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RESUMO

0 estudo teve como objetivo geral compreender de que maneira as Politicas Piblicas de Educacéo do Estado de Pernambuco influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da Geréncia Regional de Educagdo Recife Norte. Optou-se neste estudo pelo modelo de Richard
Walton (1973) devido a abrangéncia e aplicabilidade do referido modelo. No que se refere a metodologia, o estudo adotou a abordagem qualitativa,
e 0 método de estudo de caso. 0 campo de estudo foi a Geréncia Regional Recife Norte, uma unidade especifica da Secretaria de Educagéo do
Estado de Pernambuco, do qual fizeram parte da amostra servidores efetivos, com trés anos ou mais na Rede Piblica Estadual de Ensino. Para
coleta dos dados foram utilizadas observacdes e entrevistas semiestruturadas. Posteriormente como método de andlise dos dados foi utilizado
uma anélise de conteddo. Concluiu-se que a Secretaria de Educacéo do Estado de Pernambuco ndo possui uma Politica Piblica de Qualidade de
Vida no Trabalho, e foi proposta a implantacdo de um Programa de QVT, com o objetivo geral de buscar a exceléncia do Ensino Publico através da
valorizagdo dos servidores, e apds desenvolvimento desse Programa, o mesmo seja transformado em Politica Pablica.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Politicas Pablicas.

ABSTRACT

The study aimed to understand how the public policies of the State Education in Pernambuco influence the Quality of Life at Work of the Civil Servants of the
Regional Recife North Education Management. We chose in this study, the model created by Richard Walton (1973) due to the scope and applicability. With
respect to methodology, the qualitative study adopted approach and the case study method. The field of study was the Regional Management North Reef,
a secretariat of the specific unit of State Education of Pernambuco, which were part of the sample effective servants with three or more years in the Public
Network State Education. To collect data observations semi-structured interviews were used. Later as data analysis method it was used a content analysis. It
was concluded that the Secretary of State of Pernambuco Education does not have a Public Policy Quality of Life at Work It was proposed the implementation
of a QLW program with the overall objective of seeking excellence in public education through the enhancement of civil servants, and after the development of
this program, it is transformed into Public Policy.

Key-words: Life quality at work. Public Policies.
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1 INTRODUCAO

As crises e competitividades que o mercado atu-
al apresenta, requer que as empresas oferecam um
diferencial nos servigos que destaque a empresa das
demais, para que esta possa permanecer no mundo
dos negdcios. Outra caracteristica importante no
mercado ¢ a busca por resultados. Neste contexto,
se faz relevante o novo olhar das organizagdes no
que se refere ndo sé as estratégias de negdcios como
também em relacdo as habilidades, potencialidades
e satisfacdo dos membros das empresas nas reali-
zacdes de suas atividades. A consideracdo de que
o bem-estar dos profissionais de uma empresa pode
influenciar sua produtividade e competitividade tem
feito muitas empresas repensarem suas politicas em
gestao de pessoas.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tornou-
-se uma das grandes preocupag¢des das organizagdes,
devido a relacdo entre condigdes adequadas para re-
alizacao de trabalho e produtividade. Para McGregor
(1980), nos anos 50 surgiram as primeiras teorias que
associavam produtividade a satisfagao do trabalhador.
Basicamente, pensava-se que ndo so era possivel unir
a produtividade a satisfagdo, como o bom desempe-
nho do trabalhador lhe proporcionava satisfagado e re-
alizacdo (RODRIGUES, 2009, p. 19).

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalho ti-
veram sua origem em empresas da esfera privada. En-
tretanto, o mundo empresarial ndo ¢ o Unico que tem
se preocupado, atualmente, em debater temas que en-
volvem modelos de gestdo de pessoas. O setor publico
vem se defrontando com a necessidade de melhorar
os servigos oferecidos a populagdo. Se isso pode ser
alcancado via profissionais motivados e valorizados,
a qualidade de vida no trabalho assume posi¢ao de
destaque (IORKORKI; RISSI, 2008, p. 2).

As mudangas e exigéncias do mercado tém propor-
cionado impactos, ndo apenas em empresas privadas
como também empresas/orgaos publicos. Existe hoje
uma preocupagao por resultados, antes ndo tao rele-
vante. Observam-se mudancas nas Politicas Publicas,
principalmente no que diz respeito & valorizacdao do
servidor. Ao acompanhar as publicagdes oficiais das
politicas publicas na area da Educacao tem-se perce-
bido um investimento no professor quando oferecido
diversas formas de aperfeicoamento, planos de cargos
e carreira.

Este trabalho foi focado na Secretaria de Educacao
do Estado de Pernambuco, mais especificamente na
Geréncia Regional Recife Norte. A Geréncia Regional
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de Educagdo Recife Norte, que serviu como campo
de estudo, encontra-se localizada no bairro de Santo
Amaro, onde ¢é responsavel diretamente por 73 Esco-
las Estaduais e 234 Escolas Particulares, possuindo
139 servidores efetivos e terceirizados vinculados a
sua sede, sendo que para este estudo serdo conside-
rados os servidores efetivos com 3 anos ou mais na
Rede Publica Estadual.

Analisar a qualidade de vida dos servidores da Ge-
réncia Regional de Educacgdo Recife Norte, 6rgéo este
subordinado ao Governo do Estado de Pernambuco,
leva a necessidade de fazer um breve resgate das Po-
liticas Publicas em Recursos Humanos no Brasil € no
Estado de Pernambuco, mais especificamente na Se-
cretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco.

Segundo Gomes (1996), o Brasil apresenta diver-
sas lutas trabalhistas, desde o século XIX, até os dias
de hoje. Legislagoes foram sendo criadas no que se
refere as relagdes trabalhistas e desenvolvimento do
trabalhador, buscando melhores condi¢des de salario
e de trabalho. As politicas publicas no Brasil, em sua
maioria, estdo relacionadas a lutas trabalhistas, a fa-
tos que agregam valores sociais, econdmicos ou orga-
nizacionais.

Consideram-se as politicas publicas em recursos
humanos, a partir de 1995, através do Ministério da
Administragdo ¢ Reforma do Estado, que fundamen-
tava a necessidade na profissionalizacdo ¢ na valori-
zagdo do servidor publico. Neste sentido, foi proposta
a adequagd@o dos recursos humanos, implicando no
estabelecimento de uma politica voltada para desen-
volvimento pessoal, implantacdo de uma nova poli-
tica de remuneragdo, instituicdo e reorganizacdo de
planos de cargos e carreiras, concursos regulares.
Realizou a¢des no sentido do desenvolvimento de re-
cursos humanos, como forma de viabilizar estratégia
de reestruturagdo inovadora da gestdo publica (MI-
NISTERIO DA ADMINISTRACAO FEDERAL E
REFORMA DO ESTADO, 1997).

