto as suas

necessidades como também as da organizagao.

A Qualidade de Vida no Trabalho é peca fundamental para um bom desempenho nas

organizagOes. Diz Chiavenato (2004, p. 448) que “a competitividade organizacional e obviamente, a

qualidade e produtividade passam obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender o cliente externo, a

organizagao ndo deve esquecer o cliente interno”.

a)

b)

d)

Alguns Modelos paraa QVT sao:

Modelo de Westley (1979): demonstra os problemas que afetam a QVT, o politico, o
econdmico, o psicolégico e o socioldgico. O problema politico traria inseguranca; o
econdmico, a injustica; o psicoldgico, a alienacdo e o socioldgico, a anomia.

Modelo de Hackman e Oldham (1975): modelo de QVT dedicado aos desenhos de cargos. As
dimensGes dos cargos conduzem a resultados que melhoram essa ferramenta. Sendo essas
dimensbes a Variedade de Habilidades, a Identidade da Tarefa, o Significado da Tarefa, a
Autonomia, a Retroacdo do préprio trabalho, a Retroacdo extrinseca e o Inter-relacionamento.
Os autores falam que tais dimensdes sdo pontos fortes da QVT pelo fato de oferecerem
recompensas que produzirdo satisfacdo no cargo e trardo bons resultados no trabalho em si.

O Modelo de Wether e Davis (1983): analisa o projeto de cargos que s&o vistos pelos autores
nos niveis organizacional, ambiental e comportamental. No organizacional aborda
principalmente a eficiéncia; no nivel ambiental, a habilidade e disponibilidade de empregados e
as expectativas sociais. E o nivel comportamental esta ligado as necessidades de motivacéo e
satisfag&o.

Modelo de Walton (1974): para Walton, existem oito fatores que afetam a QVT: Compensacéo
Justa e Adequada; Condigdes de Seguranca e Saude no Trabalho; Utilizacéo e desenvolvimento
de capacidades; Oportunidade de crescimento continuo e seguranca; Integragdo social na
organizagao; Constitucionalismo; Trabalho e esforgo total de vida; Relevancia Social da vida
no trabalho.
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3 METODOLOGIA

O estudo foi desenvolvido na instituicdo de ensino superior CESAC, que é uma instituicdo
mantenedora da FACRUZ e do ISED. O CESAC oferece os cursos de Administracdo de Empresas e
Pedagogia. Tendo iniciado suas atividades no ano de 2005, é uma empresa que vem crescendo por
meio de uma politica de ensino e aprendizagem que preza pela qualidade na educacéo, estimulando seu
aluno a formac&o de um senso critico e de um carater humanistico. A empresa possui 31 funcionéarios
dos quais 21 s&o professores que lecionam nos cursos académicos de administragdo e pedagogia.

No que se refere a operacionalizacdo desta pesquisa, foram utilizadas as seguintes
classificacoes:

Quanto aos meios optou-se por um estudo de caso. Para Yin (2001, p. 32) o estudo de caso
“investiga um fenomeno contemporaneo dentro se seu contexto da vida real especialmente quando os
limites entre o fendmeno ¢ o contexto ndo estdo claramente definidos™.

No que tange a abordagem, esta pode ser classificada como de ordem quantitativa, pois é
caracterizada pela quantificacdo dos dados. Segundo Roesch (2007, p. 130), a pesquisa guantitativa
“implica em medir relagdes entre variaveis (associagdo causa e efeito), ou avaliar o resultado de algum
sistema ou projeto”.

Inicialmente foi necessaria a realizacdo de uma revisdo bibliografica para assimilacdo de
conceitos.

Quanto aos fins, optou-se por uma pesquisa exploratéria e descritiva. Roesch (2007, p. 137) diz
que na pesquisa descritiva “o objetivo ¢ obter informagdes sobre uma populagao”. Gil (2001b) define a
pesquisa exploratoria como aquela que possibilita ao pesquisador uma gama maior de conhecimento a
respeito do tema ou problema objeto de pesquisa.

