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RESUMO

Este trabalho é fruto de uma pesquisa realizada em quatro escolas de Cabo Frio,
municipio do estado do Rio de Janeiro e teve como objetivo investigar a satisfacao
no trabalho dos professores e o0s possiveis impacto no desempenho individual e
organizacional. Como instrumento de pesquisa foi utilizada Escala de Satisfagédo no
Trabalho — EST, construida e validada cientificamente por Siqueira (1995). A escala
avalia cinco dimensfes: satisfacdo com os colegas, satisfagdo com o salario,
satisfacdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as
promocdes. Os resultados revelam que a maior insatisfacdo dos professores se
relaciona a percepcao de um valor baixo de remuneracéo e os frequentes atrasos no
pagamento. Tal resultado revela a caréncia de politicas de gestdo de pessoas no
ambito publico municipal em prol do reconhecimento do trabalho do professor que
impacta negativamente no seu desempenho e, consequentemente, na qualidade da
educacéo recebida pela comunidade.

Palavras chaves: Gestdo de Pessoas, Satisfacdo no Trabalho, Qualidade de Vida
no Trabalho

ABSTRACT

This paper is the result of a research developed in four schools in Cabo Frio, a
municipality in the state of Rio de Janeiro and aimed to investigate the job
satisfaction of teachers and the possible impacts on individual and organizational
performance. As a research instrument was used the Work Satisfaction Scale - EST,
which was scientifically constructed and validated by Siqueira (1995). The scale
mesure five dimensions: satisfaction with colleagues, satisfaction with salary,
satisfaction with management, satisfaction with the nature of work and satisfaction
with promotions. The results reveal that the greatest dissatisfaction of teachers is
related to the perception of a low value of remuneration and the frequent delays in
payment. The result reveals the lack of people management policies in the municipal
public sphere and in the recognition of the teacher's work, which negatively impacts
their performance and, consequently, the quality of education received by the
community.
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Introducéo

A satisfacdo no trabalho € um tema que vem sendo estudado desde de o
século passado devido a sua importancia para os gestores e para funcionarios, pois
entende-se que quando o trabalhador esta satisfeito, consequentemente, havera
melhora no clima organizacional, na saude do trabalhador e na produtividade. Para
dar conta desse desafio, € preciso entender quais sado as necessidades do
trabalhador e quais as responsabilidades da organizacdo ou do gestor para garantir
a satisfacdo do profissional. A satisfacdo no trabalho pode ser entendida pela
maneira como o profissional ird reagir aos efeitos da condicdo de trabalho a que foi
submetido e que pode estar relacionada ao envolvimento com o0s colegas de
trabalho, ao relacionamento com o0s gestores, a sua remuneracdo e ao
desenvolvimento e crescimento profissional entre outras variaveis relacionadas ao
trabalho.

No setor escolar, a preocupacdo com a satisfacado do professor envolve, além
da qualidade de vida do profissional, a consequente melhora no aprendizado e
desempenho dos alunos. Muitos sédo os desafios que o professor encontra na sala
de aula, pois precisa saber trabalhar com a diversidade de alunos e condicdes
atipicas relacionadas a sua atividade. Diante disso, se o trabalho docente nao for
valorizado e a gestéo escolar ndo se atentar para garantir a satisfacdo do professor,
a gqualidade do ensino das escolas publicas do municipio pode sofrer impactos
negativos com a desmotivacao desse profissional.

O objetivo principal dessa pesquisa investigar o grau de satisfacdo dos
professores das escolas do 2° distrito de Cabo Frio e relacionar os possiveis
impactos para a educacdo do municipio. A relevancia desse estudo esta na tentativa
de contribuir para que a gestéao escolar tenha uma visdo mais abrangente de fatores
ligados aos profissionais da educacdo que influenciam no seu desenvolvimento
profissional. Quanto mais satisfeitos os professores estiverem com seu trabalho
melhor seréo os resultados do ensino para os alunos e para a sociedade.

Para a realizacdo dessa pesquisa e alcance da resposta ao problema
apresentado, utilizou-se a metodologia classificada conforme propde Vergara (2006),
guanto aos fins como descritiva, explicativa e exploratéria. JA quanto aos meios, foi
realizada uma pesquisa de campo, na qual foi aplicada a Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), em quatro escolas de Tamoios no 2° distrito de Cabo Frio. Também
foi realizada uma pesquisa bibliografica com uso de materiais ja elaborados: livros,
artigos cientificos, revistas e documentos eletrénicos na busca de conhecimento
sobre a satisfacdo no trabalho, correlacionando tal conhecimento com abordagens ja
trabalhadas por outros autores. Quanto aos resultados obtidos, a pesquisa revelou
gue as maiores causas da insatisfacdo dos professores se devem a falta de
reconhecimento profissional, ao fato do salario ndo atender as suas necessidades
em relacdo ao custo de vida e aos atrasos de pagamentos.

