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Resumo: Os individuos passam parcela consideravel do seu tempo no ambiente de trabalho e se observa que,
embora existam organizagdes que voltam a atencéo para a Qualidade de Vida no Trabalho, também encontramos
aquelas que estdo preocupadas apenas com lucro e tratam seus funcionarios como recursos financeiros ou
materiais, deixando de reconhecé-los como potenciais talentos. Dentro deste contexto, realizou-se um estudo de
caso, de natureza exploratéria, com o objetivo de aprofundar e detalhar informacdes sobre a percepg¢do dos
colaboradores (servidores e contratados) lotados na Célula de Desenvolvimento de Pessoas da Geréncia Regional
de Educacdo (GRE) de Petrolina, enfocando a Qualidade de Vida no Trabalho. A investigacdo utilizou o0 modelo
desenvolvido por Fernandes (1996), que leva em consideracdo nove dimensdes. Para coleta de dados foi
elaborado questionario, respondido por 15 colaboradores. Ressalta-se, que a melhoria dos fatores causadores de
mal-estar, ndo depende apenas da GRE, mas principalmente da alta administragédo do 6rgéo.
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At Work Life Quality: A Case Study in People Development Cell
Management Education Regional middle S&o Francisco Sertao
Abstract: Individuals spend considerable portion of their time in the workplace and notes that while there are
organizations turn their attention to the Quality of Life at Work, we also find those who are concerned only with
profit and treat their employees as financial or material resources , failing to recognize them as potential talents.
Within this context, there was a case study, exploratory, aiming to deepen and detail information on the
perception of employees (servers and contractors) crowded in People Development Cell Regional Education
Management (GRE) of Petrolina, focusing on Quality of Life at Work. The research used the model developed
by Fernandes (1996), which takes into account nine dimensions. For data collection was prepared questionnaire

answered by 15 employees. It is noteworthy that the improvement of the causative factors of malaise, depends
not only on GRE, but especially senior management agency.
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Introducéo

O trabalho ¢ um dos importantes pilares da forma como a sociedade estd organizada,
considerando-se que os individuos passam boa parte de suas vidas se preparando para 0 momento em
que se tornardo agentes ativos do mercado de trabalho. De fato, o paradigma da vida social moderna
revela a importancia do trabalho como fonte de riqueza, identidade e desenvolvimento do individuo
(COSTA, 2010).
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No entanto, a mesma autora afirma que o trabalho na sociedade contemporanea se modificou
radicalmente com o advento da tecnologia, parecendo comandar a acdo humana e impactando a
relacdo homem-trabalho, resultando, assim, em um processo de desumanizagdo do sistema produtivo.
Sendo assim, as condicdes de trabalho, desde as formas de gestdo até a estruturacdo da organizacao,
néo raro afetam a motivagéo e o desempenho do trabalhador.

Assumindo-se a representatividade do trabalho para a vida das pessoas, surge a necessidade e
a importancia de estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Nesse sentido, observa-se
que, apesar de muitas organizacfes se preocuparem com a qualidade de vida dos seus colaboradores,
ainda existem aquelas que priorizam somente o lucro e veem as pessoas apenas COMO recursos
financeiros ou materiais, deixando de reconhecé-las como potenciais talentos. Em tais organizagdes,
percebe-se que ndo ha a devida preocupagdo com a qualidade de vida dos funcionarios, mantendo-se a
visdo do homo economicus, que surgiu com Taylor e Fayol, durante 0 movimento da administracdo
cientifica (MARRAS, 2011).

Diante da crescente preocupagdo com a humanizagédo do trabalho, Medeiros e Ferreira (2011)
afirmam que, do ponto de vista conceitual, a literatura apresenta uma variedade de conceitos para
QVT com diferentes visdes sobre o trabalhador e o trabalho e enfoques de gestdo do trabalho. Nesse
sentido, o trabalho de Fernandes (1996) ja destacava que a QVT busca conciliar ndo apenas 0s
interesses dos individuos, mas também das organizagdes, pois, segundo a autora, melhora a satisfagdo
do trabalhador e a produtividade da empresa, podendo ser entendida como uma gestdo dindmica e
contingencial de elementos fisicos, tecnolégicos e sociopsicoldgicos que exercem influéncia sobre a
cultura e o clima organizacional.

No ambito das organizagdes publicas, observa-se que a QVT merece atengdo especial em
decorréncia do tipo peculiar de configuracdo organizacional, em geral burocratica e fortemente
orientada por dispositivos legais de controle da administragdo publica, limitando em diversas situacoes
a atuacdo do gestor publico, principalmente no que se refere a implementacdo de novos programas ou
politicas de gestdo.

Considerando esse contexto, 0 presente artigo teve como objetivo analisar a percepgdo dos
colaboradores lotados na Célula de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) da Geréncia Regional de
Educacéo de Petrolina sobre a QVT. Para tanto, foi utilizado o modelo proposto por Fernandes (1996),
gue leva em consideracdo nove dimensdes por meio das quais busca-se a eficiéncia organizacional,
com resultados positivos tanto para o trabalhador quanto para a organizagéo.

O interesse em desenvolver este estudo na CDP justifica-se pelo entendimento de que essa
instituicdo deve preocupar-se com a QVT de seus colaboradores, ja que ele é responsavel por

promover o desenvolvimento de pessoas em consonéncia com as diretrizes e politicas educacionais do
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Estado e aplicar as normas de administracdo de pessoal, garantindo o seu cumprimento na respectiva
jurisdicéo.

Este artigo estd estruturado em trés secOes, além desta introducdo. A segunda secdo traz o
referencial tedrico que deu suporte a pesquisa. Na terceira se¢do, sdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos utilizados na elaboracdo deste estudo, enquanto na quarta foram analisados os dados
coletados. Por fim, apresentam-se algumas reflexdes, contendo, inclusive, sugestfes para intervencao

na organizacao estudada.

