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RESUMO

Esta dissertacdo apresenta o tema qualidade de vida no trabalho e comprometimento com a
carreira no Programa em Pos-Graduagdo em Administracdo, do Mestrado Profissional em
Administracdo da Universidade Estadual do Centro-Oeste (UNICENTRO). A investigacdo
aborda o assunto na linha de pesquisa em estratégia, considerando que a qualidade de vida no
trabalho e o comprometimento com a carreira sdo aspectos relevantes para os funcionarios e
as organizagdes em que laboram, sejam elas publicas ou privadas. O objetivo do estudo foi
analisar o nivel de satisfacdo quanto aos fatores de qualidade de vida no trabalho e a relacéo
com o comprometimento com a carreira, na percepcdo de 410 professores que atuam na
funcdo de diretor de escola da Rede Publica de Ensino do Estado do Parana. Trata-se de um
estudo descritivo, do tipo transversal, com abordagem quantitativa e levantamento (survey).
Os dados foram coletados no periodo de outubro a dezembro de 2016 atraves de um
instrumento de pesquisa composto por: Questionario adaptado do Modelo de Analise
Biopsicossocial e Organizacional - BPSO-96 de Qualidade de Vida no Trabalho, Questionario
da Escala de Comprometimento com a Carreira e Questionario do perfil socioeconémico do
diretor. Os dados quantitativos foram tratados estatisticamente, utilizando-se softwares
especificos como o Excel® para a tabulagdo inicial dos dados; para a analise das informaces
foi adotado o Statistical Package for the Social Science® (SPSS). Foram realizados testes de
normalidade, testes paramétricos (média e desvio-padréo), testes de confiabilidade coeficiente
Alfa de Cronbach, testes de correlacdo de Pearson, anélise de Cluster, Teste t e ANOVA.
Identificou-se que a maior parte dos diretores pesquisados € do sexo feminino, casadas, com
idade entre 46 a 52 anos, atuam como docentes ha mais de 20 anos e estdo na direcdo da
escola hd 2 anos em média, trabalham no periodo matutino e vespertino e possuem
especializacdo completa em Administracdo Escolar ou outras areas. Os resultados obtidos
mostraram que na representacdo das médias, os diferentes dominios organizacional, biolégico,
psicoldgico e social refletem na percep¢do do diretor em insatisfacdo e neutralidade (nem
satisfeito nem insatisfeito). O dominio psicoldgico apresentou a média mais elevada de 3,38 e
o dominio bioldgico recebeu a menor média (2,59), apresentando maior nivel de insatisfacao
perante as demais variaveis. As médias encontradas nas variaveis de comprometimento com a
carreira apresentam-se em consonancia com a literatura existente, exibindo uma variacdo a
menor para o Alfa de Cronbach quanto a identidade e planejamento de carreira. As analises de
Pearson (r) indicam a existéncia de uma correlacdo de intensidade fraca entre a percepcao de
QVT e os fatores de comprometimento com a carreira. A analise de Cluster identificou a
formagéo de agrupamentos significativos tanto para QVT quanto para comprometimento com
a carreira. O Teste t e a ANOVA indicaram as diferencas entre os dominios da QVT, os
fatores de comprometimento com a carreira e o perfil socioecondmico dos diretores. Os
resultados demonstraram que os professores do Estado do Parand, na funcdo de diretores de
escola publica, encontram-se insatisfeitos quanto a QVT, indicando maior insatisfagdo quanto
as questdes de saude, percebendo-se, entretanto fortemente identificados com sua carreira no
magisterio.

Palavras-chave: =~ Comprometimento com a Carreira. Diretor de Escola Publica. Qualidade
de Vida no Trabalho.
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ABSTRACT

This dissertation presents the quality of work life and the commitment to the career as its
theme for the Post-Graduate Program in Administration, of the Professional Master in
Administration of the State University of the Central West (UNICENTRO - Portuguese
abbreviation). The research approaches the subject with strategy research line, considering
that the quality of work life and the commitment to the career are relevant aspects for the
employees and the organizations in which they work, may they be public or private. The
purpose of this study was to analyze the level of satisfaction regarding factors affecting
quality of work life and the relationship with the commitment to the career, in the perception
of 410 teachers who act as school directors of the Public Education System of Parana State. It
is a descriptive, cross-sectional study with quantitative approach and survey. The data were
collected from October to December 2016 through an research instrument made up of:
Questionnaire adapted from the Biopsychosocial and Organizational Analysis Model -BPSO-
96 of Quality of Life at Work, Questionnaire of the Scale of Commitment to the Career and
Questionnaire on the socioeconomic profile of the director. The quantitative data were
statistically treated using specific software such as the Excel® for the initial data tabulation;
for the information analysis, the Statistical Package for the Social Science (SPSS) was
adopted. Normality, parametric (average and standard deviation), Cronbach's Alpha
coefficient reliability and Pearson's correlation tests, as well as comparative analysis between
socioeconomic data and study variables were performed. It was identified that most of the
directors who participated in the research are female, married, between 46 and 52 years old,
that have been teaching for more than 20 years and that are in the direction of the school for 2
years, on average. They work in the morning and afternoon periods and have full
specialization in School Administration or in other areas. The results showed that in the rate
representation, the different organizational, biological, psychological and social domains
reflect in the director's perception of dissatisfaction and neutrality (neither satisfied nor
dissatisfied). The psychological domain had the highest average of 3,38 and the biological
domain received the lowest one (2,59), presenting the highest dissatisfaction level than the
other variables. The averages found in the variables of commitment to the career are in
compliance with existing literature, exhibiting a smaller variation for Cronbach's Alpha
regarding identity and career planning. Pearson's (r) analysis indicate the existence of a weak
intensity correlation between the QLW and the factors in the commitment with the carrer.
Cluster’s analysis identified the formation of significative grouping either to QLW as to the
commitment with the carrer. The T Test and ANOVA (Portuguese abbreviation) indicate the
differences among the QLW domains, the commitment factors with the carrer and the
principals’ socioeconomic profile. The results demonstrated that the teachers in the State of
Parana, in public school principal function, are dissatisfied in relation to QLW, indicating a
major dissatisfaction in relation to the health aspects, finding themselves however, identified
to their teaching carrers.

Keywords: Commitment to the Career. Director of Public School. Quality of work life.
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RESUMEN

Esta disertacion presenta el tema calidad de vida en el trabajo y comprometimiento con la
carrera en el Programa en Posgrado en Administracion, de Maestria Profesional en
Administracion de la Universidade Estadual do Centro-Oeste (UNICENTRO). La
investigacion aborda el tema en la linea de investigacion en estrategia, considerando que la
calidad de vida en el trabajo y el comprometimiento con la carrera son temas relevantes para
los funcionarios y las organizaciones en que laboran, sean publicas o privadas. El objetivo del
estudio fue analizar el nivel de satisfaccion sobre los factores de calidad de vida en el trabajo
y la relacion con el comprometimiento con la carrera, en la percepcion de 410 profesores que
actuan como director de escuela de la Red Publica de Ensefianza del Estado de Parana. Se
trata de un estudio descriptivo, del tipo transversal, con abordaje cuantitativo y levantamiento
(survey). Los datos fueron colectados en el periodo de octubre a diciembre de 2016 a través de
un instrumento de investigacion compuesto por: Cuestionario adaptado del Modelo de
Analisis Biopsicosocial y Organizacional -BPS0-96 de Calidad de Vida en el Trabajo,
Cuestionario de la Escala de Comprometimiento con la Carrera y Cuestionario del perfil
socioeconémico del director. Los datos cuantitativos fueron tratados estadisticamente,
utilizandose softwares especificos como el Excel® para la tabulacidn inicial de los datos, para
el andlisis de las informaciones fue adoptado el Statistical Package for the Social Science®
(SPSS). Fueron realizados tests de normalidad, tets paramétricos (media y devio-patrdn), tests
de confiabilidad coeficiente Alga de Cronbach, tests de correlacion de Pearson, analisis de
Cluster, Test t y ANOVA. Se identificd que la gran parte de los directores investigados es del
sexo femenino, casadas, con edad entre 46 a 52 afios, actian como docente hace més de 20
afios y estan en la direccion de la escuela en un promedio de 2 afios, trabajan en el periodo
matutino y vespertino y poseen especializacion completa en Administracion Escolar u otras
areas. Los resultados obtenidos mostraron que en la representacion de las medias, los
diferentes dominios organizacional, bioldgico, psicoldgico y social reflejan en la percepcion
del director en insatisfaccion y neutralidad (ni satisfecho ni insatisfecho). EI dominio
psicoldgico presentd la media maés elevada de 3,38 y el dominio biolégico recibié la menor
media (2,59), presentando mayor nivel de insatisfaccion delante de las demas variables, Las
medias encontradas en las variables de comprometimiento con la carrera se presetan en
conformidad con la literatura existente, exhibiendo una variacion la menor para el Alga de
Cronbach sobre la identidad y planeamiento de carrera. Los andlisis de Pearson (r) indican la
existencia de una correlacion de intensidad débil entre la percepcion de QVT y los factores de
agrupamiento significativos tanto para QVT como para Comprometimiento con la carrera. El
Test t y la ANOVA indicaron las diferencias entre los dominios de QVT, los factores de
comprometimiento con la carrera y perfil socioeconémico de los directores. Los resultados
demostraron que los profesores del Estado de Parana, en la funcion de directores de escuela
publica se encuentran insatisfechos sobre la QVT, indicando mayor insatisfaccion con las
cuestiones de salud, notandose, sin embargo fuertemente identificados con su carrera de
magisterio.

Palabra clave: Comprometimiento con la Carrera. Director de Escuela Publica. Calidad de
Vida en el Trabajo.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo serdo apresentados o contexto do tema em estudo, o problema de
pesquisa, 0s objetivos geral e especificos, a justificativa e a composicado dos demais capitulos

da dissertagéo.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

A educacdo e a escola publica demandam de politicas e recursos para o seu adequado
funcionamento, principalmente no que tange ao gerenciamento de pessoal e a manutengdo do
seu quadro funcional. Nesse sentido, a gestdo de pessoas tem evoluido, em organizacdes
publicas e privadas, passando a assumir um papel mais amplo do que aquele instituido pelas
rotinas de pessoal, como o recrutamento, a selegéo e a folha de pagamento.

Essa evolucdo no papel da gestdo de pessoas ocorreu principalmente em virtude das
mudancas estruturais e das novas configura¢ées do mundo do trabalho, das tecnologias e dos
sistemas de informacéo, que demandam das organizacGes a busca pela exceléncia no que se
refere & implantacao de politicas, programas e préaticas que orientem seus trabalhadores a uma
melhor qualidade de vida nos ambientes laborais.

Dessa forma, inimeros desafios se apresentam para a gestdo de pessoas e o seu papel
estratégico na esfera publica; dentre eles, ressaltam-se a qualidade no desempenho dos
funcionarios, as melhorias nas condicdes de trabalho e a promoc¢do de um ambiente laboral
com qualidade de vida a fim de que os individuos sintam-se motivados, satisfeitos,
comprometidos com suas atividades e com o seu desenvolvimento profissional.

Nesse contexto, faz-se necessario o entendimento do trabalho do professor da escola
publica enquanto ocupante da funcdo de diretor de escola. Este trabalho pode ser uma fonte de
satisfacdo, de insatisfacdo e até de sofrimento, pois fatores relacionados a organizacdo e
conteido do trabalho, ao significado da tarefa e a carga fisica e psiquica podem contribuir
para a insatisfacdo dos individuos em suas atividades laborativas. No exercicio das atividades
de gestdo e da docéncia todos esses fatores encontram-se relacionados; parte-se assim, do
pressuposto que a docéncia € uma das profissdes que apresentam grandes indicativos de falta
de QVT no ambiente laboral, como adoecimentos e doencas funcionais (DEJOURS, 1988).

Assim, inserido no contexto dos docentes, o diretor de escola é um funcionario
publico com o cargo de professor e que, ao ser eleito ou indicado assume as funcdes inerentes

a gestdo da escola pablica por um determinado periodo de tempo e que apresenta uma atuagédo
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politica (interna e externa) perante o ambiente educacional. Sobre o diretor recaem
responsabilidades quanto aos resultados e indicadores da escola sob a sua gestéo, sendo que
as cobrancas por resultados sdo proximas a de geréncias de organizacdes privadas
(TEIXEIRA, 2011).

A atividade e as funcOes exercidas pelos docentes e a QVT tém sido objeto de
investigacdo, preocupando as organizacOes e permeando as relagdes de trabalho. Dessa forma
diversos fatores e condi¢cdes podem comprometer a QVT dos professores, desde situacdes de
precarizacdo do trabalho, saude, ergonomia e seguranca no trabalho, das condi¢bes do
ambiente, falta de valorizacdo da carreira, das diversas sindromes e até de doencas provocadas
pelo trabalho como Burnout, sindrome do péanico, gastrite, taquicardia, dentre outras, as quais
podem trazer insatisfacdo quanto a QVT dos profissionais. (CAMARGO, 2012; SILVA,
MAFRA, 2014).

Para Limongi-Franca (2004), a constru¢do da QVT acontece quando se percebe a
pessoa por completo, ou seja, a partir de uma visao biopsicossocial. A QVT também pode ser
compreendida como uma nova competéncia do gestor frente ao perfil das modernas
organizacgdes, pois tem por objetivo tratar do bem-estar dos trabalhadores. Ela é considerada
um diferencial para a organizacdo, uma nova competéncia que faz parte da gestdo estratégica,
ao buscar equilibrar necessidades pessoais e organizacionais (LIMONFI-FRANCA, 2004,
PINTO; PAULA; VILAS BOAS, 2012).

Nesse sentido, a QVT passou a assumir diferentes enfoques: de ordem de satisfacéo
do individuo para com a empresa, das condi¢cdes do ambiente de trabalho e dos cuidados com
a salude (LIMONGI-FRANCA, 1996). Do ponto de vista conceitual, a QVT apresentou uma
evolucdo tanto em pesquisas quanto em aplicacdes na area empresarial, buscando medir o
desempenho e a satisfacdo do individuo quanto ao seu trabalho e sua saude fisica e mental
(PAIVA; COUTO, 2008). A qualidade de vida também inclui conceitos relativos a seguranca
do trabalho, a recompensas salariais, a oportunidades de crescimento na carreira e a
participacdo do individuo em tomadas de decisGes organizacionais (BALEGHIZADEH E
GORDANI, 2012).

A carreira assume um papel importante tanto para o individuo quanto para sua QVT.
Walton (1973), ao tratar sobre QVT, aponta em seus indicadores a necessidade da
organizacdo oferecer ao trabalhador a possibilidade de crescer e de se desenvolver em sua
carreira profissional. A carreira de um individuo possibilita etapas e progressées no ambiente
organizacional, tratando de diferentes perspectivas tanto da empresa quanto do funcionario,

compreendendo um encadeamento de trabalhos, de ocupagdes e profissdes de um individuo
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ao longo de sua trajetoria profissional (MAGALHAES, 2013).

Limongi-Franca (1996), ao estudar os dominios que compdem a QVT, destaca no
dominio psicologico a importancia de a organizacdo estabelecer oportunidades de carreira
para o individuo. Dessa forma, Schein (1978) esclarece que a carreira é decorrente de um
processo de desenvolvimento da pessoa como um ser integral. Contudo, em virtude das
mudangas ocorridas no mundo do trabalho, a carreira passou a ser considerada tanto um fator
de valorizacdo quanto de pressdo social, refletindo assim nas questées de QVT (CHANLAT,
1995).

Na administracdo puablica e no ambiente educacional, a falta de uma cultura
prevencionista e de politicas puablicas que estimulem a QVT e possibilitem melhores
condicdes de trabalho, sdo fatores que precisam ser analisados e superados (CABRAL
JUNIOR, 2010).

Nesse contexto, evidencia-se a importancia da implantacdo de estratégias de QVT
nas organizacgdes publicas e o desenvolvimento de ferramentas e programas que proporcionem
a melhoria da satisfacdo, das condi¢Ges de trabalho e o incremento da carreira e do
desempenho dos funcionarios.

Sendo assim, este estudo se propds inicialmente a conhecer o perfil e o trabalho dos
professores que atuam na funcdo de diretores de escolas publicas, buscando compreender as
acOes e programas que subsidiem a melhoria na qualidade de vida no trabalho e a percepcao
destes profissionais quanto ao comprometimento com a sua carreira, 0 que contribuira com o
ambiente organizacional e académico, para se chegar a uma reflexdo sobre as novas formas de
gerenciar recursos e pessoas no servico publico.

Considerando a QVT e a carreira do profissional como parte da gestdo estratégica de
pessoas nas organizagdes, formulou-se o problema de pesquisa, que compreende: Quais 0S
niveis de satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e a relacdo com o comprometimento
com a carreira, na percepcao dos diretores das escolas da Rede Publica de Ensino do Estado
do Parand?

1.2 OBJETIVOS
Para responder ao problema de pesquisa encontram-se definidos o objetivo geral e os

objetivos especificos, buscando auxiliar na compreensdo do estudo e no desenvolvimento da

pesquisa.
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1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os niveis de satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e sua relacéo
com o comprometimento com a carreira, na percepcdo dos diretores das escolas da Rede

Publica de Ensino do Estado do Parana.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar o perfil socioecondmico dos diretores das escolas da Rede Publica de
Ensino do Estado do Parana.

b) Mensurar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos diretores quanto as variaveis
de QVT.

c) Analisar os dominios de QVT e sua relagdo com o comprometimento com a

carreira.

1.3 JUSTIFICATIVA PRATICA E TEORICA

A qualidade de vida no trabalho busca equilibrar tanto o trabalho quanto a vida
pessoal do funcionario, bem como a sua produtividade e a sua satisfacdo com a atividade.
Estudos indicam que a carga de trabalho, a vida familiar, a politica de remuneracdo da
empresa, 0s beneficios auferidos, o ambiente e as condicdes de trabalho e o crescimento na
carreira, possuem influéncia significativa quanto a QVT (ISLAM, 2012).

Nesse contexto, 0 tema desta pesquisa possui aderéncia a linha de pesquisa de
Estratégia do PPGADM-UNICENTRO com a qual esté vinculado, pois analisa a satisfacdo de
uma determinada categoria de funcionarios que atua em um érgdo da esfera pablica quanto a
sua qualidade de vida no trabalho e 0 seu comprometimento com a carreira.

A necessidade de viver com qualidade e qualidade de vida no ambiente de trabalho
tem gerado preocupacgdo para as pessoas, para as organizagdes e para 0s diversos segmentos
sociais (FERNANDES, 1996; LIMONGI-FRANCA, 1996; 2004). Portanto, harmonizar o
trabalho com a vida pessoal se torna um aspecto desafiador que os individuos vivenciam
diariamente, inclusive aqueles que atuam em cargos estratégicos de uma organizagdo, como
os diretores escolares.

Paises com alto nivel de crescimento econdmico sdo 0s que mais investem em

educacéo e na melhoria da sua forca de trabalho. Indicadores governamentais destacam que o
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investimento na educacdo publica no Brasil chegou a 6,2% do Produto Interno Bruto no ano
de 2013 (BRASIL, 2016a). Dados do DIEESE (2014) apontam que 0 nimero de professores
da educacéo basica aumentou de 2,5 milhdes para 3,3 milhdes no Brasil entre os anos de 2002
a 2013, sendo considerada uma profissdo em expansao.

A relevancia do presente estudo estd na geracdo de um volume significativo de
informagdes obtidas com os procedimentos de pesquisa, uma vez que o Estado do Parana
possui 32 Nucleos Regionais de Educacdo (NRE’s) (Fig.1), atendendo 399 municipios através
de 2.147 escolas estaduais e 1.090.456 alunos matriculados na rede publica de ensino. Dados
do Censo Escolar de 2014 indicam haver 50.798 professores exercendo suas atividades na
rede estadual de ensino, sendo 32.742 docentes concursados, 20.599 com contrato temporario
e 154 com contratos terceirizados. O perfil € predominantemente feminino (76,1%) com
idade média de 40 anos; 39% destes professores lecionam em duas ou mais escolas
(PARANA, 2014; 2016a; 2016b).

Figura 1 - Nucleos Regionais de Educacédo do Estado do Parana

FONTE: Secretaria da Educagdo (2016).

A gestdo escolar possui atividades com um vinculo de proximidade aos modelos da
administracdo e que influenciam a organizacdo escolar. Atividades como a busca pelo
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atingimento de metas e indicadores, 0 excesso de trabalho, a necessidade de capacitacdo, a
responsabilidade na administragdo de recursos humanos e financeiros, se assemelham ao
ambiente empresarial. Esses aspectos, aliados a longas jornadas de trabalho, conflitos
interpessoais, falta de condicGes estruturais das escolas (materiais, técnicas e pedagogicas),
dentre outras questdes, afetam a vida pessoal e profissional dos seus gestores (VANDRESEN,;
FREITAS, 2007; TEIXEIRA, 2011).

InUmeras pesquisas cientificas realizadas no Brasil a partir de 1990 tratam da
necessidade de qualidade de vida no trabalho dos professores, o que envolve um conjunto de
situaces: da organizacdo e condi¢cBes de trabalho, das questdes de salde e de doengas
relativas a salde mental (estresse ocupacional, depressdo, transtorno do estresse pos-
traumatico), dos distdrbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT) e das lesGes por
esforcos repetitivos (LER), da sindrome de desisténcia do educador (Burnout), caracterizada
pelo esgotamento emocional, a despersonalizacdo e a falta de envolvimento pessoal no
trabalho. Esses fatores provocam adoecimento, afastamentos, retornos de trabalho e docentes
em situacdo de readaptacdo de funcdo (CODO, 1999, MACAIA, 2013; APP, 2014).

Moreira et al. (2010), aponta a importancia da qualidade de vida dos professores e
destaca que a carreira docente possui um processo dindmico, norteado por conquistas e
desafios durante a sua vida profissional. Entretanto, seus estudos apontam que ha uma
insatisfacdo elevada dos professores pesquisados no Estado do Parand, principalmente no que
se refere a remuneracdo e as compensacdes financeiras. Destaca que essa insatisfacdo
aumenta com os anos de docéncia no magistério, sendo que esse aspecto ndo foi constatado
em outros estados da federacdo.

Evans (1996) contribui ao concluir que a carreira, 0 sucesso e a qualidade de vida
estdo fortemente entrelacados e que a organizacdo deve direcionar o individuo para o
desenvolvimento de suas potencialidades. Portanto, ao lidar de forma individual com as
tensbes decorrentes desses aspectos, o desenvolvimento de politicas de gestdo de pessoas
pelas organizagcbes publicas e/ou privadas, podem contribuir com o crescimento pessoal e
profissional do individuo.

Klassen e Chiu (2011) e Andrade et al. (2013) destacam que ha uma escassez de
estudos sobre o comprometimento com a carreira realizados com professores na area da
educacdo, sendo em sua maioria representados por pesquisas qualitativas.

Dessa forma, a presente dissertacdo busca contribuir com os estudos de QVT dos
professores na funcdo de direcdo escolar e o seu vinculo (comprometimento) com a carreira,

tanto de forma tedrica quanto no entendimento das tematicas, como um fator estratégico para
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a implantacdo de mudangas na forma de gerir pessoas no servigo publico. Também o0s
resultados produzidos pela pesquisa podem fornecer a academia avang¢os no conhecimento
guanto ao bem-estar, a satisfacdo com a QVT e ao comprometimento com a carreira dos

professores em cargos de gestao.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Com a perspectiva de atender ao objetivo proposto, a presente dissertacdo encontra-

se estruturada em cinco capitulos conforme modelo apresentado na Fig. 2.

Figura 2 - Modelo orientador do estudo

12 parte — Introdugéo 2% parte — Fundamentagé&o Teorica
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comprometimento com a carreira. Qualidade de Carreira
vida |
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de vida no trabalho e sua relagio com o Qualidade de conceitos e
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dos diretores das escolas da Rede Publica de Trabalho Sobre carreira
Ensino do Estado do Parana. ‘ —_ l
Vinculo com a

Justificativa: Modelo BPSO carreira:
‘ comprometimento

e

Relacdo entre os temas qualidade de vida no . .
entrincheiramento

trabalho e o comprometimento com a carreira de Qualidade de

diretores de escolas publicas. vida na area I
Estudo ainda ndo encontrado na literatura e que pode puablica A carreira na area
contribuir com estudos teGricos e praticos em publica
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Consolidacéao do capitulo
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Discussao dos
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e Instrumento de coleta de dados. cargo de diretor de
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e Técnicas de analise dos dados pesquisados.
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e Alfa de Cronbach
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FONTE: Elaborado pela autora (2016).
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo compreende o embasamento tedrico através das teorias existentes sobre
qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho, modelo Biopsicossocial e Organizacional -
BPSO(96) e o comprometimento com a carreira, destacando 0s autores e assuntos pertinentes
a cada area de estudo.

Inicialmente, como suporte a pesquisa, foram analisadas producdes cientificas como
teses, dissertacdes e artigos, tanto nacionais quanto internacionais, nas seguintes bases de
dados: Scientific Periodicals Eletronic Library (SPELL); Scientific Eletronic Library Online
(SCIELO); Scopus; Instituto Brasileiro de Informacdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT) e
Periodicos Capes.

Para o levantamento das producdes académicas, utilizou-se como critérios de selecédo
os titulos, as palavras-chaves e o resumo contido nas teses, dissertagcdes e artigos, sendo 0s
termos pesquisados tanto na lingua portuguesa quanto na lingua inglesa, limitando-se ao
periodo de dez anos (2006 a 2016). As bases pesquisadas encontram-se indicadas nos quadros
le2.

O quadro 1 apresenta as bases de dados da pesquisa e o0 quantitativo dos artigos em

cada uma.

Quadro 1 - Nimero de artigos publicados no periodo de 2006 a 2016.

Termos/ bases de dados Periddicos SPELL | SCOPUS | SCIELO Total
Capes
Qualidade de Vida/Quality of life 70.501 30 5.570 20 76.121
Qualidade de Vida no Trabalho/Quality of 858 20 11 07 896
work life
Modelo Biopsicossocial e 04 02 04 0 10

Organizacional/Biopsychosocial and

Organizational Model

Carreira/Career 21.339 61 4.044 41 25.485

Qualidade de vida no trabalho e a carreira 19 0 31 0 50
do professor/Quality of work life and

teachers career

FONTE: Elaborado pela autora (2017).

Conforme apresentado no quadro 1, observa-se que a base de dados dos Periodicos

Capes apresenta 0 maior numero de artigos sobre os diferentes termos de pesquisa, sendo que
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na base de dados do SPELL foram encontrados dois artigos que tratam do Modelo
Biopsicossocial e Organizacional; na base SCIELO ndo constam titulos de artigos que tratam
sobre 0 Modelo BPSO-96 e sobre qualidade de vida no trabalho e carreira. Na base de dados
SCOPUS, a pesquisa utilizou-se do filtro para a area de Ciéncias Sociais, a fim de delimitar o
namero de artigos. Nessa base também foram utilizados os termos Quality of life and
teachers, sendo encontrados 106 artigos.

Na base Periodicos Capes, utilizando-se o termo Quality of work life and teachers
career dos 19 artigos encontrados, obteve-se acesso a 15; destes, seis encontram-se com
tematica relevante ao estudo.

No que se refere a base de dados do IBICT, quanto a teses e dissertacdes, foram
utilizados os mesmos termos, na lingua portuguesa, sendo que o quadro 2 demonstra 0s

descritores pesquisados e 0s numeros de teses e dissertacbes encontradas.

Quadro 2 - Base de dados do IBICT sobre os temas da pesquisa

Termos da pesquisa Teses Dissertactes Total
Qualidade de vida 3.010 8.314 11.324
Qualidade de vida no trabalho 1.227 3.994 5.221
Modelo biopsicossocial e organizacional 02 03 05
Carreira 693 1.768 2.461
Qualidade de vida no trabalho e carreira do 05 20 25
professor

FONTE: IBICT (2017).

O quadro 2 indica o nimero de producbes de teses e dissertacdes que tratam dos
termos da pesquisa na base de dados do IBICT, desta forma, sobre a qualidade de vida no
trabalho e o professor na fungdo de diretor escolar foram selecionadas quatro pesquisas que
contribuem com os temas de estudo.

No banco de dados bibliograficos da Universidade de Sdo Paulo (USP), foram
encontradas 20 dissertacdes e 16 teses que tratam sobre qualidade de vida no trabalho e 01
tese que discorre sobre 0 comprometimento com a carreira.

Kanikadan (2005) estudou sobre as percepcbes de QVT, com 91 professores de
inglés, utilizando-se do modelo de competéncias para a gestdo de qualidade de vida no
trabalho (GQVT) e a Abordagem Biopsicossocial. Os resultados da pesquisa indicaram que 0s
professores possuem percepcgdes positivas da QVT, entretanto apresentam-se deficiéncias nos

aspectos relativos a saude e a carreira.
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Santana (2009) investigou os fatores de satisfagdo no contexto do trabalho e sua
interferéncia na gestdo escolar, com 124 gestores escolares da Educacdo Bésica da Rede
Publica Municipal de Minas Gerais. Os resultados da pesquisa destacam que ha percepcéo de
satisfacdo dos diretores quanto aos aspectos de relevancia do trabalho, integracdo social na
organizagéo, uso e desenvolvimento de capacidades, constitucionalismo e oportunidade de
crescimento profissional;  demonstram, no entanto, auséncia de satisfacdo quanto a
remuneracao, fatores associados as condicdes de trabalho e ao equilibrio trabalho/vida pessoal
e suas inferéncias ou ndo na gestéo escolar.

Piolli (2010) estudou o sofrimento psiquico e a importancia da psicodinamica do
reconhecimento no sentido da autorrealizacdo com 7 diretores atuantes na rede estadual de
ensino na regido de Caieiras, no Estado de Séo Paulo. Os resultados da pesquisa apontaram
que o fato da ndo existéncia de uma dinamica favoravel quanto ao reconhecimento, faz com
que os diretores tenham uma autoimagem negativa em relagdo a sua identidade e que 0s
sentimentos ligados a falta de esperanca relacionados a carreira, a melhoria das condi¢fes de
trabalho e as dificuldades quanto a transformacdo da organizacdo do oficio, afetam a QVT,
provocando o adoecimento desses trabalhadores.

Tojal (2010) pesquisou 0 estresse e as estratégias de enfrentamento deste problema
na rede publica de ensino, com 193 gestores de escolas publicas na cidade de Belém, Estado
do Pard. Os dados da pesquisa indicam que a sobrecarga de trabalho, a ndo valorizacdo do
profissional, os problemas administrativos, pedagogicos e de infraestrutura da escola,
questdes financeiras, violéncia escolar, indisciplina e desrespeito sdo fatores desencadeadores
de estresse.

Mazon (2012) identificou a ocorréncia de licengas de trabalho para tratamento de
salde em 20 diretoras e 9 vice-diretoras que atuam como gestoras educacionais de uma rede
municipal de ensino do interior de Sdo Paulo. Apontou o aumento de problemas de salde,
crescente busca por procedimentos médicos, elevado nimero de atestados com episddios
breves de adoecimento, bem como aspectos estressores, doengas emocionais, preocupagdes
econbmicas, problemas interpessoais relacionados as atribuicdes e responsabilidades oriundas
da gestéo escolar.

Silva (2016b) investigou a influéncia do comprometimento com a carreira e do
entrincheiramento na carreira no processo de ensino, no que se refere ao esforco instrucional e
no comprometimento com o preparo de aulas, com 105 professores pertencentes a carreira do
magistério do ensino basico, técnico e tecnoldgico. O estudo identificou relagdo de influéncia

entre 0s construtos comprometimento com a carreira e comprometimento com o preparo de
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aulas, bem como com o poder preditivo da dimensdo identidade.

Dessa forma, compreender como as pessoas percebem a sua qualidade de vida, os
seus ambientes e condi¢bes de trabalho, as intercorréncias advindas e o comprometimento
com a sua carreira, contribuem de forma significativa para o avanco de estudos sobre a

profissdo docente, na fungdo de gestor da escola publica.

2.1 QUALIDADE DE VIDA (QV)

O trabalho é o meio pelo qual o homem se constitui como ser humano e a sua
vivéncia no ambiente laboral traz repercussfes que interferem na sua qualidade de vida. O
trabalho pode ser compreendido como “um agir: um ato orientado para um objetivo de
producao incluindo os pensamentos que sao indissociaveis a ele”. As caracteristicas do
trabalho compreendem “[...Ja organiza¢do do trabalho rigorosa, as determinacdes e 0s
procedimentos claros|...]” (DEJOURS, 2008, p. 28).

O trabalho contempla duas facetas: o trabalho real e o trabalho prescrito. Os estudos
sobre o trabalho prescrito, no que se refere ao tempo, regras, movimentos e como a tarefa é
realizada, desenvolveram-se ao final do século XIX, no periodo taylorista da administracdo
cientifica (TAYLOR, 2010). Dessa forma, o trabalho prescrito se relaciona com as atividades
previstas em legislagcbes, normas, procedimentos e descri¢cfes de cargos que orientam uma
determinada atividade profissional, ou seja, ao que esté institucionalizado na organizacéo.