As Politicas Publicas desenvolvidas pelo Gover-
no do Estado de Pernambuco, a primeira vista, da a
impressdo de apresentarem esforgos para promover a
qualidade no atendimento escolar da populagéo e para
a valorizacdo do magistério. Contudo, apds uma ana-
lise mais apurada da questao, mostra que existe pouca
continuidade nas politicas publicas ao longo do peri-
odo enfocado, percebe-se uma continuidade aparente,
que ndo resiste sequer a projetos de duas gestdes sub-
sequentes, ainda que se trate de propostas de governos
de um mesmo grupo politico partidario (OLIVEIRA
et al., 2006).
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A implementacdo de uma politica de recursos hu-
manos estimula a competéncia e profissionalismo,
quando centrada na valorizacdo do servidor através
de plano de cargo e carreira, formag@o continuada e o
seu desenvolvimento social, dai a importancia de ob-
servar ¢ oferecer uma qualidade de vida no trabalho
nas instituigoes.

Diante deste contexto este estudo visa respon-
der a seguinte pergunta de pesquisa: Até que pon-
to as Politicas Publicas de Recursos Humanos da
Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco
influenciam a qualidade de vida no trabalho dos
servidores da Geréncia Regional de Educacdo Re-
cife Norte?

Para responder a esta questdo, foram propostos
como objetivo geral - identificar de que maneira as
Politicas Publicas de Recursos Humanos da Secreta-
ria de Educag¢do de Pernambuco influenciam a Quali-
dade de Vida no Trabalho dos servidores da Geréncia
Regional de Educacdo Recife Norte, sob a luz do Mo-
delo de Walton (1973).

Este estudo tem relevancia de pesquisa no con-
texto cientifico investigar a Qualidade de Vida no
Trabalho dentro do servigo publico do Estado de
Pernambuco voltado para a educacdo, como tam-
bém contribuir aos estudos ja realizados sobre
Qualidade de Vida no Trabalho, relacionando as
Politicas Publicas de Recursos Humanos. A preo-
cupacdo reside, portanto, em discutir a verdadeira
efetividade e contribuicdo da QVT para o servigo
publico na educacdo. Podera também contribuir
para construgdo de trabalho mais humanizado, que
resulte na melhoria das relagdes interpessoais e
na satisfagdo dos funcionarios no ambiente de tra-
balho. Tendo em vista que através dos resultados
praticos, a Secretaria de Educacdo do Estado de
Pernambuco, mais especificamente a Geréncia Re-
gional de Educagdo Recife Norte, foi beneficiada
com o resultado da pesquisa e com a proposta de
implantacdo de um Programa de QVT, com o ob-
jetivo geral de buscar a exceléncia do Ensino Pu-
blico através da valorizacdo dos servidores, ¢ apos
desenvolvimento desse Programa, o mesmo seja
transformado em Politica Publica.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A tematica Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
esta presente tanto nas organizagdes como na vida
do individuo, buscando melhorias nas condi¢bes de
vida, um melhor bem-estar e satisfacdo nas ativida-
des exercidas. Para as organizagdes a QVT tem im-
portante papel na verificagdo de informagodes sobre
fatores que interferem diretamente na satisfacdo e
motivacdo pessoal e coletiva, que podem refletir nas
estruturas organizacionais e no servigo, também se
torna uma ferramenta importante no planejamento
estratégico na obtencao de resultados mais eficazes e
com maior qualidade. Para os individuos a QVT tem
relevancia quando considerada como forma de com-
preender o processo do trabalho e seus impactos na
vida do trabalhador, tanto na esfera profissional, quer
seja pela produtividade ou absenteismo, quanto na
esfera pessoal, quer seja relacionado na vida pesso-
al, familiar, conflitos internos, doengas dentre outros
(MORIN, 2001).

Em 1950, a Qualidade de Vida no Trabalho surgiu
como investigacao cientifica, na Inglaterra, através dos
estudos de Eric Trist e colaboradores que estudaram
um modelo para agrupar o trindmio Individuo/ Traba-
lho/ Organizacdo. Este estudo originou a abordagem
Séciotécnica, na qual se voltava para os trabalhado-
res na organizacao e, ainda, para a saude, seguranca,
integragdo social, estabilidade no trabalho e para a
percepgao do trabalho como lugar de conquista. Pre-
valecia a ideia de que os estudos sobre a motivacao
nao deveriam se ater apenas a questdes do ambiente
e de recompensas externas ao trabalho, mas deveriam
abranger também as caracteristicas da propria tarefa
por ele desempenhada (KUROGI, 2008, p. 53).

Varios autores voltados para estudos do comporta-
mento organizacional, promogdo da saude, patologia
do trabalho e, mais recentemente programas de quali-
dade total tem-se dedicado ao exame da qualidade de
vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 144).

Apos revis@o bibliografica, segue abaixo quadro
1 com apresentacdo resumida de conceitos sobre a
QVT a partir de alguns estudiosos:
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QUADRO 1: CONCEITOS EM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

DEFINIGAO

Atendimento de necessidades e aspira¢cdes humanas,
calcando na idéia de humanizagao e responsabilidade
social da empresa.

Oportunidade para o individuo satisfazer a grande
variedade de necessidades pessoais.

Experiéncias de humanizagao do trabalho sob dois
aspectos: reestruturagdo do emprego e grupos
semiautdnomos.

Avaliagao qualitativa da qualidade relativa das
condic¢oes de vida, incluindo-se atencao aos agentes
poluidores, barulho, estética, complexidade etc.

Aplicagao concreta de uma filosofia humanista pela
introdugdo de métodos participativos.

Esforcos para melhorar a qualidade de vida,
procurando tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios.

Maneira de pensar a respeito das pessoas, participagao
na resolugao de problemas, enriquecimento do
trabalho, melhoria no ambiente de trabalho.

Conjunto de fatores que, quando presentes, numa
situagao de trabalho, tornam cargos mais satisfatérios
e produtivos, incluindo atendimento as necessidades e
aspiragbes humanas.

Atendimento das expectativas quanto a se pensar a
respeito das pessoas, trabalho e organizagdes, de
forma simultanea e abrangente.