Gestéo de pessoas: conceitos, modelos e evolucéo

Em tempos de constantes mudancas e incertezas, atributos como agilidade, flexibilidade e
criatividade séo indispensaveis a organizagcdo e podem ser alcangados por meio de uma equipe de
trabalho participativa e alinhada com os objetivos organizacionais.

Para atender as exigéncias desse novo ambiente, € imprescindivel que as organizagOes
despertem para o desafio de gerir pessoas inseridas em um cenario amplamente diverso, considerando
suas individualidades e competéncias, visando ao desenvolvimento humano dentro do ambiente de
trabalho. Segundo Fischer (2002), o modelo de gestdo de pessoas possibilita a organizacéo
desenvolver uma forma de atuag@o sobre o comportamento humano e que é influenciado por fatores
internos e externos a propria organizacdo, diferenciando-se de acordo com o contexto histérico e
setorial.

Mais recentemente, Dutra (2012, p. 17) definiu gestdo de pessoas (GP) como “o conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizagdo e as pessoas para
que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. Disso, percebe-se que o desenvolvimento de
politicas e acBes articuladas nesse campo pode suprir 0s anseios dos individuos e da organizacdo,
construindo um pilar da relagéo de producéo.

Dada a importancia da gestdo de pessoas para as organizacdes, é importante conhecer o
processo histérico inerente a sua origem e a sua evolugdo, bem como, as formas que ela tem se
apresentado na perspectiva de alcancar a exceléncia organizacional. Sobre esse aspecto, foi no século
XIX que surgiram os primeiros registros ligados a gestdo de pessoas e somente no século XX que
ocorreu a estruturacdo da area de GP (DUTRA, 2012).

Nesse sentido, Gil (2007) apresenta a trajetdria evolutiva da GP a partir do modelo de
Administracdo Cientifica, no qual aquela era praticamente inexistente, ja que tal modelo restringia o
desenvolvimento do individuo, submetendo-o a um trabalho degradante. J& com estudos de Elton
Mayo, em 1927, a escola das relagdes humanas considerava a influéncia de fatores psicolégicos e

sociais na produtividade e no comportamento humano no trabalho.
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Apo6s o final da Segunda Guerra Mundial (1939-1945), houve significativas mudangas na
administracdo de pessoal, de modo que as entidades representativas dos trabalhadores ganharam forcas
em suas lutas de classe e as empresas passaram a preocupar-se com a concessao de beneficios e as
condicbes de trabalho.

Ainda em relacdo a esse caminho percorrido pela GP, Gil (2007) aponta a fase da
Administracdo de Recursos Humanos iniciada em 1960, com o advento da Teoria Geral dos Sistemas,
gue se pauta em conceitos como a interdependéncia das partes, multidisciplinaridade, participacdo e
abertura. A partir da década de 1990, as empresas foram impactadas por questionamentos quanto ao
modo como estavam conduzindo a administracdo de recursos humanos, dados os desafios, tanto de
ordem ambiental quanto organizacional, ocasionados por diversos fatores, a exemplo da globalizacdo
da economia, inovagoes tecnoldgicas, etc.

Como resultado, gerou-se a demanda das organizagdes tratarem as pessoas como parceiros, ja
gue sdo elas as responsaveis por todo o progresso organizacional, tendo em vista serem 0s detentores
de conhecimento e habilidades. Diante dessa nova visao, surge o atual enfoque da gestdo de pessoas,
pautada na participacdo dos individuos nas tomadas de decisGes e na utilizagdo dos seus talentos,
proporcionando, assim, o desenvolvimento do individuo e da organizagao.

Para Fischer (2002), os critérios articuladores dos elementos que compdem um modelo de
gestdo diferenciam-no tempo e, por isso, o autor classifica as abordagens sobre a gestdo de pessoas em
guatro categorias principais, a saber:

e Gestao de pessoas como departamento pessoal: Os funcionarios eram gerenciados
como custo e por isso buscava-se a maxima eficiéncia do seu trabalho pautada em
conceitos de produtividade, recompensa e eficiéncia de custos;

o Gestdo de pessoas como gestdo do comportamento humano: Interferéncia da
psicologia nas organizagOes, apoiando na compreensdo do comportamento das
pessoas. Surge também nessa época a escola de relagdes humanas, adotando a
motivacao e a lideranga como fatores preponderantes desse modelo;

e Modelo estratégico de gestdo de pessoas: Carater estratégico da GP, ou seja, ndo
basta ter individuos motivados, satisfeitos e bem atendidos, é necessario definir
politicas e praticas de RH alinhadas com as estratégias da organizacao;

o Modelo de gestdo de pessoas articulado por competéncias: A gestdo de pessoas
estd estritamente ligada a temas como vantagem competitiva, reengenharia e
competéncias.

Corroborando a discussdo de Fischer (2002), para Vergara (2011), a tradicional pirdmide
hier&rquica enfraqueceu dando lugar as novas estruturas organizacionais, a exemplo das estruturas em

rede, aproximando a empresa de seu ambiente externo e tornando-a a0 mesmo tempo mais integrada
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internamente. Com isso, espera-se que a atuacdo diaria dos individuos na organizacdo seja orientada
pela visdo e agdo estratégica com vistas a alcancar os resultados planejados (VERGARA, 2011).

Reconhecendo que as organizacfes sdo detentoras de suas particularidades e que apresentam
caracteristicas compativeis com o seu desenho organizacional, Bergue (2010, p. 18) apresenta uma
definicdo especifica para gestdo de pessoas no setor publico, conceituando-a como um “esforgo
orientado para o suprimento, a manutencgéo e o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas,
em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢fes do
ambiente em que se inserem”.