O trabalho real retrata 0s “eventos inesperados, anomalias de funcionamento,
incidentes e incoeréncias organizacionais” (DEJOURS, 2008, p. 28). Compreende as
atividades do individuo que ocorrem no cotidiano do trabalho, sejam elas de ordem produtiva
ou de comportamento humano, identificando-se em muitas situa¢des, um distanciamento entre
o trabalho prescrito e o trabalho real. Entretanto diversas “inadequacfes do trabalho sdo
responsaveis por processos de adoecimento, podendo limitar temporaria ou definitivamente a
vida do trabalhador, restringindo sua participacdo social e, consequentemente, sua qualidade
de vida” (DUTRA; COSTA; SAMPAIO, 2016, p. 99).

Considerando que o ser humano é um ser integral, que busca viver em harmonia
consigo, nas relacdes com os outros, nas relacdes de trabalho e com o meio no qual encontra-
se inserido, a vida em sociedade e a possibilidade de desenvolvimento promovido pela
globalizagdo, pelas transformagdes tecnoldgicas, sociais, culturais e modos de trabalho,
produziram novas formas de se ver e entender a qualidade de vida (QV).

Assim, o0 tema qualidade de vida faz, cada vez mais, parte dos estudos sobre o
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cotidiano das pessoas, exercendo forte influéncia sobre a salide dos individuos e suas relacdes
de trabalho. Dessa forma, saude e qualidade de vida sdo termos que se inter-relacionam, pois
a “saude ¢ o resultado de um processo de produ¢ao social que expressa a qualidade de vida de
uma populag¢do” (FERNANDES, 2007, p.14).

Para os trabalhadores ha uma grande complexidade em encontrar um equilibrio
quando se trata de trabalho e vida pessoal. Nesse sentido, uma adequada gestdo do trabalho e
da qualidade de vida podem vir a contribuir para um individuo satisfeito com suas atividades
laborativas (SERB; GOGEANU, 2014).

A qualidade de vida também pode ser considerada uma medida (ou um padrdo)
estudada e utilizada por “clinicos, pesquisadores, economistas, administradores e politicos”,
que se relaciona diretamente com a promocdo da saude dos individuos e de populacdes
(CAMPOS; NETO, 2008, p. 233).

Moreira et al. (2010) e Caye, Ulbrich e Neves (2014) apontam que ndo ha uma Unica
forma de se conceituar QV, mas que existe a busca por compreendé-la de forma mais ampla
(parametros socioambientais e estilos de vida), levando em conta desde condicdes de salde e
urbanas, salario, espiritualidade, bem-estar, felicidade, satisfacdo em relacdo a vida, como
dominios inerentes a0 “meio ambiente, recursos econdémicos, relacionamentos, tempo para
trabalho e lazer” (CAMPOS; NETO, 2008, p. 234).

Corroboram nesse sentido Srivastava e Kanpur (2014), ao destacar que o termo
qualidade de vida remete a importancia dos valores ambientais e humanisticos, fatores estes
muitas vezes negligenciados em virtude do crescimento econdémico e do aumento da
produtividade industrial. Em contraponto, no entanto, muitas organizagdes questionam sua
viabilidade devido a necessidade de competir globalmente.

Para a Organizacdo Mundial da Saide (OMS, 1995, p.1405), a QV pode ser definida
como sendo “a percep¢do do individuo sobre a sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e
dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em relacdo a seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupagdes”.

Os estudos sobre QV podem ser compreendidos através de quatro abordagens gerais:

a econdmica, a psicoldgica, a biomédica e a holistica, confome destacado no quadro 3.
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Quadro 3 - Abordagens de Qualidade de Vida

Abordagem Principais Aspectos
Abordagem Popularizou-se a partir dos anos 1960 como plataforma politica em discursos de
Socioecondmica politicos nos EUA, destacando termos como “vida boa”, “vida de qualidade”;

“felicidade”. Abrange indicadores sociais para definir o bem-estar de uma nac&o, tais
como: instrucdo, renda e moradia, considerando estes determinantes para a qualidade
de vida da populacéo.

Abordagem Essa abordagem destaca os indicadores que tratam do individuo e das suas reacdes
Psicoldgia subjetivas no que tange as suas experiéncias e percepc¢des de vida, de felicidade e de
satisfacdo. Essa abordagem é limitada pois ndo considera o contexto ambiental de
insercdo do individuo.

Abordagem Busca melhores condicfes de vida para as pessoas doentes e esta relacionada a boas
Biomédica condigBes de salde, tratamentos de salde adequados e funcionamento social
(politicas publicas de salde para a populacdo em geral).

Abordagem Holistica | A abordagem holistica é mais ampla pois trata a qualidade de vida através das
representagdes sociais dos parametros subjetivos: bem-estar, felicidade, amor, prazer
e realizacdo pessoal. Bem como compreende os parametros objetivos: a satisfacdo
das necessidades basicas e das necessidades oriundas do nivel de desenvolvimento
econdmico e social de uma populacéo.

FONTE: Adaptado de Day; Jankey(1996); Pereira; Teixeira; Santos (2012).

As abordagens de QV permitem compreender o seu entendimento e evolugdo. Assim,
a abordagem socioecondmica possui como principais aspectos os indicadores sociais de bem-
estar de um povo ou nacdo. A abordagem psicolégica compreende o entendimento dos
indicadores que discutem as reacfes subjetivas dos individuos e suas percep¢des interiores
sobre a vida. A abordagem biomédica aponta, principalmente, para a busca por melhores
condicdes de vida das pessoas enfermas. A abordagem holistica compreende, por sua vez, de
forma mais ampla, os pardmetros subjetivos e objetivos como representacGes sociais (DAY;
JANKEY, 1996; PEREIRA; TEIXEIRA; SANTQOS, 2012).

Assim, a visdo adotada no presente estudo, compreende a abordagem holistica, por
apresentar uma visdo mais ampla quanto a qualidade de vida e por buscar o entendimento das
questdes relativas a satisfacdo de um determinado grupo ou populago.

Ampliando os parametros conceituais quanto a QV, Farquhar (1995) em uma revisdo
de literatura sobre o tema até 1990, propde uma taxonomia, ou seja, um estudo das
classificacbes ou definicbes sobre qualidade de vida. As taxonomias encontam-se indicadas

no quadro 4.
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Quadro 4 - Taxonomia das defini¢es de Qualidade de Vida
Taxonomia Caracteristicas e implicacoes das definicoes
I — Definicdo Global Primeiras definicbes que aparecem na literatura. Predominam até
meados da década de 80. Muito gerais, ndo abordam possiveis
dimens@es do construto. Ndo ha operacionalizacdo do conceito. Tendem
a centrar-se apenas em avaliacdo de satisfacdo/insatisfacdo com a vida.
Il — Definicdlo com base em | Defini¢des baseadas em componentes surgem nos anos 1980. Inicia-se 0

Componentes fracionamento do conceito global em varios componentes ou dimensdes.
Iniciam-se a priorizacdo de estudos empiricos e a operacionalizacdo do
conceito.

111 — Definicdo Focalizada Definicbes valorizam componentes especificos, em geral voltados para

habilidades funcionais ou de salde. Aparecem em trabalhos que usam a
expressdo qualidade de vida relacionada & sadde. Enfase em aspectos
empiricos e operacionais. Desenvolvem-se instrumentos diversos de
avaliagdo da qualidade de vida para pessoas acometidas por diferentes
agravos.

IV — Definicdo Combinada Defini¢fes incorporam aspectos dos Tipos Il e I11: favorecem aspectos
do conceito em termos globais e abrangem diversas dimensBes que
compdem o constructo. Enfase em aspectos empiricos e operacionais.
Desenvolvem-se instrumentos de avaliacdo global e fatorial.

FONTE: Farquhar (1995) apud Seidl; Zannon (2004, p. 582).

Dessa forma, as primeiras defini¢cbes sobre QV surgem nos anos 1980 e apresentam
uma abordagem geral, ou seja, um definicdo mais global, centrando-se em aspectos que
compreendem avaliar apenas as condi¢cdes de satisfagdo ou de insatisfacdo da vida de um
individuo.

A partir dos anos 1990, o conceito de QV passa a compreender também dois
aspectos: a subjetividade e a muldimensionalidade. A subjetividade considera a percep¢do da
pessoa “sobre o seu estado de saude e sobre os aspectos ndo-médicos do seu contexto de
vida”, ou seja, a forma como a pessoa se avalia em cada uma das dimensdes da QV,
entendendo-se assim que esta sO pode ser avaliada pela propria pessoa, indo de encontro as
ideias dos estudos iniciais em que a QV deveria ser avaliada por um observador da area da
salde (SEIDL; ZANNON, 2004, p. 583).

O aspecto multidimensional da QV no que lhe diz respeito, descreve como o
individuo é percebido em sua forma “fisica, psicossocial e emocial”, compreendendo, além do
material, também o imaterial como a “liberdade, equidade, capital social, autorrealizacéo,
felicidade” (VANKOVA et al., 2015, p. 7).

Entende-se que muitas séo as possibilidades de avaliar metodologicamente a QV,
tanto de pessoas quanto de populacdes: a partir da percepcao pessoal, do uso de instrumentos
de avaliacdo (Medical Outcomes Study Questionaire 36-Item Short Form Heath Survey - SF-
36; World Health Organization Quality of Life -WHOQOL e suas versdes), além de poder ser
mensurada através do indice de Desenvolvimento Humano (IDH) dos paises (MINAYO;
HARTZ; BUSS, 2000; PEREIRA; TEIXEIRA; SANTQOS, 2012)
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Como a apreensdo de QV também pode variar de pessoa para pessoa, na area da
educacao inimeras pesquisas buscam compreender e estudar sobre a salde e a qualidade de
vida do professor, uma vez que este € um dos profissionais que mais adoecem e ainda ndo
conta com uma politica adequada e efetiva nessa area (CODO, 1999).

Acometimentos de doencas relativas a laringe e a voz (CODO, 2005), a sindrome de
Burnout: exaustdo emocional, despersonalizagdo e baixa realizagdo profissional (CODO,
2002; BENEVIDES-PEREIRA, 2010; 2012; COSTA; SILVA, 2012), a sindrome do panico, a
depressdo, e a doencas relativas a LER e aos DORT (CAMARGO, 2012; SILVA; MAFRA,
2014), séo aspectos de estudo sobre os docentes. Entretanto, encontra-se pouca literatura
sobre a qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho dos professores que ocupam a
funcdo de direcdo nas escolas publicas.

Assim, a qualidade de vida no trabalho compreende o nivel de como os funcionarios
percebem o seu trabalho como confortavel e agradavel e sua dimensao dentro da organizacéo,
sendo uma possibilidade para o sucesso de qualquer organizacao, quando atrelada a gestao de
recursos humanos (SURESHKUMAR; MARIMUTH, 2014).

Nesse sentido, percebe-se a necessidade de mensurar a qualidade de vida no trabalho
dos professores na funcéo de direcdo, ndo somente devido aos acometimentos de doencas dos
docentes, mas principalmente pelos processos de trabalho oriundos ao assumir a funcéo de
diretor (a) de escola publica, utilizando para tanto de um instrumento que possibilite
identificar aspectos relativos a satisfacdo e a insatisfacdo quanto a QVT, bem como aspectos

inerentes ao comprometimento com a carreira.

2.2 QUALIDADE DE VIDANO TRABALHO (QVT)

A qualidade de vida no trabalho tem sido objeto de estudo de inUmeras areas
multidisciplinares: administracdo, psicologia, medicina, ciéncias sociais, educacao,
engenharia de producdo, entre outras (BRITO, 2014). Na educacéo, os professores tém sido
investigados quanto a saude vocal, estresse, satisfacdo e insatisfacdo dos fatores relativos ao
trabalho, adoecimento psiquico, entre outros aspectos (PENTEADO; PEREIRA, 2007;
FERREIRA, 2011).

Entretando, a pratica de QVT no Brasil ainda ndo foi completamente compreendida
pelas organizacbes e seus gestores. Muitas praticas ainda estdo voltadas para o
assistencialismo e as questfes relativas a satisfacdo e ao bem-estar do trabalhador, muitas
vezes, sdo desconsideradas pelos gestores (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2009).
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Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho é um fator relevante tanto na area
publica quanto na area privada, pois compreende aspectos relacionados a necessidades fisicas,
psicolégicas e de condigdes de trabalho dos fucionarios. Entretanto, devido ao processo de
gestdo conduzido no setor publico, setor este permeado por mudancas de projeto e propostas,
as questdes da QVT dos funcionarios muitas vezes sdo esquecidas (NICOLETI; LAUER,
2007; BASTOS et al., 2011).

Os termos qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho sdo conceitos que se
completam, a qualidade de vida no trabalho de uma pessoa também interfere na sua qualidade
de vida pessoal, ndo existindo uma sem a outra; dessa forma, a QVT de um individuo passa a
ser tdo importante quanto a sua vida pessoal (OLIVEIRA et al., 2013).

Os estudos relacionados a satisfacdo no trabalho remontam a Escola das RelacGes
Humanas, representada por Elton Mayo (1920), que de forma empirica tratou de temas como
motivacdo, comportamento humano, lideranca, comunicagéo e dinamica de grupos (PINTO;
PAULA; VILAS BOAS, 2012). Influenciando e contribuindo para o desenvolvimento tedrico
da QVT, Eric Trist (1950), no Tavistoch Institute de Londres, fundamentou uma abordagem
sociotécnica baseada na relacdo entre o individuo, seu trabalho e a organizacdo, buscando
tornar as atividades dos trabalhadores menos penosas (FERNANDES, 1996).

Dessa forma, os estudos de QVT ocorridos durante os anos 1960 e 1970,
gradativamente tornaram-se fonte de interesse de pesquisa dos gestores organizacionais,
principalmente em relacdo ao desempenho e a salde dos funciondrios no ambiente de
trabalho.

Para a Organizacdo Mundial de Salde (OMS), satde é “um completo estado de
bem-estar fisico, mental e social € ndo meramente a auséncia de doenga” (WHO, 1946, p. 1).
A partir da década de 1970, o termo salde passou a estar atrelado ao termo qualidade de vida,
ao considera-la como um dominio da Qualidade de Vida ( LIMONGI-FRANCA, 2004).

Ao tratar sobre a configuragcdo dos desenhos de cargos, Louis Davis destacou 0s
aspectos de salde e bem-estar quanto aos ocupantes dos cargos. A partir dos seus estudos
diversas abordagens e modelos foram desenvolvidos, cada um deles procurando destacar
diferentes categorias conceituais de QVT (DAVIS, 1972; SANTANA et al., 2012).

O conceito de QVT ¢ abrangente e envolve desde cuidados com a salde até
atividades voluntarias, como lazer e motivacéo, realizadas pelos funcionarios e oportunizadas
pelos empregadores (LIMONGI-FRANGCA, 2004). Também se relaciona com as condigdes
favoraveis para o desenvolvimento do trabalho pelo individuo, sua satisfacdo e possibilidade

de tomar decisdes, condicbes de seguranca, possibilidades de aprender e utilizar novas
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habilidades, integracdo social na organizacdo, entre outros (FERNANDES, 1996; ZARE;
HAGHGOOYAN; ASL, 2014).
A QVT passou por diferentes concepcdes (visdes) ao longo dos anos, conforme se

destaca no quadro 5.

Quadro 5 - Evolucéo das concepgdes de QVT

Periodo Evolugdo das concepcoes de Caracteristicas ou visao
QVT
1959 a QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
1972 melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.
1969 a QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
1974 mas, a0 mesmo tempo, buscava trazer melhorias tanto para o
empregado quanto para a direcao.
1972 a QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
1975 melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

produtivo e mais satisfatorio. A QVT era vista como
sindbnimo de grupos auténomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com integracdo social

e técnica.
1975 a QVT como um movimento Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
1980 relagcbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos

“administragdo participativa” e “democracia industrial”
eram frequentemente usados como ideais do movimento de

QVT.
1979 a QVT como tudo A QVT como uma panaceia contra a competigdo estrangeira,
1982 problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,

problemas de queixas e outros problemas organizacionais.
1982 — QVT como nada No caso de os projetos de QVT fracassarem, no futuro ela
déc. 90 sera avaliada como apenas um modismo efémero.
Apartirda | QVT como modelo ou | A capacidade de administrar o conjunto de agdes, incluindo
década de filosofia de gestdo diagnostico, implantagdo de melhorias e inovacOes
1990 gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de

trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizacdo.

Inicio do QVT como gestdo avancada A QVT como uma nova competéncia do gestor frente ao
século XXI novo perfil das organiza¢Bes pés-industriais. Visdo holistica
dos individuos/trabalhadores, da organizacao e do gestor.
FONTE: Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996); Limongi-Franga(2007); Pinto; Paula e Vilas Boas
(2012); Andrade (2016); Brunetti (2016).

A evolucdo das concepgdes de qualidade de vida no trabalho avanca para a
compreensdo de que ela passa pela integracdo dos indicadores de QVT; atinge uma nova
concepcao, ou seja, a QVT como um diferencial da organizacdo e do gestor, uma nova
competéncia frente ao perfil e as necessidades das modernas organizagdes, ao compreender o
bem-estar do trabalhador e da organizagcdo como um todo, de forma holistica (COUTINHO,
2009; LIMONGI-FRANCA, 2010; PINTO; PAULA; VILAS BOAS, 2012).

Nesse sentido, Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p. 41), apontam que a

qualidade de vida no trabalho representa um “conjunto de acdes de uma empresa que envolve
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diagndstico e implantacdo de melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho”.

Pinto (2013) destaca que os estudos classicos de QVT surgiram na década de 1970
em paises como a Inglaterra, Franca e Estados Unidos da América e compreendem 0s
modelos de Walton (1973); Hackman e Oldhan (1975), Belanger (1973) apud Fernandes
(1996), Westley (1979), Lippitt (1978), Werther e Davis (1983), dentre outros.

O quadro 6 apresenta uma sintese dos principais modelos de QVT, destacando os

fatores compreendidos em cada modelo e as caracteristicas identificadas pelos autores.

Quadro 6 - Sintese dos modelos de QVT

Modelo

Definicéo

Enfase

Trist (1950)

Satisfacdo e bem-estar do individuo.

Abordagem sociotécnica, buscando a
reducdo dos efeitos negativos do
trabalho inerentes a salde fisica e a
satisfacdo do individuo.

Walton (1973)

Atendimento das necessidades e
aspiracfes humanas, calcado na ideia
de humanizacdo e responsabilidade
social da empresa.

Busca identificar fatores que afetam o
trabalhador no ambiente de trabalho,
com destaque para a humanizacédo, a
responsabilidade social e o poder da
organizacéo.

Belanger (1973)

Fixa os aspectos para andlise da
QVT: trabalho em si, crescimento
pessoal e profissional, tarefas com
significado e fungbes e estruturas
abertas.

No individuo em relagdo ao seu
trabalho de maneira mais holistica.

Hackman e Oldham (1975)

Dimens@es do trabalho ou da tarefa
associados a estados psicologicos
levama resultados pessoais e do
trabalho.

Busca mensurar o nivel de motivacao
no trabalho e as dimensGes da tarefa.

Davis e Cherns (1975)

CondicBes e praticas organizacionais
interferindo  no  bem-estar  dos
individuos.

Eficiéncia organizacional e adequacéo
e competéncia do trabalhador ao
sistema organizacional

Hackman e Suttle (1977)

Satisfacdo de necessidades pessoais
importantes, por meio de suas
experiéncias de trabalho e de vida na
organizacéo.

Dimensdes basicas da tarefa.

Lippitt (1978) A QVT deve satisfazer tanto | Trabalho, crescimento pessoal,
necessidades dos  colaboradores | tarefas, sistemas abertos.
guanto da organizacdo. O funcionério
deve sentir-se valorizado,
reconhecido e incentivado.

Ginzberg et al. (1979) Experiéncias de humanizagdo no | Posto de trabalho e processo
trabalho inerentes a reestruturacdo do | decisério.

emprego e grupos semiautbnomos.
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Modelo Definicéo Enfase
Guest (1979) Processo pelo qual uma organizacdo | Melhoria da  produtividade e
tende a revelar o potencial criativo de | eficiéncia, da autorrealizacdo e do
seu pessoal, envolvendo-os em | autogerenciamento.
decisdes que afetam suas vidas no
trabalho.
Westley (1979) Esforcos voltados para a | Pessoas, trabalho e organizacéo

humanizagdo do trabalho, buscando

solucionar problemas gerados
pelaprépria natureza das
organizagdes produtivas. Envolve
aspectos  econdmicos,  politicos,

psicoldgicos e socioldgicos.

Werther e Davis (1983)

Esforcos para melhorar a qualidade
de vida, procurando tornar 0s cargos
mais produtivos e satisfatorios

Os cargos sdo o elo entre as pessoas e
a organizacgdo. Valorizacdo dos cargos
mediante  analise de elementos
organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Nadler e Lawler (1983)

Forma de pensar a respeito das
pessoas, participacdo na resolucdo de
problemas,  enriquecimento  do
trabalho, melhoria no ambiente de
trabalho.Atende as esferas
psicoldgica, organizacional,
econdmica e ambiental.

Os indicadores da qualidade de vida
no trabalho devem, mutuamente,
contemplar o bem-estar do individuo
e a melhoria da produtividade. Viséo
humanista no ambiente de trabalho

Huse e Cummings (1985)

Preocupagdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia
organizacional.

Valorizacdo dos cargos.

Moraes et al. (1989)

Resultante de dimensdes béasicas da
tarefa, capaz de reproduzir
determinados estado psicolégicos.

Dimensdes basicas da tarefa.

Vieira e Hanashiro (1990)

Aspectos voltados para as condigdes
de trabalho, variaveis
comportamentais,  ambientais e
organizacionais.

Compreende a humanizagdo do
trabalho e a amenizacdo dos conflitos
entre o capital e o trabalho.

Bowditch e Buono (1992)

Satisfacdo de necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia
na organizacéo.

CondigBes de vida e cargos mais
satisfatdrios.

Oliveira (1995)

Exceléncia da vida que se deseja e se
deve ser vivida.

Visdo humanista.

Kanaane (1995)

Interacdo entre o conjunto de fatores
individuais e situacionais.

Visao holistica.

Davis e Newstrom (1996)

Condigdes favoraveis ou
desfavordveis de um ambiente de
trabalho para seus empregados.

Visdo humanista no ambiente de
trabalho.

Fernandes (1996) Fatores fisicos, tecnologicos e | Bem-estar do trabalhador e na
sociopsicologicos que afetam a | produtividade das empresas.
cultura e renovam o clima
organizacional.

Burigo (1997) Humanizacdo das relagbes de | Visdo humanista no ambiente de

trabalho na organizacdo,mantendo
uma relacdo estreita com a
produtividade e com a satisfacdo do
trabalhador.

trabalho.
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Quadro 6 — Continuagéo.

Modelo Definicéo Enfase
Bom-Sucesso (1998) Aspectos culturais nos quais o | Visdo holistica.
individuo esta inserido e também a
infraestrutura  familiar,  relagdes

interpessoais, conflitos e autoestima.
Conjunto de acBes que envolvem
diagndstico e implantacéo.

Limongi-Franca (1996);
Albuquerque e Limongi-
Franca (1998);
Limongi-Franca (2009)

Modelo para gestdo da QVT avalia
fatorores biologicos, psicologicos,
sociais e organizacionais
intervenientes na QVT; bem-estar,
competéncia para a gestdo da QVT.

Goulart e Sampaio (1998) Intervencdo na organizacdo e no | Visdo holistica.
processo de trabalho e ndo somente o
cumprimento de leis e discussdo dos
direitos dos trabalhadores.
Interferéncia nos processos mentais e
nos padrbes culturais
dasorganizacbes a  ponto  de

transformar a cultura organizacional.

Instrumento  de  controle  dos

trabalhadores.

Dourado e Carvalho (2005) | Busca da conciliagdo entre interesses
antagbnicos de trabalhadores e

patrdes.

Reddy e Reddy (2010)

Perspectivas emergentes em QVT,
como técnicas para melhoréa-la.

Visdo humanistica, sendo o trabalho
0 0 centro da vida de uma pessoa.

Limongi-Franca (2010)

A QVT como uma nova competéncia

Beme-estar do trabalhador, diferencial

do gestor frente ao perfil das | para o administrador - nova
organizagdes pos-industriais. competéncia estratégica para a
gestéo. Visa equilibrar as
necessidades das pessoas e das
empresas.
Medeiros e Oliveira (2011) | Testar o poder de generalizagdo dos | Visdo holistica e analise de

modelos existentes na literatura para
0 servigo publico.

FONTE: Adaptado de Fernandes (1996); Pedroso; Pilatti (2009); Pinto, de Paula, Vilas Boas (2012); Brunetti
(2016); Andrade (2016).

indicadores de QVT.

A partir dos modelos apresentados no quadro 6, evidencia-se que os classicos de
QVT apresentam uma perspectiva focada na tarefa, sendo que a partir do modelo de Walton
(1973) percebe-se uma énfase mais humanista da QVT, ampliando para uma abordagem
holistica do ser humano em sua totalidade, bem como envolvendo aspectos relativos a gestao
e a cultura organizacional (ANDRADE, 2016).

Lima, Stefano e Zampier (2011, p. 111) destacam que “[...] as organizagdes publicas,
bem como as institui¢des de ensino, devem ter programas de gestdo de QVT [..]”, pois
melhores condi¢Ges nos ambientes de trabalho trazem resultados concretos tanto para os
docentes quanto ao processo de ensino escolar.

Para Muindi e K’Obonyo (2015) a qualidade de vida no trabalho € essencial para
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que as organizacGes possam atrair e reter seus funcionarios, principalmente quando se refere
ao ambiente de negocios. Uma boa qualidade de vida no trabalho compreende condiges e
ambiente de trabalho que promovam e apoiem seus funcionarios, propiciando condicdes de
seguranca no trabalho, recompensas, beneficios financeiros e ndo financeiros, envolvimento
dos funcionérios e desempenho organizacional. A QVT também compreende o sentimento que
os funcionérios tém com seu emprego, com seus colegas e com a organizagao.

A implantacdo de acles e programas de QVT, pode contribuir com a organizagéo
quanto a reducdo dos niveis de absenteismo (faltas ao trabalho) e rotatividade (turnover);
reducdo e/ou eliminacgdo da fadiga; atitudes favoraveis ao trabalho por parte dos funcionarios;
promoc¢do de salde e seguranca no trabalho; intregracdo social; desenvolvimento humano;
elevacdo da produtividade; entre outros fatores (FERNANDES, 1996).

No Brasil, os estudos de Limongi-Franca (1996) apontam para a ampliacdo do
conceito de QVT a partir da possibilidade de enxergar o individuo/trabalhador através de uma
abordagem biopsicossocial e organizacional (BPSO). Essa visdo busca compreender o
individuo em suas dimensdes bioldgicas, psicoldgicas e sociais, acrescentando-se a isso a
dimensdo organizacional, que se refere a cultura organizacional, aos elementos do ambiente
existente na empresa, aos padroes de competitividade da empresa, entre outros (OLIVEIRA et
al., 2013).

2.2.1 Modelo Biopsicossocial e Organizacional — BPSO(96).

O professor, aqui compreendido aquele que assume a funcdo de diretor de escola
publica, possui um contexto de atividade considerada muitas vezes estressante e com reflexos
em sua saude tanto fisica quanto mental, afetando também o seu desempenho profissional
(REIS et al., 2006). Nesse enfoque, Ferreira e Brusiquese (2014) consideram que a QVT de
um individuo € altamente influenciada e dependente dos elementos da organizacdo e das
condicBes em que seu trabalho é realizado.

Lima, Stefano e Zampier (2011, p. 101) indicam que inUmeras abordagens sobre
QVT foram sistematizadas, mas destacam a abordagem de Limongi-Franca (2004) como
“mais ampla e complexa”, ao tratar do modelo biopsicossocial.

Para Limongi-Franca e Rodrigues (2009) a QVT possui um enfoque biopsicossocial
ao enxergar o individuo como um todo, por completo. O conceito biopsicossocial, que tem
origem na Medicina Psicossomatica, busca compreender uma visdo holistica e integrada do

homem, em contraposicéo a abordagem cartesiana, que entende o homem e suas partes.
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Assim, a visdo biopsicossocial compreende a pessoa em suas “potencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condi¢des de vida”
(LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 146). Para integrar o conceito biopsicossocial, Limongi-
Franca (2010) desenvolveu o dominio organizacional, que se refere aos elementos da cultura
organizacional, porte da organizacdo, tecnologia, segmento econémico de atuacdo e
competitividade.

A Figura 3 destaca a visdo biopsicossocial e organizacional (BPSO), que se
caracteriza como “em continua interagao, interdependéncia, mas como processos intrinsecos e
extrinsecos proprios”, contemplando o individuo na sua totalidade (OLIVEIRA et al., 2013, p.
149).

Figura 3 - A visdo de pessoal BPSO

PSICOLOGICO

BIOLOGICO

FONTE: Limongi-Franca (2009)

Com o objetivo de consolidar o conceito de QVT, Limongi-Franca utiliza como base
tedrica trés escolas de pensamento: a Escola Socioecondémica (Giddens), a Escola
Organizacional (Mayo, McGregor, Chrys Argyris, Schein, Handy, Mintzberg, Ulrich, entre
outros) e a Escola da Condicdo Humana no Trabalho (Lipowski, 1986), que apresenta a visao
do ser humano nas dimensfes biopsicossocial e que da sustentacdo ao Modelo de Analise
Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96). Esse modelo compreende o estudo das
dimensdes bioldgicas, psicoldgicas, sociais e organizacionais, conforme destacado no quadro
7 (VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2007).
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Quadro 7 - Dimensdes do Modelo BPSO-96

Dimensdo Caracteristicas
BIOLOGICA Abrange questdes de promocao da salide, da seguranga, o controle dos riscos
ambientais, aspectos nutricionais e o atendimento as necessidades fisicas em
geral.
PSICOLOGICA Compreende os interesses, caracteristicas de personalidade, a promocéo da
autoestima e do desenvolvimento de capacidades pessoais e profissionais.
SOCIAL Trata dos aspectos inerentes aos grupos aos quais a pessoa pertence, habitos

de consumo, a oferta de beneficios sociais obrigatdrios e espontaneos e
criacdo de oportunidades de lazer, esportes e cultura.

ORGANIZACIONAL Compreende a valorizagdo da imagem corporativa, da estrutura
organizacional, da tecnologia, das préaticas de gestdo, dos produtos e servicos
e do relacionamento da empresa com 0s empregados.

FONTE: Limongi-Franca (1996); Kanikadan (2005).

Para Limongi-Franga (1996), a dimensdo biologica remete-se as caracteristicas da
condicdo fisica e de salde do ser humano (biotipo) que sdo herdadas ou adquiridas ao longo
de sua vida, compreendidas também a resisténcia e a vulnerabilidade do individuo. A
dimensdo psicolégica aponta para o interior do individuo, ou seja, seus interesses,
caracteristicas de personalidade, emocdes, afeto, memoria, questdes de satisfacdo e confianca,
aspectos cognitivos, que interferem no modo como o individuo percebe e se posiciona diante
das circunstancias impostas pela vida.

A dimensdo social inclui o conjunto de valores e crengas, 0S grupos aos quais a
pessoa pertence, habitos de consumo, escolaridade, caracteristicas da familia no trabalho, ou
seja, compreende o papel desempenhado pelo individuo na sociedade. A dimensdo
organizacional busca integrar aos demais dominios os aspectos relacionados ao trabalho nas
organizacdes, trata da imagem da organizacdo, da sua cultura, tecnologia, valores e praticas de
gestdo, aspectos contratuais, padroes de competitividade, entre outros (LIMONGI- FRANCA,
1996; VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2007).

Nas organizacdes, o0 modelo BPSO-96 apresenta diversos indicadores empresariais
aos dominios biolégicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais. Os indicadores bioldgicos
referem-se aos aspectos de salde e seguranca do trabalhador, tais como Semanas Internas de
Prevencao de Acidentes (SIPAT’s), Programas de Prevengdo de Riscos Ambientais (PPRA)
com foco nos riscos ergondmicos, existéncia de ambulatério médico, realizacdo de ginastica
laboral, refei¢des, Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSQO) e Comissado
Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA). Ja os indicadores psicoldgicos referem-se as
questdes de recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho, clima organizacional, carreira,
salario e vida pessoal (LIMONGI-FRANCA, 2007; BRITO, 2014).

Os indicadores sociais, por sua vez, relacionam-se ao tempo livre para lazer,

convénios, filhos, cesta basica, previdéncia privada e financiamento de cursos pela
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organizagcdo. Os indicadores organizacionais tém foco na imagem da organizacdo, no
treinamento e desenvolvimento, nos processos de tecnologia, nos comités decisoriais e nas
rotinas de pessoas. Esses indicadores podem contribuir para a criacdo de praticas e politicas
de gestdo de qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2007; BRITO, 2014).

O quadro 8 amplia a visdo dos dominios nas organizacOes e apresenta as variaveis
qualitativas quanto ao conceito de qualidade de vida no trabalho, de acordo com Limongi-
Franca (1996).