O universo em estudo nesta pesquisa sdo 0s docentes da instituicdo de ensino superior -
CESAC, 21 docentes. A populacdo desta pesquisa foi circunscrita a 18 entrevistados, selecionados por
acessibilidade, utilizando-se um questionario estruturado, para facilitar a coleta de informacGes e
analise dos dados. O questionario foi construido a partir da metodologia de Walton (1974), que serve
para verificacdo do nivel de QVT abordando os oito critérios: compensacdo justa e adequada;
condicdes de trabalho; oportunidade de uso e desenvolvimento de suas capacidades; oportunidades de
crescimento e segurancga; integracdo social no trabalho; constitucionalismo; trabalho e espaco total de

vida e relevancia social da vida no trabalho.
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Para a realizacdo da anélise dos dados foram utilizadas as técnicas estatisticas de distribuigao e
frequéncia. Os dados foram obtidos atraves de um questionario composto por 35 questdes que
abordavam os oito critérios de Walton (1974) com a finalidade de observar o nivel de QVT da empresa
CESAC.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Dados Sociodemogréfico

Constatou-se que 78% do corpo docente € composto por mulheres e 22% por pessoas do sexo
masculino; observou-se que 44% tem entre 31 e 40 anos, 28% esta acima de 41 anos e 28%, entre 21 e
30 anos; verificou-se que 50% dos respondentes sdo solteiros, 11%, divorciados e 39%, casados;
guanto a formacdo académica, 50% dos entrevistados tém especializacdo, 44% mestrado, 6%
doutorado e 0% apenas graduacdo; quanto ao tempo na empresa 76%, a maioria, dos professores
trabalham de um a mais de trés anos na instituicdo, o que mostra que a empresa tem um indice de
rotatividade baixo, considerando que existe ha quatro anos e os docentes continuam lecionando na
organizacdo; 94% dos docentes do CESAC tém de um a trés anos de tempo de atuacdo na area de

ensino, 0s outros 6% tem mais de trés anos na area.

4.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Pelo modelo de Walton (1974) com seus oito critérios e seus respectivos indicadores,

constatou-se:

4.2.1 Critério | - Compensagao justa e adequada
a) Indicador: Renda Adequada ao trabalho: 60% acha média a adequacao do salério as suas tarefas
como professores, ja 28% disse ser muito adequado e 12% respondeu pouco e nada adequado,
ou seja, boa parte dos entrevistados acredita ndo receber um salario adequado; quanto aos
beneficios extrassalariais 39% dos respondentes afirmam n&o receber nenhum beneficio; 10%
diz que raramente recebe; 17% que sempre recebe; 17% que quase sempre recebe e mais 17%
que as vezes recebe. Isso demonstra que ndo existe beneficio extra, apenas o tiquete

alimentacdo que e disposto aos professores. Nesse aspecto, no que diz respeito a questdo de
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beneficios extrassalariais, a empresa perde ponto na percepcdo da QVT, pelo fato de apenas o
tiquete alimentacdo de alguns professores ser a unica forma de bénus salarial, considerando
também que os docentes viajam aproximadamente 120 quilémetros de onde residem até onde
exercem o magistério, o tiquete, ao invés do carater de bdnus, torna-se um sentimento de
obrigacdo da empresa.

b) Indicadores Equidade Interna e Externa: com relacdo a Equidade Interna, a pesquisa mostra que
78% acha que ndo existe nenhuma diferenca salarial, ou seja, a maioria percebeu que nédo existe
muita diferenca nas questdes salariais da empresa, a diferenca reside no fato de professores
com mais horas-aula e com uma formagdo académica mais avangada, ganham mais. Portanto é
um ponto positivo na percepcdo da QVT da empresa e fator que pode estimular os professores
a buscarem se qualificar mais para que assim possam ganhar mais. Ja na Equidade Externa, 0s
dados podem ser classificados como: 6% acha completamente justos, 28% muito justo, 11%
acha pouco justo e 55 % acha média a diferenca. Observa-se que, quando indagados a respeito
da equiparacgéo salarial com as demais empresas do setor, os entrevistados na sua maioria ndo

veem muita diferenca, o que pode ser um ponto negativo na percepcao da QVT da empresa.