O autor ainda faz mengdo ao processo evolutivo da GP no setor publico, associando-o a trés
momentos diferentes da administracdo em relagéo as pessoas: administracdo de pessoal, administragdo
de recursos humanos e administracdo de pessoas. No primeiro momento, verifica-se uma atuacao
voltada para aspectos bésicos da vida funcional dos servidores, como folha de pagamento e ficha
funcional. No segundo, percebe-se certo avango no que tange aos individuos dentro das organizacdes,
pois, embora carregado de tragcos mecanicistas, € 0 momento que surge um modo de analise sistémica
das organizacdes.

Por fim, no terceiro momento, também denominado gestdo de pessoas, os individuos passam
ser vistos como o recurso de maior valor para as organizagdes, pois sdo elas as responsaveis por gerar
riqueza.

Importa, pois, ressaltar que a gestdo de pessoas no setor publico — se comparada com as
organizag0es da iniciativa privada — encontra-se bastante defasada, principalmente em organizacdes da
esfera municipal, as quais, em sua grande maioria, permanecem desempenhando apenas as func¢des
elencadas no primeiro estagio evolutivo acima mencionado (BERGUE, 2010).

Sendo assim, as instituicdes, sejam elas publicas ou privadas, precisam se preocupar com a
qualidade de vida dos seus funcionarios, pois, se eles ndo tém salde e motivacdo, o bem-estar
organizacional sera afetado. Dai, portanto, a importancia de se analisar como a QVT esta sendo
utilizada para motivar as pessoas e assegurar bons resultados para a organizagao, o que sera tratado na

préxima se¢&o.

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Foi durante a Revolugdo Industrial que o trabalho artesanal foi gradativamente substituido
pelo fabril. Com o aumento dos centros urbanos, em decorréncia da populagdo oriunda dos feudos,
houve um acimulo de méo de obra e estas pessoas acabam se vendo obrigadas a vender sua forga de

trabalho aos donos de capital, que as submetiam a condi¢Oes degradantes de trabalho (ARENDT,
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2003). Nesse periodo, ndo havia uma preocupacdo com a qualidade de vida dos trabalhadores, pois as
pessoas eram vistas apenas como parte do processo produtivo.

A origem dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser associada ao
grupo de pesquisadores dirigidos por Eric Trist, no Tavistock Institute, em Londres, que
desenvolveram estudos especificos voltados para uma abordagem sociotécnica da relacdo individuo-
trabalho-organizagéo do trabalho, visando promover a satisfacdo dos trabalhadores e evitar, assim, que
a vida deles fosse se deteriorando. Contudo, é na década de 1970 que o termo Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), utilizado por Louis Davis, surge como um conceito (FERNANDES, 1996).

Ao definir QVT, Limongi-Franga (1996) caracteriza-a como um conjunto de a¢fes que uma
empresa utiliza para inserir melhorias e inovacfes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente
de trabalho.

Pode-se identificar duas posigdes antagbnicas da QVT: “de um lado, a reivindicagdo dos
empregados quanto ao bem-estar e a satisfacdo no trabalho; e do outro, o interesse das organizagdes
quanto aos seus efeitos potencializadores sobre a produtividade e a qualidade” (CHIAVENATO, 2004,
p. 448).

Desse modo, reconhece-se que ndo é facil conciliar os interesses organizacionais e individuais,
pois a organizacao volta a atencdo para o seu proprio desenvolvimento em busca do alcance dos seus
objetivos organizacionais, enquanto os trabalhadores almejam um ambiente que desenvolva um
sentimento de pertencimento, fazendo com que eles sintam prazer em ocupar 0s espacos que Ihes sdo
destinados, e expressem satisfacdo em desenvolver as tarefas que lhe sdo atribuidas. Ainda assim,
embora os desejos dos funcionarios e da organizagdo sejam supostamente diferentes, destaca-se que
programas de QVT podem contribuir para a aproximagdo entre os interesses organizacionais e dos
trabalhadores, pois propiciam implicacGes favoraveis ndo apenas para 0 ambito pessoal, mas também
para o éxito organizacional. Assim, embora existam diferentes enfoques para tratar sobre a QVT, a
principal meta do programa € alinhar os interesses dos funcionarios com os da organizag&o; portanto,
na proporcdo em que se melhoram os niveis de satisfacdo dos trabalhadores, eleva-se a producéo da
empresa (FERNANDES, 1996).

Dentre os modelos de QVT, destacam-se os de Nadler e Lawler, o de Hackman e Oldhan e o
de Walton (CHIAVENATO, 2004). O modelo de QVT de Nadler e Lawler (1983) esta estruturado em
quatro aspectos: envolvimento dos funcionarios nas decisdes; reestruturacdo do trabalho por meio do
enriquecimento de tarefas; inovacdo nos sistemas de recompensas; melhorarias nas condig¢des do
ambiente de trabalho. Por conseguinte, a proporcéo que estes aspectos sao aplicados, verifica-se uma
melhoria na QVT.

J& para Hackman e Oldham (1975), as dimens@es do cargo conduzem efeitos psicologicos que
exercem influéncia sobre os resultados pessoais e de trabalho e impactam na QVT. Esses autores

destacam as seguintes dimens@es do cargo: a) variacdo nas habilidades; b) identidade da tarefa; c)
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significado da tarefa; d) autonomia; €) retroacdo do proprio trabalho; f) retroacéo extrinseca; g) inter-
relacionamento (CHIAVENATO, 2004, p. 450). Paiva e Marques (1999) destacam que a concep¢éo
de Hackman e Oldham sobre a QVT fundamenta-se em caracteristicas objetivas das tarefas que sdo
realizadas dentro da organizacéo.