Melhorar as condigdes de trabalho, de modo a
proporcionar aos individuos melhores condigées de
vida e cargos mais satisfatérios para a propria pessoa,
com reflexos na produtividade.

Classificagao de programas: orientagao familiar,
saude, ambiente, contato e convivio, evolugao/
desenvolvimento, cultura e desligamento.

Geréncia pela Qualidade Total-GQT: Utilizacao de
5s, diagrama de causa e efeito e procedimento da
Qualidade Total nos programas de saude.

ENFASE

Humanizacgéao e responsabilidade
social, com foco no poder da
empresa.

Trabalho, crescimento pessoal,
tarefas completas, sistemas abertos.

Posto individual de trabalho e
processo decisorio.

Responsabilidade social da empresa
nos movimentos sociais, culturais e
politicos.

Mudanca e participagdo com foco
sociotécnico.

Valorizag6es dos cargos, mediante
analise de elementos.
Organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Visao humanista no ambiente de
trabalho.

Humanizagéo do cargo.

Visao holistica.

Condigbes de vida e cargos mais
satisfatorios

Foco motivacional: sobrevivéncia com
dignidade, seguranga, participacao,
auto- realizagéo e perspectiva de futuro.

Foco: promogao da saude: controle,
do colesterol, capacidade fisica, e
aerobica, doengas coronarias.

Segundo Limongi-Franga (1996), a construcdo da
Qualidade de Vida no Trabalho ocorre quando se per-

Fonte: Limongi-Franca (1996)

interdependentes e variam de intensidade de um indi-
viduo para outro (LIMONGI-FRANCA, 1996, p.146).

cebe o individuo como todo enfoque biopsicossocial.
Para ela, todo individuo ¢ um complexo biopsicosso-
cial, pois possui potencialidades biolégicas, psicolo-
gicas e sociais que respondem simultaneamente as
condi¢des de vida. Respostas essas onde os niveis sdo

Walton criou um modelo de avaliagao da QVT, nos
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Estados Unidos, em 1973. Para a criagdo desse mode-
lo buscou em pesquisas e entrevistas identificar fato-
res de dimensdo que podem vir a afetar o trabalhador
em seu trabalho. O autor propds oito critérios que
influenciam a QVT dos colaboradores: compensagao
justa e adequada, condi¢des de segurancga e saude no
trabalho, oportunidade imediata para utilizagdo e de-
senvolvimento da capacidade humana, oportunidade
futura para crescimento continuo e seguranga, inte-
gracdo social na organizagdo de trabalho, o constitu-
cionalismo na organizagdo do trabalho, o trabalho e
o0 espaco total da vida, a relevancia social do trabalho
na vida (RODRIGUES, 2009).

Hackman e Oldham (1976 apud MORIN, 2001,
p. 9-10) propde um modelo que tenta explicar como
as caracteristicas e interagdes de um emprego e as
diferencas individuais influenciam a satisfacéo,
motivacdo e produtividade dos trabalhadores. O
trabalho tem sentido para uma pessoa quando ecla
o acha importante, Util e legitimo. Considera que
o trabalho apresenta cinco dimensdes essenciais:
(a) a variedade das tarefas; (b) a identidade do tra-
balho; (c) o significado do trabalho; (d) a autono-
mia; (e) o feedback.

Por sua vez Lippitt (1978), tomando por base 0 mo-
delo de Walton prop6s quatro fatores que comporiam
a qualidade de vida no trabalho. Esses fatores sdo o
trabalho em si; o individuo; a produgdo do trabalho; a
fungdo e estrutura da organizagdo. Lippitt apresenta
um modelo considerando a oportunidade para o indi-
viduo satisfazer a grande variedade de necessidades
pessoais (DOURADO, 2007, p. 49-50).

A abordagem de William Westley (1979) clas-
sifica ¢ analisa os fatores que afetam diretamente
a Qualidade de Vida no Trabalho: econdmico, po-
litico, psicologico e sociologico. Para Westley, ¢
importante observar os fatores econdmicos como:
remuneragdo adequada, beneficios, local de traba-
lho, carga horaria e ambiente externo. Em relagdo
aos fatores politicos, explica como é importante am-
pliar a seguranca no trabalho, a atuac¢do sindical, a
liberdade de expressdo, a valorizagdo do cargo e o
relacionamento com a chefia. Sobre o fator psico-
loégico, recomenda que se deva abordar o nivel de
desafio, de desenvolvimento pessoal e profissional, a
criatividade, a auto-avaliacdo, a variedade e a iden-
tidade da tarefa. E quanto aos aspectos sociologicos,
deve-se considerar a participacdo nas decisoes, a au-
tonomia, o relacionamento interpessoal, o grau de
responsabilidade, pois, assim como o valor pessoal,
possuem grande importancia na qualidade de vida
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do trabalhador. A abordagem de Westley se aproxi-
ma de Walton quanto enfatiza o lado psicoldgico e
a responsabilidade social da organizacdo em relagdo
as pessoas (KUROGI, 2008, p. 55-56).

Davis e Werther (1983 gapud RODRIGUES,
2009: 87) veem a Qualidade de Vida no Trabalho
como “afetada por muitos fatores: supervisdo, con-
digdes de trabalho, pagamento, beneficios e pro-
jetos do cargo. Porém, € a natureza do cargo que
envolve mais intimamente o trabalhador”. Também
consideram que podem existir algumas barreiras
na implantacdo de qualquer Programa de Qualida-
de de Vida no Trabalho. Estas barreiras sdo com-
postas pelos proprios empregados, dirigentes ou
sindicatos, temendo o efeito de mudangas desco-
nhecidas. Mas, segundo os autores, é preciso ven-
cer o desafio a fim de conseguir uma vida no traba-
lho de alta qualidade por meio de cargos produtivos
e satisfatorios. Acreditam também que os empre-
gadores sentem a necessidade de acompanhar as
mudangas ocorridas na sociedade ¢ no mundo do
trabalho, no que se refere a ter em suas organiza-
¢Oes profissionais qualificados que tenham chances
de trabalhar seus potenciais inovadores e criativos
(RODRIGUES, 2009, p. 90).

Nadler e Lawler (1983), enfatizam nos seus es-
tudos o sucesso da qualidade de vida no trabalho
nas organizacdes. Apos realizarem pesquisas iden-
tificaram seis fatores que preveem o sucesso dos
projetos de QVT, sdo: percep¢do da necessidade, o
foco do problema que é destacado na organizagdo,
estrutura para identificacdo e solugdo de problema,
compensagdes projetadas tanto para 0s processos
quanto para os resultados, sistemas multiplos afe-
tados e envolvimento amplo da organizagdo (RO-
DRIGUES, 2009, p. 92).