Quadro 8 - Varidveis qualitativas sobre QVT

Area de Significado de QVT Melhorias Dificuldades
investigacéo
Bioldgica e Salde e Sistemas de e Existéncia de tarefas
e Seguranca alimentacéo perigosas.
e Ausénciade e Ginastica laboral e  Auséncia por licengas
acidentes e Controle de médicas.
doencas e Necessidade de
alimentacdo e repouso.
Psicoldgica e Amor e \Valorizacdo do e Cobranga excessiva de
e Paz funcionério resultados.
e Realizag8o Pessoal e Desafios e Relacionamento entre
e Sistemas de 0s empregados.
participagdo e Falta de motivagdo e
interesse.
Social ¢ Confianga e Educacéo parao e Falta de qualificacéo
e Amizade trabalho de profissionais.
e Responsabilidade e Beneficios e Condicdes culturais e
familiares econdmicas dos
e Atividades empregados.
culturais e e  Problemas familiares
esportivas dos empregados.
Organizacional e Investimento e Clareza nos e  Pocessos de
e Humanismo procedimentos producédo/tecnologia
o  Competitividade e Organizacdo em e  Pressdo dos clientes.
geral e Preparo da
e Contato com o documentagéo.
cliente

FONTE: Limongi-Franca (1996).

O estudo desses indicadores, no modelo de Limongi-Franca (1996), foram utilizados
no desenvolvimento de importantes pesquisas na area publica. Assim, a utilizacdo do modelo
BPSO-96 possibilita compreender a QVT em segmentos publicos, como destacados nos
trabalhos desenvolvidos por Oliveira (2012); Alfenas (2013); Garcia (2013); Pinto (2013);
Brito (2014); Andrade (2016) entre outros, e que serdo relatados na sequéncia.

Oliveira (2012) buscou analisar em sua tese a satisfagdo dos professores dos
Institutos Federais quanto a QVT, utilizando o modelo BPSO-96. Sua pesquisa identificou,

entre os dominios avaliados, que o dominio social foi 0 que apresentou menor indice de
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satisfacdo entre os pesquisados.

Alfenas (2013) pesquisou 127 servidores, de um 6rgdo da administracdo publica
federal de Minas Gerais, dentre eles 25 gestores e 102 subordinados. Utilizando diversos
instrumentos, sendo um deles 0 BPSO-96, o pesquisador destaca que a categoria psicologica
foi a que obteve maior nimero de respostas dos gestores nas palavras chaves de satisfacéo,
bem-estar e estresse. A categoria organizacional alcancou o maior nimero de respostas dos
subordinados, sendo consideradas as palavras chaves equilibrio, reconhecimento, ambiente,
seguranca e organizacao.

Garcia (2013) realizou um diagnéstico com 142 técnicos administrativos de um
Instituto Federal (IFCE), buscando as percepgdes sobre QVT entre estes servidores,
observando o cargo, o sexo, o local de trabalho, a escolaridade, o tempo de servico e a
remuneracdo. ldentificou maior insatisfacdo quanto aos aspectos relativos a salde (dores,
cansaco, mau humor, dificuldade de concentragdo etc.) e maior nivel de satisfacdo quanto aos
aspectos sociais (cordialidade e ética nas relagdes interpessoais). A satisfacdo com a carreira
foi a que apresentou a menor média na analise fatorial do estudo.

Pinto (2013) estudou a qualidade de vida com 152  servidores técnico-
administrativos de uma universidade federal em Minas Gerais, utilizando-se da abordagem
BPSO-96 e do modelo de competéncias para gestdo de qualidade de vida no trabalho
(GQVT). Dentre os servidores que afirmaram ter qualidade de vida (64,5%), o estudo indicou
que o fator social referente ao trabalho em equipe apresentou maior relevancia para a QVT
entre eles, sequido do ambiente interno. Quanto ao fator bioldgico destaca-se a infraestrutura
e quanto ao fator organizacional a oportunidade de crescimento e o relacionamento com a
chefia.

Brito (2014) identificou a relacdo entre a qualidade de vida no trabalho e a sindrome
de Burnout em 575 profissionais de organizacGes publicas e privadas. Utilizando-se da
abordagem BPSO-96 e de outros modelo tedricos, evidenciou que baixos niveis de aspectos
sociais e organizacionais possuem uma relacdo com a sindrome de Burnout.

Andrade (2016) analisou a relacdo entre o modelo BPSO-96, a Justica
Organizacional e o Bem-Estar, para a construgdo de um modelo integrador de Gestdo de
Qualidade de Vida no Trabalho para o servico publico. Sua pesquisa contemplou 379
servidores publicos municipais no Estado do Parand. No que se refere as dimensdes do
modelo BPSO0-96, identificou que a dimensdo psicoldgica (no aspecto clima de
companheirismo entre as pessoas) e a dimensao organizacional (imagem que o funcionario

possui da instituicdo), foram as variaveis com melhor nivel de satisfacdo quanto a QVT.
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Entretanto, seus estudos apontam que 0s maiores indices de insatisfacdo referem-se a
valorizacdo do servidor e ao plano de cargos, carreiras e salarios, em relacdo a dimenséo
organizacional.

Pinto, Paula e Vilas Boas (2012) apontam a gestdo da QVT como “diferencial
competitivo para as organizagdes” ¢ que o gestor, no que concerne ao servi¢o publico,
necessita compreender a QVT como “uma forma de gestdo avancada” ¢ que “deve possuir
“competéncia para maneja-la, estimulando os conhecimentos, habilidades e atitudes dos
servidores publicos ” (PINTO, PAULA, VILAS BOAS, 2012, p. 15).

Um aspecto relevante a se destacar na implantacdo de melhorias na QVT dos
professores da rede estadual do Parand, encontra-se estabelecido pela Lei Complementar 174,
de 03 de julho de 2014, que concede a implantacdo da complementacdo da hora atividade aos
professores no exercicio da docéncia com a implantacdo de 1/3 da jornada de trabalho, ou
seja, 7 horas-atividade para cada 20 horas trabalhadas em sala de aula (PARANA, 2014). Esse
fato possibilitou uma nova organizacdo nas atividades do professor para os trabalhos que
antes eram realizados fora do ambiente escolar (pesquisas, preparacdo de aulas, elaboracao de
materiais, correcdo de provas e trabalhos dos alunos entre outros). Entretanto, a hora-atividade
ndo é extensiva ao professor que ocupa a funcédo de diretor de escola.

O modelo BPSO-96, adaptado para o presente estudo para avaliar a qualidade de
vida dos docentes que assumem a fungéo de diretores de escola, destaca-se pela abrangéncia
de seus fatores em relacdo a QVT, pelos seus dominios biopsicossociais e organizacionais e

pela grande relevancia para as organizacdes publicas, aqui compreendidas as escolas publicas.

2.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho na Area Pablica

Nas empresas privadas, a qualidade de vida no trabalho possui um historico de
insercdo de praticas e de ampla aplicacdo, motivada principalmente pelo interesse de seus
gestores e de seus profissionais. Entretanto, no servi¢o publico de forma geral, a tematica
ainda permanece como um campo de estudo restrito e germinal, evidenciando-se uma falta de
politicas institucionais que tratem da QVT nessa area (FERREIRA et al., 2009).

Em virtude das mudancas continuas oriundas do mundo do trabalho, e que afetam
tambem a area publica, esse setor vem se defrontando com a necessidade de aprimoramento
dos servigos que oferece a sociedade, necessitando dessa forma ampliar e possibilitar aos seus
profissionais aspectos relativos & motivacéo, a valorizagdo do seu quadro funcional e as agdes
de qualidade de vida no trabalho (DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012)
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Conceituar QVT no servigo publico torna-se complexo, pois 0s gestores dessa area
concentram-se principalmente em dimensdes oriundas da produtividade das tarefas e das
atividades do servidor, ndo se apresentando como uma responsabilidade da gestdo da
organizacgdo, permanecendo o bem estar desse trabalhador relegado a um segundo plano. Na
grande maioria dos 6rgdos publicos ndo hd uma politica de recursos humanos para o setor ou
programas de QVT, restringindo-se a poucas préaticas de atividades fisico-corporais e de
natureza assistencial (FERREIRA et al., 2009; DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012).

A implantacdo da QVT na gestdo publica encontra maior dificuldade em relacdo a
iniciativa privada, devido também ao modelo de gestdo e do pouco incentivo governamental,
que estabelece “limites de investimentos estabelecidos no or¢amento, licitacdo, estrutura de
cargos e carreiras dos servidores, dentre outros (AMORIM, 2010, p. 38).

Ferreira, Alves e Tostes (2009), em estudos realizados em érgdos publicos federais,

indicam os tipos de atividades de QVT mais frequentes, conforme quadro 9.

Quadro 9 - Atividades de QVT em 6rgdos publicos federais

Atividades fisico corporais Eventos coletivos Suporte psicossocial
Academia Apresentagdes artisticas dos Acolhimento das pessoas
Aikido servidores afastadas, em reabilitacdo ou
Alongamentos Campanhas assistenciais adaptacéo
Atividades posturais Coral Acompanhamento psicossocial
Caminhada Feiras Curso de pintura
Capoeira Festas Cursos de linguas
Danca de saléo Palestras Grupos de apoio
Ginastica laboral Semana de qualidadede vida Incentivo ao estudo
Hidroginastica Semana do servidor Incluséo digital
Jump fit Torneiros e competicdes OrientagGes e “ambienta¢do” do
Medicina preventiva e satde bucal servidor na instituicdo
Natacdo Preparacgdo para aposentadoria
Yoga Readaptacéo e reabilitacdo
funcional

FONTE: Ferreira, Alves e Tostes (2009).

Apesar da diversidade de atividades de préticas de QVT, tanto em atividades fisico
corporais, quanto em eventos coletivos e de suporte psicossocial, percebe-se que predominam
atividades relacionadas a combater o estresse do funcionérios, e ndo efetivamente tratam do
conjunto de bem-estar dos servidores publicos (FERREIRA et al., 2009).

Apesar disso, deve-se reconhecer que o Brasil tem avancado em relagcdo a QVT na
area publica, criando normas que afetam de forma positiva a QVT dos servidores,
principalmente no &mbito federal. Nesse aspecto, Alfenas (2013) destaca as contribui¢des das

legislacGes, conforme quadro 10.
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Quadro 10 - Legislacdo e suas contribui¢des para a QVT dos servidores publicos federais no
Brasil

Legislacoes ContribuicGes

Lei Federal n° 8.112/1990 Regulamentacédo da estabilidade no servigo publico federal.
Isonomia salarial para cargos semelhantes.

Criacdo de adicionais de insalubridade, periculosidade e
penosidade.

Concessoes de licencas e afastamentos para questdes profissionais e
pessoais.

Estabelecimento de direitos, deveres, proibicdes e penalidades
relativas a todos os servidores publicos.

Licenca para capacitacéo.

Decretro Federal n° 977/1993 Trata da assisténcia pré-escolar aos dependentes.

Decreto Federal n° 5.296/2004 Estabelece critérios para promocao da acessibilidade.

Decreto Federal n° 6.690/2008 Institui a prorrogacdo da licenca maternidade.

Decreto Federal n° 6.833/2009 Cria o Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do Servidor
Publico Federal.

Decreto Fedral n° 6.856/2009 Regulamenta o exame periddico.

Decreto Federal n° 7.003/2009 Regulamenta a licenca para tratamento de salde.

Portaria n® 797/2010 do Ministério do | Manual de Pericia Oficial em Saude do Servidor Publico Federal.
Planejamento, Orcamento e Gestdo
Portaria n° 1.261/2010 do Ministério Trata dos principios e diretrizes em salde mental.
do Planejamento, Orcamento e Gestdo
FONTE: Adaptado deAlfenas (2013)

No Estado do Parand, had um conjunto de legisla¢cdes que buscam contribuir para a
QVT dos servidores estaduais, incluindo nessa condicdo, o professor ocupante do cargo de

diretor de escola, conforme demonstra o quadro 11.

Quadro 11 - Legislacdo estadual e sua contribuicdo para a QVT dos servidores do Estado do
Parana

Legislaces Contribuicoes

Lei n° 6.174/1970, Art. 135 a 137 — | Estabelece o Estatuto dos Funciondrios Civis do Estado do Paran e

Estatuto dos Funcionarios Civis do | dispde entre outros aspectos sobre gratificagdes, licencas,

Parana. estabilidade, desenvolvimento na carreira entre outras diretrizes
funcionais.

Decreto n° 444/1995 Trata do afastamento dos servidores para cursos de pés-graduacéo,
aperfeicoamento ou atualizacao.

Lei n°13.666/2002 Insitui 0 Quadro Préprio do Poder Executivo do Estado do Parané —
QPPE.

Lei Complementar n® 103/2004 Institui sobre o Plano de Carreira do Professor da Rede Estadual de
Educacdo Bésica do Parand.

Decreto n° 3.764/2004 Institui a Escola de Governo do Parana.

Decreto n° 8887/2010 Regulamenta 0 SAS — Sistema de Assisténcia a Salde.

FONTE: Adaptado do Manual de Orienta¢es Funcionais do Estado do Parana (2016).

Para Omugo, Onuoha e Akhigbe (2016), também existe uma associa¢do entre
qualidade de vida no trabalho e o comprometimento organizacional em funcionarios do setor
publico, considerando a importancia da implementacdo efetiva de politicas e diretrizes de

gestdo de pessoas que priorizem o bem-estar e a compensagdo dos funcionarios, nas
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dimensGes de remuneracdo justa e adequada e crescimento e seguranga.

2.3 CARREIRA

Os professores, assim como outros profissionais, desejam crescer profissionalmente.
Esse aspecto é inerente @ motivagdo com a carreira e contribui com a qualidade de vida no
trabalho (BALEGHIZADEH; GORDANI, 2012). A fim de serem mais eficazes na sua
carreira docente, buscam aprimorar suas competéncias (conhecimentos, habilidade e atitudes)
quanto a realizacdo de suas atividades.

Assim, a busca por melhoria no seu desempenho e no seu desenvolvimento
profissional ocorre a partir da interacdo dos individuos com a organizacdo; ou seja, a
possibilidade de capacitacdes, treinamentos e de aprendizagem continua e desenvolvimento
como mestrado e doutorado, contribuem para uma melhor perspectiva quanto a carreira do
professor (DAMIAO; OBAOB JR., 2015).

2.3.1 Evolucédo, Conceitos e Teorias sobre Carreira

A palavra carreira tem sua origem no latim via carraria e atrela-se a termos como
caminho ou estrada para carruagens (MARTINS, 2001). No presente, o termo abrange outros
significados, considerando-se mobilidade ocupacional, estabilidade ocupacional ou caminho
percorrido pelo individuo dentro de uma estrutura organizada. Muitas defini¢cdes consideram a
carreira apenas como “fruto do arbitrio individual; ndo levam em conta determinantes
colocados pelas empresas ¢ pela sociedade” (DUTRA, 1996, p. 17).

Chanlat (1995) esclare que no decorrer do século XIX, o conceito de carreira passou
a ser entendido como a trajetdria profissional de um individuo. Nesse contexto, Hall (1976),
ao analisar as atividades contemporaneas, considera que a carreira esta inserida no contexto
de vida de uma pessoa, sendo composta pelo conjunto de condutas e atitudes de um individuo,
somadas aos seus conhecimentos relativos ao trabalho.

Para Veloso (2012, p. 3), ao se tratar do termo carreira deve-se “considerar duas
possibilidades: uma delas permite a analise sob a perspectiva da pessoa, e a segunda, sob a
pespectiva da organizagdo”. Ao abordar esse tema, London e Stumph (1982) destacam que a
carreira tem relacdo com as posicdes hierdrquicas ocupadas e com os trabalhos realizados
durante a vida de um individuo, envolvendo desde estdgios, transi¢cBes, necessidades e

anseios individuais, bem como a expectativas e determinac6es oriundas da organizacdo e do
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meio social.

A carreira apresenta conotacOes distintas. Pode ser entendida como um avanco
(promocGes e progressdes), como uma profissdo (carreiras de status), ou também como
sequéncia de trabalho durante a vida, que representa a historia de trabalho do individuo e as
posic¢des ocupadas nas organizacbes (HALL, 2002; VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

A evolugdo dos estudos sobre este tema originaram-se com O crescimento, a
expansdo de mercados e a complexidade das organizacdes, apos o advento da Segunda Guerra
Mundial, que possibilitou novas demandas para o aparecimento da administracdo de carreiras
nas empresas, tendo os estudos na area se consolidado entre as décadas de 1970 e 1980.
Entretanto, suas bases encontram-se estabelecidas na Escola da Administracéo Cientifica, com
0 surgimento dos postos de trabalho, dos cargos e dos desenhos de cargos (DUTRA,1996).

Chanlat (1995) destaca a existéncia de dois modelos de carreira: 0 modelo tradicional
e 0 modelo moderno, descritos no quadro 12. O modelo tradicional aponta como premissas a
estabilidade, a progressdo na carreira de forma linear vertical e a ascensdo profissional
concentrada na perspectiva de grupos dominantes, sendo a carreira vista como niveis a serem

alcancados pelos individuos.

Quadro 12 - Premissas decorrentesdos modelos de carreira

Modelo tradicional Modelo moderno
Um homem Um homem e/ou uma mulher
Pertence aos grupos socialmente dominantes Pertencem a grupos sociais variados
Estabilidade Instabilidade
Progresséo linear vertical Progresséo descontinua vertical e horizontal

FONTE: Chanlat (1995, p. 71)

A carreira vista como modelo moderno, vigente a partir de meados dos anos de 1970,
rompe com o modelo tradicional, sendo resultante das mudancas ocorridas na sociedade, tais
como: a projecdo da mulher no mercado de trabalho, a elevacdo dos niveis de instrucéo, a
flexibilizacdo do trabalho, entre outros aspectos referentes a mudancgas estruturais da
sociedade. Nesse novo contexto, as carreiras passam a ser menos estaveis e menos lineares em
relacdo ao modelo tradicional, o que leva a novos encaminhamentos para a carreira
profissional (CHANLAT, 1995; PECANHA, et al., 2011).

A tipologia de carreiras compreende a burocratica, a profissional, a empreendedora e
a sociopolitica. A burocratica esta vinculada a uma posicao hierarquica, na qual a ascensdo
profissional ocorre por meio do avanco de uma posi¢do hierarquica a outra e ocorre em
grandes organizacdes; a carreira profissional compreende os recursos do saber e da reputacéo,

sendo que os elementos para a ascensdo correspondem a pericia e as habilidades do
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profissional; a carreira empreendedora destaca-se nas pequenas e medias empresas, sendo que
o0s recursos dependem da capacidade de criacdo e inovacao do individuo e o elemento para a
ascensdo se estabelece através da criacdo de novos valores, produtos e servigos; a
sociopolitica corresponde ao tipo de organizacdo familiar ou comunitéria, decorre de
habilidades sociais e relacionais, de modo que o elemento central de ascensdo corresponde ao
conhecimento, as relacdes de parentesco e as redes sociais (CHANLAT, 1995).

Veloso (2012), em seus estudos sobre o tema, descreve que as teorias de carreira
foram evoluindo e se modificando ao longo do tempo, levando em consideracdo obras,

autores e principais ocorréncias. O autor apresenta uma sintese das principais teorias que

permearam o tema, 0 que se pode observar no quadro 13.

Quadro 13 - Sintese da evolucdo das teorias de carreira

Década

Principais ocorréncias internacionais

Principais ocorréncias nacionais

ANOS
1970

Observagdes de estudantes sustentaram novas
iniciativas e surgimento de trés livros-chave
que consolidaram o foco em carreiras: Career
in organization (HALL, 1976), Career
dynamics (SCHEIN, 1978) e Organizational
careers (VAN MAANER, 1977)

Fase da ditadura militar e repressdo aos
sindicatos. O foco da gestdo de pessoas
baseado em treinamento e  controle,
remuneracéo por tempo de servigo, estudos de
grupos. A carreira era vista como vida na
empresa.

ANOS
1980

Eventos e reunides promovidos consolidando
grupos de interesse que passaram a gerar
producgdo académica, consolidando teorias e a
formacéo de paradigmas voltados,
predominantemente, as carreiras
organizacionais.

O Handbook of career theory (ARTHR;
HALL; LAWRENCE, 1989), foi editado
colaborando com a consolidacdo do campo de
estudo de carreira.

Década marcada por planos econémicos o que
provocava reajustes salariais constantes,
reducdo dos postos de trabalho e demissGes.
Sindicatos fortalecidos e a gestdo de pessoas
concentrada na descricdo, requisitos e
avaliagdo de cargos. A carreira, na empresa,
podia ser ilustrada como uma arvore ou
sequéncia de cargos.

ANOS
1990

A obra The boundaryless career (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996) foi editada consolidando
a concepcdo de carreiras sem fronteiras.

A discussdo sobre carreira proteana ganhou
mais sentido quando proposta nos anos 1970.
As questbes que dirigiam os estudos sobre
carreira passam a ter mais foco em significado
que dinheiro; em propdésito que poder; em
identidade que ego; em aprendizagem que
talento.

Fase da abertura econémica dos mercados,
marcada pela competitividade, reducdo de
postos de trabalho, implantagdo de metas e
privatizacGes.

A gestdo de pessoas passa a lidar com
reestruturagbes, a remuneracdo torna-se
variavel, foco em competéncias, trazendo a
concepcdo de agregacdo de valor e busca do
comprometimento.

A carreira passa a ser representada por novas
possibilidades e empregabilidade.

Lancado no Brasil o livro Administracdo de
carreiras (Dutra, 1996), o primeiro a tratar do
assunto no paifs.
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Década

Principais ocorréncias internacionais

Principais ocorréncias nacionais

ANOS
2000

A atencdo das teorias de carreira passou a
considerar de forma concreta a perda de
fronteiras. Lancado o livro The opt-out revolt
(MAINEIRO; SULLIVAN, 2006), que
considera as questdes de género nas carreiras e
propdea abordagem de carreira
caleidoscopica.

As perspectivas dos estudos sobre carreira
foram ampliadas e o livro Encyclopedia of
career development GREENHAUS;
CALLANAN, 2006), acrescentou as analises
sobre o tema as perspectivas global, cultural e
internacional.

O Handbook of career studies (GUNZ;
PEIPERI, 2007) foi organizado com a
proposta de suprir lacunas de integracdo entre
as vérias disciplinas que tratam do assunto e
atender & necessidade de reflexdo sobre os
multiplos paradigmas ligados ao tema.

Globalizacdo, responsabilidade social e
ambiental,  sustentabilidade passam a
influenciar as organizacdes.

Remuneracdo baseada em competéncias, foco
na gestao participativa.

Busca pelo alinhamento entre vida pessoal e
profissional.

Os estudos das carreiras se encaminham para a
no¢do de carreira proteana e de carreiras sem
fronteiras.

No Brasil , a publicacdo do livro Gestdo de
Carreiras na era do conhecimento (MARTINS,
2001) que aponta indicios do comportamento
proteano de carreira entre 0os pesquisados
brasileiros. O livro Gestdo de carreiras
(COSTA; BALASSIANO, 2006) que critica a
réplica de preceitos originados em material
publicado no exterior e sistematizou reflexdes
e pesquisas que tenham validade no contexto
brasileiro.

ANOS
2010

A producdo do inicio da década sinaliza que
os estudos sobre carreira devem avancar em
namero e qualidade.

O livro Careers around the world (BRISCOE;
HALL; MAYRHOFER, 2012) simboliza a
preocupacdo com o impacto fator cultural nos
estudos das carreiras.

No Brasil, o livro Gestdo de Carreiras na
Empresa Contempordnea (DUTRA, 2010)
busca ampliacdo do olhar sobre as carreiras
sob diferentes perspectivas.

A obra Transformacbes e Transi¢cBes nas
Carreiras  (KILIMNIK, 2011) marca a
preocupacdo com as transformac6es no mundo
do trabalho que impactam nas carreiras.
Tendéncias de estudos em gestdo de talentos,
preparacdo para aposentadoria, terceira
carreira, carreiras inovadoras.

FONTE: Adaptado pela autora com base em Veloso (2012).

Os anos 1970 foram marcados pelo inicio dos estudos sobre carreira nas

organizaces, sendo que no Brasil a carreira do individuo era vista unicamente como aquela
estruturada pela organizagdo. A partir dos anos 1980 percebe-se a consolidacéo das teorias e
de paradigmas, sendo que a partir dos anos 1990 surge a concepcdo de carreira sem fronteiras
e de carreira proteana.

Através do quadro 13, verifica-se que somente a partir dos anos 2000 consolidaram-
se 0s estudos sobre a carreira sem fronteiras e a carreira proteana. Para Merhi et al. (2010), os
estudos sobre carreiras tém conduzido a diferentes terminologias: carreiras sem fronteiras,
carreiras inteligentes, ancoras de carreira, carreira proteana e carreira multidirecional.

As carreiras sem fronteiras sdo aquelas que transcendem as fronteiras das
organizacgdes e apresentam uma reducdo na dependéncia da relacdo trabalhador e organizacao.
Entretanto, as carreiras organizacionais, como aquelas providas pelo servico publico, que

compreendem um emprego vitalicio, ainda estimulam a concep¢do dos funcionarios quanto ao
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crescimento profissional (VELOSO et al., 2011).

As mudangas advindas das reestruturagdes ocorridas no mundo do trabalho e, por
consequéncia, as mudancas nos processos de trabalho, demandaram novas formas na relacao
empresa e funcionarios, contribuindo para a formagdo de um novo conceito na configuracao
de carreira: a carreira proteana.

Esse termo, cunhado por Hall (1976), tem como caracteristica principal o
gerenciamento da carreira pelo proprio individuo e ndo mais pela organizacdo em si. Nesta
perspectiva, ela acontece por acdes efetivadas em experiéncias educacionais, treinamentos,
trabalhos em diversas empresas e mudancas no campo de trabalho; assim, a pessoa tem a
responsabilidade de buscar seu aperfeicoamento, conhecimento e autoconhecimento de forma
constante (NEVES; TREVISAN; JOAO, 2013).

Por sua vez, as carreiras inteligentes surgiram em virtude dos modelos de gestdo por
competéncias, considerando-se as necessidades das organizacOes pela busca de transferéncia
de conhecimento entre as empresas. Esse conceito de carreira entende que as competéncias
das pessoas sdo equivalentes as da organizagdo, entretando ndo se subordinam a ela. As
competéncias das carreiras inteligentes correspondem aos conhecimentos obtidos através de
qualificagdes (knowing how); a identidade com o trabalho, a motivacdo do individuo
(knowing why) e a sua rede de relacionamentos (knowing whom) (ARTHUR; CLAMAN;
DEFILLIPPI, 1995; VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

Esses comportamentos permitem ao individuo a renovacdo no seu crescimento
profissional, bem como sua alavancagem. Entretanto a construcdo desse tipo de carreira
depende da iniciativa do individuo, requerendo deste um novo perfil relativo a sua conduta até
aptiddes e atitudes frente ao desenvolvimento de sua carreira (VELOSO; DUTRA; NAKATA,
2008; DUARTE; SILVA, 2013).

As ancoras de carreira referem-se ao entendimento de como os individuos a planejam
e a desenvolvem, levando-se em consideracdo suas preferéncias profissionais em relacdo a
“influéncia de valores, necessidades e habilidades no estimulo ou inibicdo de opc¢Oes de
carreiras” (DUTRA, 1996, p. 42). Elas sdo os pilares que orientam a tomada de deciséo de
um profissional, permitindo maior clareza e direcionamento frente a sua carreira.

Os estudos sobre ancoras de carreira encontram-se primeiramente em Edgar Schein
(1978), que as agrupou em oito categorias: competéncia gerencial, competéncia técnica ou
funcional, seguranca e estabilidade, criatividade empreendedora, autonomia e independéncia,
senso de servigo e dedicacdo a uma causa, desafio constante e estilo de vida integrado
(DUTRA, 1996; PECANHA et al., 2011). A identidade profissional pode ser considerada um
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“espectro das ancoras de carreira” quando se refere a profissdo do professor e a atividade
docente, considerando-se o “significado social da profissdo, da revisao dos significados, das
tradigdes e das praticas que tém significado cultural” (BENITES; BOER, 2015, p. 4).

Diante disso, as perspectivas futuras quanto ao crescimento profissional e também ao
desenvolvimento da empresa, destacam a importancia da gestdo compartilnada de carreira,
dessa forma, o individuo torna-se responsavel pelo seu planejamento e a empresa pelo seu
gerenciamento (DUTRA, 1996).

O desenvolvimento de uma carreira € de responsabilidade tanto do funcionario
quanto do seu empregador, que deve facilita-lo através dos planos de carreira, utilizando-se de
critérios para o crescimento do empregado na organizacao. Na carreira docente, destacando-se
nesta pesquisa o setor publico, o governo desempenha um papel importante para o
desenvolvimento profissional dos professores através da implantacdo de programas que
permitam o desenvolvimento da carreira do magistério (FOURIE; WESTHUIZEN; MENTZ,
2014).

Nesse contexto, a carreira nha organizacdo moderna apresenta-se de forma
multidirecional e dindmica, contrapondo-se ao modelo tradicional (linear e estatico). Assim, a
organizacdo moderna, em virtude do seu ambiente dindmico e flexivel, requer dos individuos
novas formas de planejar e desenvolver suas carreiras (BARUCH, 2004; ANDRADE, 2009).

Essa nova forma de pensar a carreira, mais centrada no individuo e ndo nas
organizagdes, demanda o entendimento de que, no futuro, esses modelos caminhardo para
varias opc¢oes e direcdes (ANDRADE, 2009). Portanto, compreender as nogdes de vinculo
com a carreira (comprometimento e entrincheiramento), possibilita entender a relacdo do

individuo com a carreira e a profissao.

2.3.2 Vinculo com a carreira: comprometimento e entrincheiramento.

A nocdo de vinculo com a carreira implica em esclarecer seus conceitos de
comprometimento e entrincheiramento, através das atitudes dos individuos frente a sua
profisséo.

O comprometimento com a carreira compreende os direcionamentos dados através
do comportamento do trabalhador para o atingimento das metas relativas ao trabalho, ou seja,
quais as atitudes desse trabalhador que o impulsionam ao seu desenvolvimento como
profissional (BLAU, 1985; MEYER; HERSCOVITCH, 2001; RIVEROS; TSAl, 2011; NIU,
2011; MAGALHAES, 2015).
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O entrincheiramento da carreira refere-se a estagnacdo, a falta de adaptabilidade, de
recursos ou de motivadores do trabalhador para o desenvolvimento da sua carreira. Esses
fatores incluem o fato dos individuos evitarem custos emocionais relativos a mudanca de
carreira, ao desejo de preservar sua identidade profissional, ao sentimento de obsolescéncia,
dificuldade de abdicar do que foi conquistado a fim de evitar perdas financeiras e pessoais aos
investimentos ja realizados. Refere-se a falta de vinculo com a carreira mesmo permanecendo
nela (CARSON et al., 1995; MAGALHAES, 2015).

Os estudos sobre comprometimento com a carreira, que se define como “um conceito
afetivo (...) expresso na habilidade de lidar com decep¢des da carreira”(ARYEE; TAN, 1992,
p. 289), foram fortemente influenciados por London (1983), Blau (1985) e Carson e Bedeian
(1994).

London (1983) identificou os principais motivadores de carreira como sendo: a
identidade, a resiliéncia e o planejamento de carreira. Assim, a identidade de carreira
representa o apego emocional do individuo a prépria carreira, os desejos de crescer e ser
reconhecido em seu campo de trabalho; a resiliéncia caracteriza-se pelo comprometimento
com a carreira face a adversidade e a superacdo de problemas e o planejamento de carreira
trata da determinacédo das necessidades de desenvolvimento e ao estabelecimento de metas de
carreira (BALEGHIZADEH; GORDANI, 2012; SANTOS; ANDRADE; LAROS, 2014).

Carson e Bedeian (1994), através da base conceitual proposta por London (1983), e
tratando do comprometimento com a carreira como um constructo multimensional, que
envolve identidade, resiliéncia e planejamento da carreira, criaram uma medida (escala) para
0 estudo desse constructo. A escala € composta de doze itens e trés fatores (identidade,
planejamento e resiliéncia), contendo quatro itens em cada fator. No Brasil, essa escala foi
traduzida por Magalhaes e seus colaboradores, sendo adaptada e aplicada a varias pesquisas e
estudos (MAGALHAES, 2015).

Magalhades (2008) investigou as relacdes entre as bases do comprometimento com a
organizagéo e 0s construtos comprometimento com a carreira, entrincheiramento na carreira e
generatividade (grau de comprometimento do individuo com o mundo social). Este estudo foi
realizado com 190 profissionais com graduagao superior. As relagfes encontradas no estudo
indicaram focos do comprometimento no trabalho, percebendo-se uma ““associacdo positiva
entre 0 comprometimento organizacional afetivo e o comprometimento com a carreira”,
destacando que tanto a carreira quanto a organizagdo sdo “espagos importantes de realizagdo
generativa para os profissionais contemporaneos” (MAGALHAES, 2008, p. 76).