O modelo proposto por Walton (1975), conforme observa Chiavenato (2004), é composto por
oito fatores que afetam a QVT: compensacgdo justa e adequada; condi¢Bes de seguranga e saide no
trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capacidades; oportunidades de crescimento continuo e
seguranca; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida;
relevancia social da vida no trabalho. Esse modelo volta-se a humaniza¢do do ambiente de trabalho,
procurando evitar uma volta as velhas préticas de trabalho, ao atentar para os efeitos da automacao
sobre a qualidade de vida dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Para o presente estudo, sera considerado o modelo proposto por Fernandes (1996),
denominado Auditoria Operacional de Recursos. Nesse modelo, a QVT caracteriza-se por uma gestao
dindmica e contingencial, em que os fatores fisicos, tecnoldgicos, sociais e psicoldgicos interferem na
cultura e no clima da organizacéo e afetam diretamente a produgdo e o bem-estar do trabalhador.

O modelo proposto por Fernandes (1996) é composto por nove dimens@es, quais sejam:

1. Condicdes de trabalho: visa analisar se o funcionério esta satisfeito com o ambiente fisico
de trabalho em que ele desempenha suas fun¢des, a partir da iluminagdo adequada, temperatura, ruido,
ergonomia e limpeza.

2. Compensagdo: procura verificar o grau de satisfagdo dos funcionarios no que diz respeito ao
plano de cargos e carreira, salarios e beneficios.

3. Moral: verifica de que forma as a¢des gerenciais voltadas para os aspectos de motivacédo e
moral do profissional afetam a identificacio com a tarefa, o reconhecimento e as relacGes
interpessoais.

4. Imagem da organizagdo: visa examinar a imagem externa da organizacdo e identificacao
com a organizagéo.

5. Salde: objetiva abordar as acdes que sdo desenvolvidas pela organizacdo no que diz
respeito a salde analisando a seguranca no trabalho, salide ocupacional, assisténcia para a familia do
funcionario e assisténcia para o funcionario.

6. Organizacdo do trabalho: tem por objetivo avaliar a estruturacdo das novas formas de
trabalho. Assim, para isso € preciso considerar as metodologias de trabalho, tarefas realizadas, ritmo e
grupos de trabalho.

7. Participacdo: examina a percepgdo do funcionério quanto a sua aceitagdo e o envolvimento
com as agOes que sdo empreendidas, de modo que é analisado a oportunidade de contribuir com ideias

criativas e o recebimento de programas de treinamento e capacitacéo.
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8. Comunicacdo: tem por objetivo investigar a eficacia das comunicacdes em todos 0s niveis,
analisando-se o nivel de informacdo quanto ao fluxo de informagdes (entre os servidores), fluxo de
informacGes (chefe-subordinado) e conhecimento das metas da organizacéo.

9. Relagéo chefe-subordinado: mede o grau de satisfagdo ou insatisfacdo com esta relacdo.
Desse modo, devem ser considerados os seguintes elementos para avaliacdo: feedback, respeito,
cordialidade, igualdade de tratamento e orientacédo técnica.

Cabe, aqui, esclarecer que a escolha do modelo de Fernandes (1996) como método de anélise
justifica-se pelo fato de este ter por objetivo a conciliagdo dos interesses da organizacdo e dos
individuos, possibilitando verificar a percepcéo dos funcionarios em relacdo a QVT, identificando os
aspectos positivos e aqueles que precisam ser desenvolvidos ou melhorados pela Geréncia Regional de
Educacdo (GRE) do Sertdo do Médio Sao Francisco nesse quesito.

Acreditando-se que ha especificidades nas organizacfes publicas, a proxima se¢éo ocupa-se de

abordar a QVT nesse ambiente organizacional.

QVT em organizac@es publicas

Observa-se que existem diversos estudos voltados para a QTV no Brasil, com destaque para 0s
de Fernandes (1996), Silva e Marchi (1997), Limongi-Franca (1996) e Arellano (2007). Segundo
Ferreira et al (2009), foi a partir da década de 1970 que se intensificaram os estudos voltados para a
QVT, em especial, nas grandes empresas.

Contudo, quando se trata desse tema na administracdo publica, Sa et al (2007) afirmam que a
QVT ainda é um assunto pouco explorado na prética gerencial das organizag¢6es publicas. Ou seja, ndo
obstante o tema ter recebido atencdo nos Gltimos anos, ainda é permeado de algumas incertezas no que
diz respeito ao ambito e as responsabilidades pela sua gestéo.

De fato, as mudancas nas formas de estruturacdo do trabalho e as inovagdes tecnoldgicas vém
impondo novos modelos de gestdo para as organizagdes publicas e privadas, demandando dos gestores
0 repensar as praticas organizacionais com vistas ao enfrentamento de desafios (FERREIRA et al,
2009). Dentro deste contexto, é importante discutir acerca das mudancas ocorridas na Administracdo
Publica no Brasil, entendendo de que forma elas contribuiram ou ndo para a implantacdo da QVT em
organizac0es publicas.

O trabalho de Amorim (2010) alertava para o fato de que ainda ndo se verificam muitas agdes
voltadas para a estruturagdo e implantagdo de programas de QVT no servigo publico, sendo que uma
das principais dificuldades enfrentadas estd no fato de o gestor publico encontrar-se cercado por
elementos normativos da instituicdo, como restricdes nos valores orgamentarios, licitacdo e
estruturacdo dos cargos e carreiras. Esses aspectos fazem com que aumente seu poder vinculado,
reduza consequentemente o seu poder discricionario, limitando a tomada de decisGes e dificultando o

desenvolvimento da gestdo de acordo com as necessidades institucionais.
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Além desses fatores, vale salientar que a maioria das organizacdes publicas ainda apresenta a
burocracia como seu modelo organizacional. Nessa Otica, Robbins et al (2010) ressaltam que a
obsessdo em obedecer as regras, a padronizacdo somada a elevada formalizacdo e as decisdes
centralizadas, dentre outras especificidades, acabam fazendo com que as metas das unidades se
sobreponham as da organizagcdo como um todo.