4.2.2 Critério Il - Condigdes de trabalho

a) Indicador Jornada de trabalho: constatou-se que na questdo do tempo de trabalho para
realizacdo das tarefas, 61% respondeu que sempre ou quase sempre o tempo de trabalho é
suficiente, no caso relacionado ao tempo que o professor esta na sala de aula. J& no que diz
respeito a jornada de trabalho, apenas 6% respondeu que quase sempre é cansativo, 55% diz
que as vezes a jornada é cansativa, 17% respondeu que raramente e 22% afirma que a jornada
nunca é cansativa;

b) Indicador Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: obteve-se Otimas respostas a respeito da
organizagao, ventilagdo, higiene e iluminagdo do CESAC. No fator iluminagdo 50% diz ser
Otima, ja 39% diz ser boa e apenas 11% que é razoavel; o que denota a satisfacdo em relacéo a
iluminacdo da empresa; tanto o fator ventilagdo quanto o fator higiene tiveram 78% das
respostas como boa ou Otima, tendo apenas 22% das respostas como razoavel, no ponto
organizagao verifica-se que 72% afirmou que a empresa € bem administrada e apenas 28%
disse que é razoavel a performance da organizagéo.

c) Ambiente Seguro: com relacdo a seguranca do ambiente, apesar de 34% dos questionados

afirmar nunca ter visto nenhuma ferramenta de protecdo da instituicdo, 44% sempre se sente
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seguro no ambiente de trabalho e 44% quase sempre se sente seguro, apenas 12% respondeu

que as vezes ou raramente se sente seguro.

4.2.3 Critério 111 — Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades

a)

b)

Indicador Autonomia: 28% dos pesquisados afirmou que sempre ou quase sempre tem
autorizacao para decidir o que fazer no seu trabalho diario e 45% diz que as vezes conta com
essa autonomia. Estes dados revelam que o0s entrevistados ndo estdo presos a nenhuma
autorizacdo dos superiores, existe o respeito sim mas hoje se entende que a organizacdo que
deseja ser competitiva deve deixar de lado a centralizacdo de decisdes rotineiras e apostar na
criatividade de seus empregados, despertando assim a autoconfianca nos individuos.
Indicadores: Significado da Tarefa e Identidade com a Tarefa. Estes indicadores revelaram
resultados incrivelmente positivos, em que um total de 88% sente-se completamente ou muito
importante com a atividade que realiza e 94% dos entrevistados disseram ser muito ou
completamente felizes pelo trabalho que executam.

Indicadores: Variedade de habilidades e Retroinformacdo. Com relacdo ao fator Variedade de
habilidades, as respostas foram totalmente positivas, 100% dos professores utilizam sempre ou
quase sempre como ferramenta de trabalho seus conhecimentos e habilidades. Ja a respeito da
retroinformacdo verificou-se que 94% dos respondentes afirmaram serem sempre ou quase
sempre avaliados; a pesquisa revela que a maioria entende que recebe esse tipo de informacéo
da empresa. Pode-se entender o processo de feedback da seguinte forma: a Instituicdo de
Ensino aplica todos 0s semestres um questionario autoavaliativo institucional que serve de
subsidio para a melhoria continua da instituicdo. E importante mencionar, ainda, que este se
apresenta como ponto facilitador na implantacdo de melhorias nos processos e rotinas, pois 0s
funcionarios recebem retorno sobre seu trabalho e, assim, podem melhorar onde tiveram baixo

desempenho.

4.2.4 Critério IV — Oportunidade de crescimento e seguranca

a)

Indicador: Possibilidade de Carreira. De acordo com os dados obtidos, constatou-se que 0s
funcionarios sentem ndo ter oportunidade de ascensdo profissional, um total de 55% dos
entrevistados veem a chance de se promover na empresa como pouca ou nenhuma; 28%, como

uma chance media e apenas 18% acreditam muito ou completamente nas chances de promocao.

b) Indicador: Crescimento Profissional. Nota-se na verificagdo do fator investimento em

treinamento dos colaboradores que este ndo é muito destacado na empresa, em que 39%
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disseram que o investimento é feito as vezes, 33% dos entrevistados disseram que é muito
raro, 11% que sempre, mais 11% que quase sempre e 6% que nunca existiu investimento em
treinamento. Quanto ao estimulo da empresa aos estudos dos funcionarios, 72% afirmam que
este esta sempre, ou quase sempre presente, 6% disseram que as vezes sentem esse estimulo
por parte da empresa e 24% raramente ou nunca perceberam esse estimulo.

