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RESUMO

A valorizacao do funcionario € uma atividade que a empresa nao pode deixar passar
despercebida. Pois, com a organizacao disposta a realizar atribuicdes posicionadas
para seu capital humano a mesma tera um aumento em sua producdo em se
tratando de qualidade, quantidade e eficiéncia; esse capital humano é fundamental
para a produtividade e rendimento da organizacdo levando-a diretamente para o
sucesso. Diante da realidade atual cada vez menos estavel onde o ser humano é
solicitado ao extremo tendo que se adaptar as mais diversas situacdes apresentadas
por suas devidas organizacbes que frequentemente 0s esquece pela exagerada
procura do lucro, deixando de lado o importante fator que é uma visdo Holistica
direcionando também valorizacdo para seus ativos fundamentais que € seu pessoal:
O capital humano. O presente trabalho teve como objetivo verificar qual o grau de
satisfacdo (ou insatisfacdo) dos funcionérios do Colégio Sao Lucas em relacdo a
guestdes sobre qualidade de vida no trabalho e consequentemente, valorizacdo do
profissional. Onde a mesma ofereca subsidios para a efetivagdo das metas
organizacionais, e analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores quanto a
diversos fatores: remuneracdo, condi¢cbes de trabalho, politicas de ascenséo
profissional, dentre outros. Para isso, foi realizada uma pesquisa bibliografica
apontando as contribuicbes da literatura, para o trabalho em questdo, e uma
pesquisa de campo, onde foi aplicado um questionario estruturado para o0s
funcionarios do Colégio Sao Lucas. Ademais, a pesquisa se faz relevante, pois € um
estudo da propria sociedade picoense. Para tanto, a pesquisa demonstrou um grau
de satisfacdo positivo para os indicadores: saude (74,3%), trabalho desafiador
(43%), oportunidade de crescimento (56,6%), relacionamento (52,6%), condi¢cdes de
trabalho fisico (62,5%). Condicdes de trabalho psicologico (53,3%) e imagem da
empresa (81,4%). Os indicadores oportunidade de crescimento, plano de qualidade
de vida e caréncia de um setor de ouvidoria apresentacao alto grau de insatisfacéo e
os indicadores situacdo financeira e recompensa foi considerado pelos
colaboradores como fatores com satisfacéo razoavel.

Palavras-chave: Valorizacdo do funcionario. Capital Humano. Melhores resultados.



ABSTRACT

The valuation of the employee is an activity that the company can not pass
unnoticed. For with the organization willing to perform duties placed to their human
capital it will have an increase in its production when it comes to quality, quantity and
efficiency, this human capital is critical to the productivity and efficiency of the
organization taking it directly to the success. Given the current reality increasingly
less stable where the human is asked to extremes having to adapt to different
situations presented by their proper organizations that often forgets the exaggerated
quest for profit, leaving aside the important factor which is a Holistic Vision also
directing valuation for their assets is fundamental to its staff: The human capital. This
study aimed to determine the degree of satisfaction (or dissatisfaction) of employees
of the College St. Luke in relation to questions about quality of life at work and
therefore appreciation of professional. Where it offers subsidies for the realization of
organizational goals, and analyze the degree of employee satisfaction regarding
several factors: remuneration, working conditions, career advancement policies,
among others. For this, we performed a literature search of the literature pointing out
the contributions to the work in question, and a search field, where a structured
guestionnaire was administered to the staff of St. Luke's College. Moreover, the
research is relevant because it is a study of society itself Pico. Therefore, research
has demonstrated a degree of satisfaction for the positive indicators: health (74.3%),
challenging work (43%), growth opportunities (56.6%), relationship (52.6%),
conditions physical work (62.5%). Terms of psychological work (53.3%) and company
image (81.4%). Indicators growth opportunity, plan quality of life and lack of an
industry ombudsman presentation high degree of dissatisfaction and indicators and
financial reward was regarded by employees as factors with reasonable satisfaction.

Keywords: Valuing employee. Human Capital. Best results.
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1 INTRODUCAO

No mundo atual os contrastes ficam iminentes, pois, observam-se 0s
grandes e constantes avangos tecnoldgicos que trazem uma quantidade significativa
de informacBes que envolvem a humanidade, surgindo desenvolvimento. Estas
mudancas geram, por sua vez, uma realidade mundial inovadora, em que, novas
demandas e uma exigéncia cada vez maior por processos continuos de adaptacdes
e flexibilidade que norteiam a vida da sociedade.

Nesse sentido, o fator humano é exigido ao extremo, tendo que se
adaptar a essa turbuléncia continua, principalmente, dentro das organizacées, sendo
por vezes pressionado por seus diretores para responder positivamente a essas
mudancas.