Gestédo de pessoas e educacao publica.

Nas escolas publicas de educacdo basica, a gestdo deve ser realizada de
forma democratica conforme a LBD (Lei 9.394/96), permitindo que os profissionais
da educacdo elaborem a proposta pedagogica da escola juntamente com as
comunidades escolares em conselhos ou semelhante. Bordignon (2001) afirma que,
tal gestdo ter4 seus objetivos atingidos se houver mudanca nas estruturas
organizacionais, uma gestdo diferenciada além dos padrbes encontrados nas



organizacfes burocraticas. Ainda ressalta a importancia de se modificar a estrutura
hierarquizada de poder, para que todos sejam iguais e autbnomos.

Barreto (2004) afirma que a educacdo, com os impactos da globalizagéo, esta
sendo modificada, concordando com Bordignon (2001) ao afirmar que a escola deve
romper com a sua forma historica para fazer frente a novos desafios. Com a mesma
linha de pensamento, Souza (2013, p.3787) trata o gestor como principal
responsavel por essa politica que promove o atendimento as necessidades e
anseios da comunidade escolar fazendo com que todos estejam envolvidos e
tenham um papel definido no processo. Também informa a importancia da inovacgao
para a superacédo dos problemas enfrentados que seria 0 “pensar a gestdo de forma
diferente e buscar modificar as praticas comumente utilizadas”, ter flexibilidade e
estar além dos padrdes de um sistema conservador.

Para isso, os lideres devem utilizar meios de gestdo que agreguem e
contribuiam para desenvolvimento dessa ideia. Oliveira (2016) ainda retrata a
importancia de se definir a gestdo democrética, gestdo compartilhada e gestédo
participativa como parte fundamental na busca de uma educagdo de qualidade.
Dentre outros fatores, quando se fala em qualidade da educacdo € essencial se
pensar na qualidade das condicbes de trabalho do professor, que €& peca
fundamental para o alcance desse objetivo. Conforme relata Gasparini (2005),
muitos profissionais da educacéo séo afastados por causa doencas relacionadas ao
trabalho, porque muitas das vezes ha uma falha no modelo de gestdo que permite a
sobrecarga na execucéao das tarefas.

Esse tipo de comportamento da lideranca faz com que o profissional néo
produza da melhor forma, que nao exerca sua funcdo com prazer e qualidade.
Hunter (2004) afirma em seu livro que o lider precisa exercer uma influéncia sobre o
liderado, de uma forma que o mesmo sinta prazer e a necessidade de contribuir para
0 sucesso da organizacdo. Apesar do modelo de gestdo no setor publico ser
diferenciado e nao téo flexivel como no setor privado, os trabalhadores e servidores
sentem a mesma necessidade quando se trata de desenvolvimento profissional,
apoio da lideranca e qualidade de vida no trabalho. Os profissionais da educacéo,
incluindo os professores podem se tornar mais produtivos levando em consideragéo
0 ambiente de trabalho, o0 modelo de gestédo e as condi¢cdes a que estdo sujeitos.

Em uma pesquisa realizada no estado do Rio de Janeiro, Oliveira (2016)
constatou que, se controlado o nivel socioecondmico dos alunos, fatores escolares
como a lideranca do diretor e o clima escolar podem impactar os resultados dos
alunos. O autor destaca a importancia da funcéo do diretor, que possui um cargo de
lideranca, sendo capaz de contribuir para o bom funcionamento da escola e para o
desenvolvimento resultados dos alunos. Paes (2012) também confirma o impacto
significativo da lideranca e das condicGes de trabalho dos professores em relacéo
aos resultados dos alunos. O autor ainda comenta sobre os baixos indicadores de
desempenho escolar no Brasil, avaliados através das provas SAEB e Prova Brasil,
apesar da evolucdo no acesso e permanéncia de criancas e jovens no sistema de
educacéo brasileiro.

Levando em consideracdo a satisfacdo dos professores, Alves (1997) também
fez uma pesquisa por meio de aplicacdo de questionario em um distrito e chegou a
conclusdo que os docentes efetivos assumiram uma posicdo pessimista, quase
generalizada face a situacdo profissional. Sendo igualmente notério a reducdo da
insatisfacdo diante de um cenario com propostas de mudancas melhorias.

Tais dados confirmam as falas dos demais autores, pois mostram que as
lacunas encontradas na gestdo, seja no setor privado ou no setor publico do estudo



em questdo, impactam diretamente no desempenho do profissional que tem sua
satisfacdo influenciada quando as condi¢des de trabalho em que se encontram néo
atendem as suas necessidades e expectativas. Essa ideia pode ser associada a fala
de Lima (2009) que relaciona a exceléncia da gestdo publica com a qualidade de
prestacao do servico ao publico. No contexto escolar, se 0os alunos nao aprendem ou
nao alcancam as metas dos indicadores de desempenho, significa que o Estado néao
esta gerenciando o setor escolar com exceléncia.