Com base nisso, é possivel argumentar que as organizag¢6es publicas precisam ser estruturadas
de modo que haja uma preocupa¢do com a saude do servidor, evitando, assim, insatisfagdo com o
ambiente de trabalho, reducéo da produtividade e mau atendimento ao usuario do servigo publico.

Nesse sentido, concorda-se com Amorim (2010, p. 38) de que “a aplicagdo da QVT na
administracdo publica é capaz de preencher uma lacuna verificada, ao longo dos anos, no nivel de
tratamento oferecido ao servidor publico relativa a valorizagdo do seu trabalho e preocupagdo com o
seu bem-estar e o de sua familia”.

Sendo assim, & medida que as institui¢des publicas, por meio dos seus gestores, despertarem
para a relevancia da QVT e passarem a implementar ou melhorar as politicas desta, sera possivel
vislumbrar melhorias no bem-estar dos servidores, resultando em atendimento de qualidade e
contribuindo positivamente para a imagem da organizagdo publica junto a sociedade.

Apresentados 0s temas que deram suporte ao estudo, apresentam-se, a seguir, 0s aspectos

metodoldgicos referentes a presente investigagéo.

Metodologia
Delineamento da pesquisa

Para a presente pesquisa, foi realizado um estudo de caso com vistas a analisar a percepcao
dos colaboradores lotados na Célula de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) da Geréncia Regional de
Educacéo de Petrolina sobre a QVT.

A pesquisa é também de natureza exploratéria. Tendo em vista que este tipo de pesquisa
proporciona uma compreensdo mais abrangente acerca do assunto estudado (HAIR, 2005), buscou-se
ter conhecimentos relacionados a percepcao dos colaboradores da CDP acerca da QVT.

Além disso, nesta pesquisa adotou-se a perspectiva quantitativa. Para Roesch (2006) o método
guantitativo enfatiza a utilizacdo de dados padronizados que permitem ao pesquisador elaborar
sumarios, comparacdes e generalizagbes. Ao serem utilizados dados de natureza quantitativa,
pretendeu-se analisa-los com uma amostra e generalizar os resultados quantificados com a populagéo

de 18 colaboradores.
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Os colaboradores-alvo (servidores e contratados) deste estudo estavam lotados
especificamente na Célula de Desenvolvimento de Pessoas (CDP). O corpo funcional deste setor na
GRE é composto basicamente de servidores estatutarios (técnicos administrativos e professores) e
alguns contratados temporariamente e conta com um total de 18 colaboradores, sendo: quatro
professores efetivos, desempenhando atividades administrativas; seis assistentes administrativos
educacional efetivos; trés analistas em gestdo educacional efetivos; cinco contratados de &reas
diversas.

A selegdo foi feita por amostragem probabilistica — aleatdria simples — e busca representar o
universo da populacdo de 18 colaboradores (servidores e contratados) que compdem 0s seguintes
setores que funcionam na GRE de Petrolina: Unidade de Gestdo da Rede (UGR), Unidade de
Desenvolvimento de Ensino (UDE), Célula de Desenvolvimento de Pessoas (CDP).

Métodos de Coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados, para este estudo de caso foi utilizado um questionario
com perguntas fechadas enviado para os colaboradores através de correio eletrdnico, para que o
mesmo fosse respondido através da plataforma google forms.

Inspirado em Fernandes (1996), o questionario foi elaborado com base na abordagem
desenvolvida pela autora, que consta de nove dimensdes, que sdo: condi¢Ges de trabalho,
compensagdo, moral, imagem da empresa, saude, organizagdo do trabalho, participacdo, comunicagdo
e relacdo chefe-subordinado. Destaca-se que os dados foram analisados quantitativamente com apoio
do software Excel

Visando ser breve e de facil entendimento pelo entrevistado e para proporcionar uma melhor
compreensdo por parte dos sujeitos da pesquisa, procurou-se fazer uso de linguagem simples,
perguntas curtas e uma escala apenas de cinco pontos no questionario aplicado. Vale ressaltar que
foram obtidas 15 respostas dos 18 colaboradores lotados no setor, ou seja, uma participacdo de 83% e
que os dados foram coletados no més de abril de 2016.

Analise dos Dados

Perfil dos entrevistados

Com base nos dados obtidos, observa-se que, em sua maioria, 0s entrevistados sdo do sexo

feminino (87%), na faixa etaria acima de 36 anos (73%). Em relacdo ao tempo de servigo prestado,
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47% dos respondentes possuem de cinco a oito anos e 40% mais de nove anos, ou seja, SA0 pessoas
gue ndo estdo em inicio de carreira.
Quanto ao nivel de instrucdo, a maioria possui especializacdo (60%) e os demais estdo em
nivel de graduacdo, evidenciando, assim, o interesse em investir em sua formacao, ja que as funcdes

para as quais parte dos entrevistados foram nomeados o requisito € apenas o nivel médio.

Andlise do nivel de satisfacdo e qualidade de vida com base no modelo desenvolvido por
Fernandes (1996)

Condicdes de trabalho

Conforme demonstrado na figura 1, que trata da dimensdo Condic¢Ges de Trabalho, no item
Iluminacdo Adequada, o percentual mais expressivo foi de 33%, evidenciando uma leve insatisfacéo.
Nos quesitos Temperatura e Limpeza, houve uma distribui¢do equilibrada entre os pontos da escala
utilizada como método de avaliacdo; ja em relagdo aos Ruidos e a Ergonomia, apenas 20% e 7%,

respectivamente, demonstraram satisfacéo.