Lamas e Noronha (2014), ao realizar uma anélise da producéo cientifica sobre
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comprometimento com a carreira, em artigos cientificos publicados entre 2002 e 2011, em
bases nacionais e internacionais, destacam a existéncia de maior numero de produgdes
estrangeiras, o predominio da pesquisa empirica € o uso de escalas como instrumento de
medida. Em 2010 foram publicados seis artigos internacionais e trés nacionais sobre o tema e
em 2011, treze e um, respectivamente, sendo que 98,9% referem-se a pesquisas empiricas e
75,6% utilizaram escalas. Quanto as escalas utilizadas, 29,3% referem-se aos estudos de Blau
(1985, 1988, 1989) e 26,2% aos de Carson e Bedeian (1994). Lamas e Noronha (2014)
consideram como relevante para o desenvolvimento profissional dos trabalhadores as
questdes relacionadas ao comprometimento com a carreira.

Na éarea da educacdo existem poucos estudos realizados com professores sobre o
comprometimento com a carreira. Para 0 docente, a carreira tem um “papel importante no
conjunto de vinculos que ele desenvolve no trabalho, sobrepondo-se, muitas vezes, ao vinculo
com uma organizagao especifica em que atua” (ANDRADE; FERNANDES; BASTOS, 2013,
p. 49).

Moreira et al. (2010), ao analisarem a qualidade de vida no trabalho e a carreira
docente, entre professores de Educacdo Fisica no Estado do Parana, concluiram que grande
parte dos individuos pesquisados apresentam indices de satisfacdo quanto a QVT. Entretanto,
aspectos relacionados a remuneracdo e compensacdo, a condi¢des de trabalho, a integracédo
social e ao espaco total de vida, apresentaram indicadores de insatisfacao.

Este estudo busca investigar a qualidade de vida do diretor da escola publica e o seu
comprometimento com a carreira. Portanto, compreender a carreira na area publica, no que se
refere as praticas de gestdo de pessoas, possibilitam entender a relacdo entre a QVT e a

carreira.

2.3.3 A carreira na area publica

A administracdo publica no Brasil compreende a organizagdo de servigos nas esferas
federal, estadual e municipal, atendendo aos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario.
Nesse aspecto, 0s vinculos empregaticios oriundos desse sistema abrangem o vinculo
estatutario, o celetista, o temporario, entre outros (DOMINGUES; LADOSKY, 2007).

A administracdo publica pode ser entendida como uma atividade desenvolvida pelos
orgdos publicos, com o objetivo de atender ao interesse da coletividade e ao cumprimento dos
interesses e obrigacOes do Estado. Ela é orientada por principios que representam o interesse

publico, sendo que a prestacdo de servigos encontra-se distribuida nas diferentes esferas.
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Dessa forma, o funcionério pablico exerce uma funcéo que requer a prestagdo de servigos a
sociedade, ou seja, a resolugdo de problemas ou de necessidades da populagdo (FANUCK,
1986, p. 447; LIMA et al., 2015).

Servidores estatutarios sdo aqueles que ingressaram no 6rgao publico via concurso
publico e que sdo regidos por leis e regulamentos; celetistas sdo os empregados publicos
contratados e sujeitos as normas da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT); servidores
temporarios sdo aqueles contratados para exercer fungdes por prazo determinado. Para as
categorias elencadas, existem distingdes quanto ‘“aos aspectos de estabilidade, processo
seletivo, previdéncia social, remuneracdo e oportunidades de carreira” (RIBEIRO;
MANCEBO, 2013, p. 194).

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2012), indicam que o
namero de funcionarios publicos no Brasil corresponde a 3,12 milhdes, ou seja, 1,6% da
populacdo do pais (SARAIVA; MARTINS, 2013). Nesse contexto, no Brasil, 0 emprego em
empresas publicas ainda pode ser comparado a um simbolo de estabilidade, pois seus
funciondrios ingressam por meio de concurso, com “perspectiva de trabalho para toda a vida”
(VELOSO, 2012, p. 106). Corroboram nesse sentido, Primak et al. (2014), destacando que no
servico publico, a estabilidade ainda € um fator preponderante para a permanéncia do servidor
na carreira.

No entanto, a reestruturacdo produtiva dos niveis hierarquicos e de perspectivas
guanto a mudancas no trabalho, também ocorridas no servigco publico, provocaram
transformacgfes quanto a carreira; essas transformacdes impactam nos investimentos em
capacitacao e valorizacdo dos servidores publicos, bem como na necessidade de implantacdo
de politicas publicas relativas a sua carreira, principalmente no que se refere aos planos de
carreira, cargos e salarios (VELOSO, 2012; PRIMAK et al., 2014).

A gestdo de pessoas na administracdo publica apresenta caracteristicas peculiares,
seja no acesso, no ingresso e no preenchimento do cargo publico, ou nos aspectos de
remuneracdo, na forma de avaliacdo de desempenho e na carreira do servidor. O ingresso no
cargo ocorre, prioritariamente, por concurso, sendo que “somente aqueles investidos em
cargos publicos, de carater efetivo, ¢ que adquirem estabilidade” (FANUCK, 1986, p. 447).

O concurso publico, obedece ao principio da isonomia, ou seja, ao principio da
igualdade, sem praticas discriminatorias ou de favorecimento de grupos ou pessoas, sendo a
gestdo de pessoas conduzida por regulamento e legislacdo propria (FANUCK, 1986; LIMA et
al., 2015).

A selecdo é baseada em provas, ou em provas e titulos, sendo vedada a possibilidade
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de selecdo através somente de titulos; apos o ingresso ou a investidura no cargo, o servidor
cumpre um periodo de estdgio probatorio, a fim de verificar a aptiddo no desempenho da
funcdo (FANUCK, 1986; LIMA et al., 2015).

A terceirizacdo, pratica bastante utilizada nas empresas privadas, também pode
ocorrer no servi¢o publico, principalmente nas atividades consideradas meio: servi¢os de
limpeza, de transporte, de seguranca/vigilancia e alimentacdo. Todavia, a legislacdo néo
permite que as atividades-fim (educacdo, salde, assisténcia social entre outros) sejam
administradas por terceiros no servico publico (SILVA, 2011; LIMA et al., 2015).

Ao tratar de carreiras, cargos e salarios na administracdo publica, faz-se necessario
distinguir os conceitos inerentes & tarefa, funcdo e cargo. A tarefa refere-se um conjunto de
elementos que requer o esforco do individuo para uma determinada finalidade. Por funcéo
entende-se um conjunto de deveres, de tarefas, de atividades e de responsabilidades
requeridas de um individuo, sendo esta inerente a pessoa. O cargo refere-se ao conjunto de
funcOes similares que se assemelham e se complementam, sendo que para um mesmo cargo
podem existir varios ocupantes (DOMINGUES; LADOSKY, 2007).

No servico publico os cargos sdo criados por lei, possuindo um conjunto de
atribuices e responsabilidades. Na administracdo publica existem ainda cargos
comissionados, que sdo aqueles de livre nomeacdo e demissao por parte do Estado, além das
funcOes exercidas mediante gratificacdo salarial, como os cargos de chefia (DOMINGUES;
LADOSKY, 2007). Considerando esse aspecto, “os cargos publicos terdo denominagdes
préprias, podem ter um conjunto genérico de atribuicBes as quais 0 servidor exercera, um
fator a ser relevado é que a gestdo de pessoas em organizacdes publicas tera que respeitar a
uma excessiva rigidez juridica” (STEFANO; UEMURA; VERRI, 2013, p. 66).

Dessa forma, a gestdo de carreiras no servigo publico, obedece a uma estrutura de
hierarquia baseada mais no tempo do que na qualificacdo e no mérito para o alcance dos
niveis na carreira. Os cargos publicos possuem atribuicbes especificas, o que reduz a
possibilidade de movimentacdo e desenvolvimento dos servidores. A fim de resolver essa
demanda, ha uma tendéncia para a criacdo de planos de carreiras, cargos e salarios (PCCS)
com ‘“cargos largos, multifuncionais ou muldisciplinares” (MARCONI, 2004; MARQUES et
al., 2011).

Os planos de carreiras, cargos e salarios, sdo instrumentos que permitem gerenciar
aspectos inerentes a remuneracdo e a carreira profissional, seja na organizacdo publica ou
privada. Para o servidor publico, esses planos configuram-se na possibilidade de uma

trajetdria profissional, proporcionando a definicdo e o planejamento profissional e pessoal.
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Desta forma, na administracdo publica, o PCCS é regido por normas, regras, regulamentos,
decretos, portarias e legislacdo que permeiam as relagdes de trabalho (DOMINGUES;
LADOSKY, 2007).

A implantacdo de planos de carreira no servico publico é percebida como forma de
incentivo ao servidor, através da capacitacdo e da possibilidade de aumento salarial, bem
como das formas de progressao horizontal e vertical na carreira (PRIMAK et al., 2014). A
importancia de um plano de carreira na administracdo publica encontra-se destacada na
Constituicdo Federal, em seu capitulo VII, que trata da administracdo publica e na sec¢éo I,
em seu artigo 39, que trata dos servidores pulicos.

A carreira docente é permeada pelo desenvolvimento profissional, sendo que o
professor percorre “diferentes momentos e¢ fases”, ou seja, a sua trajetéria profissional €
composta por “ciclos de vida profissional”, contemplando desde o inicio da carreira até a
proximidade da aposentadoria do individuo (ROSSI; HUNGER, 2012, p. 323).

Sobre esses aspectos, 0 Observatorio do PNE registra que em 2015, o Brasil possuia
76,4% dos docentes da Educacdo Basica com nivel superior, sendo que nas regides Sul e
Sudeste esses indices chegam a 82,2% e 83,3%, respectivamente.

Moreira et al. (2010) argumentam sobre a importancia e a necessidade do
desenvolvimento de politicas que busquem a valorizacdo do docente ao longo de sua carreira;
argumentam ainda que a implantagdo de planos de carreira necessitam contemplar tanto as
questdes de avancos salariais quanto as necessidades pessoais do professor de capacitacdo e
de formacado.

No Estado do Paran, a Lei Complementar n® 103, de 15 de marco de 2004, instituiu
o Plano de Carreira do Professor da Rede Estadual de Educacdo Bésica, com o objetivo de
aperfeicoamento profissional continuo e a valorizacdo do professor, bem como a melhoria do
desempenho e da qualidade dos servicos prestados (PARANA, 2004). Em grande parte das
administragdes publicas brasileiras, ainda ha necessidade de politicas de valorizacdo de seus
servidores, de possibilidades de avancgo efetivo na carreira, de estimulo ao aperfeicoamento e
qualificacdo do servidor (DOMINGUES; LADOSKY, 2007).

Nesse sentido, o presente estudo contempla o professor enquanto servidor publico,
ocupante de um cargo Unico, com carreira estruturada e atuando na funcdo de diretor de
escola publica.

O capitulo 3 apresenta os procedimentos metodolégicos adotados para a realizacéo

deste estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo encontram-se descritos os procedimentos metodolégicos utilizados na
pesquisa, a fim de atender aos objetivos previstos no estudo, sendo desenvolvido da seguinte
forma: classificagdo quanto ao tipo da pesquisa; variaveis de andlise; instrumento de coleta
de dados; pré-teste, unidade e publico de analise; técnicas de analise dos dados e sintese do
método de pesquisa.

A pesquisa foi realizada mediante aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa
(COMEP) da Universidade Estadual do Centro Oeste (UNICENTRO), para atendimento aos
requisitos da Resolugdo 466/2012 CNS/MS, conforme Parecer N° 1.710.724. Além disso, 0
estudo foi submetido a anuéncia do Ndcleo Regional de Educacdo (NRE) de Guarapuava, a
Coordenacdo de Articulacdo Académica (CAA) da Secretaria de Educacdo do Estado do
Parana (SEED), conforme Resolugdo 973/2016 SEED, que trata da realizacdo de pesquisa
cientifica nas unidades vinculadas a esta secretaria, percebendo a autorizacdo para a pesquisa

conforme Anexo 1.

3.1 CLASSIFICACAO QUANTO AO TIPO DE PESQUISA

A pesquisa fundamenta-se no paradigma positivista-funcionalista, que busca explicar
a sociedade através das relacbes sociais que nela ocorrem e dos processos que acontecem
entre as pessoas e as organizacdes, além de ser amplamente utilizado em pesquisas e estudos
organizacionais (CALDAS; FACHIN, 2005). De acordo com Faria (2012, p.10), este
paradigma possibilita 0 entendimento da realidade através dos fatos que sdo “perceptiveis,
observaveis, ordenados e em desenvolvimento”. Sob esse viés, 0 presente estudo busca
analisar de que forma os diretores das escolas publicas percebem as questbes de QVT e de
comprometimento com a carreira.

A pesquisa classifica-se quanto aos seus objetivos como pesquisa descritiva, pois
busca delinear um determinado fendmeno, as caracteristicas que compBem uma certa
populacédo e a associacao entre as diferentes variaveis que compreendem o estudo, utilizando-
se de técnicas padronizadas de coleta de dados, como por exemplo, o questionario (COOPER,;
SCHINDLER, 2011).

A abordagem é quantitativa, pois utiliza-se de técnicas estatisticas e andlise de
informacdes, a fim de que as mesmas possam ser classificadas, mensuradas e analisadas,

possibilitando descrever e explicar a relacdo entre as variaveis da pesquisa quanto a
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mensuracao dos niveis de QVT e a percepg¢ao quanto ao comprometimento com a carreira dos
diretores de escolas publicas (CRESWELL, 2007; COOPER; SCHINDLER, 2011).

Em relacdo aos procedimentos, foram utilizados os levantamentos através de
questionarios autoadministrados por computador e via internet, a fim de obter informacdes
sobre os diretores de escolas publicas do Estado do Parand (COOPER, SCHINDLER; 2011).
A pesquisa busca a associagdo entre as duas varidveis do estudo: a qualidade de vida no
trabalho e 0 comprometimento com a carreira.

Outro aspecto a ser considerado se refere a dimensao “tempo”; assim, a aplicacdo
dos questionarios a campo ocorreu durante 0s meses de outubro, novembro e primeira
quinzena de dezembro/2016. O recorte de tempo, portanto, classifica a pesquisa como um
estudo transversal, ao representar a realidade de uma populacdo em um determinado
momento, sendo aplicado em uma Unica vez durante o processo de estudo (HAIR JR. et al.,
2005; COOPER, SCHINDLER; 2011).

Por fim, quanto ao tipo de amostragem, a pesquisa classifica-se como néo-
probabilistica, uma vez que a selecdo da populacdo que compBe a amostra ndo depende da
escolha ou do julgamento do pesquisador, considerando-se neste estudo a amostragem por

conveniéncia e a acessibilidade dos participantes em responder a pesquisa (MATTAR, 1996).

3.2 VARIAVEIS DE ANALISE

Para atingir os objetivos propostos no estudo faz-se necessario compreender as
teorias analisadas e categorizar as varidveis envolvidas na pesquisa. As variaveis de analise
utilizadas e que compdem o instrumento de coleta de dados compreendem: o modelo de QVT
BPSO-96 de Limongi-Franca (1996) e a escala de comprometimento com a carreira
(MAGALHAES, 2015).

O Modelo de QVT — BPSO-96, criado por Limongi-Franga (1996), tem por
finalidade analisar os fatores bioldgicos, psicolégicos, sociais e organizacionais do individuo
e sua interacdo com o trabalho; trata-se, portanto, de um instrumento para geracdo de
informagdes de qualidade de vida no trabalho, sob a perspectiva do individuo. A partir dessas
informacdes, os gestores podem adotar programas de QVT que propiciem o bem-estar para 0s
individuos e para a organizagédo (PINTO, 2013).

A escala de comprometimento com a carreira, estudada por Carson e Bedeian (1994),
adaptada no Brasil por Magalhdes e colaboradores (2015), possibilita compreender, através

das variaveis identidade, planejamento e resiliéncia, 0 quanto o individuo percebe o
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significado da sua carreira, busca estratégias de desenvolvimento, bem como enfrenta os
desgastes provocados pelas relacdes de trabalho (MAGALHAES, 2015).

O Quadro 14 apresenta as variaveis de andlise, adaptado a partir do referencial
tedrico de QVT em relacdo aos fatores bioldgicos, psicologicos, sociais e organizacionais

(BPSO-96), bem como as varidveis da escala de comprometimento da carreira.

Quadro 14 - Descricdo das variaveis do estudo
Modelo BPSO-96 (Adaptado)

Variaveis de analise Descricdo das variaveis Base conceitual
Biologicas Promocdo da salde e seguranga, ergonomia, aspectos | LIMONGI-FRANCA
nutricionais, fatores de salide. (1996)
Psicoldgicas Interesses, caracteristicas de personalidade, memoria,
afetos e caracteristicas da satisfacdo e confianca.
Sociais Grupos aos quais a pessoa pertence, relagdes interpessoais,
interacBes nos locais de trabalho, caracteristicas familiares.
Organizacionais Oportunidade de treinamento e desenvolvimento,

tecnologia, comunicagdo, procedimentos, valores e
préaticas de gestdo.

Comprometimento com a carreira

Varidveis de andlise Descricdo das variaveis Base conceitual
Identidade com a Importancia, significado pessoal, apego a carreira, | CARSON; BEDEIAN
carreira identificacdo com a carreira. (1994); MAGALHAES
Planejamento de Estratégias, plano de desenvolvimento, metas, ndo pensa | (2015).

carreira na carreira.

Resiliéncia Desgastes, problemas e compensagdo de ganhos, fardo

pessoal, desconforto em relacdo ao trabalho.
FONTE: Adaptado de Limongi-Franga (1996) e Magalhées (2015).

As variaveis de andlise apresentadas no quadro 14 encontram-se destacadas na
fundamentacdo tedrica, no subitem que trata do Modelo Biopsicossocial e Organizacional
(BPS0O-96) e no subitem Vinculos com a carreira: comprometimento e entrincheiramento. As
variaveis citadas possibilitaram a coleta de dados e informacBes a fim de responder os

propositos deste estudo.

3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISAE COLETA DE DADOS

As fontes de dados da pesquisa podem ser caracterizadas como dados primarios e
secundarios. Os dados primarios sdo aqueles obtidos pelo pesquisador e que buscam
completar a pesquisa. Os dados secundarios podem ser obtidos através de fontes internas, que
sdo aquelas oriundas de documentos e dados da propria organizacdo, e de fontes de dados
externas, que se referem a fontes on-line, bibliotecas virtuais, dentre outros (HAIR et al.,
2005).
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Neste estudo, os dados primarios foram obtidos mediante questionérios estruturados
aplicados aos diretores das escolas publicas do Estado do Parand e os dados secundarios
decorrem da pesquisa documental em arquivos on-line disponibilizados pela Secretaria de
Educacdo do Estado do Parana e demais orgéos oficiais, através da analise de leis, decretos,
portarias, resolucdes e de documentos oficiais publicados no Diério Oficial, bem como a
consulta aos dados inerentes a pesquisa e disponiveis no Portal Dia a Dia Educacdo, Escola de
Governo, entre outros, que possibilitam informacdes necessarias a elaboracéo do instrumento
de coleta de dados.

Os procedimentos para coleta dos dados primérios foram os seguintes:

a) Convite por e-mail: o convite a participacdo da pesquisa se deu por meio de
envio eletrénico através do e-mail funcional dos diretores e e-mails de escolas. O
acesso aos e-mails foi obtido por meio de contatos telefénicos e por e-mail com
as chefias e equipes de ensino dos NRE’s, com anuéncia da Superintendéncia da
Educacdo do Estado do Parana, que concedeu autorizacdo para realizacdo da
pesquisa. A coleta comecou no més de outubro e se estendeu até meados de
dezembro/2016.

b) Envio do instrumento de pesquisa: 0s questionarios foram encaminhados, por
meio eletronico (Internet), utilizando-se da ferramenta SurveyMonkey®,
ferramenta online paga.

c) Participacdo em reunido promovida pela chefia do NRE de Guarapuava:
inicialmente os questionarios foram entregues pessoalmente nas escolas de
Guarapuava para os diretores, com agendamento da atividade. Em um segundo
momento, no inicio do més de dezembro/2016, em uma reunido promovida pelo
NRE, a pesquisa entrou na pauta da reunido e os questionarios foram entregues

aos demais diretores. Em Guarapuava e regido foram coletados 38 questionarios.

A perspectiva inicial de coletar dados durante o més de outubro/2016, conforme
cronograma inicial, sofreu um revés em virtude da greve dos professores e ocupagdes das
escolas por alunos, fatos estes ocorridos no referido més e que se estenderam até meados do
més de novembro/2016. Essas contingéncias mobilizaram a atengdo dos diretores de escolas,
resultando em um indice baixo de respondentes.

Dessa forma, durante 0 més de outubro a adesdo a pesquisa ndo foi satisfatoria, € no

més de novembro, ap0ds as desocupacdes e encerramento da greve, foi solicitado a cada chefia
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e equipe dos 32 NRE’s, através de e-mails e contatos telefonicos, o auxilio na divulgacéo da
pesquisa junto aos diretores. Assim, a pesquisa estendeu-se até o dia 19 de dezembro de 2016,
agora sim com resultado satisfatério.

Foram coletadas, por meio da pesquisa survey, 619 respostas aos questionarios;
destes, 209 questionarios ndo atendiam aos requisitos da pesquisa, permanecendo 410
questionarios considerados validos e utilizados no presente estudo. Os 209 questionarios
desconsiderados no estudo apresentaram-se incompletos e desconsiderados da amostra devido
aos seguintes fatores: questionarios que ndo foram completamente preenchidos pelos
respondentes, diretor com forma de provimento por indicagdo (politica, técnica ou outra
forma) e questionarios em que os respondentes ndo aceitaram ou ndo preencheram o campo

referente ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TECLE), confome Apéndice 4.

3.3.1 Instrumento de Coleta de Dados

A pesquisa de levantamento survey refere-se a um procedimento que compreende a
coleta de dados primarios, com os participantes da pesquisa, sendo utilizado quando o
objetivo do estudo é coletar elementos de uma grande amostra de individuos a serem
pesquisados (HAIR et al., 2005).

O instrumento de coleta de dados para a pesquisa quantitativa foi desenvolvido

através de questionario estruturado em 3 partes:

a) Apéndice 1 — Questionario Adaptado do Modelo de Anélise Biopsicossocial e
Organizacional - BPS0-96, de Limongi-Franca (1996): apresenta a primeira
parte do instrumento de coleta de dados, com questdes que tratam da percep¢ao
dos gestores quanto a sua qualidade de vida no trabalho, compreendendo 4
conjuntos de variaveis de andlise, contendo 20 questdes, com medidas de escala
numeérica de cinco pontos, sendo esse tipo de escala utilizado para avaliar o nivel
de concordancia ou discordancia de algo (HAIR et al., 2005). Apresenta também
uma questao aberta para o pesquisado expressar 0s aspectos que geram impactos
positivos e negativos na sua QVT. Neste estudo foram consideradas as
particularidades decorrentes do sistema educacional do Estado do Parana,
buscando em cada categoria expressar 0s niveis de satisfacdo ou insatisfacdo dos

diretores quanto a QVT.



58

b) Apéndice 2 — Escala de Comprometimento com a Carreira de Carson e Bedeian
(1994), verséo brasileira adaptada por Magalhdes (2015): consiste na segunda
parte do questionario, que identifica o comprometimento do diretor com sua
carreira. Segundo Magalhdes (2013), a escala de comprometimento com a
carreira contém 12 itens, sendo que estes se encontram distribuidos em trés
fatores (identidade, resiliéncia e planejamento), com quatro itens cada. Para
mensuracdo das questbes do Apéndice 2, utilizou-se a escala Likert de cinco
pontos, indicando o grau de concordancia com as frases. A escala Likert é usada
para medir intencOes, probabilidades, atitudes ou opinifes, sendo utilizados,
geralmente, entre cinco e sete pontos, buscando avaliar a intensidade do
respondente quanto a concordancia ou ndo com um conjunto de afirmac6es
(HAIR et al., 2005).

c) Apéndice 3 — Perfil socioecononémico dos diretores de escola: apresenta 16
questdes fechadas que buscaram identificar o perfil dos gestores das escolas
publicas, tendo sido adaptado do questionario do diretor de escola, do Sistema
Nacional de Educacdo Basica do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas
Educacionais Anizio Teixeira (SAEB/INEP, 2013) e da Pesquisa Internacional da
Organizagdo para Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico (OECD) sobre
Ensino e Aprendizagem - Teaching and Learning International Survey (TALIS)
contendo questdes como: idade, sexo, estado civil, escolaridade, formacdo, tempo
de atuacdo, renda, numero de horas semanais trabalhadas, tempo de trabalho
como professor antes de ser diretor, tempo de direcdo escolar, dentre outros
aspectos que possibilitam identificar os dados socioecondmicos dos individuos

que compdem o estudo.

A plataforma utilizada para a pesquisa online foi a SurveyMonkey®, atravées do site
https://pt.surveymonkey.com/ , gerador do link para a pesquisa. A justificativa para o uso desta
plataforma deve-se a amplitude da pesquisa, considerando-se todos os diretores de escolas
publicas do Estado do Parand, no periodo destinado para o estudo e a possibilidade de acesso.
Para sua utilizacdo foi adquirida sua licenca e autorizacdo de uso, cadastramento do usuario,
chave de acesso e senha individual, bem como pagamento de mensalidade.

A pesquisa foi disponibilizada no endereco eletrbnico https://pt.surveymon
key.com/r/N3K7SLC, contendo um texto explicativo no email e o link para acesso. O software

SurveyMonkey® disponibilizou as planilhas com os dados organizados conforme o
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instrumento de pesquisa, aceitando somente respostas individuais, uma resposta por questéo,
ndo permitindo a identificacdo do endereco do Internet Protocol (IP) e do participante. A base
de dados foi disponibilizada no formato.xls, sendo os dados tratados no software Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS), versao 21 para Windows.

3.3.2 Pré-teste

Buscando atender aos objetivos da pesquisa, foi realizado um pré-teste dos
instrumentos de coleta de dados entre os dias 27 de julho e 05 de agosto/2016, por meio de
uma avaliacéo feita por 03 professores da area de Gestdo de Pessoas e 03 diretores de escolas
publicas, da cidade de Guarapuava-PR. A finalidade da aplicacdo desse pré-teste foi de refinar
o0 instrumento de coleta de dados, contribuir para a sua clareza, entendimento e melhoria
quanto a consisténcia das questdes.

Os diretores participantes desta avaliagdo pertencem ao municipio de Guarapuava,
sendo um diretor e duas diretoras. Uma das diretoras que analisou o questionario esta no seu
terceiro mandato de direcdo de escola; os dois outros diretores encontram-se em seu primeiro
mandato. Dirigem escolas com mais de 1.000 alunos que atendem, além do ensino medio,
também a educacdo profissional; uma das escolas também oferta a educacdo de jovens e
adultos.

Duas diretoras avaliaram o instrumento de pesquisa em uma reunido agendada pela
pesquisadora, demorando em média 30 minutos para leitura e verificacdo das questdes. O
terceiro diretor, ap0s a orientacdo prestada pela pesquisadora, solicitou um tempo maior para
analise do instrumento, sendo sua devolutiva a posteriori.

As contribuicbes efetivas dos diretores quanto as questbes fazem referéncia ao
Apéndice 3 — “Perfil dos professores que ocupam a funcéo de diretor(a) escolar”, em relacdo a
redacdo das questdes; sugerem a retirada do item que esta ligado a carga horéria do diretor
(superior a 40 horas), substituicdo da palavra “disciplina”, por “indisciplina” na questdo 22,
letra “c” e ainclusdo da palavra “outras”, na letra “f”.

Quanto ao Apéndice 2 — “Percepgdo do diretor(a) quanto ao comprometimento com a
carreira”, os diretores, apds analisarem a descricdo de cada item da escala, evidenciaram a
necessidade da retirada da expressdo “campo de carreira” do texto, permanecendo somente a
expressao “linha de trabalho”; os diretores destacaram que esta mudanca propiciaria melhor
entendimento dos itens das questfes. No que se refere ao Apéndice 1, que trata da qualidade

de vida no trabalho, os gestores consideraram as questdes adequadas, sem maiores
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contribuigdes.

A aplicacdo do pré-teste para trés professores da &rea de Gestdo de Pessoas ocorreu
no mesmo periodo da aplicacdo dos instrumentos para os diretores. Os professores atuam em
uma universidade publica do municipio de Guarapuava. Os professores avaliaram o
instrumento de pesquisa atraves de devolutiva por email com orientagdes e comentarios nas
questBes. As contribuigdes dos profissionais se referem principalmente a sequéncia das
questdes, elaboracdo dos enunciados, correcao ortografica e gramatical nos textos de instrugédo
e nas questdes dos instrumentos de pesquisa.

Dois professores apontaram como necessaria a alteracdo e inclusdo de faixas
salariais, com referéncia a questdo 20, do Apéndice 3 — “Perfil dos professores que ocupam a
fun¢do de diretor(a) escolar”, que trata sobre o salario; sugerem também a retirada de um item
do Apéndice 1 — “Percepcédo do (a) diretor (a) quanto a qualidade de vida”, no que se refere a
questdo 1 que trata sobre os aspectos organizacionais de QVT no tocante a “imagem da
organiza¢do”, pois ¢ uma questdo que poderia suscitar davidas entre os participantes.

Outro professor também solicitou mudancas no Apéndice 3, nas questdes 14, 15 e 16,
referente as escalas pertinentes ao tempo de trabalho na funcéo, a fim de adequar e padronizar
as questdes.Tanto as sugestdes dos diretores quanto as sugestdes dos professores da area de
Gestdo de Pessoas foram acatadas e aplicadas no instrumento de coleta de dados.

3.4 UNIDADE E PUBLICO DE ANALISE

A pesquisa foi realizada com diretores das escolas publicas do Estado do Parana. O
universo de pesquisa encontra-se representado pelos diretores de 2.147 escolas estaduais
pertencentes as macrorregides do Estado, que atendem a 399 municipios paranaenses. A rede
de ensino é formada por 50.798 professores; destes, 37.742 sdo professores concursados,
20.599 contratados temporariamente e 154 terceirizados (PARANA, 2014; 2015; 2016a;
2016b).

Para célculo do tamanho minimo da amosta, utilizou-se a férmula proposta por
Barbetta (1999, p. 58):

N = tamanho (nimero de elementos) da populagéo;
n = tamanho ( nimero de elementos) da amostra;
No = uma primeira aproximacgao para o tamanho da amostra e

Eo = erro amostral toleravel
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O célculo encontra-se representado na figura 4.

Figura 4 - Célculo do tamanho da amostra

Férmula 1: Férmula 2:
| Nn

My =—3 n=———

E; N +n,
Célculo 1: Célculo 2:
no = 1/ (0,0445)? n = 2147 .500/ 2147 + 500
no = 505 n=1.084.235 /2652

n = 410 diretores de escolas

FONTE: Barbetta (1999). Dados da pesquisa (2016).

Utilizando-se os fundamentos estatisticos de Barbetta (1999), para uma margem de
confianca de 95,55% e um erro amostral de 4,45%, a amostra do estudo encontra-se
representada por 410 diretores de escolas. Nesse sentido, as pesquisas que utilizam
levantamentos (survey), sdo utilizadas para atender a estudos com grandes populagdes; dessa
forma pode-se utilizar o calculo amostral com o objetivo de buscar a representatividade para o
estudo. O critério para selecdo do publico de analise considerou a amostragem nao-
probabilistica e por conveniéncia (MATTAR, 1996).

A escolha deste publico justifica-se pelo expressivo niumero de diretores de escolas
publicas e a forma como se encontram distribuidos no Estado do Parana, além das poucas
referéncias de estudos quanto a QVT e carreira, em relacdo a este profissional, possibilitando

uma grande abrangéncia e diversidade de opiniBes quanto a tematica de estudo.

3.5 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

Os dados foram tabulados utilizando o software Microsoft Excel® e tratados
estatisticamente  utilizando-se 0 software Statistical Package for the  Social
Sciences® (SPSS), versao para Windows.

Inicialmente, a fim de constatar e avaliar os dados estatisticos do estudo, realizou-se
a verificacdo da evidéncia de extremos, pois estes tem impacto sobre os testes de

normalidade. O teste de normalidade ¢ uma etapa relevante da metodologia amostral que
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possibilita comparacfes e analises numéricas daquilo que é comum ou usual de atributos que
podem ser medidos (HEGENBERG, 1998).

Como primeira etapa antes da verificacdo da normalidade realizou-se o ajuste dos
valores extremos. A exclusao de valores extremos € a primeira op¢do, mas acaba por afetar o
tamanho da amostra. Neste caso, optou-se pela substituicdo dos valores extremos de acordo
com a orientacéo de Field (2009).

Os testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk ndo indicaram a normalidade dos
dados, como ja era esperado em grandes amostras. Assim, a opcao indicada na literatura foi a
verificagdo dos valores de assimetria e curtose. A assimetria refere-se aos escores mais
frequentes e como eles se concentram em um dos lados da escala (& esquera ou & direita da
escala). A curtose refere-se ao grau que 0s escores estdo concentrados na cauda da
distribuicdo (achatada ou pontiaguda). Casos ao valores de assimetria estiverem entre -1 e +1
e os valores de curtose entre -3 e +3 entdo pode-se estimar que os dados tendem a
normalidade (FIELD, 2009).

Assim, considerando que os dados tendem a normalidade, mostrou-se favoravel para
a elaboracdo das analises paramétricas do estudo. Realizou-se, entdo a analise descritiva
(média e desvio-padrdo) e a verificacdo da consisténcia interna dos construtos a partir do
coeficiente do Alfa de Cronbach (FIELD, 2009; FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR,
2010).