Indicador: Seguranca no emprego. Os resultados mostram que pelo fato de ser uma empresa
que ainda estd em seu inicio, com apenas quatro anos, nao existe um numero extensivo de
turmas, e também so é feito um vestibular ao ano, os professores acabam demonstrando certa
inseguranca em sua permanéncia no emprego, assim, 44% dos entrevistados disseram se sentir
seguros as vezes, 6% nunca se sentem seguros, 33% quase sempre sentem seguranca na

permanéncia e apenas 17% sempre estdo seguros.

4.2.5 Critério V — Integracdo social no trabalho

a)

b)

indicador: Relacionamento. Para a totalidade dos individuos entrevistados, o clima entre os
colegas de trabalho é considerado entre bom e étimo, o que possibilita um ambiente ideal para
desenvolvimento do trabalho. Os resultados foram 55% 6timo, 39% bom e 6% razoavel.

Indicador: Igualdade de Oportunidade. Com relagdo ao desrespeito de superiores com
funcionarios, observa-se que 60% dos que responderam disseram que nunca foram
desrespeitados de nenhuma forma, e o restante 28% que as vezes sdo, e 6% que raramente.
Esse ponto é muito importante para a boa relacdo do gestor e seus liderados, o respeito a

dignidade é um valor que deve ser prezado em toda e qualquer organizacao.

4.2.6 Critério VI — Constitucionalismo

a)

Indicador: Respeito as leis trabalhistas. O publico interno da empresa estudada, em sua

totalidade acredita que os direitos trabalhistas constitucionais s&o sempre respeitados.

b) Indicador: Liberdade de expressdo. Com 44% de respostas sempre e 33% de quase sempre,

c)

infere-se que os funcionarios sentem-se livres para contribuir com opinifes, podendo-se ainda
incentivar um pouco mais esta pratica para que os individuos gque a realizam raramente ou as
vezes sintam-se dispostos a contribuir mais.

Indicador: Normas e rotinas. Na questao de divulgacao e debate de normas e rotinas, 43% disse
que sempre sdo divulgadas, 39% que quase sempre, ou seja, a maioria deu uma resposta

positiva, sabe-se que a informacdo é algo fundamental para a sobrevivéncia de qualquer
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organizacao, além disso, a divulgacdo e o debate adequado e coerente de normas e rotinas

possibilitam que muitos erros e enganos sejam evitados.

4.2.7 Critério VII — Trabalho e espaco total de vida
a) Indicador: Papel Balanceado no Trabalho. No fator Equilibrio na vida pessoal e profissional
grande parte dos entrevistados diz ter um equilibrio, 6% disse que raramente e mais 6 % que
nunca, 22% disse que as vezes tem e 66% disse ter sempre ou quase sempre um bom equilibrio
na vida familiar e profissional, o que é um fator que é indispensavel na vida de qualquer
pessoa. Em relacdo a se o trabalho prejudica a vida familiar tem-se um resultado positivo
também, em que 60% respondeu nunca ter sido prejudicado, o que é positivo para qualidade da
vida dos colaboradores, existe um aproveitamento do trabalho e da familia, 17% afirmou que
raramente foi prejudicado, 6% as vezes se sente prejudicado, 11% quase sempre e 6% sempre
sente que o trabalho prejudica a vida familiar. No fator tempo para lazer, os dados mostram que
6% sempre tem tempo para o lazer, 26% quase sempre, 44% as vezes, 17% raramente e 6%
nunca. 1sso mostra que os professores sdo muito atarefados e se entregam ao trabalho,

eliminando os momentos de lazer para fazer o trabalho com qualidade.