Para Huse e Cummings (1985) “a QVT pode ser
hoje definida como uma forma de pensamento en-
volvendo pessoas, trabalho e organizagdo”, enfati-
za a qualidade de vida no trabalho e produtividade
(RODRIGUES, 2009, p.90). Entendem ainda que, de
forma indireta, a QVT pode vir a influenciar positi-
vamente nos resultados da produtividade. Quando o
funcionario tiver maior motivagdo, capacidade e co-
ordenagdo possuira maior produtividade.

Ap0s leituras realizadas sobre estudos referentes a
QVT, optou-se, neste estudo, por adotar o modelo de
Richard Walton (1973) devido a amplitude dos seus
oito critérios para o estudo da qualidade de vida no
trabalho e, portanto, devido a abrangente aplicabili-
dade do referido modelo.
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Para Walton (1973 apud FREITAS; SOUZA,
2009, p. 139), a “Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) descreve certos valores ambientais e huma-
nos, negligenciados pelas sociedades industriais em
favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do
crescimento economico” (p. 11). Propds oito critérios,
no intuito de fornecer uma estrutura para analisar as
caracteristicas da QV'T, assim descritas:

1. Compensagdo justa e adequada. Os indicadores
se referem a saldrio e jornada de trabalho. Para
Walton ndo existe consenso em padrdes objetivos
e subjetivos para julgar a compensagdo adequada
(p. 12). A avaliacdao do trabalho especifica rela-
cionamentos entre o pagamento e os fatores tais
como a responsabilidade requerida, treinamento
do trabalho ¢ a nocividade de condicOes de fun-
cionamento. Por outro lado, a compensagao justa
pode estar associada a capacidade de pagar (em-
presas lucrativas deveriam pagar mais) e também
quando mudancas nas formas de trabalhar ocasio-
nam aumento de produtividade (¢ justo que os ga-
nhos obtidos sejam divididos com os funcionarios
envolvidos). Percebe-se que para Walton a “com-
pensagao” que se refere ao salario esta relaciona-
da a experiéncia e responsabilidade, ¢ a média de
mercado.

2. Condigoes de Seguranga e saude no trabalho. Os
indicadores se referem a ambiente fisico seguro,
saudéavel e salubridade. Envolve varidveis como
horas razoaveis de trabalho, pagamentos de horas
extras requeridas, condi¢des fisicas do trabalho
que minimizem riscos de doengas relacionadas ao
trabalho e acidentes de trabalho, imposicao de li-
mite de idade quando o trabalho ¢ potencialmente
destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou
acima de certa idade.

3. Oportunidade imediata para utilizagdo e desen-
volvimento da capacidade humana. Diz Walton
(1973) que o trabalho “tem tendido a ser fracio-
nado, indbil e firmemente controlado” (p. 13). O
autor estabelece cinco requisitos para que haja o
desenvolvimento da capacidade humana, afetando
a participacdo, a auto-estima ¢ mudangas no tra-
balho: (a) autonomia — quando o trabalho permi-
te a autonomia e auto-controle das atividades; (b)
habilidades multiplas — quando o trabalho permite
o empregado usar habilidades; (c) informagdo e
perspectiva — esta relacionada a obtengdo de in-
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formagdes significativas sobre o processo total do
trabalho e os resultados de sua propria acdo, tal
que permita o funcionario apreciar a relevancia e
as conseqiiéncias destas acoes; (d) tarefas comple-
tas — se o trabalho envolve uma tarefa completa ou
¢ apenas uma parte significativa desta e (e) plane-
jamento — se o trabalho envolve o planejamento e
implementacgdo do proprio trabalho.
Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranga. “Neste item o autor focaliza a atengdo
na oportunidade de carreira. E é nele que surge
uma barreira muitas vezes intransponivel: a edu-
cacdo formal, que geralmente é pré-requisito para
posi¢cdes mais elevadas dentro da organizagdo.
Para viabilizagdo deste item Walton sugere que se
trabalhe com: a aplicagdo respectiva: a expectati-
va de usar o conhecimento e as habilidades expan-
didas e recém-adquiridas em atribuigdes de traba-
lho futuro; desenvolvimento: a extensdao em que
as atividades atuais de alguém contribuam para
manter e expandir sua capacidade antes de leva-
-lo a obsolescéncia; oportunidades de progresso: a
avaliagdo das oportunidades de progredir em ter-
mos organizacionais ou de carreiras reconhecidas
pelos semelhantes membros da familia ou asso-
ciados; seguranga: a seguranga de emprego ou de
renda associada ao trabalho do trabalhador”.
Integragdo social na organizagdo de trabalho.
Walton estabelece alguns indicadores fundamen-
tais para uma integracdo social no trabalho: au-
séncia de preconceitos — aceitagdo do trabalha-
dor por suas habilidades, capacidade e potencial
independente de raca, sexo, credo, nacionalidade,
estilo de vida ou aparéncia fisica; igualitarismo ——
auséncia de divisdo de classes dentro da organiza-
¢do em termos de status traduzido por simbolos e/
ou por estrutura hierarquica ingreme; mobilidade
— mobilidade ascendente como, por exemplo, em-
pregados com potencial que poderiam se qualificar
para niveis mais elevados; grupos preliminares de
apoio — grupos caracterizados pela ajuda recipro-
ca, sustentacdo socio-emocional e afirmacdo da
unicidade de cada individuo; senso comunitario —
extensdo do senso comunitario além dos grupos
de trabalho; e abertura interpessoal — forma com
que os membros da organizagdo relatam entre si
suas ideias e sentimentos (apud FREITAS; SOU-
ZA, 2009, p. 140).

O constitucionalismo na organizag¢do do trabalho.
Os indicadores se referem aos direitos garantidos,
privacidade e imparcialidade. Esta relacionado
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aos direitos e deveres que um membro da orga-
nizagdo tem quando ¢ afetado por alguma deci-
sdo tomada em relagdo a seus interesses ou sobre
seu status na organizacdo, ¢ a maneira como ele
pode se proteger. Os seguintes aspectos sdo ele-
mentos chaves para fornecer qualidade de vida no
trabalho: (a) privacidade — direito de privacidade
pessoal, por exemplo, ndo revelando informagdes
do comportamento do empregado fora do trabalho
ou de membros da sua familia; (b) liberdade de
expressdao — direito de discordar abertamente da
visdo de seus superiores, sem medo de represalias;
(c) equidade — direito a tratamento igual em todos
os aspectos, incluindo sistema de compensacio,
premiagdes e seguranca no emprego; e, (d) proces-
so justo — uso da lei em caso de problemas no em-
prego, privacidade, procedimentos de processos e
apelagoes.