Para verificar as caracteristicas socioecondmicas dos participantes da amostra foi
utilizada a estatistica descritiva, indicando frequéncias e porcentagens, representados por
tabelas e gréficos. A fim de mensurar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos diretores (as)
quanto a QVT e avaliar o comprometimento com a carreira, utilizou-se a estatistica descritiva.

Também foram realizadas as analises de correlagdo de Pearson (r), que medem o
grau da correlacdo linear entre duas variaveis quantitativas; nesta pesquisa as variaveis QVT e
comprometimento com a carreira. O coeficiente de correlacdo de Pearson demonstra a
intensidade de relagdo entre dois conjuntos de dados. Ele é um indice adimensional com
valores que variam entre -1 e +1, sendo que r = 1 significa uma correlacdo perfeita positiva
entre as duas variaveis, que r =-1 é uma correlagdo negativa perfeita entre as duas variaveis e
que r = 0 indica que as duas variaveis possuem um relacionamento linear (FIELD, 2009;
COOPER, SCHINDLER, 2011).

A figura 5 demonstra a intensidade dos coeficientes de correlagéo.



63

Figura 5 - Intensidade do coeficiente de correlagdo positivos e negativos.

Perfeito +1 ul

+0.9 0.9
Forte +08 0.8

+0.7 0
+0,6 0.6
Moderado +0,5 0.5
+0,4 0.4
+(,3
Fraco +0,2 0.2
+0) 1

Zero 0

FONTE: DANCEY; REIDY (2013).

A analise de Cluster possibilitou verificar a intensidade entre as dimensfes da QVT e
os fatores de comprometimento com a carreira entre os individuos. A analise de Cluster
compreende a um conjunto de técnicas multivariadas, que tem por objetivo agrupar
objetos/individuos a partir de suas caracteristicas ou similaridades, sendo o conjunto de casos
representados por grupos (HAIR et al., 2005).

O Teste t independente busca comparar duas médias de diferentes grupos de
individuos, sendo utilizado no estudo para comparagcfes quanto a grupamentos gerados pelo
perfil socioecondmicos em relacdo as variaveis de QVT e comprometimento com a carreira.
O Teste t verifica se as diferencas inerentes entre as médias de duas amostras ocorreram ao
acaso ou se realmente ha uma diferenca entre as amostras, sendo que os valores menores que
0,05 indicam que as médias dos grupos sdo significativas (HAIR et al., 2005).

Com o objetivo de analisar os demais grupos gerados pelo SPSS, utilizou-se a analise
de variancia (ANOVA), que possibilitou testar diferencas estatisticas significativas ou
semelhancas em relag@o aos dados do perfil socioecondmico, as variaveis de satisfacdo quanto
a QVT e os fatores de comprometimento com a carreira. O teste F indica as diferengas entre
as médias dos grupos e a Sig. mostra o nivel de significancia. Assim, os valores menores que
0,05 indicam que as médias dos grupos sdo significativas (HAIR et al., 2005, FIELD, 2009).
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3.6 SINTESE DO METODO DE PESQUISA

O Quadro 15 apresenta a sintese dos procedimentos metodoldgicos utilizados
contemplando o objetivo geral da pesquisa, 0 paradigma, o tipo de pesquisa, as fontes de
dados primérias e secundérias, os participantes do estudo, o universo e a amostra, 0s critérios

de selecdo dos participantes, os instrumentos de investigagdo, a coleta de dados, as varidveis

e as técnicas de andlise dos dados.

Quadro 15 - Sintese dos procedimentos metodolégicos da pesquisa

Categorias

Etapas

Objetivo geral

Analisar os niveis de satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e sua
relacdo com o comprometimento com a carreira, na percepc¢éo dos diretores
das escolas da Rede Publica de Ensino do Estado do Parand.

Paradigma

Positivista-Funcionalista

Tipo da pesquisa

Quanto a abordagem: quantitativa.
Quanto aos objetivos: descritiva.
Quanto aos procedimentos: levantamento (survey).

Fonte de dados

Dados primérios obtidos através da aplicacdo de questionario aos diretores das
escolas publicas do Estado do Parana.

Dados secundarios obtidos através de documentos oficiais disponibilizados de
forma online pela SEED.

Sele¢do dos participantes
da pesquisa

Diretores de escolas publicas do Estado do Parana.

Universo da pesquisa

2.147 diretores das escolas publicas do Estado do Parana.

Amostra da pesquisa

410 diretores, representando 95,55% de confiangca, com margem de erro de
4,45%.

Critério de selecdo dos
participantes

N4o probabilistico por conveniéncia, enviado no e-mail funcional e e-mail das
escolas do universo de pesquisa.

Instrumentos de pesquisa

Utilizac8o de questionario estruturado, contendo:

Apéndice 1: Questionario de QVT adaptado do Modelo BPSO-96.
Apéndice 2: Escala de comprometimento com a carreira do participante.
Apéndice 3: Questiondrio sobre o perfil socioeconémico do participante.

Coleta de dados

Questionario enviado por survey eletrdnica ao universo da pesquisa.

Variaveis de analise

Modelo BPSO-96, Escala de comprometimento com a carreira e Perfil
socioeconémico

Técnica de analise dos
dados

Teste de normalidade, testes paramétricos, teste de confiabilidade Alfa de
Cronbach, testes de correlacdo de Pearson, anélise de Cluster, teste t
independente e ANOVA, atraveés do softwares como Excel® e SPSS®.

FONTE: Elaborado pela autora (2016).

Os dados gerados através dos instrumentos de pesquisa, aplicados aos diretores das
escolas pablicas do Estado do Parana, depois de analisados estatisticamente, permitem uma
visdo quanto a satisfacdo dos participantes em relacdo a qualidade de vida no trabalho, o seu
comprometimento com a carreira (linha de trabalho) e o perfil dos participantes, contribuindo
assim para atingir os objetivos da pesquisa, resultando nas analises e discussdes apresentadas

no capitulo 4.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo encontram-se descritas as analises e as discussGes dos resultados
obtidos na pesquisa. Primeiramente, apresenta-se: a caracterizacdo do cargo de diretor de
escola publica; as caracteristicas dos pesquisados segundo o perfil socioeconémico dos
diretores; a analise descritiva com os célculos de média, desvio padréo de Alfa de Crombach
considerando os dominios da QVT e os fatores de comprometimento com a carreira e 0S
aspectos geradores de impactos positivos e negativos quanto a QVT dos pesquisados.

Na sequéncia, apresentam-se as analises de correlacdo entre as variaveis do estudo,
obtidas através dos testes de correlacdo de Pearson (r); a analise de Cluster para identificacdo
de agrupamentos; o Teste t e a analise de variancia (ANOVA), a fim de verificar as influéncias
das variaveis socioecondmicas em relacdo a QVT e ao comprometimento com a carreira;

buscando dessa forma responder aos objetivos da pesquisa.

4.1 CARACTERIZACAO DO CARGO DE DIRETOR DE ESCOLA PUBLICA

O estudo foi aplicado aos diretores de escola publica do Estado do Parana. A direcao
de uma escola publica é uma funcdo que pode ser ocupada por docentes, pedagogos e
educadores, mediante consulta a comunidade escolar (elei¢do), por indicacdo (politica,
técnica), outras formas de indicacdo ou concurso.

No que se refere ao cargo ou a funcdo do diretor escolar, ainda se encontram
dificuldades quanto a classificacdo, ndo existindo um posicionamento adequado quanto a
direcdo escolar ser considerada um cargo ou uma funcdo publica (SOUZA, 2008; TEIXEIRA,
2011).

A funcdo de diretor possui uma dimensdo social, politica, pedagogica, técnica,
administrativa e institucional, e tem como papel principal coordenar as atividades de gestdo
da escola, representa-la como instituicdo, possibilitando assim o atendimento dos objetivos da
escola como um todo. Para tanto, a pessoa a exercer esta fungdo necessita ter uma visao
sistémica da atividade, através da gestdo pedagOgica da aprendizagem, da gestdo
administrativa e financeira, da gestdo de infraestrutura, do relacionamento com a comunidade,
do relacionamento interpessoal na escola, da gestdo dos resultados escolares e do
relacionamento com toda a rede de ensino. Seu papel é decisivo para o funcionamento da
dinamica escolar (LUCK, 2009; SOUZA; GOUVEIA, 2010; TEIXEIRA, 2011).

No Estado do Parana, de acordo com a Lei n° 18.590 de 13.10.2015, os requisitos
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necessarios para um candidato participar do processo de consulta & comunidade escolar para
designacéo de diretores e diretores auxiliares na rede estadual de educacgéo, consistem em que:

| - pertengam ao Quadro Proprio do Magistério, ao Quadro Unico de Pessoal, ao
Quadro de Funcionarios da Educacdo Béasica ou ao Quadro Préprio do Poder
Executivo;

Il - possuam curso superior com licenciatura;

111 - componham o quadro do respectivo estabelecimento de ensino desde o inicio
do ano letivo da consulta;

IV - tenham disponibilidade legal para assumir a funcéo, no caso de estabelecimento
de ensino que tenha demanda de quarenta horas de direcéo;

V -tenham participado de Curso de Gestdo Escolar especifico em formagéo
continuada, oferecido pela Seed, ou em parceria com outras institui¢cdes formadoras,
ou do Programa de Desenvolvimento Educacional - PDE, na linha de estudo de
Gestédo Escolar, ou de Curso de Pés-Graduacdo lato ou strictu sensu, com énfase em
gestdo escolar, comprovado mediante diploma reconhecido pelo Ministério da
Educagdo.

VI - apresentem proposta de Plano de Acdo compativel com o Projeto Politico
Pedagdgico do respectivo estabelecimento de ensino e com as politicas educacionais
da Seed (PARANA, 2015).

A funcdo de diretor de escola, o seu trabalho tem como premissa a lideranca, a
organizacgdo e a orientacdo das pessoas que atuam no ambiente escolar a fim de promover o
desenvolvimento e a aprendizagem no ambiente educacional, sendo ele “o lider, mentor,
coordenador e orientador principal da vida da escola e todo o seu trabalho educacional [...]”
(LUCK, 2009, p.23).

Silva (2016a), ao analisar as fungdes dos diretores eleitos da rede publica do Estado do
Parana e as funcgdes dos diretores concursados da rede publica do Estado de S&o Paulo, relata que
no Estado do Parand ndo foi possivel localizar de forma objetiva nos sites da SEED, a
descricdo da funcdo ou de diretrizes inerentes ao cargo que atendam efetivamente ao papel do
gestor de escola publica. Na legislacdo educacional brasileira e em documentos do Estado do
Parana, encontram-se registros sobre o papel do diretor vinculado a gestdo democrética da
escola.

Contudo, o Guia de Orienta¢cdes do Fundo Rotativo indica que para o gestor escolar
ter resultados eficientes, eficazes e positivos no processo de gestdo, faz-se necessario que
atenda a dez principios: planejar, cumprir o planejado, cumprir a lei, ser prudente, aprender
com a experiéncia, ser transparente, documentar Seus atos, manter assessoria técnica
competente, ser eficiente e eficaz e ser ético (PARANA, 2014).

Contribui nesse aspecto a Lei 9394/96, que trata das Diretrizes e Bases da Educagéo
(LDB), ao destacar que as escolas publicas devem adotar principios de gestdo democratica, ou
seja, autonomia pedagogica, administrativa e financeira. Assim, o diretor e o diretor auxiliar,

ao assumirem a gestdo da escola publica, necessitam adotar os principios previstos na LDB
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(BRASIL, 1996).

Dessa forma, cabe ao diretor e a sua equipe aplicar os principios da gestdo
democratica e buscar fortalecer o trabalho do coletivo, a aplicacdo da ética profissional, bem
como o aspecto politico-pedagdgico da educacéo publica. A direcdo tem como papel na gestdo
democrética possibilitar que todos participem nas decisGes e que se tornem corresponsaveis
pelos resutados; ser articulador das relagbes entre todos 0s segmentos relativos a proposta
pedagdgica a desenvolver; primar pela transparéncia e comunicagao no processo de gestdo e
implantar procedimentos de participacdo (PARANA, 2016c).

Para Silva (2016a), os diretores de escola no Estado do Parana apresentam uma
direcdo mais flexivel e articulada aos interesses da escola, por serem profissionais efetivos da
instituicdo e que participam de um processo de elei¢do pela comunidade. Esse fator positivo
contribui para a aplicacdo de uma gestdo democratica na escola e que pode se efetivar a partir
da autonomia, da participacédo, do clima (ambiente escolar) e da estrutura organizacional.

No entanto, existem inimeras problematicas ligadas a funcéo do diretor, dentre elas a
necessidade de atender as demandas governamentais, 0s indicadores e processos
educacionais, a sobreposicdo de atividades técnicas oriundas de modelos de gestdo
empresarial, o poder concentrado na funcdo, as exigéncias quanto ao seu desempenho pessoal,
da unidade sob sua gestdo e a tomada de decises perante a comunidade escolar sdo alguns
aspectos a serem considerados (SOUZA; CLARO, 2008, SILVA, 2016a).

Lick (2009) aponta que para o exercicio da funcdo do diretor, sdo necessarias
competéncias fundamentais a fim de que exercam uma gestdo democratica e participativa,
sendo elas: competéncias de fundamentacéo da educacao e da gestdo escolar; competéncias de
planejamento e organizagdo do trabalho escolar; competéncias de monitoramento de
processos educacionais e avaliacdo institucional; competéncias de gestdo de resultados
educacionais; competéncias de gestdo democréatica e participativa; competéncias de gestdo de
pessoas na escola; competéncias de gestdo pedagogica; competéncias de gestdo administrativa
na escola; competéncias da gestdo da cultura organizacional da escola e competéncia de
gestdo do cotidiano escolar (LUCK, 2009).

Os diretores, ao assumirem suas fungdes, participam do Programa Escola de Gestores
da Educacgéo Basica do Ministério da Educacdo No Estado do Parand, o qual é denominado
“Gestdo em Foco”, com uma formacdo continuada que tem por objetivo fortalecer a gestdo
escolar e a busca por melhores indicadores educacionais. A formacdo ocorre através de
modulos presenciais e também com a utilizacdo da educacdo a disténcia (EAD), abordando

temas que compreendam as diversas dimensdes da escola, tais como: gestdo publica,
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educacdo especial, alimentagcdo escolar, gestdo de recursos financeiros e gestdo escolar
democratica (BRASIL, 2016b; PARANA, 2016c).

Um aspecto relevante no reconhecimento profissional da funcdo do diretor escolar
refere-se a remuneracdo. Ao salario é agregado o pagamento de uma gratificacdo pelo
desempenho da funcéo, devido as responsabilidades inerentes, ao trabalho sob pressao, as
cobrancas caracteristicas e como forma de estimulo/motivagdo a ocupacdo da funcéo
(SOUZA, GOUVEIA; 2010).

A tabela de vencimentos, niveis e progressdes previstas para os professores do
Estado do Parana, conforme a Lei Complementar 103/2004, encontra-se destacada na figura
6.

Figura 6 - Vencimentos dos professores da rede estadual do Estado do Parand, em reais, base
margo/2017.

Professores:
TABELA DE VEMCIMENTOS DOS PROFESSORES - JORMADA 20 HORAS
Niveis| Classe 1| Classe2 [Classe 2 |Classe 4|Classe 5 |Classe &|Classe T|Classe 8 | Classe 9 |Classe 10|Classe 11
PDE | 79 [rpares| 09 | () [ 60 | 61 | @2 | (®3) | (84 | (5 | (&)
Nivel 11 3.026,84 *"713.337,10(2.502,95(3.679,12(2.862,10/4.056,26|4.259,07|4.472,02| 4.695,62 | 4.920,41
ESPECIA-LIZAGCAO ) (65) (66) (6T) (68) (69) (70} (71) (12) (13) (74) (75)
Nivel 11 1.769,73| 1.858,21 |1.951,13|2.048,68|2.151,12(2.258,68(2.371,61|2.490,19|2.614,70| 2.745,44 | 2.882,71
LIC.PLENA - (54) (55) (56) (57) (58) (59) (60) (61) (62) (63) (64)
Nivel I 1.415,78| 1.486,58 |1.560,91|1.628,95|1.720,89|1.806,94|1.897,29(1.992,16|2.001,76| 2.196,25 | 2.206,17
LIC.CURTA
+ADIC s | @ (23) {as) | (46) | (47) | (a8) | (49) | (50) | (51) | (52 (53)
Mivel Esp i 1.203,42| 1.262,59 |1.326,77|1.292,10|1.462,76(1.525,89(1.612,69|1.693,24|1.777,99| 1.866,90 | 1.960,22
LIC.CURTA
ADIC | B | G | e8| G5 | G | Gn | @8 | @) | 0 | @) | @42
e 1.061,84| 1.114,92 [1.170,69(1.229,21|1.290,67|1.255,21/|1.422,96|1.494,12|1.568,82| 1.647,25 | 1.729,62
MAGISTERIO 6 (21) (22) (23) (24) (25) (26) (27) (28) (29) (20) (21)
Mivel Esp I 991,05 | 1.040,61 [1.092,62(1.147,26|1.204,62|1.264,86|1.228,10(1.204,51|1.464,23| 1.527,44 | 1.614,22
Mensalidade da APP:44,59 Auxilio transporte 24% do nivel - classe 5 (art.26): 412,02

FONTE: APP Sindicato (2017).

Como a funcdo de diretor ndo é uma carreira, este percebe seus vencimentos
conforme previsto na tabela de vencimentos (Fig. 5). Dessa forma, a promocéo na carreira de
professor se da pela passagem de um nivel para outro, considerando-se a titulagdo académica,
conforme descrito na Lei Complementar 103, Secéo Ill, ao tratar da promocao e progressao
na carreira, Artigo 11:
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I - Os Niveis Especial I, Especial Il e Especial 111 ficam reservados aos profissionais
referidos no artigo 5°., § 2°, desta Lei, que possuam formacdo em Nivel Médio,
Licenciatura Curta e Licenciatura Curta com estudos adicionais, respectivamente;

Il - Serd promovido para o Nivel I, na mesma Classe em que se encontra na Carreira,
o Professor de Nivel Especial que obtiver Licenciatura Plena;

Il - Sera promovido para o Nivel IlI, na mesma Classe em que se encontra na
Carreira, o Professor com Licenciatura Plena que obtiver pos-graduagdo com carga
horaria minima de 360 (trezentos e sessenta) horas, na area da educacdo, com
critérios definidos pela Secretaria de Estado da Educacéo;

IV - Sera promovido para o Nivel Il1, Classe 1, o Professor que estiver no Nivel II,
Classe 11, e que obtiver Certificacdo por meio do Programa de Desenvolvimento
Educacional — PDE, nos termos da lei, para a qual serd aproveitada a Titulacdo
obtida em curso de pds-graduacdo como critério total ou parcial para obtencéo da
Certificagdo.

8§ 1°. Entende-se por Titulagdo a Habilitacdo, a Licenciatura Plena, a Especializa¢do,
0 Mestrado e o Doutorado, obtidos em curso autorizado e reconhecido pelos 6rgaos
competentes, ou, quando realizados no exterior, devidamente validado por
instituicdo brasileira publica, competente para este fim.

§ 2°. Entende-se por Certificacdo aquela obtida por meio do Programa de
Desenvolvimento Educacional — PDE, previsto nesta Lei, para fins de promocéo na
Carreira.

8§ 3°. As promogdes previstas nos incisos I, Il e 111 deste artigo ocorrerdo a qualquer
tempo, e serdo efetivadas mediante requerimento do Professor, devidamente
instruido, sendo que, uma vez deferido, a remuneragdo correspondente sera paga
retroativamente a data do protocolo (PARANA, 2004).

O Artigo 27, Inciso Il da referida lei, prevé uma gratificacdo adicional de 50%
sobre o vencimento inicial da carreira do professor, correspondente ao Nivel I, Classe 1, para

0 exercicio da funcdo de diretor de estabelecimento de ensino; para o professor na funcdo de

Diretor Auxiliar a gratificacao equivale a 90% da gratificacdo percebida pelo diretor.

4.2 CARACTERISTICAS DOS PESQUISADOS

O universo da pesquisa contemplava os diretores das 2.147 escolas estaduais do
Estado do Parana, eleitos pela comunidade escolar para o mandato de 2016-2020, no
processo de consulta a comunidade para a designacdo de Diretores e Diretores Auxiliares,
conforme critérios estabelecidos pela Lei n°® 18.590, de 13.10.2015.

Foram coletadas, por meio da pesquisa survey, 619 respostas aos questionarios;
destes, 410 foram considerados validos e utilizados no presente estudo. Os demais foram
excluidos devido aos seguintes critérios: questionarios que ndo foram completamente
preenchidos pelos respondentes, diretor com forma de provimento por indicagcdo (politica,
técnica ou outra forma) e questionarios em que 0s respondentes ndo aceitaram ou n&o
preencheram o campo referente ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TECLE),
confome Apéndice 4.

O instrumento de pesquisa foi configurado através de 3 questionarios, considerando
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qualidade de vida no trabalho (adaptado do Modelo BPSO-96), comprometimento com a

carreira (Magalh&es, 2015) e o perfil socioecondémico dos entrevistados. Para qualidade de

vida no trabalho e perfil dos entrevistados o questionario apresentou questdes abertas e

fechadas. O questionario sobre carreria apresentou apenas questdes fechadas.

No que se refere ao perfil dos professores que ocupam a fungéo de direcdo escolar,

com relagdo ao Nucleo Regional de Educagdo a que pertencem, a tabela 1 apresenta a

frequéncia dos respondentes por municipio.

Tabela 1 - Frequéncia de respondentes por municipio ( NRE).

Nucleo Regional de Educacéo Frequéncia Participacio em relagéo ao total
(NRE) (em n°) (em %)
Curitiba 51 12,45
Guarapuava 38 9,27
Ponta Grossa 30 7,32
Area Metropolitana Sul 26 6,34
Toledo 19 4,63
Area Metropolitana Norte 17 4,15
Maringa 17 4,15
Londrina 15 3,66
Campo Mouréo 13 3,17
Telémaco Borba 13 3,17
Umuarama 12 2,93
Cornélio Procopio 11 2,68
Francisco Beltrdo 11 2,68
Laranjeiras do Sul 11 2,68
Paranavai 11 2,68
Pato Branco 11 2,68
Foz do Iguacu 10 2,44
Unido da Vitdria 10 2,44
Wenceslau Braz 09 2,20
Ibaiti 08 1,95
Irati 08 1,95
Paranagua 08 1,95
Pitanga 08 1,95
Apucarana 07 1,71
Cascavel 05 1,22
Cianorte 05 1,22
Dois Vizinhos 05 1,22
Ivaipord 05 1,22
Loanda 05 1,22
Assis Chateabriand 04 0,97
Jacarezinho 04 0,97
Goioeré 03 0,73
Total 410 100

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Atraves da tabela 1 verifica-se que todos 0os NRE’s do Estado do Parana encontram-

se representados no estudo, sendo que os NRE’s com maior percentual de representatividade
correspondem a Curitiba (12,45%), Guarapuava (9,27%), Ponta Grossa (7,32%) e Area
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Metropolitana Sul (6,34%), os quais possuem uma grande representatividade em nimero de
escolas no Estado do Parana.

Para analise do perfil do professor na fungéo de diretor foram utilizados os dados da
pesquisa, os dados disponibilizados pelo Censo Escolar do Estado do Parana (2014) e as
informacdes contidas na TALIS (2013, 2104). A TALIS busca coletar informagdes
internacionais tanto sobre aprendizagem quanto das condic¢Oes de trabalho dos professores a
fim de fornecer dados e informacdes e auxiliar os paises em suas politicas de melhorias da
profissdo docente.

A amostra do estudo encontra-se caracterizada predominantemente por profissionais
do sexo feminino, com 58,78% dos participantes da pesquisa, contra 41,22% dos
respondentes do sexo masculino; a maioria dos pesquisados (68,78%) sdo casados. A
predominancia do perfil do sexo feminino na educacao € destacada pelos dados do Censo
Escolar (2014), que demonstra a existéncia de 37.850 mulheres (74,51%) atuando como
docentes na rede estadual de ensino; publico este também observado nos estudos de
Kanikadan (2005), ao investigar a QVT em professores de inglés.

Os dados comparativos do TALIS (2014) demonstram que no Brasil 74,5% dos
diretores de escola sdo mulheres, enquanto em outros paises, apenas 49% das mulheres
ocupam esse cargo nas escolas.

A distribuigdo do percentual de diretores por idade, encontra-se representada no

gréfico 1.
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Gréfico 1 - Distribuicdo dos diretores da rede estadual publica de educagdo do Estado do
Parana, por idade, em % do total.
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FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Atraveés do grafico 1, verifica-se que 61,47% dos diretores respondentes encontram-
se na faixa etaria entre 39 e 52 anos. Esse percentual estd em desacordo com os dados do
TALIS (2014), que indicam que o diretor brasileiro tem em média 44,9 anos de idade. A
média de idade dos docentes da rede estadual é de 40 anos (Censo Escolar, 2014). Com
relacdo a raca, 76,09% dos pesquisados denominaram-se brancos e 23,91%, outros (pardo(a),
preto(a), amarelo(a)); nenhum dos diretores declarou-se indigena.

A pesquisa identificou o mais elevado nivel de escolaridade concluido pelos diretores

e os resultados encontram-se expressos na tabela 2.

Tabela 2 — Maior nivel de escolaridade dos diretores da rede estadual publica de educacéo do
Estado do Parana.

Escolaridade Frequéncia Participacéo em relacdo
(emn9) ao total (em %)
Educacdo Superior(Tecnologo, Pedagogia, 28 6,83
Licenciatura, Bacharelado)
Especializacdo em Administracdo Escolar 89 21,71
Especializacdo em outras areas 256 62,44
Mestrado e Doutorado 37 9,02
Total 410 100

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A tabela 2 demonstra que os diretores possuem Educacdo Superior completa, em sua
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grande maioria especializacdo em Administracdo Escolar e em outras areas, representando
84,15% do total pesquisado. Este resultado indica que no Estado do Parand ha um percentual
superior de professores com especializacdo, em relacdo aos dados apontados na pesquisa
TALIS (2014), ao indicar que 61,20% dos diretores do ensino fundamental possuem
especializacdo Lato Sensu. Aspecto também evidenciado nos estudos de Andrade (2016), ao
indicar em sua pesquisa um elevado percentual (56%) de servidores publicos municipais com
graduacdo e especializacao.

Os diretores das escolas publicas do Estado do Parana indicaram possuir niveis de
escolaridade de mestrado e doutorado, totalizando 9,02% dos diretores. Esse valor € superior
quando comparado com os dados da pesquisa TALIS (2013) que aponta apenas 2,05% dos
diretores no Brasil com este nivel de escolaridade.

Também os dados do Censo Escolar (2014) confirmam que no Estado do Parana
99,4% dos professores possuem nivel superior completo e 79,8% possuem curso de pos-
graduacdo. Para Drabach e Freitas (2012), nas dependéncias estaduais ha um percentual de
31,8% de diretores com formacdo em Pedagogia, sendo que 44,9% dos diretores possuem
formacdo em outras licenciaturas.

O grafico 2 destaca os percentuais de respostas as questdes que se referem ao tempo
de docéncia do professor antes de exercer a funcéo de diretor, 0 tempo de direcdo na escola
em que trabalha atualmente e por fim, o tempo de atuacéo total na funcéo de diretor de escola.
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Gréfico 2 - Tempo de docéncia, direcdo da escola atual e fungdo de direcdo dos diretores da
rede estadual publica de educacéo do Estado do Parana, em % do total.
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FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Os dados do grafico 2 destacam que 56,35% dos diretores exercem a funcdo de
direcdo ha menos de 5 anos, sendo que destes, ha um contingente expressivo de 39,03% de
professores gue se encontram no primeiro mandato como diretor de escola, contrastando com
a média brasileira de 7,3 anos de trabalho como diretor. Outro indicativo importante é que
52,93% atuam pela primeira vez como diretores da atual escola em que trabalham e mais de
27,57% estdo na docéncia ha mais de 20 anos; sendo que a média brasileira € de 14,3 anos ao
se considerar esse fator (TALIS, 2014).

Esse aspecto vai ao encontro dos levantamentos realizados por Drabach e Freitas
(2012), ao indicar que 79% dos diretores possuem mais de 15 anos de experiéncia na
educacdo, sugerindo que nas direcOes de escola das redes estaduais de educacdo no Brasil
encontram-se sujeitos com maior experiéncia na educacao.

No que se refere aos turnos de trabalho destinados a dire¢do da escola, 49,52% dos
pesquisados responderam exercer sua fun¢do no periodo matutino e vespertino, 25,85% no
periodo matutino e noturno, sendo que o periodo que apresentou menor percentual (1,95%)
foi a atuagdo apenas no periodo noturno. Quanto & forma de provimento na funcdo foram
considerados na pesquisa apenas os diretores eleitos pelo processo de consulta a comunidade
escolar para 0 mandato de 2016 a 2020.

Sobre o diretor possuir outra atividade geradora de renda além da funcao de direcéo,
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14,88% dos respondentes citaram que possuem outra atividade na area da educacdo, 85,12%
responderam que ndo exercem outra atividade e nenhum dos respondentes trabalha fora da
area da educacéo.

O grafico 3 apresenta os dados relativos ao salario bruto dos profissionais da

educacdo no exercicio da funcéo de direcéo escolar.

Gréfico 3 - Salario bruto dos profissionais da educacédo na funcao de direcdo escolar, em %
do total.

Salario Bruto
50,00
45,00
40,00

44,64

35,00
30,00
25,00
20,00

25,85

18,78

Percentual

15,00
10,00 6,34
4,39

~ ] =
0,00
0,00

Dela2SM De2lad4SM De41a6SM De61a9SM De91a12SM Acimade 12 SM
Faixa Salarial

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Por meio do grafico 3 verifica-se que 44,64% dos respondentes encontram-se na
faixa salarial bruta entre 6,1 a 9 Salarios Minimos (SM), sendo que apenas 4,49% dos
respondentes, ou seja, 18 diretores, relataram perceber acima de 12 SM. Esse aspecto reflete a
importancia do plano de carreira, bem como as progressdes e promocdes para elevacao de
nivel do professor. A remuneracdo do diretor € constituida ainda por uma gratificagdo, em
virtude das responsabilidades oriundas do exercicio da sua funcdo (SOUZA; GOUVEIA,
2010).

Quanto a carga horéaria de trabalho semanal, 83,90% dos entrevistados responderam
que trabalham 40 horas semanais e 16,10% citaram que trabalham 20 horas semanais.

No que se refere ao gerenciamento do tempo com as atividades escolares no decorrer

do ano letivo, os respondentes citaram os percentuais de tempo destinados, na sua gestdo, as
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acOes escolares referentes as atividades administrativas, de lideranca e de reunibes; as
atividades curriculares e de ensino; as atividades com interacdo com estudantes, pais ou
responsaveis e comunidade local, empresas e industrias, bem como outras atividades oriundas

da funcéo de direcdo, conforme grafico 4.

Gréfico 4 - Tempo destinado pelos diretores as atividades relativas a gestdo da escola, em %
do total
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FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Através do gréfico 4 verifica-se que o diretor de escola destina grande parte do seu
tempo (32,93%) na conducdo de atividades administrativas, de lideranca e reunides, ou seja,
em atividades relacionados a recursos humanos, regulamentos, relatorios, orgamentos,
preparacdo de calendario escolar, composicdo de turmas, planejamento, a¢des de lideranca no
grupo, na gestéo e no atendimento de pedidos de autoridades de ensino.

Os resultados encontrados para essa questdo se aproximam dos dados obtidos pelo
TALIS (2014), que indica que o diretor destina em média 33,8% as atividades administrativas,
de liderancas e reunides; 21,3% a atividades curriculares, de ensino e reunides; 18,8% na
interacdo com os alunos; 14,2% na interacdo com pais ou responsaveis; 7,9% com interagdes
na comunidade local, empresas e industrias e 4,2% com outras situacoes.

O quadro 16 apresenta um comparativo entre o diretor de escola nos paises da TALIS

e o diretor tipico do Brasil.
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Quadro 16 - Comparativo de dados internacionais e nacionais sobre o diretor de escola.

Aspectos Paises da pesquisa TALIS Pesquisa BRASIL
Sexo 51% homens. 25% homens.
Idade Média de 52 anos. Média de 45 anos.

Nivel de Escolaridade

96% educacéo superior
universitaria ou equivalente.

96% concluiram educagdo superior
universitaria ou equivalente.

Cursos

90% possuem curso de formacdo
de professores.

96% possuem curso de formagdo de
professores.

85% possuem curso de gestdo
escolar.

88% possuem curso de gestdo
escolar.

78% possuem curso de lideranca
pedagdgica.

85% possuem curso de lideranca
pedagdgica.

Experiéncia como diretor

9 anos de experiéncia.

7 anos de experiéncia.

Experiéncia como professor 21 anos. 14 anos.
Tempo integral sem obrigacGes | 62% 53%
docentes

Tempo integral com obrigacGes | 35% 36%
docentes

Média de estudantes atendidos 546 586
Professores atendidos 45 34

FONTE: Brasil. Notas sobre o Pais.