Algumas escolas do setor publico se encontram num momento de grandes

desafios para melhora do desempenho da aprendizagem dos alunos. Esse cenario
pode ter grandes mudancas com aplicacdes de politicas de melhorias com os
profissionais da educacéo e principalmente com os professores, que Sao 0s maiores
responsaveis para garantia de que todo o planejamento escolar se conclua com
melhor desenvolvimento e aprendizagem dos alunos.
Para isso, a gestao escolar do setor publico precisa ter uma flexibilidade maior para
desenvolver acdes de melhoria e envolver os profissionais com estratégias e acdes
gue identifiguem as necessidades minimas de cada profissional e melhorar o indice
de satisfacdo que esta diretamente relacionado com o rendimento do profissional e
consequentemente com o desempenho do trabalho final.

Satisfag&o no trabalho no &mbito da Educacéo.

Os funcionarios podem ter diferentes reacées dependo da forma como veem
seu trabalho. As condi¢cdes de trabalho envolvendo clima, lideranca, entre outros
fatores irdo direcionar o trabalhador para um cenario de satisfacdo ou insatisfacao.
O funcionario satisfeito sente prazer em realizar seu trabalho, tudo como
consequéncia de diversas variaveis como o ambiente de trabalho, liberdade para
expor ideias, reconhecimento.

Em contrapartida, se essas necessidades nao forem atendidas, o funcionario
tende a ficar insatisfeito e desmotivado a cumprir com suas obrigacdes na empresa.
“A satisfagao no trabalho pode ser percebida como uma atitude global ou entdo ser
aplicada a determinadas partes do cargo ocupado pelo funcionario”. (MORETTI,
2003, p. 9).

No setor escolar também néo é diferente, e quando se trata dos professores
gue lidam diretamente com os alunos e tém o importante papel desenvolvé-los, se
essas necessidades ndo forem atendidas, havera grandes impactos nos resultados
da educacéo.

As pessoas passam grande parte do seu tempo no trabalho, com isso sentem
a necessidade de um ambiente agradavel, um bom relacionamento com a equipe,
condi¢cBes favoraveis de trabalho, o reconhecimento. Essas condi¢cdes de trabalho,
sem duvidas induzem a satisfacdo do trabalhador que, juntamente com outros
fatores voltados para sua capacitacdo, retornara todo esse investimento como
exceléncia e qualidade na execucdo de suas tarefas e consequentemente nos
resultados da organizacéo.

Uma das formas das organizacdes atingirem seus objetivos e alcancarem o
sucesso é medindo a satisfacdo dos seus funcionarios sobre suas condi¢cdes de
trabalho. As empresas tém buscado novas formas de gestdo para aumentar, além
da satisfacdo do trabalhador, a produtividade e o lucro. Em muitas dessas tentativas
nao se obtém o sucesso, pois as empresas acabam utilizando campanhas
padronizadas, tradicionais e que ndo funcionam em todos os tipos de organizagao.
Para que haja realmente sucesso e o sistema funcione, é necessario observar de



forma particular as necessidades de cada organizac¢ao, cada setor de trabalho, cada
funcdo e cada funcionario, é preciso maior flexibilidade para avaliar de forma
profunda as necessidades do trabalhador, monitorar e verificar os reflexos nos
resultados.

Conhecer a percepcdo dos empregados sobre aspectos organizacionais,
ambientais e comportamentais relativos a sua situacdo de trabalho, através de
técnicas confidveis e cientificas, permite o monitoramento de melhorias continuas,
assim como se procede em termos dos programas de Qualidade Total. E rodar o
PDCA - essencial ao aprimoramento de qualquer produto ou servigo - na area de
Recursos Humanos. (FERNANDES, 1996, p. 16).

Considerando essa ideia Moretti (2003) afirma que as pessoas reagem da

mesma forma em que sao tratadas. No trabalho o funcionario pode ser influenciado
para 0 bem ou para o mal, fazendo o melhor quando sdo motivadas ou o pior
guando sdo desmotivadas.
As vezes as constantes exigéncias do mercado, que exige cada vez mais produtos
de qualidade em um prazo curto, faz com que as empresas invistam mais a atencéo
na producao do que na satisfacdo do funcionario, porém uma coisa esta diretamente
ligada a outra. O funcionario satisfeito ird produzir mais e com mais qualidade do
gue um funcionario que ndo tem suas necessidades atendidas.

Os programas realizados em empresas de grande porte podem nao ter o
mesmo sucesso em empresas de pequeno porte, os programas de incentivo e
recompensas para pessoas de mais idade podem ndo ser 0s mesmos que
incentivardo os jovens, os diferentes beneficios podem nédo fazer o mesmo efeito em
pessoas que recebem saléarios diferentes. Por isso a importancia de cada empresa
avaliar e integrar um programa que realmente seja efetivo com foco na satisfacéo de
seus funcionarios.