Figura 1- CondicGes de Trabalho

Condicoes de Trabalho
[luminacdo Adequada 13% 20% 13% * Insatisfeito
| B Levemente
Temperatura 20% 27% Insatisfeito
1 Neutro
Ruidos 13%7% 20%
] Levemente
Ergonomia % 20% 7 Satisfeito
: i Satisfeito
Limpeza 13% 27% 7
0 5 10 15

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos dados obtidos, percebe-se a necessidade de atentar-se para os fatores que
compdem a dimensdo condicBes do trabalho e tentar melhoré-los na perspectiva de elevar a QVT dos
colaboradores em relagdo aos mesmos, ja que nesta dimensdo a média geral de satisfagdo é de apenas
34%. Gil (2007) contribui com esta discussdo ao dizer que a nitida separacdo entre o espago de

trabalho e a casa é a mais importante divisdo do trabalho que surgiu como consequéncia da Revolucao
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Industrial, fazendo com que os trabalhadores desejem ambientes de trabalhos cada vez mais
agradaveis, desafiando as organizac@es a investir no ambiente, sob a perspectiva de atrair e manter

talentos, além de melhorar a produtividade.

Compensacao

Os fatores que integram a dimensdo Compensacdo percebem-se alguns indices expressivos.
No item Plano de Cargos e Carreira, 67% dos respondentes expressaram total insatisfacdo. Em relagéo
aos Beneficios, 73% dos respondentes disseram estar insatisfeitos e, no que tange aos Salarios, 0s
indices de insatisfacdo também séo relevantes, com 60% e 27% insatisfeitos e levemente insatisfeitos,
respectivamente.

Tendo em vista os resultados obtidos, visualiza-se uma situagdo preocupante em relacéo a esta
dimensdo, pois, a média geral de insatisfacdo é de 87%, o0 que aponta a necessidade urgente de adoc¢ao
de medidas que busquem atender as expectativas dos servidores, minimizando o grau de insatisfacéo e

contribuindo para a melhoria da qualidade de vida deles.

Moral

Em relacdo aos resultados alcangados, 47% e 40% dos respondentes revelaram estar
satisfeitos e levemente satisfeitos, respectivamente, no item Identificagdo com a Tarefa. No item
Reconhecimento, 33% dos avaliados manifestaram neutralidade, ja no quesito RelacGes Interpessoais,
53% estdo levemente satisfeitos. Nessa dimenséo, os dados coletados ndo demonstraram entraves
significativos, ja que ha uma expressiva manifestacao de satisfacdo considerando a média geral que é
de 67% e 20% na média geral ficaram neutros. Portanto, apenas 13% manifestaram insatisfacdo nessa
dimensdo, considerando a média geral.

Nesta dimensdo, segundo Fernandes (1996), busca-se identificar a efetividade das agdes
gerenciais ligadas a aspectos psicossociais que se refletem na motivacdo e moral do profissional e nela
é possivel perceber a importancia dos cargos e das tarefas dentro da estrutura organizacional da CDP.
Chiavenato (2004) contribui com esta analise ao afirmar que, o cargo é visto como um dos principais
geradores de expectativas e de motivacao na organizagao.

Dai a importancia da identificacdo dos funcionarios com as tarefas que desempenham e com
0S cargos que ocupam, para que possam fazer uso de forma prazerosa das suas competéncias e

habilidades enquanto executam as atividades que estdo sob sua responsabilidade.
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Imagem da Empresa

Em relacdo a imagem da organizacdo, pode-se notar que os resultados perpassam por todos 0s
pontos da escala, demonstrando percepcbes bem divergentes tanto em relagdo a Imagem Externa da
Organizagdo quanto a Identificacdo do Servidor com a Organizacdo. De modo geral, fica evidente um
quadro a ser melhorado no que tange a QVT, ja que a média geral de satisfacdo é de 50%, 17% de
neutralidade e 33% de insatisfacéo.

Esses dados sdo preocupantes, pois depreende-se que, caso o funcionario ndo se identifique
com a organizacdo e ndo aprove a imagem que ela projeta para a comunidade externa e interna, os
objetivos individuais e organizacionais estardo desalinhados dificultando o alcance das metas
estabelecidas.

Percebe-se com isso a importancia do 6rgdo estudado trabalhar os fatores ligados a QVT,
contribuindo para a satisfagdo do seu colaborador, o que podera se refletir positivamente na melhoria

da imagem da organizagdo, bem como no desempenho pessoal e organizacional.

Este item tem por objetivo analisar as a¢fes que séo realizadas pela CDP com relagdo a Salde.
Desse modo, foram considerados os seguintes elementos: Seguranga no Trabalho, Saude Ocupacional,
Assisténcia para a Familia do Funcionario e Assisténcia para o Funcionario.

Com base na figura 2, para todas as ac6es consideradas neste bloco do item Saude, observa-se
que os indices percentuais revelam uma média geral de 58,25% de colaboradores insatisfeitos e que
apenas 1,75% mostram-se satisfeitos. Assim, somando-se estes percentuais com a média dos itens
levemente insatisfeito e levemente satisfeito, obtém-se, respectivamente, média geral de 80% de
colaboradores insatisfeitos e 10% de satisfeitos.

Desse modo, verifica-se que grande parte dos servidores ndo esta satisfeita com as acoes
desenvolvidas, sinalizando que ndo percebem preocupacdo da instituicio com a salde dos seus
trabalhadores.

Assim, o alto indice de insatisfacdo sinaliza que o 6rgdo ainda nao se preocupa devidamente
com a saude de seus servidores, e, portanto, talvez ndo perceba a relevancia do bem-estar geral e a
salde dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas (CHIAVENATO, 2004).