O trabalho e o espacgo total da vida. “Walton afir-
ma que a experiéncia de trabalho de um individuo
pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras
esferas de sua vida, tais como suas relagdes com
sua familia”. A relacdo entre o trabalho e o espago
total da vida é visto através do conceito de equi-
librio. Para o autor o equilibrio tem origem nos
esquemas de trabalho, expectativa de carreira,
progresso e promogdo. O autor questiona ainda a
relacdo do tempo e energia extras que o trabalha-
dor dedica ao trabalho e as deficiéncias na situa-
¢do familiar (apud RODRIGUES, 2009, p. 84).

A relevdincia social do trabalho na vida. “Walton
denuncia a forma irresponsavel com a qual algu-
mas organizagdes agem, fazendo com que um nu-
mero crescente de empregados deprecie o valor de
seus trabalhos e carreiras, afetando, assim, a au-
toestima do trabalhador. A produtividade também
parece ter uma relagdo curvilinea para a maioria
das dimensdes de vida no trabalho. Tem-se ainda
a autonomia crescente, multiplicidade de habili-
dades etc., ndo sdo diretamente proporcionais a
QVT. Mas, a satisfacdo do empregado ¢ a auto-
estima sdo derivados destes aspectos do trabalho.
Segundo Walton (1973), teriamos um ponto 6timo
para produtividade que ndo seria no momento ma-
ximo de QVT percebida pelo trabalhador, mas em
sua ascendéncia. Diz o autor que “os declives par-
ticulares das curvas e a relagdo entre a Qualidade
de Vida no Trabalho e as curvas da produtividade
variaria de um conjunto de trabalho para outro.
Prevé que as mudangas das condigdes organiza-
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cionais ocorrerdo num passo mais lento do que a
do aumento das expectativas do empregado. Esta
situagdo trard uma maior alienagdo para o traba-
lhador e somente com uma reestrutura do traba-
lho, a Qualidade de Vida podera ser exaltada e as
expectativas dos trabalhadores de todos os niveis
poderdo ser entendidas e satisfeitas (apud RODRI-
GUES, 2009, p. 85).

Para Monaco e Guimarées (2000, p. 75), o “Mode-
lo de Walton é o mais amplo, contemplando proces-
sos de diagnostico de Qualidade de Vida no Traba-
lho, levando em consideragdo os fatores intra ¢ extra
empresa”. Desta forma, considera a relagdo do indi-
viduo com seu trabalho e sua implicagdo para a vida
do mesmo. Esse modelo apresenta uma ligagdo entre
a dimensdo da tarefa e os estados psicologicos que
podem interferir nos resultados no trabalho, destaca a
analise de cargos ou tarefas em relacdo as expectati-
vas do trabalhador.

Ap6s estudar alguns modelos de QVT, optar pelo
modelo de Walton e considerando o objetivo geral
desse estudo, se faz necessario tratar sobre as Politi-
cas Publicas de Recursos Humanos na Educagdo que
sera tratada na subsecdo a seguir:

As Politicas Publicas em Recursos Humanos no
Brasil ocupam a temaética estratégica da discussdo e
implementagdo de politicas de capacitagdo e forma-
¢do do funcionario, politicas salariais, entre outros.
Segundo Gomes (1996), uma politica de recursos hu-
manos tem como objetivo definir critérios de diag-
nosticos e elaboracdo e implantagdo de programas
que visem a preparacdo do individuo para o desen-
volvimento de suas atribuigdes dentro da organiza-
¢do. Preocupa-se com as condigdes relacionadas a
satide do funcionario e o seu bem-estar (GOMES,
1996, p. 42). Este estudo focou as politicas publicas
de recursos humanos voltados para educacdo, mais
especificamente na Secretaria de Educagéo do Estado
de Pernambuco.

Para melhor entendimento das politicas publicas
vivenciadas no periodo de 1975 a 2013, foi elaborado
quadro 2 que apresenta resumo da relagdo dos peri-
odos com as Politicas Publicas da Secretaria de Edu-
cacdo do Estado de Pernambuco implementadas em
cada fase:
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QUADRO 2: POLITICAS PUBLICAS DA SEE DO ESTADO DE PERNAMBUCO
POLITICAS VIVENCIADAS

PERIODO

1975 - 1982 N&o se percebeu nenhuma politica estruturadora voltada para a profissionalizagéo.
Foram organizados concursos literarios, festivais de musicas, saldes de arte, pois acreditavam
1983 - 1986 promover prestigio perante a comunidade. Em termos salariais foram realizadas algumas discussées
sem avangos.
Foi direcionada ao aperfeicoamento dos docentes, através de formagao. Referente a politica salarial
1987 - 1991 houveram ganhos para os docentes da pré-escola e das séries iniciais do EF, sua remuneragao
passou a ser relacionada com a titulagéo.
1991- 1994 A politica de valorizagao do docente ndo apresentou avangos significativos, tanto no que se refere ao
aperfeicoamento quanto a remuneragao, destacando apenas a realizagéo de concurso publico.
Apresentou esforgos visando o aperfeicoamento dos docentes como um processo sistematico e
1995 - 1998 continuo, como o incentivo aos docentes de cursarem pos-graduacao. Houve realizacao de concurso
para complemento de quadro de professores em todo o estado.
1999 - 2002 Prioridade na implementagdo do Plano de Cargos e Carreiras.
2003 - 2006 A valorizagao do professor se deu ora pela qualificagéo, ora pela premiagéo.
Concurso para professor. Distribuiram 26 mil notebooks. Adotou bénus por desempenho. Oferecidos
2007 - 2010 diversos cursos de Pos-graduagéo (lato Sensu). Foi criado o Nucleo de Assisténcia ao Servidor (NAS).
2010 - 2013 Continua oferecendo formagdes nas areas pedagdgicas e gestéo. Incentivo aos professores a
fazerem cursos de pds-graduacgéo.