E preciso dar condi¢des as chefias para gerenciarem o processo voltado para
a qualidade, incentivando a criatividade e a inovacdo, como também criando uma
consciéncia béasica de responsabilidade e de participacdo por parte dos
empregados. Sabe-se que sete em cada 10 empresas que implantam programas de
controle de qualidade, nos dois anos seguintes veem fracassados tais programas.
As razdes apontadas tém sido ligadas ao fato de que as empresas trabalham mais
em cima dos produtos e processos, ndo evoluindo simultaneamente também na
geréncia do pessoal em todos os niveis. (FERNANDES, 1996, p. 22).

Muitas mudancas que ocorreram nos ultimos anos, como a globalizacdo e o
avanco da tecnologia, trazem cada vez mais rapido as informacfes para as pessoas.
Hoje as pessoas tém mais conhecimento pela facilidade de buscar informacdes com
pesquisas na internet e por se comunicar com pessoas de diversas partes do mundo
através das redes sociais. Toda essa mudanca traca um novo perfil dos cidadaos e
também do trabalhador, com todo esse conhecimento e troca de informacdes, as
pessoas estdo mais cientes de suas responsabilidades e de seus direitos. Tanto o
cidadéo reconhece os seus direitos, assim também como o trabalhador.

Dessa forma, as empresas do setor publico, assim também como as do setor
privado precisam garantir que as necessidades minimas dos trabalhadores sejam
atendidas. Os funcionarios precisam perceber que a organiza¢ao se preocupa com o
seu bem-estar, seu desenvolvimento pessoal e profissional e com o reconhecimento
do seu esforc¢o de trabalho.

Quando falamos em satisfagao no trabalho, entende-se que para o profissional estar
satisfeito, precisa ter suas necessidades e expectativas atendidas. Alves (2014)
relata sobre um estudo realizado no Reino Unido com professores e estagiarios



sobre as razdes apontadas para a escolha da profissdo. O resultado aponta a
realizacdo pessoal, um trabalho com estatuto confortavel, desenvolvimento pessoal
e profissional, dar as criangas a oportunidade de um bom comeco e ser um trabalho
desafiante como as principais causas para a escolha da profisséo.

A satisfacdo no trabalho ocorre com o tempo em que o funcionario permanece
na organizagcdo e comeca a obter informagdes sobre diversas variaveis como o
comportamento do lider, recompensas, remuneracdo com relagcdo ao trabalho
realizado, reconhecimento, ambiente de trabalho. Todas essas e outras variaveis
gue atingem o trabalhador de uma forma global ou particular irdo influenciar na
satisfacdo do trabalhador.

Porém todas essas variaveis precisam ser mantidas de forma positiva e
dindmica, pois as pessoas e as organizacbes mudam e consequentemente surgem
outras necessidades que devem ser levadas em consideracdo para a satisfacdo do
trabalhador. Ao mesmo tempo que se consegue a satisfacdo de um funcionario,
pode-se perdé-la de forma mais rapida. Os funcionérios precisam ser ouvidos e
observados constantemente para garantia da sua satisfacdo no trabalho. A
satisfacdo no trabalho € dindmica uma vez que se pode deteriorar-se muito mais
rapidamente do que o tempo necessario para se desenvolver. Os administradores
nao podem estabelecer as condicbes que levam hoje a satisfacdo mais elevada e
nao dar atencdo, ainda mais porque as necessidades dos empregados podem
mudar de repente. (MORETTI, 2003, p. 9).

Da mesma forma, Fernandes (1996) aborda a importancia do ciclo de
melhoria continua para monitoria da satisfacdo do funcionario. A autora acrescenta a
necessidade de conhecer a percepcao dos funcionarios com relagdo ao ambiente e
condi¢cBes de trabalho através de técnicas confiaveis. Esse processo de melhoria
continua garante o planejamento, a implementacdo do programa a verificagdo dos
resultados obtidos e a correcao das falhas. Isso permite que as empresas tenham a
possibilidade de sempre monitorar a efetividade do programa que esta sendo
implementado. Assim pode-se atingir o objetivo principal que é a satisfacdo dos
empregados, que precisam ser mobilizados para as metas de qualidade em
gualquer organizacdo. Sao os funcionaios que fazem a diferenca, por a importancia
de uma gestdo adequada para que a organizacado posso atingir 0 sucesso.

N&o é diferente no meio académico, muitas sdo as exigéncias para esses
profissionais que precisam ter suas necessidades atendidas para desempenhar bem
sua funcdo. Embora a satisfacdo do profissional ndo esteja apenas ligada ao
ambiente de trabalho, que também se estende ao relacionamento com a familia e a
sociedade. Muitas empresas investem no profissional visando atingir todas essas
areas como programas de premiacdes ou bonificagdes em que o trabalhador pode
estender a familia e aos amigos. Ex.: plano de saude, viagens, cinema, jantar, carro
e etc.

Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Taveira (2015), as organizacfes estdo cada vez mais focadas no
desafio de atender as necessidades do mercado consumidor, para isso precisam de
profissionais que se sintam bem em seu ambiente de trabalho e estejam dispostos a
atingir os objetivos organizacionais, ou seja, pessoas com gualidade de vida, o que
refletira no desenvolvimento do profissional e na sua produtividade.Para Moretti
(2003) a qualidade de vida no trabalho é programa que atua de forma mutua
beneficiando todas as partes da organizacdo, que sdo as pessoas, a empresa € 0



proprio trabalho. Segundo o autor, o trabalhador se sente mais saudavel e
valorizado, podendo participar das decisdes da empresa, o trabalho passa ser mais
produtivo e, consequentemente, a organizacao passa a ser mais lucrativa.

Ferreira (2015) também relaciona o aumento da produtividade com o
investimento na qualidade de vida do trabalhador. Para o autor, assim como
ocorreram mudanc¢as no mundo trabalho, também mudou a expectativa da empresa
em relacdo ao funcionario. As organizacdes esperam profissionais cada vez mais
completos, que desempenhem bem sua funcdo no local de trabalho, busque
aprendizado continuo e ainda mantenham uma imagem e conduta perante a
sociedade que nao afete sua relagdo com o trabalho. A vida do profissional fora do
trabalho também precisa estar de acordo com a proposta do programa para
Qualidade de Vida no Trabalho, pois esta diretamente ligado com a saude e bem-
estar do trabalhador, o que pode influenciar seu desempenho profissional. As
empresas tém o importante papel de investir na qualidade de vida do seu funcionério
e fazé-lo sentir-se peca fundamental quando se pensa em atingir os objetivos
organizacionais, mas também é essencial que o funcionério contribua estendendo
essa ideia para sua vida pessoal.

De acordo com a visdo biopsicossocial, o0 homem sempre vivera em sua
totalidade, pois ndo tem a capacidade de separar sua vida bioldgica, psicolégica e
social. Mesmo no ambiente de trabalho, as pessoas carregam consigo suas
caracteristicas, emocdes, cultura, habitos, crencas e diversos fatores que interagem
entre si em uma relagdo de interdependéncia. Assim também, fora do trabalho
muitos trazem costumes das empresas para sua vida pessoal. Diante disso, Taveira
(2015) acrescenta que o programa deve levar consideracdo todos esses aspectos
relacionados a vida do trabalhador, garantindo que haja equilibrio entre elas e o
funcionario possa estender a pratica de acfes para qualidade de vida também fora
do trabalho.

Também € importante que as empresas conscientizem os profissionais sobre
0 programa para a QVT, como por exemplo, através de palestras ou treinamentos. A
organizacdo pode nao ter o sucesso deseja na implantacdo do programa, se as
pessoas ndo tiverem a cultura de segui-lo. Longe do ambiente organizacional, os
trabalhadores precisam reservar um tempo para o lazer com a familia, descansar,
cuidar da saude.

Uma pessoa que trabalha durante o dia e costuma virar noites acordadas, é
um exemplo de comportamento que pode influenciar na efetividade do programa.
Por mais que o ambiente de trabalho seja bom e a empresa faca todos os
investimentos para a qualidade de vida, o profissional ndo tera condi¢cdes de
produzir o seu melhor por causa de suas limitacbes, como o corpo cansado e
fragilizado. Por isso a importancia de as organizacdes aculturarem as pessoas sobre
como obter qualidade de vida.

Conte (2003) ressalta os beneficios que a qualidade de vida tanto para a
empresa como para o trabalhador. O autor entende que para a empresa gerar lucro,
precisa produzir bem. A melhor forma de garantir uma boa producdo, seria a
empresa investir no seu maior ativo que é o trabalhador, visando garantir sua
gualidade de vida e satisfacdo. O autor ainda acrescenta a necessidade de se
avaliar cada ambiente de trabalho na implementacdo do programa. Cada empresa
ou setor de trabalho tem uma realidade e fatores que podem influenciar de forma
particular na satisfacdo do trabalhador. Como por exemplo, bonificacdes por
guantidade de vendas realizadas ou por produtividade, programas de incentivo e
motivacdo do funcionario, treinamento para desenvolvimento do profissional. Cada



empresa ird avaliar o que pode fazer para garantir a satisfacdo dos seus
trabalhadores.

Nos ultimos anos as empresas mudaram sua forma de trabalhar, reduzindo o
quadro de funcionérios e tendo como objetivo produzir cada vez mais e gerar mais
lucros. Com isso, percebe-se em diversos setores a alocacdo de um funcionario
realizando tarefas que seriam necesséarios pelo menos dois ou trés. Muitas
organizacdes também exigem dos seus funcionarios a realizacéo de horas extras ou
banco de horas, e até a continuidade do trabalho apds o término da jornada com a
utilizacdo de celulares corporativos e e-mails. Além disso, algumas empresas
exigem cada vez mais qualificacdo dos profissionais, que ap6s o trabalho realizam
cursos de qualificacao para se manterem no mercado de trabalho.