O fato é que, o colaborador é “peca” indispensavel e decisiva para a
empresa, sendo gerador do seu sucesso ou insucesso, devendo a empresa, dar
condicdes fisicas e psicolbégicas para o bem estar dos mesmos, promovendo assim,
um ambiente em que se possa encontrar satisfacdo, desse modo, as metas
organizacionais e individuais poderdo mais precisamente ser alcancadas, mediante
a simetria de ambos o0s objetivos.

Para Henry Ford (1997) apud Lacombe (2005, p. 16) “as duas coisas mais
importantes de uma empresa ndo aparecem em seus demonstrativos financeiros:
sua reputacao e suas pessoas’. As pessoas para qualquer empresa sao o motor
central que faz o funcionamento e o seu progresso. Sem seus colaboradores as
empresas nao alcangariam o sucesso.

Devido a procura pelo crescimento exagerado, as organizacdes tendem
as vezes desprezar a valorizacdo dos funcionarios, deixando para trds a visao
holistica, querendo obter maiores lucros, fazendo com que a satisfacdo das
necessidades de quem colabora diretamente para o crescimento da empresa.

O objetivo deste estudo é verificar qual o grau de satisfacdo dos
funcionarios do Colégio Sdo Lucas em relacdo a questdes sobre qualidade de vida
no trabalho e consequentemente, valorizacao do profissional.

Sendo assim, pretende-se analisar qual o grau de satisfacdo dos

funcionarios da empresa em questéo, quanto a diversos fatores no seu ambito geral,
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em se tratando de: remuneracdo, condi¢cdes de trabalho, politicas de ascenséo
profissional, treinamento, dentre outros fatores; e como o Colégio S&o Lucas,
proporciona condi¢cbes para que o alcance das metas previamente estabelecidas
possa ser efetivamente alcancado pelos funcionarios da organizacdo e especificar
de que forma, as atuacdes da empresa em se tratando de satisfacdo voltada para os
funcionarios, agem na vida deles, analisando assim, suas condi¢fes de saulde,
imagem da empresa e relacionamento interno, dentre outros fatores, tendo servido
como arcabouco desta pesquisa.

Mediante esses estudos, objetiva-se responder como a valorizagdo dos
funcionéarios pode afetar o desempenho da organizacao, de forma a impulsionar o
alcance de suas metas, pois, por possuirem uma visdo egocéntrica voltada, para um
progresso desmedido, as organizacGes tém focado, tdo somente, para a producao
geradora de lucros, e ndo para quem, é o ativo fundamental, intangivel, mais de
grande valia para o sucesso empresarial, que vem somar valor, sendo um grande
diferencial competitivo, ofertando uma estratégia e apoio a tomada de decisfes.

Nessa perspectiva, com esta monografia tem-se a oportunidade de um
estudo na sociedade local, a parti, de um melhor conhecimento sobre as
informacdes do setor humano de uma organiza¢cado do nivel da estudada, como meio
de aplica-lo, a posteriori, como fator competitivo.

Conhecer mais sobre as pessoas € sempre um fator intrigante, pois as
mesmas sao dotadas de caracteristicas proprias, e a0 mesmo tempo, tendem a
desempenhar um papel coletivo, dependendo umas das outras para suas
existéncias, permanecendo em sociedade. Por essa razdo, o estudo do tema é

enfatico, mediante a sua complexidade, e importancia.
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1.1 Justificativa

Esta monografia apresenta como razao primordial, conhecer os beneficios
que a empresa: Colégio Sao Lucas, pode alcancar mediante uma adequada
valorizac@o dos seus funcionérios, analisando assim, a dimenséo de satisfagdo dos
colaboradores em diversos fatores que sdo determinantes na sua vida pessoal e
profissional; quais os planos de atuacdo a empresa proporciona aos colaboradores
para eles terem um ambiente adequado; identificando fatores positivos em relagéo a
qualidade de vida dos funcionarios do Colégio Sdo Lucas tornando a organizacao
mais competitiva e rentavel.

Conforme o material que sera adquirido a partir da realizacdo da pesquisa
de campo, esta monografia viabiliza-se, pois, ira auxiliar o setor de Recursos
Humanos da empresa: Colégio S&o Lucas, culminando com uma andlise dos dados
obtidos, sugerindo alteracdes e modificacbes no ambito da realidade
existente nesta empresa.

Apesar da enorme importancia que este trabalho suporta, devido uma
analise detalhada nos funcionérios de uma renomada e grande organizagéo do setor
da educacdo que atua na cidade de Picos — Pl com o foque direcionado
principalmente na qualidade de seus servigos e atendimento ao seu cliente visando
o alcance de suas metas estabelecidas dentro da organizacdo. Cria-se a chance de
uma analise da sociedade local, para que em um curto prazo possa prover um maior
entendimento das informacdes do capital intelectual da empresa estudada, de
maneira a trabalhar em médio prazo, estas informac6es como um fator competitivo,
com a consequéncia que a empresa ganhe um aumento da producédo e diminuicao
dos custos, e que aja nos seus colaboradores o contentamento de satisfazer suas
necessidades mais convenientes que irdo desencadear o desempenho de suas

funcdes pessoais dentro da empresa.