Fonte: Adaptacdo autoras

Esta subsecdo tratou das Politicas Publicas de Re-
cursos Humanos, buscando identificar as Politicas
Publicas de RH da Secretaria de Educagdo do Estado
de Pernambuco. No panorama apresentado, percebe-
-se que as politicas publicas desenvolvidas pela Se-
cretaria estdo voltadas para aspectos pedagogicos,
desenvolveu agdes referentes aos servidores confor-
me apresentado, porém requer implementar politicas
publicas que venham favorecer o atendimento e o
desenvolvimento do ser humano com ser multidis-
ciplinar, reconhecendo suas mais variadas e amplas
necessidades.

Na préxima secdo serdo apresentados os procedi-
mentos metodologicos que estio relacionados ao pro-
blema deste estudo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos estao relacio-
nados com o delinear, 0 modo como se procedera a
pesquisa. O pesquisador deve apresentar o conjun-
to de procedimentos metodoldgicos que sera utili-
zado para a realizagdo da pesquisa (RODRIGUES,
2006, p. 166).

Como forma de abordagem neste estudo foi utili-

zada a pesquisa qualitativa, o método estudo de caso.
Tendo em vista que dela faz parte a obtencdo de da-
dos descritivos mediante contato direto e interativo
do pesquisador com a situagdo objeto de estudo.

A pesquisa qualitativa ¢ uma atividade situada
que localiza o observador no mundo. Consiste em um
conjunto de praticas materiais e interpretativas que
dao visibilidade ao mundo (DENZIN; LINCOLN,
2007). No caso deste estudo, em que envolvem as-
pectos subjetivos, como a percepcao de servidores a
respeito da qualidade de vida no trabalho, este tipo de
abordagem parece melhor se adequar.

Godoy (1995) aponta existéncia de, pelo menos,
trés diferentes possibilidades oferecidas pela abor-
dagem qualitativa: a pesquisa documental, o estudo
de caso e a etnografia. Nesta pesquisa utilizaremos o
método do estudo de caso, na medida em que concen-
traremos a investigagdo em uma unidade especifica
da Secretaria Estadual de Educag¢ao do Estado de Per-
nambuco, a Geréncia Regional Recife Norte.

Segundo Yin (1989), a preferéncia pelo uso do
Estudo de Caso deve ser dada quando do estudo de
eventos contemporaneos, em situagdes onde os com-
portamentos relevantes ndo podem ser manipulados,
mas onde ¢ possivel se fazer observacdes diretas e
entrevistas sistematicas. Apesar de ter pontos em
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comum com o método historico, o Estudo de Caso
se caracteriza pela “... capacidade de lidar com uma
completa variedade de evidéncias — documentos, arte-
fatos, entrevistas e observacdes” (BRESSAN, 2000).

Essas especificidades e consideragdes sobre o es-
tudo de caso orientaram o desenvolvimento da pre-
sente pesquisa, permitindo-nos explorar de forma va-
riada, as dimensoes do objeto de investigagdo dentro
de sua realidade historica e social. O caso selecionado
parece-nos ser representativo de outros casos analo-
gos, por considerarmos como tipico de um conjunto
mais amplo do qual se torna o representante que pode
melhor ajudar a estudar como as Politicas Publicas
de Recursos Humanos na Secretaria de Educagio
de Pernambuco influenciam a Qualidade de Vida
no Trabalho dos servidores da Geréncia Regional de
Educac¢do Recife Norte.

A Geréncia Regional de Educagdo Recife Norte,
que serviu como campo de estudo, encontra-se loca-
lizada no bairro de Santo Amaro, onde é responsavel
diretamente por 73 Escolas Estaduais ¢ 234 Escolas
Particulares, possuindo 95 servidores efetivos na sua
sede, fazendo parte da amostra para coleta de dados
os servidores efetivos que possuam trés anos ou mais
na Rede Publica Estadual de Educac¢éo. Foi delimita-
do na amostra os servidores efetivos e o minimo de
anos no servigo publico considerando que os mesmos
ja terem finalizado o estagio probatdrio e terem vi-
venciado as politicas desenvolvidas pela Secretaria de
Educac¢do do Estado de Pernambuco.

A investigacdo foi desenvolvida utilizando como
coleta de dados observagdes e entrevistas semiestru-
turadas. Considera-se que a observagdo tem um pa-
pel essencial no estudo de caso qualitativo, pois é por
meio dela que se podem apreender aparéncias, even-
tos e/ou comportamentos (GODOY, 2010).

A técnica da observacdo frequentemente é combi-
nada com a entrevista. A entrevista ¢ um instrumen-
to bastante adequado para obtencdo de informagdes
acercam do que as pessoas sabem, creem, esperam,
sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fize-
ram, bem como acerca de suas explicagdes ou razdes.
Ela permite correlagdes e esclarecimentos, visando
a obtencdo de aspectos relevantes ao tema pesquisa-
do. Neste estudo optou-se por utilizar de entrevista
semiestruturada, tendo em vista que a mesma tem
como objetivo principal compreender os significados
que os entrevistados atribuem as questoes e situagdes
relativas ao tema de interesse ¢ a compreensdo do
mundo do entrevistado e as elaboragdes que ele usa
para fundamentar suas opinides e crencas (GODOY,
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2010, p. 134).

Nas entrevistas utilizou-se o roteiro de entrevis-
ta, baseado nas oito dimensdes do Modelo de Walton
(1973) e trés perguntas direcionadas a percepgao dos
servidores sobre a QV T, buscando atender aos objeti-
vos especificos: identificar a percepgao dos servido-
res da Gerencia Regional Recife Norte em relagéo a
qualidade de vida no trabalho e descrever agdes de-
senvolvidas pela Secretaria de Educagdo do Estado de
Pernambuco sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Posteriormente, uma analise de contetido foi uti-
lizada como método de analise dos dados coletados,
descrevendo as etapas e analisando as condigdes que
as formatam.

Apbs, analisar o percurso do processo das leitu-
ras, embasamento tedrico, observacdo, entrevistas,
foi feita consideragdes procurando sintetizar os prin-
cipais achados da pesquisa, levantando questiona-
mentos ¢ proposi¢des que sejam propulsores de no-
vas discussdes, como também fornecer a Secretaria
de Educagdo de Pernambuco um diagnoéstico sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da
Geréncia Regional Recife Norte a partir das politicas
publicas de Recursos Humanos, que proporcione no-
vas praticas mais aderentes a realidade dos funciona-
rios da SEE no que se refere a QVT.