Tudo isso compromete a saude fisica e psicoldgica do profissional que além
de passar a nao produzir dentro da sua capacidade, passa a adquirir também
diferentes doencgas relacionados ao trabalho, como o0 estresse. A insatisfagdo do
profissional juntamente com o estresse ndo se limita apenas ao meio organizacional,
mas também se estende ao convivio social e familiar

Segundo Taveira (2015) os maiores desafios na promocao qualidade de vida
no setor publico esta na evolucdo dos programas de QVT que séo implantados. Os
interesses politicos nem sempre favorecem o sucesso dos programas tendo em vista
a alta rotatividades daqueles que ocupam os cargos de poder. Com isso, mesmo
gue um projeto em QVTesteja obtendo resultado positivo, apos a mudanca da
gestdo, pode ser interrompido prejudicando sua evolugcdo e adaptacdo dos
servidores. Portanto a implementacdo do programa para Qualidade de vida no
trabalho se tornou grande desafio para os gestores da administracao publica.

Metodologia

Para a classificacdo da pesquisa, foi utilizado o critério proposto por Vergara
(2006), quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins a pesquisa possui um
carater quantitativo podendo ser classificada como uma pesquisa descritiva,
explicativa e exploratéria. Quanto aos meios a abordagem realizada foi bibliogréafica
e de campo. Quanto ao objeto de estudo, foram selecionadas quatro escolas do
mesmo municipio (Cabo Frio) com uma populacdo de 112 professores. A amostra
escolhida foi probabilistica e pela selecdo dos respondentes, considerada aleatoria.
Ao final da coleta de dados, obtiveram-se 84 questionarios validos, entre o0s
aplicados nas escolas.

Como instrumento de pesquisa foi utilizada a Escala de Satisfacdo no
Trabalho — EST, construida e validada cientificamente por Siqueira (1995). Como
afirma a autora, a EST € uma medida multidimensional, construida e validada com o
objetivo de avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensées
do seu trabalho, conforme Tabela 1 abaixo. O questionario € composto por 25
guestdes quantitativas respondidas em uma escala Likert com variacdo de grau de 1
(Totalmente satisfeito) a 7 (Totalmente insatisfeito).

TABELA 1 — Dimensdes e definicbes da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST)

Dimensdes Definigbes

Satisfagdo com os | Contentamento com a colaboracdo, amizade, a confianga e o relacionamento
colegas mantido com os colegas.

Contentamento com o que recebe como salario se comparado com o quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com
os esforc¢os feitos na realiza¢é@o do trabalho.

Satisfagdo com o
salario




Satisfacdo com a | Contentamento com a organizacdo e capacidade profissional do chefe, com o
chefia seu interesse pelo trabalho, dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com a
Natureza do
trabalho

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de
elas absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas.

Contentamento com o numero de vezes que ja recebeu promogfes, com as
garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa realiza
promocgdes e com o tempo de espera pela promog¢ao.

Satisfacdo com
promogdes

Fonte: SIQUEIRA, M.M.M (1995), adaptado.

Para analise dos dados , a autora propde o0 agrupamento dos itens do
guestionério , que foi realizado da seguinte forma: a) satisfacdo com os colegas —
itens 1, 6, 14, 17 e 24; b) satisfacdo com o salario — itens 5, 8, 12, 15 e 21; ¢)
satisfacdo com a chefia — itens 2, 9, 19, 22 e 25; d) satisfacdo com a natureza do
trabalho — itens 7, 11, 13, 18 e 23; e) satisfagdo com as promocgoes — itens 3, 4, 10,
16 e 20..Sendo assim, com a divisdo dos itens em cinco dimensdes, os dados
obtidos na pesquisa foram calculados através de cinco escores médios. O calculo de
cada escore médio foi obtido pela soma dos valores de cada item que faz parte da
dimenséo, divididos pela quantidade de itens da dimensao.

Cabe ressaltar que a expressao “satisfacdo no trabalho” representa a
totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no
contexto das organizagdes. Assim sendo, cada uma das cinco dimensdes de
satisfacdo no trabalho compreende um foco, uma fonte ou origem de tais
experiéncias prazerosas sendo, portanto, utilizadas as expressdes “satisfacao
com...” (o salario, os colegas, a chefia, as promog¢des e o préprio trabalho).
(SIQUEIRA, 1995, p. 267).

Para a interpretacdo dos resultados obtidos, deve-se considerar que quanto
menor for o valor do escore médio, maior serd o grau de contentamento ou
satisfacdo do empregado com aquela dimensédo do seu trabalho. Assim, valores
entre 5 e 7 tendem a indicar insatisfacdo. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9
tendem a sinalizar satisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado
de indiferenca.