1.2 Problematica

Em virtude de uma boa produtividade de ensino em educacdo é,
sobretudo a maneira como a organizagao lida com seus funcionérios dando-lhes o
valor merecido e ambiente adequado eles irdo desenvolver com qualidade e

competéncias as atividades a eles atribuidas. Garantindo assim fatores positivos:
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maior retorno custo beneficio, aumento da produtividade das atividades exercidas,
elevacdo dos lucros, clima organizacional satisfatério enfim, o alcance dos
resultados planejados.

Segundo Gary Dessler (2003, p. 136):

Com a evolugcdo do nosso ambiente empresarial, os funcionarios ja
nao sao vistos como meras ferramentas de produgdo, mas como o
ativo fundamental para a obtencédo de vantagem competitiva. Assim,
(...) manté-los é hoje em dia uma competéncia essencial.

Saber combinar esforcos particulares para um objetivo coletivo,
realizando os desejos esperados da empresa e também dos funcionarios, esta
sendo o maior dilema das empresas globalizadas, em frente, ao prosseguimento da
trajetdria para o alcance de suas metas.

Conforme relata Hélio Beltrdo (1984) apud Lacombe (2005, p. 15): “uma
empresa é uma entidade do meio social. E constituida de pessoas. O resultado de
uma empresa depende muito mais do desempenho das pessoas do que da
exceléncia de seus manuais ou estruturas de organizagao”.

Toda organizacdo sabe que ndo resistiria sem fornecer aos seus
colaboradores um espaco de trabalho apropriado para que realizem suas atividades
no interior da organizacao e aliando estes métodos com uma motivagdo adequada
para seus funcionarios a empresa tera uma grande oportunidade para ser bem
sucedidas no alcance de suas metas e objetivos e também na expansdo da
organizacdo e com issoO permanecer em um auge competitivo frente as
concorrentes. Todo esse sucesso é procedente dos colaboradores que fazem com
determinacdo a realizacdo de suas variadas fungbes acontecerem, de modo
dindmico, apos este crescimento, a organizacdo necessita de mais capital intelectual
e supervisores para que executem tarefas surgidas na expansao da organizacao.

Assim surge a seguinte problematica, a saber: Qual o grau de satisfacao
(ou insatisfacdo) dos funcionarios do Colégio S&o Lucas em relacdo a

guestdes sobre valorizagéo do profissional?
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1.3 Pressupostos

e Os colaboradores percebem a falta de comprometimento da
organizagdo para com eles.

e A falta de investimentos em um programa de qualidade de vida dos
colaboradores que ocasionaria em mais retornos positivos para empresa.

e A falta de um setor, especifico, para resolucdo de conflitos e

insatisfacdo dos colaboradores prejudica os objetivos finais da empresa.

1.4 Objetivos:

1.4.1 Objetivo Geral

Verificar qual o grau de satisfacdo (ou insatisfacao) dos funcionarios do
Colégio Sao Lucas em relacdo a questdes sobre qualidade de vida no trabalho e

consequentemente, valorizagédo do profissional.

1.4.2 Objetivos Especificos

¢ |dentificar os fatores positivos e negativos em relacdo a qualidade de
vida dos funcionérios do Colégio S&o Lucas.

e Especificar melhorias para a empresa que contribuam com a
satisfacdo dos funcionarios do Colégio Sdo Lucas, de acordo com a visdo dos
colaboradores.

¢ Analisar, de forma geral, a importancia da valorizacdo dos funcionarios

para o desempenho das empresas.

1.5 Estrutura do Trabalho

Este trabalho é composto de quatro capitulos. Onde o primeiro aborda a
parte introdutoria do trabalho cientifico que relata quais fundamentos e estudos que
foi utilizado no mesmo, no segundo capitulo tem-se a revisdo da literatura onde
aborda a fundamentacdo teodrica, em que, objetiva-se pautar conceitos de

estudiosos, da area de Administracdo, e similares que complementam a importancia
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do tema, dando fundamento tedrico, enfatizando a sua importancia e contribuicéo
perante a sociedade, como fator flexivel, sendo um diferencial competitivo para as
empresas que investem nas pessoas, atualmente a nova arma de inovagado e
tecnologia das organizacoes.