181 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

Figura 2- Saude

Saude
| B Insatisfeito
Seguranca no Trabalho 3% 7
) H Levemente
i Insatisfeito
Saude Ocupacional 13% 13%
Neutro
Assisténcia Para a
. A . 13% Lev e
Familia do Funciondrio evemen
J Satisfeito
Assisténcia Para o Qatisfeito
Funciondrio
0 5 10 15

Fonte: Dados da pesquisa

Organizacéo do trabalho

Neste item, o objetivo foi avaliar de que forma a Célula de Desenvolvimento de Pessoas-CDP
da GRE de Petrolina esta estruturada quanto as formas de trabalho. Assim, foram verificados os
seguintes elementos: Metodologia de Trabalho, Carga de Trabalho, Ritmo de Trabalho e Variedade de
Tarefas.

Observou-se que para a organizacdo do trabalho, representada pelos itens carga e ritmo de
trabalho, obteve-se 33%, demonstrando que os servidores estdo levemente satisfeitos e que 27%
encontram-se satisfeitos. Ao se analisar a média geral destes itens, 60% dos colaboradores considera a
carga e o ritmo de trabalho na organizacdo satisfatério. Em termos de QVT, isso é positivo para a
organizagdo, pois os colaboradores mostram-se mais motivados. De acordo com o modelo de
Hackman e Oldham (1975), as dimens@es do cargo geram efeitos psicoldgicos que exercem influéncia
nos resultados pessoais e de trabalho.

Ocorre também que, os dados obtidos para a carga de trabalho da CDP e o ritmo de trabalho
dos seus colaboradores mostram que eles estdo alinhados frente aos interesses organizacionais e
individuais, corroborando Chiavenato (2004).

Entretanto, sobre a metodologia de trabalho, 34% dos entrevistados mostrou-se neutra e isso é
preocupante, pois segundo Zimpeck (1990, p. 40), “a tarefa existe como um conjunto de elementos
que requer o esforco humano para determinado fim”. Entdo, se uma vez que parcela significativa dos
servidores prefere ndo opinar, isso pode significar que eles serdo indiferentes & metodologia de

trabalho imposta pela CDP e parecem néo visualizar isso como importante para a QVT.
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Quanto a variedade de tarefas, 27% estdo satisfeitos e 27% levemente satisfeitos e apenas 6%
estdo insatisfeitos. Por conseguinte, 0s percentuais expressam que os colaboradores preferem variar
nas suas atividades evitando assim o trabalho repetitivo e gerando um conhecimento mais abrangente

sobre as atividades que sdo desenvolvidas na CDP em Petrolina.

Participacéo

Neste item, procurou-se examinar a percepcao do funcionario quanto a Oportunidade de
Contribuir com Ideais Criativas, bem como Programas de Treinamento e Capacitacéo.

Sobre programas de treinamento e capacitagdo, 0s numeros revelam que 93% dos
entrevistados demonstraram insatisfacdo. Assim, a instituicdo ndo volta atencdo necessaria para esses
programas, dando a entender que ela espera que os seus profissionais sejam produtivos sem serem
treinados. Sendo assim, pode-se afirmar que, na 6tica dos respondentes, a instituicdo estudada ainda
ndo segue as recomendagdes de Fernandes (1996), segundo a qual, oferecer treinamento possibilita
que as pessoas tenham maior participacdo, uma vez que a inteligéncia dos empregados é ativada
guando eles sdo estimulados a participarem de programas participativos, a exemplo da tomada de
decisdes.

Tratando sobre o envolvimento dos funcionarios nas decisBes, verifica-se que 46% dos
entrevistados estdo insatisfeitos quanto a oportunidade de contribuir com ideias criativas. Assim,
observa-se que a CDP ndo da oportunidade para que os seus colaboradores desenvolvam ideias
criativas, visto que 6rgdo ndo os reconhece como potenciais talentos. Para Nadler e Lwaler (1983), o
envolvimento dos funcionérios nas decisdes promove uma melhoria na QVT e é justamente a situacdo
inversa que se encontra na CDP de Petrolina. Para reverter tal situacdo, talvez seja necessaria uma
conscientizacdo da gestdo superior acerca da realizacdo de treinamentos continuos e que compreendam
a importancia de desenvolver o seu quadro pessoal, de modo que eles possam sentir-se desafiados para

contribuir com ideias inovadoras.

Comunicagao

Na figura 3 os dados mostraram que, para o fluxo de informagdes mantido entre os servidores,
tem-se uma média geral de 44,33% de servidores satisfeitos e 30,16% insatisfeitos. Assim, 0s nimeros
indicam que existe um retorno positivo ndo apenas entre colaboradores, mas também entre estes e 0s
seus chefes, pois no fluxo de informagbes entre chefe e subordinado ndo existem indices de

insatisfacdo e que apenas 14% estéo levemente insatisfeitos.
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Figura 3-Comunicacéo

Comunicac¢ao
T B Insatisfeito
Fluxo de Informacdes 27% 27% 20%
(Entre os Servidores) B Levemente
Insatisfeito
1 Neutro
Fluxo de Informacdes 33% 33% 20%
(Chefe-Subordinado) Levemente
Satisfeito
1 Satisfeito
Conhecimento das Metas 33% 13% 20%
da Organizacido
0 5 10 15

Fonte: Dados da pesquisa

Por outro lado, sobre o conhecimento de metas da organizacdo verifica-se que 33% dos
entrevistados sdo neutros, o que demonstra que eles ndo conhecem de forma efetiva os objetivos

institucionais, dificultando delimitar com precisdo o que a CDP pretende atingir.