Resultados

Quanto aos dados sociodemograficos, dos 84 entrevistados, 8% s&o do sexo
masculino e 92% do sexo feminino. Sobre a faixa etaria, verificou-se que 3,85%
possuiam entre 24 a 29 anos, 23,08% tinham entre 30 e 35 anos, 69,23%
responderam ter 36 ou mais. A respeito da escolaridade, 12% possuem apenas 0
ensino médio, 38% ja se formaram no ensino superior e 50% concluiram a pos-
graduacéo. Em relacdo ao tempo de trabalho, verificou-se que a maioria possui mais
de 10 anos de trabalho, representando 35% dos entrevistados, os que trabalham
entre 5 e 10 anos séo 23%, entre 3 e 5 anos somaram 27% e por fim, os que
trabalham por até 3 anos representam 15% dos entrevistados.

Ja em relacdo aos resultados da escala aplicada, observando as médias de
cada escore (figura 1) entende-se que os professores nao estdo totalmente
satisfeitos com o seu trabalho. Nao foram todos os escores que apresentaram
grandes indices de insatisfacdo, mas por meio da analise entende-se que ha um gap
no sistema de educacdo quando se trata de valorizacdo e reconhecimento do
profissional.



Figura 1 — Média de Satisfacdo por Escore
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Fonte: Dados coletados e processados pelas pesquisadoras.

Os graus de satisfacdo apresentados no questionario foram: 1 Totalmente
Satisfeito, 2 Muito Satisfeito, 3 Satisfeito, 4 Indiferente, 5 insatisfeito, 6 Muito
Insatisfeito e 7 Totalmente Insatisfeito, a média de satisfagdo dos grupos ficaram
entre os graus 2 e 5. Os que apresentaram grau 2 foram as dimensdes relacionadas
ao relacionamento com os colegas e a chefia, apresentaram média 3 os itens que
envolvem a natureza do trabalho e a satisfacdo com as promocdes e média 5 os
itens que dizem respeito a satisfacdo com o salario.

Em relacdo aos colegas de trabalho, os professores apresentaram um bom
indice de satisfacdo, bem abaixo do grau de indiferenca.lsso mostra que a relacéo
entre os profissionais na area da educacdo ndo € uma preocupacao para a gestao
escolar.O questionario avaliou os itens sobre a satisfacdo dos professores com 0s
colegas levando em consideracdo o contentamento do professor com a colaboracéao,
a amizade, a confianca e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho.A
meédia dos itens dessa dimensao é de 2,8 com variacao entre 2,42, o menor valor e
3,04, o maior conforme mostra a figura 2.

Figura 2 — Satisfacdo Com os Colegas
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Fonte: Dados coletados e processados pela pesquisadora.

No que diz respeito a satisfacdo com o salario, pode-se perceber através da
andlise da figura 3, que existe um grau de insatisfacdo.Nessa dimenséao foi avaliado
o contentamento do professor com o que recebe como salario se comparado com
guanto ele trabalha, também com a sua capacidade profissional, com o custo de
vida e com os esforgos feitos na realizacdo do trabalho.Os resultados, conforme
andlise da figura 3, mostram que os docentes dessas escolas ndo estdo satisfeitos
com o salario que recebem e ndo entendem que recebem uma compensacao justa
pelo trabalho. Todos os itens desse grupo apresentaram um indice com valores
maiores que 4, o menor valor foi 4,69 um grau de indiferenca quase chegando a
insatisfacdo, referente a satisfacdo com o salario comparado com o quanto trabalha.
Ja o maior valor do grupo se refere a satisfacdo com o salario comparado ao custo
de vida, esse item obteve o valor de 5,54 acusando um grau de insatisfacéo,
proximo a um grau mais critico de muito insatisfeito.

Figura 3 — Satisfacdo Com o Salério
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Fonte: Dados coletados e processados pela pesquisadora.

Com relacdo as outras dimensdes, a relacdo com a chefia foi a que
apresentou o melhor resultado, a média do item foi de 2,25 apontando que 0s
professores estdo muitos satisfeitos com seus chefes imediatos. Os itens do grupo
avaliaram o contentamento com a organizacgéo e a capacidade profissional do chefe,
com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

A figura 4 mostra que, o melhor resultado do grupo foi do item sobre como o
chefe trata o professor, com valor igual a 2,04. O item sobre o interesse do chefe
pelo trabalho do professor ficou com o pior resultado dessa dimensdo com o valor de
2,69, mas ainda assim € um resultado muito bom, pois indica que os professores
estdo muito satisfeitos quanto ao item.



Figura 4 — Satisfagdo Com a Chefia
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Fonte: Dados coletados e processados pela pesquisadora.