Resultados da TALIS (2013).

Através dos dados apresentados no quadro 16 evidenciam-se diferencas entre o

perfil do diretor exibido pela pesquisa Talis a nivel mundial e a pesquisa realizada no Brasil,

sendo que a pesquisa Brasil indica um perfil de diretores em sua grande maioria mulheres,

com menos experiéncia como professores e gestores, com maior percentual de cursos de

formagao e também maior nimero de alunos atendidos.

O quadro 17 apresenta o perfil dos diretores da rede do Estado do Parana

respondentes ao presente estudo.

Quadro 17 - Perfil dos diretores da rede estadual do Parana.

Aspectos Perfil do diretor Participacdo em
relacdo ao total (em
%)
Sexo Feminino 58,78
Estado civil Casado(a) 68,78
Faixa etaria 46 a 52 anos 32,68
Raca Branco (a) 76,09
Escolaridade Nivel superior com especializacéo (Lato 62,44
Sensu) em outras areas
Tempo de docéncia Mais de 20 anos 21,57
Tempo de direcdo na escola atual Até 2 anos 39,03
Tempo total de direcéo Até 2 anos 52,93
Turno de trabalho predominante Matutino e Vespertino 49,52
Outra atividade geradora de renda Né&o 85,12
Salério bruto De 6,1 a 9 SM (R$5.368,00 a R$7.920,00) 44,64
Carga horéria 40 horas semanais 83,90
Predominio de atividades Atividades administrativas, de lideranga e 32,93
reunides

FONTE: Dados da pesquisa (2016).
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Comparando-se os dados constantes nos quadros 16 e 17, evidencia-se que as
informacdes como sexo, idade e escolaridade corroboram os dados obtidos na pesquisa Brasil
e dados oriundos da pesquisa TALIS (2013). No Estado do Parana, para 0 mandato 2016-
2020, verifica-se que mais de 52% dos professores que assumiram a funcéo de diretores
encontram-se em seu primeiro mandato/gestdo, confirmando a pesquisa de Drabach e Freitas
(2012), que apontou que 53,3% dos diretores de escolas no Brasil atuam ha menos de 4 anos
na funcao.

Esse € um aspecto importante pois demonstra que o processo de consulta a
comunidade escolar para designacdo de diretores e diretores auxiliares na rede estadual de
educacéo tem possibilitado que a renovagdo ocorra no ambiente escolar.

4.3 ANALISE DESCRITIVA

A andlise estatistica descritiva possibilita identificar a média, o desvio padrdo e as
medidas de confiabilidade, ou seja, o Alfa de Cronbach de um conjunto de dados (HAIR et
al., 2005).

Quanto a analise de confiabilidade da escala, Field (2009) considera que 0s
indicativos entre 0,7 a 0,8 apontam para valores aceitaveis e confidveis da pesquisa. Para Hair
et al. (2005), valores acima de 0,6 sdo aceitaveis para a amostra, mas destacam que abaixo

desse valor a intensidade da associacdo é baixa, conforme apontado na tabela 3.

Tabela 3 - Dimensao do Coeficiente Alfa de Cronbach.

Variacdo do coeficiente alfa Intensidade da associacdo
<0,6 Baixa
06a<0,7 Moderada
0,7a<0,8 Boa
0,8a< 09 Muito boa
0,9 Excelente

FONTE: HAIR etal. (2005).

Na sequéncia do estudo encontram-se analisadas as medias, o desvio padrdo e o Alfa
de Cronbach das variaveis da pesquisa, dispostos conforme o instrumento de coleta de dados,
ou seja, a percepcdo de QVT e as medidas de comprometimento com a carreira do diretor (a)
de escola publica.

Faz-se necessario ressaltar que a escala de pontuacdo utilizada para medir as
respostas das questBes dos dominios referentes a QVT foram de 5 pontos, sendo que 1
corresponde a totalmente insatisfeito e 5 totalmente satisfeito.

Para Limongi-Franga e Kanikadan (2006), o dominio organizacional envolve as
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percepcdes dos funcionérios quanto a imagem da organizacao, a tecnologia, aos contratos, aos
valores e as praticas relativas a gestdo da organizacao.

Nesse sentido, as questdes elencadas para compor o presente estudo quanto ao
dominio organizacional buscam mensurar as médias no que se refere a satisfacdo dos
diretores(as) quanto aos aspectos existentes na organizagédo, tais como oportunidades de
treinamento e desenvolvimento profissional, melhorias nos processos de trabalho e novas
tecnologias, oportunidades de tomada de decisdo na gestdo escolar, aspectos administrativos
e financeiros e comunicacédo na instituicao.

A tabela 4 destaca os valores da media, desvio-padrdo e Alfa de Conbrach

encontrados para as questdes do dominio organizacional.

Tabela 4 - Variaveis do dominio organizacional.

o - Desvio-
Variaveis Média Padrio
Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional (cursos,
Q01 semindrios, palestras, formacdo, Programa Gestdo em Foco etc.) 3,53 0871
Q02 Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias na escola 2,76 0,937
Q03 Oportunidade de tomada de decisdo na gestdo escolar 3,46 0,892
Qo4 Qualidade dos procedimentos administrativos e financeiros na gestdo escolar 3,26 0,949
Q05 Comunicacdo na instituicdo (retorno da informacéo) 3,65 0,805
Meédia das variaveis — Dominio organizacional 3,33
Alfa de Cronbach 0,713

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A média geral constante da tabela 4 foi de 3,33 no que se refere aos aspectos
organizacionais, sendo considerada uma neutralidade (nem satisfeito, nem insatisfeito) com os
aspectos que compdem o dominio organizacional. As médias encontradas para o desvio
padrdo indicam que hd uma homogeneidade nas respostas. O Alfa de Cronbach do dominio
organizacional é de 0,713, considerada uma boa consisténcia interna (HAIR et al., 2005).

Vferifica-se que a questdo Q05 - Comunicacdo na instituicdo, apresentou a maior
média do dominio igual a 3,65. Os estudos de Oliveira et al. (2013), com professores do
ensino técnico federal também apresentou valores medianos (5,558) quando se trata da
comunicacéo interna da organizacao

Na questdo aberta que trata dos aspectos positivos que impactam na QVT do diretor,
um diretor ressalta como aspecto positivo a comunicagdo, apontando “[...] a abertura de
didlogo e comunicagdo no colégio [...]” (Pesquisado 12), como um fator preponderante a esta
questéo.

A questdo Q01 — Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional
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apresentou meédia 3,53, ndo apresentando uma media favordvel para este dominio, o que
indica a necessidade da organizacdo realizar investimentos neste aspecto. Quanto & formacéo
para diretores possibilitada pelo “Programa Gestdo em Foco”, 0s respondentes citaram que 0
curso agregou conhecimentos e que o programa tem proporcionado a “[...] interacdo e troca
de experiéncias refletindo em tranquilidade sabendo que outros diretores enfrentam o0s
mesmos problemas” (Pesquisado 40).

A maior insatisfacdo encontra-se na questdo Q02 - Melhorias nos processos de
trabalho e novas tecnologias na escola, com média 2,76. Os diretores destacam a necessidade
de “[...] ter acesso a equipamentos e tecnologias atualizados, além de internet de qualidade”
(Pesquisado 290).

Prata (2002) aponta para a necessidade de formacdo continuada de diretores,
pedagogos, professores, entre outros profissionais da educa¢do como uma condi¢do necessaria
e estratégica, sendo que essa condicdo pode ser cumprida de forma mais eficaz com a
utilizacdo de novas tecnologias no ambiente educacional (internet, correio eletrénico, féruns
de discussdo, teleconferéncias entre outros), possibilitando, dessa forma, melhorias nos
processos de trabalho e nos processos comunicativos.

Dessa forma, pode-se afirmar que os respondentes da pesquisa entendem que, quanto
aos aspectos que compdem o dominio organizacional e que proporcionam melhor qualidade
de vida no trabalho, estdo a comunicagdo na instituicdo e a oportunidade de treinamento e
desenvolvimento profissional; percebem, entretanto, a necessidade de melhorias tanto nos
processos de trabalho quanto nas novas tecnologias, bem como nos procedimentos
administrativos e financeiros de gestéo da escola.

O dominio biolégico compreende 0s aspectos que tratam da saude, da prevencgdo de
acidentes, dos riscos ergondmicos, da alimentacdo, das horas trabalhadas e do estado geral de
satde do trabalhador.

As analises dos dados no programa SPSS para o Dominio Bioldgico indicaram a
exclusdo da Questdo Q09 - Qualidade da alimentagcdo servida na escola (qualidade do
alimento: balanceado e variado, espaco fisico para alimentacao, etc.); apos a correcdo do Alfa
de Cronbach, este dominio apresentou uma consisténcia mais elevada, passando de 0,715 para
0,738.

A tabela 5 demonstra os valores da média, desvio-padrdo e Alfa de Conbrach

encontrados para as questdes do dominio bioldgico.
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Tabela 5 - Variaveis do dominio biolégico.

Variaveis Média ~ DoSVIo-

Padrao

Q06 Frzl;e;tggs e eventos que promovam a sadde e a prevencéo de acidentes no 2.49 0,934

Q07 Controle de riscos ergondmicos e de acidentes de trabalho. 2,57 0,960

Q08 Atendimento a salide (internacdes,consultas, exames,etc.) 2,34 0,947

Q10 Quantidade de horas trabalhadas e estado geral de satde 2,97 1,030
Média das varidveis — Dominio biol6gico 2,59
Alfa de Cronbach do Dominio 0,738

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Verifica-se que as maiores médias encontradas na tabela 5 referem-se as questdes
Q10 — Quantidade de horas trabalhadas e estado geral de salde com média 2,97 e Q07 —
Controle de riscos ergonémicos e de acidentes de trabalho com média 2,57. Entretanto, estas
médias demonstram uma insatisfacdo quanto as variaveis compreendidas.

Os relatos dos diretores na questdo aberta sobre 0s aspectos negativos que impactam
sobre a QVT confirmam as médias encontradas. No que se refere as horas destinadas ao
trabalho e o estado geral de salde, relatam que “[...] o auxilio direcdo ndo compensa as horas
trabalhadas a mais” (Pesquisado 282); “[...] quantidade de horas trabalhadas e precariedade no
atendimento a saude” (Pesquisado 387); “[...]Jexcesso de horas tralhadas, quantidade de horas
disponiveis ndo atende a necessidade da escola” (Pesquisado 270); “[...] recebo por 40 horas
trabalhadas e por semana chego a trabalhar 70 horas sem remuneragdo” (Pesquisado 191);
“[...] pouca remuneracdo pela responsabilidade e horas trabalhadas, gastos com viagens para
reunides ¢ pesquisas de precos” (Pesquisado 10) e “[...] a gratificacdo que recebemos talvez
pudesse ser apontada como ponto positivo [...] mas gastamos tanto com combustivel devido
as demandas da escola que ela acaba se tornando complemento do vale transporte”
(Pesquisado 74).

As menores médias encontradas e que correspondem a um quadro de insatisfacdo dos
respondentes referem-se as questdes Q08 — Atendimento a salde, com média 2,34, e Q06 —
Palestras e eventos que promovam a saude e a prevencao de acidentes no trabalho, com média
2,49. Sobre estes aspectos, os diretores relatam o aspecto da organizacdo “[...] falta de um
bom plano de saude” (Pesquisado 136) e a “[...] falta de palestras sobre salde e prevencgéo de
acidentes” (Pesquisado 306).

Nesse sentido, corroboram os estudo de Oliveira et al. (2013), ao tratar sobre a
insatisfacdo de professores do ensino técnico federal no que tange ao atendimento a saude e a
gualidade dos programas inerentes a vida e a integridade fisica dos servidores federais.

Complementa Kanikadan (2005), ao destacar que a saude ainda ndo é uma préatica adotada por
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inimeras instituicdes educacionais.

Os aspectos relativos a saude do trabalhador impactam diretamente na atividade
docente, o excesso de horas trabalhadas gera um impacto negativo a saude do trabalhador. A
auséncia de um plano de saude adequado e de orientacdes nessa area resultam em condicdes
de insatisfacdo dos profissionais.

Dessa forma, a média geral para o dominio biolédgico foi de 2,59, sendo considerado
um fator de insatisfacdo quanto aos aspectos que compdem este dominio. Este resultado
sugere que as organizacOes publicas necessitam criar e gerir programas que atendam as
questBes que envolvem a salude do trabalhador, com a promocao de a¢es sobre 0 assunto e
que demandem também a prevencéo de acidentes no ambiente de trabalho.

A tabela 6 destaca as questBes que tratam do dominio psicologico. Os aspectos que
compdem esse dominio retratam a oportunidade de carreira, o clima organizacional, o horario
em relacdo as atividades desenvolvidas, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal do
individuo e a estabilidade no emprego.

Tabela 6 - Variaveis do dominio psicolégico.

o AT Desvio-

Variaveis Média Padrio

Q11 Oportunidade de carreira. 3,22 0,943

Q12 Clima de companheirismo no ambiente de trabalho. 3,57 0,947

Q13 Horério de trabalho adequado as atividades desenvolvidas pelo diretor(a). 3,08 1,056

Q14 Equilibrio entre o trabalho e vida pessoal 3,14 0,969

Q15 Estabilidade no emprego. 3,87 0,799
Meédia das variaveis — Dominio psicologico 3,38
Alfa de Cronbach do Dominio 0,737

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Nesse sentido, a tabela 6 indica que a média de pontuacdo para as questdes do
dominio psicolégico alcancou 3,38 pontos, sendo considerada uma neutralidade, o que
significa que os diretores se mostram nem satisfeitos nem insatisfeitos quanto a este dominio
da QVT. O Alfa de Cronbach do dominio organizacional é de 0,737, considerado com boa
consisténcia interna.

A questdo Q15 — Estabilidade no emprego, com média 3,87, indica uma media
proxima & satisfacdo, confirmando os estudos de Primak et al. (2014), quando aponta que a
estabilidade no servico publico ainda é um fator preponderante para a permanéncia do
servidor na carreira.

A questdo Q12 — Clima de companheirismo no ambiente de trabalho com média

3,57, indica uma média proxima a satisfacdo. Tratando-se desse aspecto, 0s estudos de
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Oliveira et al. (2013, 2015) apontam médias mais elevadas para clima de camaradagem entre
professores tanto da area técnica quanto do ndcleo comum; este aspecto também ficou
evidenciado nos estudos de Stefano et al. (2006), quando compara o0s niveis de satisfagcdo
quanto a QVT de docentes universitarios da area publica e da area privada.

Nas questdes abertas que tratam dos aspectos positivos que impactam na QVT, os
diretores destacam como positivo a estabilidade no emprego, além do clima de
companheirismo no ambiente de trabalho e clima organizacional favoravel e de respeito no
ambiente escolar. Apontam como positivo a oportunidade de carreira e que assumir a funcao
de diretor “[...] é uma experiéncia a mais na minha carreira” (Pesquisado 95) e de “[...]
aumentar de nivel na carreira” (Pesquisado 150).

A questdo Q13 - Horéario de trabalho adequado as atividades desenvolvidas pelo
diretor, com média 3,08, e Q14 - Equilibrio entre trabalho e vida pessoal, com média 3,14,
indicam as menores médias para 0 dominio psicolégico. Nesse sentido, Santana et al. (2012)
indicam a necessidade de a¢fes governamentais que garantam a estabilidade de horarios e que
possibilitem o equilibrio da jornada de trabalho.

Para Limongi-Franca (1996), os aspectos que compdem o dominio social apontam
para os beneficios oportunizados pela organizacdo, as interagdes sociais, as préaticas de lazer,
0s custeios etc. A tabela 7 demonstra as médias e o desvio padrdo encontrados para o dominio

social, a partir dos dados obtidos no estudo.

Tabela 7 - Variaveis do dominio social.

Variaveis Média DESIE-
Padrédo
Q16 Oportunidade de distracdo, praticas de lazer, esportes,eventos culturais e 278 0,969

passeios proporcionados pela escola.
Q17 Cordialidade e ética nas relag@es interpessoais. 3,55 0,809
Atividades de confraternizagdo entre os diretores (cafés, aniversarios,

Q18 jantares comemorativos etc.) 2,95 0,996
Q19 Interacdo entre a sua familia e a escola em que trabalha. 3,41 0,886
Q20 Valor do auxilio transporte. 2,86 1,154
Meédia das variaveis — Dominio social 3,11
Alfa de Cronbach do Dominio 0,650

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Os resultados da tabela 7 demonstram que as variaveis que compdem o dominio
social apresentaram uma média de 3,11, o que indica uma relacdo de neutralidade (nem
satisfeitos, nem insatisfeitos) dos diretores em relacéo a esse dominio. O Alfa de Cronbach do
dominio social é de 0,650, considerado como moderado em sua consisténcia interna,

conforme indicado por Hair et al. (2005).
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Nesse sentido, a questdo Q17 — Cordialidade e ética nas relagdes interpessoais e a
Q19 — Interacdo entre sua familia e a escola em que trabalha, apresentaram as maiores médias
do dominio, 3,55 e 3,41 respectivamente.

No que se refere a esses aspectos, 0s respondentes citaram na questao aberta de QVT
como positivos a cordialidade, o companheirismo, a amizade, a ética entre colegas de
trabalho, alunos, funcionarios e professores. Os professores relatam sobre a importancia da
interacdo familia e escola, seja por parte dos alunos, dos funcionarios, do apoio da propria
familia para o exercicio da fun¢do, sendo que um dos respondentes destaca que “[...] as
pessoas da escola tornam-se membros da familia” (Pesquisado 307).

As menores meédias encontram-se na assertiva Q16 — Oportunidade de distracéo,
praticas de lazer, esportes, eventos culturais e passeios proporcionados pela escola, com
média 2,78 pontos. No que se refere as praticas de lazer, os respondentes registram a auséncia
deste item de QVT na organizacdo, sendo que um dos respondentes relata que “[...] se a
escola ndo se organizar, o estado nunca oferece lazer, descontracdo e confraternizagcdo aos
funcionarios” (Pesquisado 260).

Também a questdo Q20 — Valor do auxilio transporte, recebeu uma média de 2,86
pontos. Nesse sentido, os respondentes relatam que ndo ha diferenca de pagamento para 0s
diretores que fazem um trajeto mais longo, destacando que “[...] auxilio transporte ndo cobre
despesas com locomocgdo e pedagio necesséria para resolver assuntos no NRE” (Pesquisado
306).

Esse fator também encontra-se nas pesquisas de Oliveira et al. (2015) quando
investigou a QVT de professores de Institutos Federais, apontando médias de insatisfacdo
quanto a oportunidade de distracdo e valor do auxilio transporte.

A tabela 8 apresenta de forma destacada as médias e o Alfa de Cronbach dos fatores
inerentes a pesquisa, apontando a consisténcia interna satisfatéria dos dominios e sua
confiabilidade (HAIR et al., 2005).

Tabela 8 - Médias e Alfa de Cronbach dos dominios de QVT.

Dominio Média Alfa de Cronbach
Dominio Organizacional 3,33 0,713
Dominio Biol6gico 2,59 0,738
Dominio Psicol6gico 3,38 0,737
Dominio Social 3,11 0,650
Média Geral 3,10 0,709

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Na representacdo das médias na tabela 8, verifica-se que os diferentes dominios
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organizacional, biolégico, psicolégico e social refletem na percepcdo do diretor em
insatisfacdo e neutralidade (nem satisfeito, nem insatisfeito) em relag&o aos seus aspectos. Isto
indica um cenario de insatisfacdo dos diretores quanto aos dominios da QVT em seu trabalho
na gestdo de escola publica. Os aspectos biologicos apresentam os menores indices, indicando
insatisfagdo. Aspecto este também evidenciado nos estudos de Andrade (2016), com
servidores publicos municipais da regido centro-oeste do Estado do Parana, principalmente no
que se refere ao atendimento a problemas de salde dos servidores.

Nesse sentido, Moreira et al. (2010) apontam em seus estudos com professores no
Estado do Parana, que apesar da maioria investigada estar satisfeita com suas condi¢des de
trabalho, ha indicativos de indecisdo e insatisfacdo, apontando investigacdes quanto a
desvalorizacdo do magistério e de condicdes desfavoraveis ao trabalho docente como
contributivos para essa situacéo.

No gue tange ao dominio psicolégico, a estabilidade no emprego e a oportunidade de
ascensdo na carreira representam aspectos importantes na QVT dos diretores, destacando-se a
importancia da criacdo e manutencdo de politicas que considerem estes aspectos como
relevantes para o magistério da escola publica.

A questdo aberta tratou dos aspectos que geram impactos positivos e negativos na
QVT do diretor. Para tanto utilizou-se o recurso texto ou de palavras, também chamado de
word cloud, que consiste em um aninhamento de dados linguisticos, que mostra as palavras
mais ou menos relevantes, em tamanhos proporcionais e que indicam a frequéncia com que se
apresentam em um determinado texto (FRANCISCO, 2011).

O quadro 18 apresenta as palavras elencadas pelos diretores em maior nimero e que
expressam 0s aspectos geradores de impactos positivos quanto a sua QVT.
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Quadro 18 - Aspectos que geram impactos positivos quanto a QVT.

Palavras que expressam impactos positivos na QVT dos diretores Numero de registros
Comunidade 76
Interacdo 71
Equipe 68
Relacionamentos 64
Conhecimento 63
Gestdo 63
Companheirismo 53
Reconhecimento 41
Ambiente 41
Alunos 35

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

\ferifica-se a importancia com que o gestor percebe a comunidade escolar como um
fator preponderante para a sua qualidade de vida. A palavra aparece em destaque em 76
citacBes pelos respondentes que destacam, entre outros aspectos, a importancia da interacdo
com a comunidade escolar e a preocupacdo com a execucdo de acles e atividades que
beneficiem sua comunidade.

No que se refere & comunidade escolar, Santana et al. (2012) apontam em sua
pesquisa como o0s diretores se expressaram de forma satisfatoria quanto a QVT nas questdes
que tratam do respeito que a comunidade tem em relacdo ao trabalho do diretor, da
responsabilidade social da escola para com a comunidade, do respeito da sociedade para com
a escola, entre outros fatores levantados no estudo.

A palavra interacdo aparece na sequéncia como mais citada ou seja, a interacdo com
os demais diretores, com os profissionais da escola, com os alunos, com a universidade,
familias e professores. Os diretores também destacam que o curso de formagdo Gestdo em
Foco tem proporcionado a “[...] interacdo e troca de experiéncias” (Pesquisado 40).

O quadro 19 destaca as palavras que foram elencadas em maior namero pelos

diretores para expressar 0s aspectos geradores de impactos negativos quanto a QVT.

Quadro 19 - Aspectos que geram impactos negativos quanto a QVT.

Palavras que expressam impactos negativos na QVT dos diretores NUmero de registros
Recursos 69
Profissionais 61
Burocracia 61
Sobrecarga 54
Estresse 44
Autonomia 41
Financeiros 40
Conflitos 38
Estrutura 27
Jornada de trabalho 26

FONTE: Dados da pesquisa (2016).
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Como aspectos negativos que geram impacto na QVT, elencados pelos respondentes,
verifica-se que o0s recursos, sejam eles financeiros, fisicos, materiais, humanos ou
tecnoldgicos se destacam como fatores de impacto na QVT. O registro dos diretores indica
que 0s recursos para gerir a escola séo escassos, sejam eles de ordem financeira, de recursos
humanos, fisicos e tecnoldgicos.

Os programas federais como o Programa Dinheiro Direto na Escola (PDDE), o
Programa Fundo Rotativo oriundo de programas descentralizados de recursos financeiros
desenvolvidos pela SEED, entre outros, ainda se apresentam como recursos insuficientes para
suprir as necessidades da escola.

Também a burocracia, 0 estresse e a sobrecarga de trabalho sdo citados pelos
respondentes. O ““[...] estresse continuo e diario por ter de resolver questbes que exigem
respostas imediatas” (Pesquisado 174), bem como o “[...]desgaste fisico e psicoldgico de
grande intensidade devido a sobrecarga de trabalho” (Pesquisado 37), do “[...] excesso de
burocracia nas atividades financeiras e pedagodgicas” (Pesquisado 50), da “[...] prestacdo de
contas e pesquisa de pregos, muita burocracia, toma muito tempo do diretor, atrapalhando
outros afazeres na escolal...]” (Pesquisado 218), séo relatados pelos diretores.

De forma geral, os resultados encontrados no estudo quanto aos dominios da QVT
sdo concordantes com os achados por Andrade (2016), que também identificou niveis baixos
de satisfacdo e de neutralidade quanto a QVT de servidores publicos. A insatisfacdo quanto ao
dominio bioldgico no que se refere ao atendimento a salde do diretor e quanto a dimensdo
social que trata dos aspectos inerentes a praticas de lazer, esportes, eventos culturais e
passeios proporcionados pela escola, sdo aspectos concordantes entre 0s estudos.

Também as andlises de satisfacdo convergem com os estudos de Andrade (2016)
guanto a dimenséo psicoldgica, no que concerne as médias mais elevadas das dimensdes do
BPS0O-96, com destaque para a questdo que trata do clima de companheirismo no ambiente de
trabalho. Na dimensdo organizacional houve divergéncia quanto as médias encontradas nos
aspectos que se assemelham entre os estudos quanto a oportunidades de treinamento e
desenvolvimento profissional e melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias,
indicando que os diretores do Estado do Parana encontram-se com niveis de satisfagdo menos
elevados quanto a esses aspectos.

Quanto ao comprometimento com a carreira foram analisadas as variaveis
identidade, planejamento e resiliéncia. O comprometimento com a carreira ou com a profissao

¢ uma varidvel psicoldgica e se refere a forma como o individuo direciona seu
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comportamento, em meio as agitacbes do mundo do trabalho, para o alcance de metas na sua
carreira (MAGALHAES, 2013; LAMAS; NORONHA, 2014).

A identidade refere-se a identificacdo e o significado que a pessoa tem para com seu
trabalho; o planejamento de carreira pode ser entendido como a autoavaliacdo e o
estabelecimento de metas e planos para a carreira e a resiliéncia é a capacidade do trabalhador
em lidar com as adversidades advindas da carreira, como a ruptura, por exemplo
(MAGALHAES, 2013; LAMAS; NORONHA, 2014).

A escala Likert foi utilizada nos questionarios para medir as variaveis referentes ao
comprometimento com a carreira, considerando uma escala de concordancia de 1 a 5 pontos.
Tem-se, entdo, a escala 1 = “a frase ¢ totalmente falsa a meu respeito”, 2 = “a frase ¢ falsa a
meu respeito”, 3 = “a frase ¢ quase verdadeira a meu respeito”, 4 = “a frase ¢ verdadeira a
meu respeito” e a escala 5 = “a frase ¢ totalmente verdadeira a meu respeito”.

As questbes foram apresentadas aos respondentes em ordem aleatoria; na tabulacdo
dos dados, para se obter a soma correta das questdes que apresentam expressdes negativas,
seus escores foram invertidos, ou seja, escalas 1 e 2 foram transformadas para 5 e 4
respectivamente, conforme recomendado por Magalhées (2015).

As andlises do SPSS para Alfa de Cronbach das variaveis da Escala de
Comprometimento com a Carreira, indicaram a necessidade de excluséo da questédo Q-28 - Eu
ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de trabalho, referente a variavel
Identidade, a fim de promover melhorias nos indicadores de consisténcia interna.

A tabela 9 indica a média, o desvio padrdo e o Alfa de Cronbach das varidveis que

compdem a identidade com a carreira.

Tabela 9 - Varidveis de identidade com a carreira.

Variaveis Média DESHIE-

Padréo

Q21  Minha linha de trabalho é uma parte importante de quem eu sou. 4,38 0,615

Q25  Minha linha de trabalho tem um grande significado para mim. 4,36 0,645

Q29  Eu estou fortemente identificado com a linha de trabalho gue escolhi. 4,15 0,773
Média das variaveis — Identidade com a carreira 4,30
Alfa de Cronbach 0,655

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A identidade com a carreira pode ser interpretada como a forma que o individuo se
define pelo trabalho que realiza, pelo seu anseio de crescer e de ser reconhecido pela atividade
que realiza (MAGALHAES, 2013). Nesse sentido, as variaveis que compdem este construto

destacam a importancia da carreira para o individuo, o seu significado, o apego emocional e a
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identificacdo com a carreira.

A tabela 9 demonstra que as médias mais elevadas encontram-se nas variaveis Q21 e
Q25, ressaltando que o professor, mesmo no exercicio da funcdo de direcdo, apresenta um
aspecto afetivo, de significancia e identificacdo com a carreira escolhida.

Esse aspecto encontra-se em consonancia com os estudos de Rowe, Bastos e Pinho
(2011), que ao estudarem os vinculos de comprometimento e de entrincheiramento da carreira
de professores universitarios de instituicdes publicas e privadas, indicam que o trabalho
docente tem em sua génese, uma forte vocacéao pessoal.

Assim, essa condicdo demonstra que o docente ndo se sente aprisionado a uma
carreira por ndo ter alternativas, mas é a existéncia de um alto vinculo afetivo que justifica
esse “elevado custo emocional com a saida da carreira” (ROWE et al., 2011, p.982).

A média geral da tabela 9 quanto as varidveis que compdem a identidade com a
carreira foi de 4,30 pontos, sendo que as frases constituem-se como verdadeiras ou positivas a
respeito dos respondentes. O Alfa de Cronbach do conjunto de variaveis identidade com a
carreira foi de 0,655.

Atabela 10 indica o conjunto de variaveis que compdem o planejamento de carreira,
destacando-se aspectos inerentes a estratégia para o alcance dos objetivos em relacdo a
carreira; ao plano de desenvolvimento da carreira; a metas de desenvolvimento e se o
individuo pensa sobre o seu desenvolvimento pessoal na carreira.

As analises do SPSS para o Alfa de Cronbach das varidveis da Escala de
Comprometimento com a Carreira, apontaram a necessidade de exclusdo da questdo Q-23 —
Eu ndo costumo pensar sobre 0 meu desenvolvimento pessoal, da variavel Planejamento, com

0 objetivo de promover melhorias nos indicadores de consisténcia interna.

Tabela 10 - Variadveis de planejamento de carreira.

Variaveis Média Egz\;';;
Q22 Eutenho uma estratégia para alcancar meus objetivos nesta linha de trabalho. 4,19 0,633
Q26  Eu criei um plano para meu desenvolvimento nessa linha de trabalho. 3,98 0,838
Q31  Eutenho metas especificas para 0 meu desenvolvimento nesta linha de trabalho. 4,08 0,762
Média das variaveis — Planejamento de carreira 4,08
Alfa de Cronbach 0,628

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

O planejamento de carreira tem relagdo com o conhecimento que o individuo tem de
seus pontos fortes e fracos e que, partindo de uma autoavaliacdo, o levem a identificar as

necessidades de desenvolvimento e as metas a serem estabelecidas para a carreira (ROWE,
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2011; MAGALHAES, 2013).

Atraveés da tabela 10 percebe-se que a média mais elevada de 4,19 pontos encontra-se
na variavel Q22, que indica que mesmo ocupando a funcéo de diretor, o professor preocupa-se
com a construcdo de sua carreira e possui estratégias para alcancar seus objetivos.

Esse fato demonstra que o diretor tem o conhecimento das prerrogativas da Lei
Estadual Complementar n°® 103/2004, que trata do Plano de Carreira do Professor da Rede
Estadual de Educacdo Basica do Parand, para o alcance das progressdes, promocdes, das
atividades de formacéo e qualificacdo profissional e do PDE — Programa de Desenvolvimento
Educacional. Entretanto, alguns diretores relatam a necessidade de apoio da mantenedora
quanto ao plano de carreira do professor.

A média geral da tabela 10 quanto as variaveis que compdem o planejamento com a
carreira foi de 4,08 pontos, sendo que as assertivas constituem-se como verdadeiras a respeito
dos respondentes. O Alfa de Cronbach do conjunto de variaveis planejamento com a carreira
foi de 0,628.

A tabela 11 apresenta as variaveis que tratam sobre a resiliéncia quanto a carreira,
destacando questBes inerentes ao desgaste, aos ganhos em relacdo a ela, ao fardo pessoal e ao

desconforto gerado pela linha de trabalho escolhida pelo individuo.

Tabela 11 - Variaveis resiliéncia.

Variaveis Média DESHIE-
Padréo
Q24 Os desgastes associados a minha linha de trabalho me parecem grandes demais. 3.2 1,056
Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho as vezes me fazem
Q27 guestionar se 0s ganhos estéo sendo compensadores. 3,51 1,156
Os problemas desta linha de trabalho me fazem questionar se o fardo pessoal
Q30 esta valendo a pena. 3,16 1,241
Q32 ;)r:rfggonforto associado a minha linha de trabalho as vezes me parece muito 293 1,136
Meédia das variaveis — Resiliéncia 3,21
Alfa de Cronbach 0,818

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A resiliéncia tem relacdo com as atitudes e os comportamentos que os individuos
adotam para superar problemas e obstaculos enfrentados na carreira; refere-se também a
forma como persiste na carreira ou a resisténcia ao abandono da carreira. Refere-se a
autoconfianca do profissional, a aceitar desafios e a disponibilidade de aprender por parte do
profissional (ROWE et al. 2011; MAGALHAES, 2013).