Relagéo Chefe-Subordinado

Dada a importancia da satisfacdo ou insatisfacdo dos servidores no ambiente de trabalho e o
guanto isso impacta em sua motivacdo, buscou-se verificar a relacdo entre chefe-subordinado
considerando o0s seguintes itens: Feedback, Respeito, Cordialidade, lgualdade de Tratamento e
Orientacdo Técnica.

Figura 4- Relagédo Chefe-Subordinado

Relacio Chefe-Subordinado
Feedback 13% 13% 41% ' H [nsatisfeito
1 B Levemente
Respeito 7% 20% 53% ) Insatisfeito
E Neutro
Cordialidade 7% 26% 53% )
Levemente
| Satisfeito
Igualdade de Tratamento % 40% Satisfeito
Orientagio Técnica 20% 33%
0 5 10 15

Fonte: Dados da pesquisa
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Desse modo, de acordo com a figura 4, os dados expressam que o érgdo procura estabelecer
bons vinculos entre chefes e subordinados, pois, de acordo com a média geral para os itens que
compdem este bloco, 44% dos colaboradores estdo satisfeitos e que apenas 17,4% sédo insatisfeitos.
Logo, para os quesitos Feedback, Respeito, Cordialidade, lgualdade de Tratamento e Orientacéo
Técnica, por existir uma boa relacdo entre os colaboradores da CDP e seus superiores hierarquicos, 0s
colaboradores recebem uma atencdo desejavel e, por conseguinte, mostram-se mais motivados dentro
da instituicdo em que trabalham.
Portanto, em termos de qualidade de vida, como existe respeito e a igualdade de tratamento na
CDP, pode-se afirmar que os trabalhadores sentem-se mais motivados a participar das decisdes e a
buscar solucGes para os problemas institucionais.

Encerrada a analise e a discussao dos dados, passa-se as consideraces finais deste estudo.

Consideragdes Finais

O presente artigo teve como objetivo geral analisar a percepgdo dos colaboradores lotados na
Célula de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) da Geréncia Regional de Educacdo de Petrolina (GRE)
sobre a QVT, utilizando o modelo elaborado por Fernandes (1996). Como objetivos especificos,
buscou-se identificar as agbes de QVT adotadas pela instituicdo; verificar os pontos criticos da
estrutura organizacional da CDP que impactam na QVT dos seus servidores e contratados
temporariamente; identificar os anseios/necessidades dos colaboradores em relacdo as praticas de
QVT e, ainda, analisar possiveis fatores causadores de mal-estar no trabalho.

Assim, por meio da investigacdo, foi possivel observar que a CDP ndo tem uma politica e/ou
programa de QVT elaborado e implementado. Além disso, as respostas dos entrevistados
evidenciaram uma aproximacao de pareceres em alguns pontos e divergéncias em outros. A melhoria
de alguns fatores identificados como causadores de mal-estar ndo depende somente da gestdo da GRE
para muda-los, mas de outras instancias da estrutura hierarquica da administracdo publica, como é o
caso da melhoria nos salérios e beneficios dos servidores.

Considerando as dimensfes do modelo de Fernandes (1996) adotado na pesquisa, pode-se
dizer que, em relacdo a dimensdo condigdes de trabalho, é necessaria uma intervencdo por parte da
gestdo nos fatores ligados a mesma, tendo em vista o baixo nivel de satisfacdo. J& a compensacao
remuneratdria apresentou um indice de insatisfagdo muito alto, demandando do Estado um olhar
diferenciado no sentido de minimizar os efeitos negativos provocados pela atual situagdo; em relacdo a
moral, a citada dimensdo ndo apresentou dados preocupantes; para a imagem da organizagdo nédo é

possivel perceber entraves que impactem t&o fortemente na QVT dos servidores, no entanto, com a
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imagem da CDP fortalecida e bem vista pela sociedade fard com que os colaboradores sintam orgulho
em fazer parte da mesma.

No item salde, parcela consideravel dos entrevistados ndo esta satisfeita, verificando-se que o
6rgdo ndo possui preocupacdo com a salde dos seus colaboradores. Quanto & organizacgao do trabalho,
destaca-se uma média geral de satisfagdo de 53,5% (de “levemente satisfeito” a “satisfeito”) podendo-
se afirmar que os colaboradores se sentem orgulhosos das préticas de organiza¢do do trabalho
existente dentro da CDP. Na participagdo teve um indice muito alto de insatisfacdo revelando que a
gestdo superior precisa envolver mais as pessoas no processo de tomada de deciséo, pois isso além de
elevar o nivel de satisfacdo das pessoas aumenta a produtividade da organizagdo. Para a comunicacao,
os dados mostram indices de satisfacdo de 44,33% (de “levemente satisfeito” a “satisfeito”) quanto ao
fluxo de informacges. Para a relagdo chefe-subordinado obteve-se como média geral que 44% dos
entrevistados estdo satisfeitos e que apenas 17,4% insatisfeitos.

Espera-se que os resultados obtidos sirvam como base para que a CDP possa tomar decisdes
com relagdo as préaticas que sdo adotadas pela instituicdo no que tange & QVT, buscando assegurar
uma gestdo pautada em uma atuagdo mais humana e preocupada com a satisfagdo e Qualidade de Vida
dos seus colaboradores. Vale ressaltar, que o presente trabalho servird como mais uma fonte de
pesquisa que subsidiara outros trabalhos sobre QVT e principalmente aqueles com foco em
organizagdes publicas municipais, j& que a quantidade de material produzido voltado para esta area
ainda € insuficiente, se comparada com a producéo direcionada para as organizag@es em geral.

Sendo a QVT uma tematica que ndo se esgota e dada a relevancia do assunto para 0s
individuos e para as organizagdes, é de suma importancia o desenvolvimento de novas pesquisas em
outras instituicbes, seja da esfera municipal, estadual ou federal, contribuindo assim com o

desenvolvimento da regido em que estdo inseridas.
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