Ja em relacédo a satisfacdo com natureza do trabalho, a avaliacdo também
ficou num bom indice de satisfacdo, o melhor resultado depois dos itens referentes a
satisfacdo com a chefia e com os colegas, indicando que os professores estado
satisfeitos com a natureza do trabalho. Nessa dimensédo foi identificado o
contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas
absorverem o trabalhador e com a veracidade das mesmas. Conforme a figura 9, a
meédia do grupo foi de 3,17 e o melhor resultado foi referente a satisfacdo com a
variedade de tarefa realizada apresentando valor 2,92. A satisfacdo com as
preocupacdes exigidas pelo trabalho foi o item que apresentou o menor grau, mas
com um indice aceitavel de satisfacéo.

Figura 5— Satisfacdo Com a Natureza do Trabalho
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Fonte: Dados coletados e processados pela pesquisadora.

Analisando essa ultima dimensdo foi possivel observar que, apesar de

apresentar um grau aceitavel de satisfacdo com 3,91, esse grupo esta muito proximo
ao grau de indiferenca.
Foi avaliado o contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu promocdes,
com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa
realizar promocdes e com o tempo de espera pela promocéao. O melhor resultado do
grupo foi de 3,65 sobre a quantidade de vezes em que o0s respondentes foram
promovidos e o resultado mais préximo ao grau de insatisfagcdo foi o item
relacionado ao tempo de espera para receber promoc¢éo com valor de 4,19 conforme
mostra a figura 6



Figura 06 — Satisfacdo Com as Promocdes
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Fonte: Dados coletados e processados pela pesquisadora.
Consideracg®es finais

Mediante os resultados apresentados entende-se que a preocupacao com a
satisfacdo do professor € indispensavel para seu desempenho profissional, o que
traria maiores beneficios para o Estado e para a sociedade como consequéncia do
progresso na educacédo. Em resposta ao problema da pesquisa que era saber como
estava a satisfacdo no trabalho dos professores das escolas de Cabo Frio. Pode-se
afirmar que os professores ndo estdo totalmente satisfeitos com o seu trabalho
sendo necessidades de acbOes de melhoria para evitar possivel estagnacdo na
educacdo nas escolas pesquisadas.

Os professores das escolas municipais pesquisadas em Cabo Frio estédo
satisfeitos com a maioria das dimensdes analisadas. Entretanto, o Estado, como
forma de prevencao, poderia rever a forma como séo realizadas as promoc¢des nas
escolas, pois apesar de ainda se demonstrar um grau de satisfacdo existente, seu
resultado esta muito proximo ao grau 4 de indiferenca podendo mais tarde se
transformar em insatisfacao.

O sistema mais conservador da gestdo publica pode ser a causa de o
profissional ndo estar tdo motivado a procurar novos desafios, mas o professor
precisa estar ciente das oportunidades e obter mais esclarecimentos e incentivos ao
crescimento. Para isso, a gestdo do municipio poderia promover melhorias nos
planos de carreira a fim de desenvolver a satisfacdo dos professores nessa
dimenséo.

O resultado mais critico, e que se deve ter maior atencao, foi apresentado
nos itens relacionados com o salario, que mostra um estado de insatisfagcdo. Com
esse resultado é possivel perceber que as maiores causas da insatisfacdo desses
professores se devem a falta de reconhecimento profissional, a ndo valorizacdo da
capacidade profissional, ao fato de o salario ndo atender as suas necessidades em
relacdo ao custo de vida, bem como a atrasos de pagamentos, entre outras variaveis
relacionadas ao salario do docente.

Conforme a teoria apresentada, o professor no Brasil ganha menos e trabalha
mais em relacdo aos outros paises avaliados, 0 que explica o resultado apresentado
neste trabalho sobre a insatisfacdo dos professores com relacdo a sua
remuneracdo. Essa desvalorizacdo do profissional pode diminuir suas expectativas
em relacdo a profissdo. Muitos até gostam do que fazem, mas acabam
desmotivados por causa das condi¢des de trabalho e a busca de um padrao de vida
elevado que néo condiz com o salario que recebe.



Acrescente-se que, apenas 0 salario ndo vai garantir a satisfacdo do
profissional, mas pode ser um agravante por causar sentimento de desvalorizagéo a
avaliacdo negativa dos itens desse grupo. Um projeto, que busque identificar e
avaliar qual seria a forma mais justa de recompensar o professor e minimizar os
impactos relacionados a cada item abordado, pode contribuir para melhora na
satisfacdo desse profissional no trabalho.

Em harmonia com o bom resultado das outras dimensdes apresentadas, a
satisfacdo com o salario pode contribuir para melhoria na qualidade de vida do
professor, maior satisfacdo com o trabalho e melhores resultados na educacgéo do
municipio. Como profissional, o professor tem importantes desafios para colaborar
no desenvolvimento dos alunos através de sua contribuicdo na qualidade da
educacao que também refletird na sociedade como um todo.
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