4 ANALISE E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta a analise dos resultados da
pesquisa de campo realizada na Geréncia Regional
Recife Norte, visando responder a pergunta desse es-
tudo: Até que ponto as Politicas Publicas de Recursos
Humanos da Secretaria de Educacdo de Pernambu-
co influenciam a qualidade de vida no trabalho dos
servidores da Geréncia Regional de Educagdo Recife
Norte? Neste sentido, perseguimos responder a cada
um dos objetivos especificos.

Inicialmente sera apresentado o perfil da amostra
e sucessivamente a percepgdo dos servidores da Ge-
réncia Regional Recife Norte referente a QVT.

Fizeram parte da amostra dos respondentes 33
servidores efetivos, cujas fungdes se distribuiram en-
tre o cargo de assistente administrativo educacional,
analista educacional, professor técnico até chefias. De
uma maneira geral, o maior nimero dos responden-
tes foi do género feminino. Com faixa etaria de 30 a
60 anos. Quanto ao estado civil na amostra a maioria
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dos respondentes é casada. O nivel de escolaridade
dos respondentes nesta amostra em sua maioria pos-
sui nivel superior. No que se refere a carga horaria
em sua maioria os respondentes trabalham com carga
horaria igual ou superior a 6 horas. Quanto ao tempo
de servigo dos respondentes da amostra, que em sua
maioria estdo entre 20 a 29 anos de servigo publico
na Secretaria de Educacdo do Estado de Pernambuco.
Esses dados mostram a composigdo geral dos pesqui-
sados, como primeiro meio de aproximar este estudo
das pessoas e das suas realidades de trabalho.

Procurando responder ao objetivo especifico
“Identificar a percepcdo dos servidores da Geréncia
Regional Recife Norte em relagdo a qualidade de vida
no trabalho”, alguns questionamentos especificos so-
bre a percepgdo dos respondentes no que se refere a
Qualidade de Vida no Trabalho foram elaborados e
serdo discutidos.

Segundo Walton (1973), a dimens@o que trata da
compensagao justa e adequada, os indicadores repor-
tam-se a salario e jornada de trabalho, percebe-se que
os servidores efetivos na sua maioria nao estdo satis-
feitos com a relagdo entre salario recebido e as horas
trabalhadas. Outro aspecto ressaltado pelos respon-
dentes foi a questdo da falta de uma politica de valo-
rizagdo para o magistério. Ao tratar da valorizacdo
do profissional no que concerne a remuneragdo foi
possivel perceber a partir da pesquisa realizada sobre
as politicas publicas de recursos humanos na Secre-
taria de Educa¢do do Estado de Pernambuco entre os
anos de 1975 até 2013, durante diversos quadriénios
e diferentes governos, identificou-se que néo foi de-
senvolvida uma politica salarial que venha atender as
necessidades dos servidores desta Secretaria.

A dimensdo da relevancia social do trabalho na
vida tratada por Walton (1973) estabelece a valo-
rizacdo do proprio trabalho e aumento da autoes-
tima. Nesta dimensdo foi ressaltado, pela maioria
dos respondentes, que gostam da funcgdo e ativida-
de que desenvolvem, tem orgulho do que fazem e
sentem contribuir para sociedade. Porém, ndo de-
monstram sentimento de orgulho da organizagdo
da qual faz parte.

No que se refere a oportunidade de crescimento
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profissional, foi tratado através da dimensdo oportu-
nidade futura para crescimento continuo e seguran-
ca, os respondentes avaliam que na funcdo exercida
ndo possuem oportunidades de ascensdo profissional,
através de cargos, pois sd0 poucos ¢ as gratificagdes
ndo compensam assumir chefias. Verifica-se que
a forma de ofertar oportunidade para o crescimen-
to continuo adotado pela Secretaria de Educacdo se
dar através de formagdes e cursos de especializagdes,
faltando desenvolver uma politica educacional que
possibilite aos servidores efetivos uma oportunidade
de crescimento e desenvolvimento profissional para
todos os cargos existentes.

Outra dimensdo apresentada por Walton (1973) ¢
a oportunidade imediata para utilizagdo e desenvol-
vimento da capacidade humana, nesta dimensao os
respondentes foram questionados se para desenvolvi-
mento de suas atividades haveria espago para inter-
vengdes ou participagdo nas decisdes, como também
possuiam autonomia para decidir algo relativo as suas
tarefas. Os respondentes, em sua maioria, afirmam
realizar intervencgdes quando necessario como tam-
bém participa de decisdes, mas ressaltam que estas
sdo respaldadas em leis e decretos, ndo possuindo
uma autonomia plena.

A respeito de outra dimensdo, as condigdes de se-
guranga e saude no trabalho, os indicadores se refe-
rem ao ambiente fisico seguro e saudavel. Os respon-
dentes de maneira geral consideram que o ambiente
ndo esta adequado para o desenvolvimento das ativi-
dades, pois ¢ considerado pequeno tornando as salas
barulhentas e dificultando no desenvolvimento das
atividades.

Na dimensdo integracdo social na organizagdo
de trabalho, segundo Walton (1973), trata a natureza
dos relacionamentos pessoais permitindo investigar o
relacionamento entre os pares do mesmo setor, com
outros setores e com os superiores. Foi possivel per-
ceber através das respostas dadas pelos respondentes
da pesquisa e das observagdes feitas no ambiente de
trabalho que o mesmo apresenta um ambiente sauda-
vel, de cordialidade, parceria, resultando no bom rela-
cionamento entre os servidores, proporcionando bons
resultados nas atividades e na satisfagdo no momento
da execugdo do trabalho.

Outro aspecto relevante a ser tratado € o equili-
brio entre o trabalho e a vida pessoal. Foi possivel
observar nas respostas que as pessoas entrevistadas
possuem equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,
tendo o controle do tempo para ndo impedir que o tra-
balho atrapalhe suas atividades pessoais e familiares.
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A dimensdo constitucionalismo na organizagao
do trabalho, que segundo Walton (1973), se refere
aos direitos garantidos, privacidade e imparcialida-
de. Percebe-se através das respostas dadas pelos en-
trevistados que nesta dimensdo os direitos sdo res-
peitados parcialmente, no que se refere ao horario
trabalhado, entre outros, porém ndo sdo respeitados
quando se trata de uma politica salarial justa, licen-
¢as prémios que nao sdo concedidas no momento re-
querido, um melhor atendimento do plano de satde
dos servidores.