As menores médias percebidas pelos diretores quanto ao comprometimento com a

carreira referem-se a variavel resiliéncia (3,21), indicando uma media intermediaria para essa
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dimensédo, bem como apresentam maior dispersdo em relagéo ao desvio padrdo. Este aspecto
também foi evidenciado nos estudos de Andrade et al. (2013) e Silva (2016b), ao indicarem os
niveis medianos para o aspecto resiliéncia em relacdo aos professores. O pouco tempo de
atuacdo na funcdo de diretor de escola, os desgastes oriundos da profissdo e os desafios
encontrados na carreira podem ser causas que contribuem com os indicativos encontrados
quanto a resiliéncia.

A variavel Q27 — Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho as vezes me
fazem questionar se 0s ganhos estdo sendo compensadores, indicou maior pontuacdo com
média de 3,51 pontos, destacando os problemas enfrentados na carreira e a remuneragdo. Esse
aspecto encontra-se em consonancia com as questdes abertas de QVT, quando os diretores
apontam a “[...] pouca remuneracdo pela responsabilidade e horas trabalhadas, gastos com
viagens para reunides e pesquisas de precos” (Pesquisado 10), e “[...] remuneracéo adicional
insuficiente pela responsabilidade exercida” (Pesquisado 46).

A varidvel Q-32 — O desconforto associado a minha linha de trabalho as vezes me
parece muito grande, com média de 2,93 pontos, foi a que recebeu menor pontuacdo, sendo
considerada uma frase que nao retrata a concordancia dos respondentes. Esse aspecto indica
que os professores, na funcdo de diretores, ndo percebem desconforto em relagdo a carreira.

Verificou-se que os niveis de comprometimento com a carreira: identidade e
planejamento, obtiveram médias elevadas, acima de 4 pontos, correspondendo a um ponto
favoravel da escala. A variadvel resiliéncia obteve média inferior de 3,21 pontos, indicando
uma média intermediaria.

A tabela 12 demonstra, de forma geral, as médias e o Alfa de Cronbach das variaveis
que compdem a escala de comprometimento com a carreira obtidas no presente estudo, bem
como as médias (b) e Alfa de Cronbach (b) dos estudos realizados por Magalhaes (2008), com
190 profissionais com graduacdo superior e as médias (c) e Alfa de Cronbach (c) dos estudos
de Rowe e Bastos (2010) e Rowe et al. (2011), com 635 docentes do ensino superior de

diferentes estados brasileiros, atuantes em IES publica e privada.
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Tabela 12 - Médias e Alfa de Cronbach da escala de comprometimento com a carreira.

Rowe e Bastos(2010;
Esta pesquisa Magalhaes (2008) Rowe et al. (2011)
Variaveis Alfa de Alfa de Alfa de
Média Cronbach Média Cronbach Meédia Cronbach
(@ (@) (b) (b) (©) (©)
Identidade com a carreira 4,30 0,729 4,33 0,75 4,59 0,78
Planejamento de carreira 4,08 0,761 3,93 0,72 4,30 0,75
Resiliéncia 3,21 0,818 3,30 0,76 3,07 0,86

FONTE: Dados da pesquisa (2016); Magalhaes (2008; 2015), Rowe e Bastos (2010); Rowe et al. (2011).

Através dos indicadores, verifica-se que as médias encontradas das variaveis de
comprometimento com a carreira nesta pesquisa apresentam-se em consonancia com 0s
estudos citados, exibindo uma variacdo a menor para o Alfa de Cronbach quanto as variaveis
identidade e planejamento de carreira; a variavel resiliéncia encontra-se com a variacdo do
coeficiente alfa proximo aos indicados nos estudos de Rowe e Bastos (2010); Rowe et al.
(2011).

Analisando como tendéncia central de 3,0 pontos, as médias obtidas no estudo
indicam que acima desse valor percebe-se um intenso comprometimento com a carreira do
profissional em questdo. Dessa forma, os resultados indicaram que os professores do Estado
do Parana, na funcdo de diretores de escola publica, percebem-se fortemente identificados
com sua carreira no magistério e que esta € uma parte importante da vida do individuo,
gerando um forte vinculo afetivo. Este aspecto também encontra-se evidenciado nos estudos
de Silva (2016b).

O planejamento de carreira € outro fator de comprometimento destacado no estudo
com os diretores, assim como percebido por Silva (2016b); ao planejar sua carreira o
professor conquista maior autonomia em sua trajetéria profissional, e potencializa assumir
niveis de promocao e progressao na carreira. O fato do professor, ser eleito para a funcéo de
diretor pela comunidade escolar, também contribui para que o planejamento de carreira
apresente uma forte representatividade.

Os estudos de Andrade et al. (2013) com professores universitarios também revelam
médias elevadas para identidade e planejamento de carreira, indicando que os professores
mostraram-se moderadamente resilientes e que as médias elevadas em planejamento de
carreira referem-se ao alto grau de preparagéo do docente para exercer sua funcao.

Nesse sentido, Moraes e Moreira (2013, p.13), ao pesquisar o trabalho docente de 92
professores da Universidade Estadual de Feira de Santana (UEFS), quanto ao vinculo com a
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carreira e 0 impacto na salde docente, discorrem que o “trabalho docente possui um valor
social que ainda mobiliza a identidade do trabalhador, enchendo de significado e de valores
nobres a préatica do ensino e da formacao dos alunos”.

O presente estudo também identificou provaveis correlagdes entre as variaveis da
QVT, através dos dominios que compdem o Modelo BPSO-96 e os fatores de
comprometimento com a carreira. A correlagdo refere-se a uma medida de relacionamento
linear entre as variaveis neste estudo e, para testar as possiveis correlacdes, foi utilizado o
coeficiente de correlacdo de Pearson.

O coeficiente de correlagdo de Pearson varia de +1 (relacionamento positivo perfeito)
passando por O (ndo h& relacionamento linear), até -1 (relacionamento negativo perfeito),
sendo designado pela letra r que “simboliza a estimativa do coeficiente de associacdo linear
baseada nos dados da amostra” (FIELD, 2009; COOPER, SCHINDLER, 2011, p.12).

Os resultados destacados na tabela 13 demonstram as correlagdes entre as variaveis
do Modelo BPSO-96 e os fatores de Comprometimento com a Carreira. As informacdes para
os dominios do Modelo BPSO-96 foram representadas como: Aspectos Bioldgicos (B),
Aspectos Psicoldgicos (P), Aspectos Sociais (S), Aspectos Organizacionais (O); os fatores de
Comprometimento com a Carreira ficaram dispostos como: Identidade (1), Planejamento (PL)
e Resiliéncia (R).
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Tabela 13 - Correlacdo de Pearson para os dominios da QVT x fatores de comprometimento
com a carreira.

Dominios da QVT/ fatores de

comprometimento B P S © : PL R
Correlacéo de Pearson 1 502 571" 543" ,037 ,094 -,180™
B | Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000 455 ,057 ,000
N 410 410 410 410 410 410
Correlacio de Pearson 1 634 ,535™ ,203™ 228" -,349™
P |Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 410 410 410 410 410
Correlacio de Pearson 1 517 1797 ,190™ -,311™
S | Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000 ,000
N 410 410 410 410
Correlagdo de Pearson 1 122" ,269™ -,236™
O |Sig. (2 extremidades) ,013 ,000 ,000
N 410 410 410
Correlagdo de Pearson 1 647 -,082
I |Sig. (2 extremidades) ,000 ,096
N 410 410
Correlacédo de Pearson 1 -,123"
PL | Sig. (2 extremidades) ,013
N 410
Correlacdo de Pearson 1
R | Sig. (2 extremidades)

N

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Analisando-se os dados da tabela 13, verifica-se que as correlacdes para 0s dominios

bioldgico, psicoldgico, social e organizacional sdo positivas, significativas e a intensidade do

relacionamento ¢ moderada.

intensidade nas correlagdes:

Para os fatores de comprometimento com a carreira apresentam-se diferencas de

a) Entre Identidade de carreira e Planejamento de carreira as correlagbes séo

positivas, significativas e de intensidade de relacionamento moderado.

b) Entre Identidade de carreira e Resiliéncia as correlagbes sdo negativas, nédo

significantes e de relacionamento fraco.
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c) Quanto ao Planejamento de carreira e Resiliéncia as correlagdes séo negativas,

significantes, mas de relacionamento fraco.

Considerando-se as correlacbes entre os dominios do Modelo BPSO-96 e os fatores

de Comprometimento com a Carreira, verifica-se:

a) Ha ocorréncia de correlacdo significativa entre o dominio biolégico e o fator
resiliéncia, mas de intensidade fraca.

b) Os dominios Psicoldgico, Social e Organizacional se correlacionaram com o0s
fatores de comprometimento com a carreira: Identidade, Planejamento e

Resiliéncia; entretanto o relacionamento é fraco.

Dessa forma, evidencia-se que houve a correlagdo. As correlagdes sdo positivas,
negativas e significativas; entretanto, a intensidade do relacionamento é fraca, pois 0 r se
situa entre (+ e -) 0,100 e (+ e -) 0,399 (DANCEY; REIDY, 2013).

Considerando os resultados obtidos através da analise, mesmo onde os dados
apontam a existéncia de uma correlacdo, ndo ha uma intensidade suficiente para afirmar a
existéncia de uma relacdo entre a percepgdo de QVT e os fatores de Comprometimento com a
Carreira.

Com a finalidade de verificar e agrupar os dados de acordo com suas similaridades,
aplicou-se a técnica multivariada da analise de Cluster ou analise de conglomerados. A analise
de Cluster é uma ferramenta estatistica que possibilita formar grupos com alta
homogeneidade interna dentro do agrupamento e a heterogeneidade entre os aglomerados
(HAIR et al., 2005).

Os resultados foram encontrados por meio da anélise de agrupamento hierarquico,
por casos com método de Ward e por medicdo do intervalo pela distancia euclidiana quadrada,
sendo formados 4 agrupamentos para os dominios do Modelo BPSO-96.

O gréfico 5 destaca a representacdo dos agrupamentos para os dominios do Modelo
BPSO.



Gréfico 5 - Agrupamentos dos dominios do Modelo BPSO-96.
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O grafico 5 demonstra quatro agrupamentos identificados, sendo que o dominio

biolégico apresentou as menores médias em todos os grupos de individuos. O grupo 1

apresenta os individuos que obtiveram as maiores médias nos dominios do Modelo BPSO-96,

sendo que todos os dominios apresentaram significancia e para o dominio psicol6gico todas

as comparagdes entre grupamentos foram significativas.

A tabela 14 apresenta os grupos de 1 a 4, as médias, o desvio padrdo e “P”

representando o valor significancia, em cada grupo.

Tabela 14 - Quadro representativo dos agrupamentos dos dominios da QVT.

Dominios G1 G2 G3 G4
M DP M DP M DP M DP P
Bioldgico 275 066 262 0,73 241 066 263 084 <0,001
Psicologico 366 058 307 066 347 064 320 0,57 0,005
Social 339 054 304 055 306 065 288 0,66 <0,001
Organizacional 341 055 308 064 344 055 343 0,64 0,001

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Percebe-se na tabela 14, quanto aos dominios da QVT:
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a) O dominio biol6gico apresentou maiores médias representativas no grupo G1 em
relacdo ao grupo G3.

b) O dominio psicoldgico foi menor no grupo G2 em relacdo aos grupos G1, G3 e
G4.

c) No dominio social as médias do grupo G1 foram maiores que nos grupos G2, G3
e G4.

d) O dominio organizacional apresentou maiores médias nos grupos G1, G3 e G4
em relacdo ao grupo G2.

e) O dominio psicologico foi significativo em todas as comparagdes entre grupos.

Nesse sentido, quanto aos aspectos determinantes para a QVT, percebe-se que o
dominio psicolégico apresentou valores numéricos mais significativos nas comparacdes entre
0S agrupamentos.

O dominio bioloégico foi representado com as menores médias entre 0s
agrupamentos; esse aspecto reflete a expectativa dos funcionarios quanto as acdes de QVT a
serem promovidas pela organizacdo, no que tange a melhorias no atendimento na area da
salde (consultas, exames, internacfes etc), orientacdes de saude, de prevencdo de acidentes,
de riscos nos locais de trabalho, da qualidade da alimentacdo e das horas trabalhadas do
individuo.

Para os fatores de comprometimento com a carreira, o grafico 6 demonstra a

formacédo de 2 agrupamentos.
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Gréfico 6 - Agrupamentos dos fatores de comprometimento com a carreira.
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FONTE: Dados da pesquisa (2016).

No grafico 6 verifica-se 0s grupos 1 e 2:

a) No grupo 1 encontram-se representados os individuos que possuem maiores
médias para os fatores identidade e planejamento, mas menor média para
resiliéncia.

b) No grupo 2 destacam-se as menores médias para identidade e planejamento e

maior média para o fator resiliéncia.

A tabela 15 destaca os grupos 1 e 2, representando as médias, o desvio padrédo e

significancia, em cada grupo.
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Tabela 15 - Quadro representativo dos agrupamentos dos fatores de comprometimento com a

carreira.
Fatores de comprometimento com a carreira Gl G2

M DP M DP P
Identidade 4,35 0,52 4,06 0,60 <0,001
Planejamento 4,13 0,60 3,88 0,66 <0,001
Resiliéncia 2,99 0,85 4,14 0,60 <0,001

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

Ao analisar as dados da tabela 15, evidencia-se que os valores de P para os fatores de

comprometimento com a carreira apresentam-se significativos para os grupos analisados,

conforme se

apresenta:

a) O grupo G1 apresenta maiores médias em relacdo ao grupo G2, quanto aos

b)

fatores identidade e planejamento da carreira.

Contudo, o grupo G1 indicou uma média inferior a resiliéncia em relacdo ao

grupo G2. O grupo G2 apresenta respondentes com maiores indices de

resiliéncia, o que pode indicar que estes diretores apontam dificuldades quanto a

superacdo de problemas em relacdo a sua carreira/linha de trabalho, apesar de

continuarem atuando na profissdo. O pouco tempo de servico na funcdo, como

indicado por Silva (2016b), também pode contribuir para explicar esse aspecto

quanto a resiliéncia.

O estudo procurou estabelecer a influéncia das variaveis socioecondmicas em relacédo

aos dominios da QVT e aos fatores de comprometimento com a carreira dos diretores através

do Teste t e da Andlise de Varidncia (ANOVA).

Através do Teste t para amostras

independentes, comparou-se as médias de 2 diferentes grupos de pessoas, analisando-se trés

aspectos do perfil socioeconémico em relacdo a QVT: sexo, raca e atividade. Foram

considerandos os valores de Sig. menor que 0,05 e os dados sdo apresentados na tabela 16.

Tabela 16 - Dominios da QVT X sexo, raca e atividade.

QVT
Aspectos _ Média Desvio Padréo Teste t Sig.
oo e | 300 0% | oo
Cor/Raca Bgag‘tcr%ga) gég ggg 2,104 0,036
Atividade > 22; ggg 1,725 0,085

FONTE: Dados da pesquisa (2016).
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O Teste t indicou para os resultados dos dominios da QVT e comprometimento com
a carreira resultados numericamente elevados para cor/raca branco(a), comparado a outros,
significativamente. O fato de 76,09% dos pesquisados denominaram-se brancos, pode ter

contribuido para os resultados estatisticos encontrados nas tabelas 16 e 17.

Tabela 17 - Fatores comprometimento com carreira X Sexo, raca e atividade.

Comprometimento com a
carreira
Aspectos Média Desvio Padréo Teste t Sig.

Masculino 3,78 0,45

Sexo Feminino 3,81 0,47 0,643 0.521
Branco(a) 3,84 0,44

Cor/Raca Outros 3.66 0,49 3,484 0,001
. Sim 3,75 0,40

Atividade NERS 381 0.47 1,002 0,317

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A ANOVA foi utilizada para avaliar as diferencas estatisticas das médias entre trés ou
mais grupos; essa andalise informa se 0 modelo resulta em um grau de significancia adequado
aos valores indicados nas variaveis em estudo.

Nesse caso, a significancia estatistica ¢ representada pelo valor de “F”, que avalia se
ha diferencas significativas entre os grupos, sendo aceitos niveis de significancia entre 0,05 e
0,01. A probabilidade dos resultados encontrados serem decorrentes do acaso é de 5% e 1%
respectivamente (FIELD, 2009; HAIR et al., 2005).

Foram realizadas analises para identificar o grau de significancia entre os dominios
da QVT e a lotacdo do diretor ao NRE a que pertence; o mesmo tratamento foi realizado

guanto a dimensdo Carreira. As tabelas 18 e 19 demonstram os resultados obtidos.
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Tabela 18 - Dominios da QVT x NRE a que pertence o diretor.

P - Desvio .
Dominios da QVT NRE Meédia Padrio F Sig.
Capital 2,59 0,74
Area metropilitana norte e sul 2,54 0,66
Biologico Interior 2,60 0,73 0,126 | 0,882
Total 2,59 0,72
Capital 3,39 0,67
T Area metropolitana norte e sul 3,20 0,70
Psicologico Interior 3.40 0.65 1,745 | 0,176
Total 3,38 0,66
Capital 3,26 0,55
Area metropilitana norte e sul 3,05 0,64
Social Interior 3,09 0,63 1,706 | 0,183
Total 3,11 0,63
Capital 3,33 0,74
Organizacional Area metropolita_\na norte e sul 3,21 0,64
Interior 3,35 0,58 0,903 | 0,406
Total 3,33 0,61

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A analise estatistica ndo demonstrou diferencas significativas quanto aos dominios
da QVT em relacdo ao NRE a que pertence o diretor; entretanto, nessa relacdo confirma-se as
menores médias para o dominio biol6gico, independente do diretor(a) atuar em escolas da
capital, area metropolitana ou interior.

Nesse aspecto, Noronha et al. (2008) e Gasparini et al. (2005), apontam que as
condicdes do trabalho docente sd@o permeadas por sentimentos de insatisfacdo, frustracéo,
ansiedade, cansaco, esforco (tanto fisico quanto mental), gerando afastamentos dos
professores; ressalta-se que, dentre 0 maior nimero de casos de afastamento ha a prevaléncia
de transtornos psiquicos.

De modo geral, evidencia-se a necessidade de um esforco da area de gestdo de
pessoas em criar mecanismos, programas e servicos que atendam ao bem-estar, fisico e
mental, visando o atendimento as doencas e a promo¢éo da saude dos docentes.

A tabela 19 apresenta os indicadores encontrados quanto ao comprometimento com a

carreira.
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Tabela 19 - Fatores de comprometimento com a carreira X NRE a que pertence o diretor.

Fatores de
comprometimento NRE Média Desvio Padréo F Sig.
com a carreira
Capital 4,31 0,46
Identidade Area metropilitana norte e sul 4,27 0,58
Interior 4,30 0,56 0,084 | 0919
Total 4,30 0,55
Planejamento Capital 4,09 0,59
Area metropolitana norte e sul 4,04 0,58
Interior 4,09 0,63 0,132 0876
Total 4,08 0,62
Resiliéncia Capital 3,08 0,86
Area metropilitana norte e sul 3,31 0,91
Interior 3,23 0,94 0819 | 0441
Total 3,22 0,92

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A analise da tabela 19 ndo identificou diferencas significativas quanto aos escores
dos fatores de comprometimento com a carreira em relacdo ao NRE a que pertence o
diretor(a). Contudo, verifica-se que a dimensdo resiliéncia é um fator de diferenciacdo, em
relacdo a média obtida entre os grupos, a partir do NRE a que esses diretores pertencem.

Os resultados apontam a existéncia de diferenca entre as médias dos diretores da
capital versus area metropolitana e da capital versus interior. Para os que trabalham na regido
metropolitana norte e sul, no fator resiliéncia, as médias sdo superiores aos dos individuos que
trabalham na capital e interior. Os resultados, entretanto, ndo foram significativos.

Nas tabelas 20 e 21 a variavel “periodos” significa o tempo total em que o professor
ocupou a funcdo de diretor de escola em sua carreira. Dessa forma, a tabela 20 apresenta a
significancia obtida nos dados apds a aplicacdo da analise em relacdo as variaveis do perfil
socioecondmico e os dominios da QVT.



Tabela 20 - Variaveis do perfil socioeconémico x dominios da QVT.
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. . . . QVT
Variaveis do Perfil Socioecondmico Média | Desvio Padrio E Sig
Casado 3,13 0,59
. Solteiro 3,14 0,53
Estado Civil Separados(as) 3.10 0.49 0,179 | 0,911
Outros 3,09 0,50
De 25 a 31 anos 3,04 0,55
De 32 a 38 anos 2,99 0,46
Idade De39 a 45 anos 3,11 0,55 2,538 | 0,040
De 46 a 52 anos 3,18 0,55
Acima de 52 anos 3,24 0,50
Educacdo superior 3,10 0,57
. Especializagdo — ADM Escolar 3,26 0,52
Escolaridade Especializacdo — Outras 3,12 0,51 4,294 O
Mestrado/Doutorado 2,90 0,62
Até 2 anos 3,12 0,61
De 3 a5 anos 3,04 0,53
A De 6 a 9 anos 3,25 0,51
Tempo Docéncia De 10 a 15 anos 3.11 0.56 1,671 | 0,140
De 16 a 20 anos 3,03 0,50
Mais de 20 anos 3,19 0,52
Até 2 anos 3,10 0,52
De 3 a5 anos 3,16 0,54
L De 6 a 9 anos 3,12 0,55
Tempo Direcéo De 10 2 15 anos 3.24 51 0,690 | 0,632
De 16 a 20 anos 3,17 0,75
Mais de 20 anos 3,36 0,50
Até 2 anos 3,12 0,54
De 3 a5 anos 3,07 0,50
. De 6 a 9 anos 3,08 0,51
Periodos De 10 a 15 anos 3,16 0,57 1,969 | 0,082
De 16 a 20 anos 3,18 0,57
Mais de 20 anos 3,40 0,48
Matutino 3,21 0,44
Matutino e Vespertino 3,11 0,52
Matutino e Noturno 3,24 0,58
Turnos Vespertino 3,00 0,49 2:428 | 0,035
Vespertino e Noturno 2,94 0,49
Noturno 2,94 0,46
2,1 a 4,0 salarios minimos 2,91 0,40
4,1 a 6,0 salarios minimos 3,12 0,49
Saléario 6,1 a 9,0 salarios minimos 3,18 0,54 1,489 | 0,205
9,1 a 12,0 salarios minimos 3,12 0,56
Acima de 12,0 salarios minimos 3,08 0,62

FONTE: Dados da pesquisa (2016).

A tabela 20 compara os escores dos dominios de QVT com os dados do perfil

socioeconbémico quanto a estado civil, idade, escolaridade, tempo de docéncia, tempo de

direcdo, periodos, turnos e salario, verificando-se que:

a) As variaveis “idade” e “turno” relacionadas aos dominios da QVT, sdo

significativas em F< 0,05.
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b) A variavel “escolaridade” relacionada aos dominios da QVT é significativa em
F<0,01.

C) As variaveis “estado civil” e “tempo de docéncia”, relacionadas aos dominios da
QVT, ndo sdo significativas em todos os dominios da QVT, da mesma forma que

29 ¢¢

as varidveis “tempo de direcao”, “periodos” e “salario”.

Nesse sentido, pode-se afimar que ha resultados que apresentam valores de
significancia para a QVT e idade, QVT e escolaridade e QVT e turno de trabalho.

Os dados da tabela 20, ao analisar QVT e varidveis do perfil socioeconémico
indicam maiores médias encontradas em individuos solteiros (3,14), individuos com idade
acima de 52 anos (3,24), escolaridade especializagdo em Administracdo Escolar (3,26), tempo
de docéncia de 6 a 9 anos (3,25), tempo de direcdo de mais de 20 anos (3,36), periodos
ocupados na funcéo de direcdo escolar de mais de 20 anos (3,40), que trabalham no periodo
matutino e noturno (3,24) e com salério entre 6,1 e 9 SM (3,18).

As médias verificadas para as variaveis do perfil socioecondmico e os dominios da
QVT indicam que diretores com mais de 20 anos na funcdo de direcdo e que possuem
especializacdo em Administragdo Escolar apresentam uma média maior em relacdo aos
dominios da QVT. Esse aspecto assinala que os diretores detentores de elevado nivel
educacional percebem melhor determinados aspectos da QVT, fator este também evidenciado
por Andrade (2016, p. 142), ao indicar que “pessoas com maior escolaridade percebem
melhor os aspectos organizacionais” quando da avaliagdo da QVT.

Os resultados apresentados quanto a aplicacdo da analise de variancia para o perfil
socioeconémico dos diretores e os fatores de comprometimento com a carreira encontram-se

descritos na tabela 21.



105

Tabela 21 - Variaveis do perfil socioecondmico x Fatores do comprometimento com a
carreira.

Variaveis do Perfil Socioecondmico _Comprome_tlmento comacarreira
Média | Desvio Padréo F Sig
Casado 3,71 0,37
. Solteiro 3,82 0,47
Estado civil Separado 3.75 0,40 0,954 | 0,414
Outros 3,78 0,40
De 25 a 31 anos 4,00 0,41
De 32 a 38 anos 3,83 0,42
Idade De39 a 45 anos 3,80 0,47 0,864 | 0,486
De 46 a 52 anos 3,78 0,46
Acima de 52 anos 3,77 0,50
Educacao superior 3,85 0,46
. Especializacdo — ADM Escolar 3,76 0,46
Escolaridade Especializacdo — Outras 3,79 0,46 1,070 | 0,362
Mestrado/Doutorado 3,91 0,48
Até 2 anos 3,55 0,33
De 3a5 anos 3,83 0,41
N De 6 a 9 anos 3,88 0,46
Tempo Docéncia De 10 a 15 anos 3.74 0.44 1,349 | 0,243
De 16 a 20 anos 3,82 0,49
Mais de 20 anos 3,82 0,48
Até 2 anos 3,83 0,43
De 3a5 anos 3,71 0,49
. De 6 a 9 anos 3,83 0,49
Tempo Diregéo De 10 a 15 anos 3.73 0.42 1,320 | 0,254
De 16 a 20 anos 3,97 0,63
Mais de 20 anos 3,62 0,72
Até 2 anos 3,87 0,45
De 3 a5 anos 3,72 0,43
p De 6 a 9 anos 3,79 0,45
Periodos De 10 a 15 anos 3,67 0,40 2,057 1 0,070
De 16 a 20 anos 3,88 0,51
Mais de 20 anos 3,80 0,62
Matutino 3,92 0,47
Matutino e Vespertino 3,81 0,46
Matutino e Noturno 3,81 0,45
Turno Vespertino 3,51 0,42 2,380 \pEEE
Vespertino e Noturno 3,75 0,44
Noturno 3,78 0,46
2,1 a 4,0 salarios minimos 3,87 0,39
4,1 a 6,0 salarios minimos 3,80 0,44
Saléario 6,1 a 9,0 salarios minimos 3,81 0,47 0,583 | 0,675
9,1 a 12,0 salarios minimos 3,77 0,46
Acima de 12,0 salarios minimos 3,68 0,50

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).

Para as questdes inerentes aos dados do perfil socioeconémico em relagéo aos fatores

de comprometimento com a carreira, identifica-se:

a) A variavel “turno” relacionada aos fatores de comprometimento com a carreira, é

significativa em F < 0,05. Esse aspecto demonstra que o turno de trabalho
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desenvolvido pelo diretor representa um fator de significAncia quanto ao
comprometimento com a carreira.

b) As variaveis “estado civil”, “idade”, “escolaridade”,“tempo de docéncia”, “tempo
de diregdo, “periodos” ¢ “salario”, relacionados aos fatores de comprometimento

com a carreira, ndo apresentaram niveis de significancia.

Nesse sentido, pode-se verificar que ha resultados que apresentam valores de
significancia para 0 comprometimento com a carreira e o turno de trabalho do(a) diretor(a). A
baixa influéncia de variaveis demograficas nos niveis de comprometimento com a carreira de
professores universitarios é apontada por Andrade et al. (2013, p.53), ao indicar que o
comprometimento com a carreira “desenvolve-se muito mais pelas caracteristicas do trabalho
e varidveis de personalidade, do que simplesmente pelas caracteristicas demograficas”.

Os dados da tabela 21 indicam que as maiores médias obtidas em relacdo ao
comprometimento com a carreira referem-se a individuos solteiros (3,82), idade entre 25 e 31
anos (4,0), nivel de escolaridade Mestrado e Doutorado (3,91), tempo de docéncia de 6 a 9
anos (3,88), tempo de direcdo entre 16 e 20 anos ( 3,97), periodos ocupados na funcdo de
direcdo escolar entre 16 a 20 anos (3,88), turno de trabalho matutino (3,92) e renda/salério
entre 2,1 e 4 SM (3,87).

As médias evidenciadas para as varidveis do perfil socioeconémico e os fatores de
comprometimento com a carreira denotam a importancia da aplicacdo da Lei Complementar
n° 103/2004, que no Estado do Parana instituiu o Plano de Carreira do Professor da Rede
Estadual de Educacdo Baésica. Esse fato pode ser verificado nas médias encontradas em
relacdo a idade entre 25 e 31 anos (3,88), quando o individuo se encontra no inicio de sua
carreira no magistério e a escolaridade compreende aos niveis de Mestrado e Doutorado
(3,91), que geram maior satisfacdo pessoal e maior qualificacdo na carreira docente.

O avanco na escolaridade representa a possibilidade de melhoria na carreira do
magistério para o ultimo nivel. Acrescenta-se a esse aspecto a politica publica do Estado do
Parana quanto a realizacdo do Programa de Desenvolvimento Educacional (PDE), destinado
aos professores do Quadro Proprio do Magistério (QPM), que se encontram no nivel Il, classe
8 a 11, possibilitando um avanco do professor na tabela de vencimentos do Plano de Carreira
(PARANA, 2016d).

O nivel de escolaridade também foi identificado nos estudos de Magalhdes (2013),
no que se refere a0 comprometimento com a carreira, o qual indicou que trabalhadores com

escolaridade superior em nivel de pods-graduacdo apresentaram meédias e escores mais
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elevados do que os trabalhadores com ensino técnico, principalmente no que se refere ao fator

identidade com a carreira.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo buscou analisar os niveis de satisfacdo quanto a qualidade de vida no
trabalho e sua relacdo com o comprometimento com a carreira na percepcdo dos diretores
eleitos para 0 mandato de 2016-2020, das escolas da Rede Publica de Ensino do Estado do
Parana.

A motivacao para o estudo e sua problematica quanto a QVT e comprometimento
com a carreira no ambiente educacional fortaleceu-se devido a vivéncia da pesquisadora na
docéncia e quando da atuacdo na fungdo de direcdo auxiliar de escola publica. O convivio
com diretores e a constatacdo de aspectos que geram auséncia de qualidade de vida e que
comprometem a carreira dos docentes que ocupam cargos de gestdo, foram aspectos que
instigaram a pesquisa.

A QVT como um tema estratégico da gestdo de pessoas, desperta grande interesse
no meio académico e organizacional, principalmente ao se compreender a importancia que a
dimensao trabalho assume na vida do individuo e a busca do equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Ao proporcionar um ambiente saudavel e que integre acGes que envolvam 0s
aspectos bioldgicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais, as organiza¢fes promovem a
préatica da QVT no ambiente de trabalho.

A carreira também assume um papel de destaque na vida do trabalhador ao longo do
tempo, pois esse vinculo afeta o seu desenvolvimento profissional e pessoal. Nesse sentido, o
vinculo do trabalhador e o seu comprometimento com a carreira, além de considerar o fator de
estabilidade no emprego na area publica, perpassa também pelo comportamental do individuo
ao buscar atingir as metas relacionadas ao seu trabalho.

Os resultados do estudo demonstraram,quanto ao perfil socioeconémico do diretor de
escola, a grande participacdo feminina, a especializacdo como maior grau de escolaridade e o
tempo de atuacdo dos docentes, corresponde a mais de 20 anos de trabalho. Contudo, os dados
indicam que grande parte dos professores (52,93%) encontram-se em seu primeiro mandato
como diretor de escola, 0 que requer maior orientacdo pela SEED quanto a capacitacdo e
aprofundamento dos conhecimentos técnicos, humanos e pedagogicos, a fim de subsidiar o
diretor e possibilitar melhores préaticas na conducgéo da gestéo da escola.

Nesse sentido, o estudo também demonstrou a predominancia de atividades
administrativas, de lideranca e reunides (32,93%) nas atividades do diretor de escola do
Estado do Parana. De forma online, encontra-se no Portal Dia a Dia Educacdo da SEED, um

conjunto de guias praticos de gestdo escolar, com perguntas e respostas, que podem ser
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acessados pelo diretor e contribuem para orientacdo do seu trabalho; contudo, ndo se encontra
a descricdo da funcdo ou outras diretrizes que possibilitem nortear de forma efetiva o trabalho
dos diretores de escola.

A pesquisa de campo possibilitou analisar a QVT dos diretores através da adaptacéao
dos instrumentos de pesquisa a0 Modelo BPSO-96 de Limongi-Franga. Os resultados obtidos
indicam que os dominios bioldgico, psicolégico, social e organizacional refletem na
percepcao do diretor entre insatisfacdo e neutralidade (nem satisfacdo nem insatisfacao).