4.2.8 Critério VIII — Relevancia social da vida no trabalho
a) Indicador: Imagem da Empresa. 56% dos entrevistados se sentem completamente orgulhosos
de dizer onde trabalham, e os demais 44% sentem-se muito orgulhosos. Esse pode ser
considerado um ponto positivo, pois gera satisfacdo ao fazer parte da organizacdo, e
consequentemente na vontade de permanecer nela. Com relacdo a imagem da empresa junto a
comunidade local, a maioria dos entrevistados entende que a empresa possui uma imagem
respeitosa, este fator acaba por contribuir para o proprio sentimento de orgulho do funcionario
em fazer parte da organizacdo. Os resultados foram: 61% dizem ser bom, 33% que a imagem é

Otima e 6% que é razoavel.
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Critérios Indicadores
1- Compensacao justa e adequada (+) Renda adequada ao trabalho (+)
Equidade interna (+)
Equidade externa (-)

2- Condicao de trabalho (+) Jornada de trabalho (+)

Ambiente fisico seguro e saudavel (+)
3- Oportunidade de uso e desenvolvimento de Autonomia (+)
capacidades (+) Significado da tarefa (+)

Identidade da tarefa (+)
Variedade da habilidade (+)
Retroinformacao (+)

4- Oportunidade de crescimento e seguranca (-) Possibilidade de carreira (-)
Crescimento profissional (-)
Seguranga de emprego (+)

5- Integrag&o social no trabalho (+) Igualdade de oportunidade (+)
Relacionamento (+)
6- Constitucionalismo (+) Respeito as leis e direitos trabalhistas (+)

Liberdade de expresséo (+)
Normas e rotinas (+)

7- Trabalho e espagco total da vida (+) Papel balanceado do trabalho (+)
8- Relevancia social da vida no trabalho (+) Imagem da empresa (+)

Quadro 1: Resumo dos resultados obtidos na pesquisa.

Fonte: Elaborado pelos autores.

No Quadro 1 pode-se ver que os resultados do nivel de QVT da empresa em estudo € positivo,
sendo assim, a Faculdade CESAC proporciona a seus docentes um bem-estar no que se refere ao
trabalho, fazendo com que eles se sintam cada vez mais estimulados e motivados a trabalharem da

melhor maneira possivel, buscando sempre a melhoria continua.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo abordou o assunto QVT, tema que vem sendo amplamente discutido entre empresas,
trabalhadores e consumidores.

O estudo se deu a partir do modelo de Walton (1974) e seus oito critérios. A pesquisa buscou
averiguar a satisfacdo dos funcionarios para cada um desses critérios, verificando se eles s&o ou ndo
compativeis com as expectativas. Com as respostas e dados obtidos na pesquisa, pode-se constatar que
o nivel de QVT da Faculdade CESAC - Santa Cruz do Capibaribe - PE, a partir das respostas do corpo
docente da empresa, é positivo, por possuir um grande nimero de respostas que comprovam a

qualidade.
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Quanto ao critério compensacgdo justa e adequada, verificou-se que os funcionérios em sua
maioria estdo satisfeitos, o que eleva a qualidade do trabalho tornando-os mais motivados. A empresa
deve continuar mantendo esse padrao de remuneragdo para que sempre possa atingir as expectativas de
seu empregado.

Quanto ao critério condigdes de trabalho, o conforto e seguranca que o trabalho deve
proporcionar ao colaborador € indispensavel para a busca da qualidade de vida no trabalho, com isso é
indispensavel que a organizacdo busque aperfeicoar suas condi¢cdes de trabalho. Os resultados obtidos
quanto a esse critério foram positivos, o que eleva a percepcdo e satisfacdo dos clientes internos na
faculdade CESAC.

Quanto ao critério oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades, todos 0s
entrevistados encontram-se satisfeitos, 0 que € muito importante e quantitativo para a empresa, a partir
do momento que os profissionais usam da melhor forma possivel os indicadores que, no caso, séo
autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa, variedade de habilidades, retroinformacao,
passam ao cliente confiabilidade e satisfacdo gerando a qualidade no servico e por fim a QVT
desejada.

Quanto ao critério oportunidade de crescimento e seguranca, ndo se obteve um resultado
positivo em todos os indicadores, apenas no fator seguranga no emprego, mas vale ressaltar que na
empresa ndo existe nenhum cargo maior que os professores poderiam exercer, 0 crescimento seria
relativo apenas ao valor do salario que poderia aumentar de acordo com o grau de formacdo
profissional, entdo ndo tem como galgar cargos, pois nao existe nenhum cargo superior para o
crescimento dentro da empresa.