Levando em consideragdo o estudo de Walton
(1973) sobre QVT e suas dimensdes, percebe-se que
na Secretaria de Educacio do Estado de Pernambuco
a QVT ainda ndo esta atrelada as Politicas Publicas
vivenciadas na Rede Publica Estadual de Ensino do
Estado de Pernambuco, ¢ que é reconhecida a neces-
sidade de desenvolver uma politica de QVT para o
servidor, considerada como fundamental para mu-
dangas nas condi¢des de trabalho e na qualidade de
vida no trabalho.

5 CONCLUSAO

O objetivo geral desse estudo foi identificar de que
maneira as Politicas Publicas de Recursos Humanos
da Secretaria de Educa¢do de Pernambuco influen-
ciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos servido-
res da Geréncia Regional de Educagdo Recife Norte.
Para isso o estudo foi desenvolvido por etapas para
obtermos o resultado final.

Inicialmente foi realizada uma vasta pesquisa so-
bre Politicas Publicas de Educagdo do Estado de Per-
nambuco e a Qualidade de Vida no Trabalho de di-
versos estudiosos, porém optou-se neste estudo pelo
modelo de Richard Walton (1973) pela aplicabilidade
do referido modelo que apresenta oito dimensdes.
Nessa pesquisa identificaram-se as Politicas Publicas
de Educagdo do Estado de Pernambuco no periodo
de 1975 até 2013. Percebeu-se que durante esses anos
foram criadas diversas politicas e agdes visando a
melhoria da qualidade do ensino, mas quando se trata
de Politica Publica de Recursos Humanos voltada a
Qualidade de Vida no Trabalho concluiu-se que até o
momento ndo existe nenhuma Politica Publica de Re-
cursos Humanos de QVT na Rede Publica Estadual
de Ensino. Foram identificadas algumas a¢des desen-
volvidas, porém muito aquém da necessidade dos ser-
vidores, requerendo uma politica publica de recursos
humanos voltada para melhoria da vida profissional
do servidor.
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Foi utilizada como forma de abordagem a pes-
quisa qualitativa, o método estudo de caso, que teve
como campo de investigacdo a Geréncia Regional de
Educacdo Recife Norte. A investigacao foi desenvol-
vida utilizando como coleta de dados a observagao e
entrevistas semiestruturadas, onde foi realizada pos-
teriormente a analise de conteudo.

Realizaram-se observacdes e entrevistas semies-
truturadas com servidores efetivos da Geréncia Re-
gional. Os questionamentos elaborados tiveram como
base as oito dimensdes apresentadas pelo modelo de
Walton sobre QVT, como também se buscou identifi-
car a percepg¢ao sobre a QVT nas Politicas Publicas da
Educac¢do do Estado de Pernambuco.

A primeira dimensdo tratada foi a “compensacdo
justa e adequada” onde se percebe claramente a insa-
tisfagdo em relagdo ao salario recebido e as atividades
desenvolvidas, sentem que ndo ha uma politica de va-
lorizagdo para o magistério. Sugere-se a Secretaria de
Educacdo do Estado de Pernambuco realizar um es-
tudo sobre o quadro de pessoal da Secretaria e elabo-
rar uma proposta de Politica Publica de Educaggo que
melhor atenda os servidores no que se refere a ques-
tao salarial e melhoria no Plano de Cargos e Carreira.

A segunda dimensdo estuda as “condi¢des de se-
guranga ¢ saude no trabalho”, apesar de observar que
no campo de estudo as instalagdes estdo em boas con-
di¢des de limpeza, percebeu-se que o espaco fisico
ndo atende mais o nimero de servidores de todos os
setores ali existentes, como também o atendimento ao
publico em geral, apresentando muitos ruidos e ba-
rulho, ocasionando em diversos momentos dificulda-
des no desenvolvimento das atividades. A Secretaria
de Educagdo precisa realizar adequagdes nas insta-
lagdes fisicas na Regional e implantar uma Politica
de Requalificagdo de Infraestrutura visando ofertar
melhores condigdes de estrutura fisica para os ser-
vidores educacionais. Também necessita de melho-
res equipamentos como, por exemplo, computadores
novos com programas atualizados e oferecimento de
internet mais rapida, tendo em vista que atualmente
na Geréncia Regional em quase todos os casos faz-se
necessario o uso desses equipamentos em todos 0s
trabalhos.

A terceira dimensdo refere-se a “oportunidade
imediata para utilizag@o e desenvolvimento da capa-
cidade humana”, a forma de trabalho adotado na Re-
gional condiz com as expectativas do servidor acerca
das demandas solicitadas. Nesta dimensdo o efeito
sobre a satisfacdo demonstra ser relevante como des-
crito na anteriormente.
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A quarta dimensao tratou da “oportunidade futura
para crescimento continuo e seguranga”, percebeu-se
que apesar de existir um Plano de Cargos e Carreiras
(PCC) na Secretaria de Educagdo do Estado de Per-
nambuco, os servidores em sua maioria ndo se sentem
contemplados quando questionados sobre oportuni-
dade de crescimento futuro. A Secretaria de Educa-
¢do necessita revisar o PCC, analisando as fungdes
existentes e as descrigdes dos cargos devem ser feitas
de forma bem pontual, baseando-se nas reais fungdes
dos servidores.

A quinta dimensdo trata da “integracdo social na
organizag¢do de trabalho”, observa-se que o campo es-
tudado apresenta um ambiente de integragdo entre os
servidores, clima de cordialidade, companheirismo e
sentimento de grupo, sendo reconhecido pela maioria
dos respondentes.

A sexta dimensdo estuda o “constitucionalismo na
organizagdo” os respondentes consideraram que seus
direitos sdo respeitados parcialmente, ndo sendo res-
peitados quando se trata da politica salarial entre ou-
tros. Sendo necessario estudo, por parte da Secretaria
de Educagio, dos direitos dos servidores para identi-
ficagdo dos quais direitos ndo estdo sendo respeitados
para que se possa desenvolver agdes e programas para
garantir os direitos aos servidores.

A sétima dimensao traz “o equilibrio entre o tra-
balho e o espaco total na vida”, percebeu-se que entre
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os respondentes, 0s mesmos possuem esse equilibrio,
conseguem atender de maneira satisfatoria as deman-
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e a existéncia de Politicas Publica, foi possivel discu-
tir a existéncia e efetividade da QVT no servigo publi-
co na educagdo. Espera-se que as contribuicdes apre-
sentadas neste estudo venham despertar novas linhas
de pesquisas, principalmente, no que se relaciona a
Qualidade de Vida no Trabalho e as Politicas Publicas
Educacionais.
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