Quanto ao dominio bioldgico, este destacou-se pela maior média de insatisfagcdo
entre os dominios estudados (media 2,59), verificando-se a menor satisfacdo quanto ao
atendimento do Estado em relacdo a saude do professor (consultas, exames, internacdes etc).
Esse aspecto indica que a organizacdo necessita compreender a questdo de salde como um
fator de QVT essencial para o funcionario e a instituicdo publica, e que a auséncia de
satisfacdo nesse dominio é um fator que compromete as atividades do magistério de forma
geral.

O dominio psicologico apresentou resultados que tendem a neutralidade (média de
3,38 pontos), o que indica que os diretores se mostram nem satisfeitos nem insatisfeitos neste
dominio da QVT. Quanto ao dominio social, este demonstrou uma média de 3,11 pontos,
indicando também uma relacdo de neutralidade (nem satisfeitos nem insatisfeitos), tendendo a
insatisfacdo. Esse mesmo aspecto observou-se no dominio organizacional, que apresentou a
média de 3,33 pontos. De modo geral, as analises dos dados quantitativos quanto a QVT
indicaram uma tendéncia a insatisfacdo dos diretores quanto aos dominios estudados.

De modo geral a satisfacdo e insatisfacdo dos diretores também encontraram-se
evidenciadas na questdo aberta de QVT. Como fator preponderante e positivo em relacdo a
QVT, destaca-se a importancia que o gestor atribui a participacdo da comunidade escolar em
relacdo ao trabalho desenvolvido na escola e o seu bom funcionamento. Como aspecto
gerador de impactos negativos na QVT dos diretores, estes apontaram para a falta de recursos,
sejam estes de ordem financeira, humana, fisica, de materiais e de tecnologia, indicando que
0s recursos provenientes do Estado e da Federacdo sdo insuficientes para gerir a escola de
forma adequada.

Quanto ao Comprometimento com a Carreira, as médias encontradas nas variaveis de
comprometimento com a carreira (identidade, planejamento e resiliéncia), apresentaram-se em
consonancia com os estudos de Magalhdes (2015), Rowe e Bastos (2010) e Rowe et al.
(2011), exibindo uma variagdo a menor para o Alfa de Cronbach quanto a identidade e

planejamento de carreira.
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A identidade com a carreira apresentou a maior média (4,30) entre os fatores de
comprometimento com a carreira, se comparado aos demais. Este aspecto indica que o
professor, mesmo atuando na funcdo de diretor, tem a percepg¢do da carreira como uma parte
importante da sua vida profissional e que ela representa um grande significado pessoal.

A resiliéncia apresentou as menores médias (3,21) estabelecidas pelos diretores
quanto ao comprometimento com a carreira, indicando uma média intermediaria para esta
dimensdo. O estudo demonstrou que os professores participantes da pesquisa possuem pouco
tempo de atuacdo na funcao de diretor, 0 que pode ter contribuido para a apresentacdo destes
indicativos quanto a resiliéncia.

Embora os dados apresentados ndo revelem relagcbes de grande intensidade,
demonstrando através da andlise estatistica que ha um relaciomento fraco (r situado entre (+ e
-) 0,100 e (+ e -) 0,399) entre a QVT e o comprometimento com a carreira, estas relacées
apresentaram-se significativas. Esse aspecto indica a necessidade de maior investigacao e
pesquisa em relagéo a docentes que assumem outras fungdes na escola.

As analises oriundas do Teste t independente trataram das comparacgdes entre QVT e
comprometimento com a carreira, em relacao aos fatores sexo, cor/racga e atividade, apontando
resultados significativos para cor/raga branca, se comparada a outros.

A anélise de variancia indicou resultados que expressam valores de significancia
entre a QVT e a idade, a QVT e a escolaridade e a QVT e o turno de trabalho. Observaram-se
resultados com valores significativos para 0 comprometimento com a carreira, em relacdo ao
turno de trabalho que o diretor exerce sua funcao.

Os resultados ndo foram significativos quando comparados 0s grupos quanto aos
dominios QVT e NRE a que pertence o diretor (a), sendo que 0 mesmo aspecto foi observado
em relacdo aos fatores de comprometimento com a carreira.

Em relacdo as contribuicbes do presente estudo, ele possibilita, no aspecto
académico, uma discussdo quanto a QVT para a area da Administracdo, trazendo como
inovacdo a possibilidade de relacioné-la com os fatores de comprometimento com a carreira,
para estudos no setor pablico, com dirigentes institucionais. Com os diretores de escola, por
sua vez, contribui para o conhecimento e analise dos aspectos da QVT que geram satisfagdo e
insatisfacdo, bem como discussdes quanto a melhores condi¢des de trabalho, de saude do
profissional e a percepcdo quanto aos vinculos com a carreira. Para a organizagao em si, esta
pesquisa aponta para a necessidade de elaboracdo de politicas publicas mais especificas que
estejam direcionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, de apoio ao desenvolvimento da

carreira enquanto professor, além de primar pela formacdo continuada e treinamento dos
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diretores de escola, uma vez que ficou evidenciado, que a maioria dos diretores encontra-se
em seu primeiro mandado, o que pode gerar incertezas e frustracdes no exercicio da fungéo.

Ainda enquanto colaboracdo, o estudo evidencia a necessidade de suporte e
orientacdo especializada quanto aos assuntos financeiros e burocraticos inerentes a gestdo da
escola publica, especialmente no que se refere a recursos financeiros, tecnoldgicos e de
pessoal.

Quanto as limitacGes da pesquisa, foram encontrados inimeros estudos sobre QVT
e o trabalho do professor, principalmente quanto a temas relacionados a satde docente, como
0 estresse ocupacional, a sindrome de Burnout, a saude vocal, entre outros. Contudo, ainda
existe uma caréncia na literatura disponivel, sobre estudos que tratem da QVT, dos vinculos
com a carreira (Comprometimento e Entrincheiramento) e que vinculem essas duas tematicas
ao professor e a funcdo de direcdo de escola, dificultando um aprofundamento quanto as
discussdes dos resultados do estudo.

Como sugestdo para trabalhos futuros, pode-se ampliar o escopo da pesquisa a nivel
Brasil, possibilitando comparar dados, inclusdo da abordagem qualitativa, por meio de
entrevistas com diretores de escolas publicas, buscando fazer a triangulacdo com os dados
quantitativos; bem como ampliar a pesquisa e coletar dados de diretores de escolas
particulares, aprofundando assim o0s estudos quanto a0 comprometimento com a carreira para
docentes e profissionais da educagéo.

Concluindo, recomenda-se o desenvolvimento de politicas publicas que valorizem a
profissdo do professor, bem como a funcéo de diretor de escola, que possibilitem a melhoria

no nivel de satisfacdo quanto & QVT e a carreira docente.
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APENDICES - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Sr. (Sra.) Diretor (a):

Sou pesquisadora do Programa de Mestrado Profissional em Administracao
(PPGADM), da Universidade Estadual do Centro-Oeste (UNICENTRO). Estou realizando
uma pesquisa, com a orientagcdo do Prof. Dr. Erivelton Fontana de Laat e coorientagdo do
Prof. Dr. Silvio Roberto Stefano, da referida Instituicdo de Ensino Superior. A pesquisa tem
por objetivo analisar o nivel de satisfacdo, dos diretores das escolas da Rede Publica de
Ensino do Estado do Parana, quanto aos fatores de qualidade de vida no trabalho e a relacdo
com a carreira.

O instrumento de coleta de dados é composto pelo Apéndice 1 — Percepcdo do diretor
guanto a qualidade de vida no trabalho, Apéndice 2 — Percepcdo do diretor quanto ao
comprometimento com a carreira e Apéndice 3 — Perfil dos professores que ocupam a funcao
de direcdo das escolas. Destaco que todas as informacgdes coletadas, através do presente
instrumento de pesquisa, estardo sob sigilo, sendo ao final do estudo, arquivados pela
pesquisadora.

Encontro-me a disposicdo para esclarecimentos quanto as dividas que possam surgir
inerentes ao estudo, através dos contatos:

Pesquisadora:Luciana Bortoncello Lorenzetti Andrade.
Email: lucianabortoncello@yahoo.com.br . Celular: (42) 9814.1776.

Orientador: Prof. Dr. Erivelton Fontana de Laat.
Email: elaat@irati.unicentro.br

Coorientador: Prof. Dr. Silvio Roberto Stefano.
Email: professor-silvio@hotmail.com
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APENDICE 1 — PERCEPCAO DO(A) DIRETOR(A) QUANTO A QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO.

A seguir vocé encontrara uma série de questdes que tratam de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Atribua uma nota que expresse o0 seu nivel de satisfacdo com a sua qualidade de
vida no trabalho, como diretor da Rede Publica de Ensino do Estado do Parana.

Assinale apenas uma resposta por frase, conforme o seu nivel de satisfagdo. E, por

favor, ndo deixe nenhum item sem resposta.

1 3 5
Totalmente Insatisfeito Nem Satisfeito Nem Insatisfeito Totalmente Satisfeito
A-VARIAVEIS DO DOMINIO NIVEL DE SATISFACAO
ORGANIZACIONAL
1. Oportunidade  de  treinamento e 1 2 3 4 5
desenvolvimento profissional (cursos,

semindrios, palestras, formacdo, Programa
Gestdo em Foco etc.)

2. Melhorias nos processos de trabalho e 1 2 3 4 5
novas tecnologias na escola.
3. Oportunidade de tomada de decisdo na 1 2 3 4 5
gestdo escolar.
4. Qualidade dos procedimentos 1 2 3 4 5
administrativos e financeiros na gestao escolar.
5. Comunicacdo na instituicdo (retorno da 1 2 3 4 5
informaco).

B — VARIAVEIS DO DOMINIO NIVEL DE SATISFACAO

BIOLOGICO

6. Palestras e eventos que promovam a 1 2 3 4 5
salde e a prevencdo de acidentes no trabalho.
7. Controle de riscos ergondmicos e de 1 2 3 4 5
acidentes no ambiente de trabalho.
8. Atendimento a salde (internagdes, 1 2 3 4 5
consultas, exames, etc.)
9. Qualidade da alimentacdo servida na 1 2 3 4 5

escola (qualidade do alimento: balanceado e
variado, espaco fisico para alimentacéo, etc).

10. Quantidade de horas trabalhadas e 1 2 3 4 5
estado geral de salde.

C- ASPECTOS PSICOLOGICOS NIVEL DE SATISFACAO
11. Oportunidade de carreira. 1 2 3 4 5
12. Clima de companheirismo no ambiente 1 2 3 4 5
de trabalho.
13. Hordrio de trabalho adequado as 1 2 3 4 5

atividades desenvolvidas pelo diretor.

14. Equilibrio _entre o trabalho e a vida 1 2 3 4 5
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pessoal.

15. Estabilidade no emprego. 1 2 3 4 5
D-ASPECTOS SOCIAIS NIVEL DE SATISFACAO

16. Oportunidade de distracdo, préaticas de 1 2 3 4 5

lazer, esportes, eventos culturais e passeios,

proporcionados pela escola.

17. Cordialidade e ética nas relagoes 1 2 3 4 5

interpessoais.

18. Atividades de confraternizacdo entre o0s 1 2 3 4 5

diretores  (cafés,  aniversarios,  jantares

comemorativos, etc.).

19. Interacdo entre a sua familia e a escola 1 2 3 4 5

onde trabalha.

20. Valor do auxilio transporte 1 2 3 4 5

FONTE: Adaptado de Limongi-Franga(1996); Oliveira(2012); Garcia (2013).

Neste espaco, registre 0s aspectos que geram impactos positivos e negativos, na sua
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando a funcao de diretor(a) de escola publica:

ASPECTOS POSITIVOS

ASPECTOS NEGATIVOS

1. 1.
2. 2.
3. 3.
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APENDICE 2 - PERCEPCAO DO(A) DIRETOR(A) QUANTO AO
COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA.

A seguir vocé encontrara uma série de frases que abordam aspectos da sua vida
profissional. Vocé encontrara a expressdo “linha de trabalho”. Esta expressdo refere-se a
area profissional em que vocé esta situado ou se dedica atualmente. Use a chave de
respostas abaixo para informar o seu grau de concordancia com o significado da frase.

Os nameros 1, 2, 3, 4, 5 indicam o quanto a frase se aplica a vocé. Quanto maior o
namero, mais vocé concorda com a frase. Ndo se esqueca de utilizar os ndmeros
intermediérios (4, 3, 2) para expressar niveis intermediarios de concordancia, e ndo apenas as
opcdes extremas representadas pelos nimeros 1 e 5.

Assinale apenas uma resposta por frase conforme a escala de concordancia. E, por

favor, ndo deixe nenhum item sem resposta.

I T
1 5
A frase é totalmente falsa a meu respeito A frase é totalmente verdadeira a meu respeito

N° DESCRICAO DO ITEM GRAU DE
CONCORDANCIA

01 | Minha linha de trabalho é uma parte importante de guem eu sou. 1 12 13 |4 |5
02 | Eu tenho uma estratégia para alcancar meus objetivos nesta linha de trabalho. 2 |3 |4
03 | Eu ndo costumo pensar sobre o meu desenvolvimento pessoal nesta linhade |1 |2 |3 |4 |5
trabalho.
04 | Os desgastes associados a minha linha de trabalho as vezes me parecem |1 |2 |3 |4 |5
grandes demais.
05 | Minha linha de trabalho tem um grande significado pessoal para mim. 1 12 |3
06 | Eu criei um plano para meu desenvolvimento nessa linha de trabalho. 112 |3
07 | Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho as vezes me fazem |1 |2 |3 |4 |5
guestionar se 0s ganhos estdo sendo compensadores.
08 | Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de trabalho. 112 |3
09 | Eu estou fortemente identificado com a linha de trabalho que escolhi. 112 |3
10 | Os problemas desta linha de trabalho me fazem questionar se o fardo pessoal |1 (2 (3 |4 |5
esta valendo a pena.
11 | Eu tenho metas especificas para 0 meu desenvolvimento nesta linha de |1 |2 |3 |4 |5
trabalho.
12 | O desconforto associado a minha linha de trabalho as vezes me parece muito |1 |2 |3 |4 |5
grande.

FONTE: Magalhées (2015).
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APENDICE 3 - PERFIL DOS PROFESSORES QUE OCUPAM A FUNCAO DE

DIRECAO ESCOLAR

Solicito o preenchimento das questdes de 1 a 16 conforme o enunciado da questéo.

Para as questfes objetivas favor assinalar uma Unica resposta.

1. NRE aque
pertence:

2. Municipio onde
trabalha:

3. Sexo:
(A)Masculino
(B) Feminino

4. Estado Civil:

(A) Solteiro (a).

(B) Casado(a).

(C) Viuvo (a).

(D) Separado(a).

(E) Amasiado (a).

(F) Outra condicéo de uniéo.

5. Faixa Etéria:

(A) Até 24 anos.

(B) De 25 a 31 anos.
(C) De 32 a 38 anos.
(D) De 39 a 45 anos.
(E) De 46 a 52 anos.
(F) Acima de 52 anos.

6. Com relacdo a cor/raca, como vocé
se considera:

(A)Branco(a).

(B) Pardo(a).

(C) Preto(a).

(D) Amarelo(a).

(E) Indigena.

7. Qual é o mais alto nivel de
escolaridade que vocé concluiu?
(A)Inferior a educacao superior
(B) Educagdo superior — Curso
Superior de Tecnologia
(C)Educagéo Superior — Pedagogia
(D) Educagéo Superior — Licenciatura

(E)Educacao Superior — Bacharelado
(F)Especializacdo (Lato Sensu) em
Administracdo Escolar

(G) Especializacdo(Lato Sensu) em
outras areas

(H) Mestrado (Stricto Sensu)

(1) Doutorado (Stricto Sensu)

8. Quantos anos vocé trabalhou como
docente ou em outra funcdo, antes
de exercer a funcao de Diretor?

(A) Até 2 anos.

(B) De 3 a5 anos.

(C)De 6 a9 anos.

(D)De 10 a 15 anos.

(E) De 16 a 20 anos.

(F) H& mais de 20 anos.

9. Ha quantos anos vocé trabalha na
direcdo desta escola?

(A) Até 2 anos.

(B) De 3 a5 anos.

(C)De 6 a9 anos.

(D) De 10 a 15 anos.

(E) De 16 a 20 anos.

(F) H& mais de 20 anos

10. Considerando todos os periodos em
que ocupou funcdo na direcdo de
escola, sdo quantos anos ao todo?

(A) Até 2 anos.

(B) De 3 a5 anos.

(C)De 6 a9 anos.

(D) De 10 a 15 anos.

(E) De 16 a 20 anos.

(F) Ha& mais de 20 anos.

11. Turno(s) de trabalho em que exerce
a funcéo de Diretor(a):
(A) Matutino.
(B ) Matutino e Vespertino.



(C) Matutino e Noturno.
(D) Vespertino.

(E) Vespertino e Noturno.
(D) Noturno.

12. Forma de provimento na funcéo de
diretor(a):

(A)Por eleicéo.

(B) Por indicacao (politica, técnica, outras
indicacdes)

(C) Outra forma. Qual:

13. Além de exercer o magistério, vocé
possui outra atividade que gere
renda?

(A)Sim, na area de educacéo .

(B) Néo

(C)Sim, fora da éarea de educacdo.
Qual?

14. Qual o seu salario bruto como
profissional da educagdo?

(A)De 1 a 2 Salarios Minimos (de
R$880,00 a R$1.760,00)

(B)De 2,1 a 4 SM (de R$1.848,00 a R$
3.520,00)

(C)De 41 a 6 SM (R$3.608,00 a
R$5.280,00)

(D)De 6,1 a 9 SM (R$5.368,00 a
R$7.920,00)

(E)De 9,1 a 12 SM (R$8.008,00 a
R$10.560,00)

(F) Acima de 12 SM (Acima de
R$10.560,00)

15.Qual é a sua carga horaria de
trabalho semanal, como diretor(a),
nesta escola?

(A) 20 horas.

(B) 40 horas.
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16. Em média, durante o ano letivo,
informe a quantidade proporcional
(em %) de tempo que vocé gasta
com as seguintes atividades nesta
escola, na condicdo de diretor(a). Ao
final, por favor, lembre-se que o
total deve fechar em 100%.

(A) %Tempo gasto com
atividades administrativas, de
liderancas e reunides (questdes
relativas a  recursos  humanos,
regulamentos, relatorios, orgamentos,
preparacdo de calendario letivo,
composicgao das turmas, planejamento,
atividades relativas a lideranca e
gestdo, pedidos das autoridades de
ensino).

(B) %Tempo gasto com
atividades curriculares e  de
ensino(incluindo o desenvolvimento
do curriculo, ensino, observacbes em
sala de aula, avaliagdo dos estudantes,
orientacdo de professores,observacées
em salas de aula; desenvolvimento
profissional do professor).

© % Tempo utilizado em
interagbes com  0s  estudantes
(incluindo aconselhamento e

conversas fora das atividades
estruturadas para o aprendizado,
indisciplina).

(D) % Tempo utilizado em
interacbes com pais ou responsaveis
(incluindo interacbes formais e
informais).

(E) % Tempo utilizado em
interagbes com a comunidade local,
empresas ou inddstrias.

(F %Qutras atividades.

Quiais?

FONTE: Adaptado do questionario do diretor do SAEB e do TALIS (INEP, 2013)
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APENDICE 4 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(TECLE)

Prezado(a) Diretor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Qualidade de vida no
trabalho e o comprometimento com a carreira: a percep¢do dos diretores de escolas da rede
publica estadual do Parana”, sob a responsabilidade da pesquisadora Luciana Bortoncello
Lorenzetti Andrade, que ira investigar a satisfacdo dos diretores das escolas da Rede Publica
de Ensino do Estado do Parand, no que se refere aos fatores de qualidade de vida no trabalho
e a relacdo com a carreira.

Assim, o desenvolvimento desta pesquisa justifica-se uma vez que estudos cientificos
na area de Qualidade de Vida no Trabalho de professores, na funcéo de direcéo escolar e o seu
vinculo (comprometimento) com a carreira, podem contribuir para a implantacdo de
estratégias, na forma de gerir pessoas no servico publico, possibilitando avancos no
conhecimento quanto ao bem-estar, a satisfacdo e o comprometimento com a carreira dos
professores em cargos de gestéo.

O presente projeto de pesquisa foi aprovado pelo COMEP/UNICENTRO.

DADOS DO PARECER DE APROVACAQO
Emitido pelo Comité de Etica em Pesquisa, COMEP-UNICENTRO
Numero do parecer: 1.710.724
Data da relatoria:31/08/2016

1. PARTICIPACAO NA PESQUISA: Ao participar desta pesquisa vocé devera responder a
um questionario que contém perguntas diretas e objetivas sobre seus dados pessoais,
profissionais e sobre os temas que trata a pesquisa: carreira e qualidade de vida.

Lembramos que a sua participacdo é voluntaria, vocé tem a liberdade de ndo querer
participar, e pode desistir, em qualquer momento, mesmo apos ter iniciado o preenchimento

do questionario, sem nenhum prejuizo para vocé.

2. RISCOS E DESCONFORTOS: Os questionarios utilizados para a pesquisa poderao

trazer certo desconforto para o participante. A pesquisa apresenta um risco e um desconforto
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minimo aos participantes, pois se utiliza apenas de dados oriundos de questionarios
estruturados, com o objetivo de avaliar a satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho e a
carreira dos participantes, que serad reduzido com o cancelamento da pesquisa. Caso sinta-se
prejudicado, confuso ou constrangido com a tematica de estudo, a pesquisadora estard a
disposicédo para sanar as duvidas e resolver as dificuldades, podendo o participante desistir da
pesquisa sem qualquer prejuizo. Caso vocé precise de orientacdo ou encaminhamento por se
sentir prejudicado pela pesquisa, ou sofrer danos decorrentes da pesquisa, 0 pesquisador se
responsabiliza pela assisténcia integral, imediata e gratuita para reparacdo do dano até a sua

resolucéo.

3. BENEFICIOS: A pesquisa pode contribuir com a ampliacdo do conhecimento e o
aperfeicoamento de todos os envolvidos no processo, no que se refere a qualidade de vida e a

carreira, obtendo-se um ganho de informacdes que possibilitardo novos estudos na area.

4. CONFIDENCIALIDADE: Todas as informacGes que o(a) Sr.(a) nos fornecer ou que
sejam conseguidas através do instrumento de pesquisa serdo utilizadas somente para esta
pesquisa. Suas respostas e dados pessoais ficardo em segredo e O
seu nome ndo aparecerd em lugar nenhum dos questionarios nem quando os resultados forem

apresentados.

5. ESCLARECIMENTOS: Se tiver alguma davida a respeito da pesquisa e/ou dos métodos
utilizados na mesma, pode procurar a qualquer momento o pesquisador responsavel e/ou o
Comité de Etica da UNICENTRO

Nome do pesquisador responsavel: Luciana Bortoncello Lorenzetti Andrade
Endereco: Rua Saldanha Marinho, 2149.
Telefone para contato: (42) 3622.1526 / (42) 9814.1776

Horéario de atendimento: 08h as 12h de segunda a sexta-feira.

Comité de Etica da UNICENTRO-COMEP
Endereco: Rua Simedo Camargo Varela de S4, 03 — Vila Carli
Telefone: (42) 3629.8177
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6. RESSARCIMENTO DAS DESPESAS: Caso o(a) Sr.(a) aceite participar da pesquisa, ndo

recebera nenhuma compensacéo financeira.

7. CONCORDANCIA NA PARTICIPACAO: Se o(a) Sr.(a) estiver de acordo em participar
deverd preencher e assinar o Termo de Consentimento Pds-esclarecido que se segue, em duas

vias, sendo que uma via ficard com vocé.

8. CONSENTIMENTO POS INFORMADO: Pelo presente instrumento que atende as

exigéncias legais, o Sr.(a) :

portador(a) da cedula de identidade , declara que, apds leitura

minuciosa do TCLE, teve oportunidade de fazer perguntas, esclarecer davidas que foram
devidamente explicadas pelos pesquisadores, ciente dos servigcos e procedimentos aos quais
sera submetido e, ndo restando quaisquer davidas a respeito do lido e explicado, firma seu
CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO em participar voluntariamente desta
pesquisa.

E, por estar de acordo, assina o presente termo.

de de

Assinatura do Participante

Assinatura do Pesquisador
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ANEXOS

ANEXO 1 - PARECER DA SUPERINTENDENCIA DA EDUCACAO

SECRETARIA DE ESTADO DA EDUCACAO
SUPERINTENDENCIA DA EDUCAGAO

DECLARAGAO

Declaramos, para os devidos fins, que estamos de acordo com a
condugao do projeto de pesquisa “Qualidade de Vida No Trabalho e a Carreira:
a Percepgao dos Diretores de Escolas da Rede Publica Estadual do Parana”,
sob a responsabilidade de Luciana Bortoncello Lorenzetti Andrade, com os
diretores dos estabelecimentos da rede publica de ensino do municipio de

Guarapuava e demais escolas do Estado do Parana.

A presente pesquisa deve seguir a Resolugédo n° 466/2012 do Conselho
Nacional de Saude — CNS, uma vez que os participantes da pesquisa serao

profissionais da educacéao
Por ser verdade, firmamos a presente em duas vias.

Curitiba, 02 de setembro de 2016.

@L’w\ 0 OS%'/C

Fabiana Cristina Campos
Superintendente da Educagéo
Dec. 1473/2015
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ANEXO 2 - PARECER DO COMITE DE ETICA

o

Corrdt o Dy

CENTRO OESTE - UNICENTRO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DO. Platafor
MEP Qe ™

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E A CARREIRA: A PERCEPGAO DOS
DIRETORES DE ESCOLAS DA REDE PUBLICA ESTADUAL DO PARANA.

Pesquisador: Luciana Bortoncello Lorenzetti Andrade

Area Tematica:

Versado: 2

CAAE: 58602016.1.0000.0106

Instituicdo Proponente: Universidade Estadual do Centro Oeste - UNICENTRO
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 1.710.724

Apresentacao do Projeto:

Trata-se da apreciagdo do projeto de pesquisa intitulado QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E A
CARREIRA: A PERCEPCAO DOS DIRETORES DE ESCOLAS DA REDE PUBLICA ESTADUAL DO
PARANA, de interesse e responsabilidade do(a) proponente Luciana Bortoncello Lorenzetti Andrade,
mestranda do Programa de Pés graduacdo em Administragcdo da Unicentro, PPGA.

Objetivo da Pesquisa:

Como objetivo primario, a pesquisadora propde Analisar o nivel de satisfagdo quanto aos fatores de
qualidade de vida no trabalho e a relagdo com a carreira, na percepgao dos diretores, das escolas da Rede
Publica de Ensino do Estado do Parana.

Como objetivos secundarios, é proposto Identificar o perfil socioeconémico e os fatores relativos a carreira,
dos diretores das escolas da Rede Publica de Ensino do Estado do Parana e mensurar os niveis de
satisfagdo e insatisfagdo dos diretores quanto as variaveis de QVT e possiveis melhorias.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Conforme a pesquisadora: "a pesquisa apresenta um risco e um desconforto minimo aos participantes, pois
se utiliza apenas de dados oriundos de questionarios estruturados,

com o objetivo de avaliar a satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho e a carreira, dos

Endereco: Rua Simedo Camargo Varella de S&, 03 - Campus CEDETEG - (ao lado do Departamento de Nutricao)

Bairro: Vila Carli CEP: 85.040-080
UF: PR Municipio: GUARAPUAVA
Telefone: (42)3629-8177 Fax: (42)3629-8100 E-mail: comep_unicentro@yahoo.com.br
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Continuacao do Parecer: 1.710.724

participantes.que sera reduzido com o cancelamento da pesquisa. Caso o participante, sentir-se
prejudicado, confuso, em duvida ou constrangido com a tematica de estudo, a pesquisadora estara a
disposicao para resolver as dificuldades, podendo o participante desistir da pesquisa sem qualquer prejuizo.
A pesquisadora se responsabiliza pela assisténcia integral, imediata e gratuita para reparagéo do dano até a
sua resolugcado. Bem como as informagdes dispostas nos questionarios serao tratadas apenas pelo
pesquisador, com absoluto sigilo, como consta no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE
(Apéndice 4)."

Em relagéo aos beneficios: "a pesquisa pode contribuir com o aperfeicoamento de todos os envolvidos no
processo, no que se refere a qualidade de vida e carreira. A coleta desses dados tera como beneficio
possibilitar o entendimento quanto a qualidade de vida no trabalho dos participantes do estudo e a sua
carreira, obtendo um ganho de informagdes que possibilitardo novos estudos na area."

Comentarios e Consideracdes sobre a Pesquisa:
A presente pesquisa apresenta relevancia cientifica com método adequado para atingir aos objetivos
propostos.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

(1) Folha de rosto: assinada por Silvio Roberto Stefano, coordenador do programa de Mestrado Profissional
em Administracgao;

(2) Carta de anuéncia: anexada, emitida pelo Nucleo Regional de Educagao de Guarapuava, assinada por
Dagmar I. H. Marcondes, assistente técnico, no entanto ndo apresenta carta de anuéncia da SEED;

3) TCLE: adequado;

4) Cronograma: adequado, com vigéncia da pesquisa de Julho de 2016 a Abril de 2017;

5) Orgamento: adequado;

(

(4)

(5)

(6) Projeto completo: anexado;

(7) Instrumento para coleta dos dados: anexados separadamente na Plataforma;
(8)

8) Check list documental adequado.

Recomendacgoes:

Ressalta-se que segundo a Resolugao 466/2012, item XI — DO PESQUISADOR RESPONSAVEL, paragrafo
f), € de responsabilidade do pesquisador "manter os dados da pesquisa em arquivo, fisico ou digital, sob sua
guarda e responsabilidade, por um periodo de 5 anos ap6s o término da pesquisa.”

Endereco: Rua Simeao Camargo Varella de Sa, 03 - Campus CEDETEG - (ao lado do Departamento de Nutricao)

Bairro: Vila Carli CEP: 85.040-080
UF: PR Municipio: GUARAPUAVA
Telefone: (42)3629-8177 Fax: (42)3629-8100 E-mail: comep_unicentro@yahoo.com.br
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Conclusodes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:

A presente pesquisa esta em conformidade com a Resolucédo 466/2012. Este CEP considera que todos os
esclarecimentos necessarios foram devidamente prestados, estando este projeto de pesquisa apto a ser
realizado, devendo-se observar as informagdes presentes no item "Recomendacgdes”.

Consideracoes Finais a critério do CEP:

PROJETO APROVADO

Em atendimento a Resolucdo CNS/MS- 466/2012, devera ser encaminhado ao CEP o relatério parcial assim
que tenha transcorrido um ano da pesquisa e relatério final em até trinta dias ap6s o término da pesquisa.
Qualquer alteragao no projeto devera ser encaminhada para andlise deste comité.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 25/08/2016 Aceito
do Projeto ROJETO 763352.pdf 11:18:14
Projeto Detalhado / | Projeto.pdf 25/08/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
Brochura 11:13:26  |Lorenzetti Andrade
Investigador
Outros Resposta_correcoes.pdf 25/08/2016 | Luciana Bortoncello Aceito

11:11:07 | Lorenzetti Andrade
Outros CARTA_ANUENCIA_ASSINADA_NRE.j| 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
pg 13:52:36 | Lorenzetti Andrade
Qutros DECLARACAO_MATRICULA_ASSINAD| 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
A.ipg 13:49:15 | Lorenzetti Andrade
Qutros INSTRUMENTO_COLETA_DADOS.doc| 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
X 13:45:17 | Lorenzetti Andrade
Qutros CRITERIOS_INCLUSAO_EXCLUSAO_ | 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
RISCOS BENEFICIOS.docx 13:40:47 | Lorenzetti Andrade
TCLE/Termosde |TCLE_CORRETO.doc 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
Assentimento / 13:24:24 |Lorenzetti Andrade
Justificativa de
Auséncia
Outros CHECK_LIST_COMEP.doc 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
13:22:48 [Lorenzetti Andrade
Orgcamento CRONOGRAMA_FINANCEIRO.docx 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
13:21:32 | Lorenzetti Andrade
Cronograma CRONOGRAMA_TRABALHO.docx 25/07/2016 |Luciana Bortoncello Aceito
13:20:46 [ Lorenzetti Andrade

Endereco: Rua Simeao Camargo Varella de S&, 03 - Campus CEDETEG - (ao lado do Departamento de Nutrigao)
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RBrad o

Folha de Rosto FOLHADEROSTOASSINADA.pdf

25/07/2016 |Luciana Bortoncello
13:19:12 |Lorenzetti Andrade

Aceito

Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacdao da CONEP:

Nao

Endereco:
Bairro: Vila Carli

GUARAPUAVA, 31 de Agosto de 2016

Assinado por:

Roberta Leticia Kriiger
(Coordenador)

CEP: 85.040-080

UF: PR Municipio: GUARAPUAVA

Telefone: (42)3629-8177

Fax:

(42)3629-8100

E-mail:

Rua Simeao Camargo Varella de Sa, 03 - Campus CEDETEG - (ao lado do Departamento de Nutricao)

comep_unicentro@yahoo.com.br
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