Quanto ao critério integracao social no trabalho, é também ponto positivo dentro da empresa,
pois os dados mostram que existe um 6timo relacionamento dentro do estabelecimento, o que
potencializa a QVT pelo fato de que onde se trabalha com pessoas que se respeitam, que se dao bem,
tém-se melhor desempenho e satisfagdo dos clientes externos e dos parceiros da organizacéo.

Quanto ao critério constitucionalismo, avalia-se que a empresa Se preocupa em cumprir o0s
direitos e deveres trabalhistas, bem como em propiciar um ambiente onde haja liberdade de expresséo,
constituindo fatores positivos a QVT, além disso, se preocupa em divulgar e debater suas normas e
rotinas entre todos da organizacdo, pois a falta desse procedimento influencia negativamente no
desempenho do trabalhador.

Quanto ao critério trabalho e espaco de vida, verificou-se haver entre os funcionarios

equilibrio entre trabalho e vida familiar, e a maioria se encontra satisfeita. Todavia, é preciso que a
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empresa trabalhe de forma a propiciar um equilibrio, para que assim ela alcance um ambiente de
trabalho cada vez mais saudavel, equilibrado, e com maior rendimento.

Quanto ao critério relevancia social da vida no trabalho, faz-se uma analise positiva ja que 0s
trabalhadores se sentem orgulhosos em fazer parte da organizagdo e reconhecem que a empresa tem
uma respeitosa imagem na comunidade local.

Quanto as dificuldades apresentadas, nota-se que o CESAC néo dispde de equipamentos de
seguranca, fato que prejudica a qualidade da organizacéo e atrapalha a imagem de seguranca que sera
passada a todos 0s usuérios dos servi¢os da empresa.

Portanto, com base nos resultados obtidos com o estudo, propde-se que a faculdade: busque
sempre melhorias salariais, para obtencdo de satisfacdo continua de seu empregado; estude a
possibilidade de conceder aos profissionais beneficios extrassalariais, como assisténcia médica e
odontoldgica, e ndo apenas alimentacdo; dé importancia a utilizacdo de técnicas e equipamentos de
seguranca; melhore cada vez mais o ambiente fisico da empresa; invista em capacitagdo; continue
dando e recebendo feedback, para um melhor desempenho e corregdo de erros; busque continuar
sempre proporcionando um bom relacionamento entre todos; estude a possibilidade de providenciar
uma area de lazer para os funcionarios; invista em propaganda para divulgar o nome da empresa.

A empresa também precisa trabalhar de forma a mostrar a importancia que os funcionarios tém
para a organizacao. O objetivo é que as pessoas sintam-se importantes e desse modo motivadas para

buscarem melhoria continua do servico prestado, e assim alcancarem a QVT desejada.
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QUALITY OF WORKING LIFE OF TEACHING: A CASE STUDY AT AN HIGHER
EDUCATION INSTITUTION

ABSTRACT

In a world increasingly globalized and competitive, the organizations have on the people your largest
difference. And then appear the willingness of officials to have the quality of work life, looking for the
best way in obtaining a better organizational performance. This paper aimed to examine aspects
relating to Quality of Life of yours teachers that make up faculty Centre for Higher Education Santa
Cruz (CESAC), mantenedoura FACRUZ - College of Santa Cruz and the Institute of Education - ised
in the Santa Cruz Capibaribe - PE. The chosen theoretical model for the study was to evaluate the
Quality of Working Life of Richard Walton, this model is composed by eight criteria, each with yours
respective indicators. For each of the criteria of the model, the research sought to observe whether the
questions were related to the desires and expectations of employees. On the methodology we opted for
an exploratory and descriptive study. The data collection was a structured questionnaire and that was
administered to teachers of the company. It was observed that the level of employee satisfaction was
higher, which demonstrates the existence of indicators of Quality of Working Life in the company.

Key-Words: Quality of working life; Performance; Satisfaction.
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