O terceiro capitulo aborda os procedimentos metodolégicos e por fim no
quarto capitulo procedeu-se com uma breve historia da empresa, logo apés, a
tabulacédo, analise e interpretacdo dos dados obtidos, representando uma analise
estratégica entre a teoria representada pela revisdo bibliografica e a pratica
representada pelos resultados da pesquisa. Culminando assim, com as

consideracdes finais e bibliografia da pesquisa.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 As Empresas

As pessoas vivem em sociedade. Estas dedicam uma enorme parte do
seu tempo para as empresas precisando das mesmas (empresas comerciais,
hospitais, empresas industriais, empresas de servi¢os, bancos) para a circulacao da
espécie. Assim as mesmas determinam certas influéncias para a vida dos seres
humanos, suas culturas, costumes, habitos, modas, devido principalmente o fato que
as pessoas passam uma grande parte de suas vidas nas empresas, fundamentando
entdo o mesmo modo para a continuacao de suas familias.

Para Bernard apud Chiavenato (2006, p.25):

A organizagdo é um sistema de atividades conscientemente
coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperacao entre elas &
essencial para a existéncia da organizacdo. Uma organizagdo
somente existe quando: ha pessoas capazes de se comunicarem e
gue, estdo dispostas a contribuir com acéo, a fim de cumprirem um
propdsito comum.

Passar para cada funcionario da empresa que ele € um legitimo
administrador de seus deveres € um grande desafio, devido ao complexo
funcionamento das empresas nos dias atuais, com isso, estas se tornam algumas
das mais importantes caracteristicas segundo Chiavenato 2006:

e Complexidade — Toda empresa possui suas normas, estruturas fisicas,
processos, hierarquia e procedimentos usados, diferenciando uma das outras, assim
nenhuma destas organizacfes serdo completamente iguais;

e Tamanho — o tamanho da estrutura é proporcional para cada finalidade,
as empresas dependendo do mercado e cliente que deseja atender a necessidade
de méo-de-obra contratada.

e Enfase nos fins — o reconhecimento é direcionado para as metas e

operacodes, ndo o direcionando para quem as fez e sim por ela ja estar realizada.
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e Grupos informais — existe informalidade dentro de empresa que se
forma em grupos informais, de maneira a deixar para tras o meio hierarquico do
funcionamento da empresa pela impessoalidade desejada.

Visto que a juncdo de uma determinacdo de trabalho € por meio das
empresas que pode se alcancar tal objetivo que uma pessoa sO ndo poderia
alcancar. Para atingir a eficacia na organizacdo tem que atingir as metas e objetivos

tracados que vai ser executada por parte dos recursos humanos.

2.2 Dimensodes da Natureza do Trabalho

Podem-se identificar seis dimensdes da natureza do trabalho, segundo
Peter Drucker (1974) apud Lacombe (2005):

e Dimenséo fisioldgica - Nao se pode achar que o ser humano possa
se igualar a uma maquina, pois o ser humano pode cometer erros e néo trabalhar o
dia inteiro como as maquinas. Mas 0s mesmo podem coordenar e também
relacionar de forma excelente a percepcao a acédo e assim ser mais eficaz quando a
empresa proporciona um ambiente saudavel e com condi¢cdes de trabalho
garantindo-o todas suas necessidades fisiologicas.

e Dimenséao psicoldgica: o trabalho como maldicdo e bencdo — em
outros tempos definiam-se diferentes tipos de atividades de trabalho numa
hierarquia de personalidades, com o manual, direcionado para os chamados
despreziveis, igndbeis (escravos, camponeses, artesdos e soldados), e o trabalho
intelectual para as classes altas, nobreza. A partir da Revolucédo Industrial houve
uma mudanca nos valores até entdo vigentes refletida nas melhorias dos padrdes de
vida, compreendendo a nutricdo, desse modo potencializou a energia fisica
disponivel, aumentando assim o nimero de horas trabalhadas.

e Dimenséo social: o trabalho como vinculo social e comunitario —
Adquire-se o funcionario um vinculo social trabalhista por estar fazendo parte de
uma equipe que se preocupa com seu desenvolvimento social vendo seu estado,
situacdo e sua importancia frente as opinibes de outras pessoas e de sua
denominada categoria que pode |lhe garantir obrigacdes, limitacbes, privilégios e ate
direitos.

e Dimensdo econdmica: o trabalho como meio de vida — diante da

partiiha da atividade de trabalho em que a sociedade, em geral, passa seus
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resultados de seus objetivos para os outros perpetuando uma relagcéo de troca que
desenvolve o fluxo que move a economia, estabelecendo entdo o futuro da
sociedade.

e Dimenséao do poder — em todas as atividades de trabalho tem-se uma
relacdo de subordinagéo que desenvolve em pessoas a tendéncia de ver no outro
uma autoridade (chefe), destacando-se uma funcdo e remuneracdo das outras
sendo um fato comum dentro de qualquer organizacao.

e Dimenséao do poder econdmico — na vida sempre existiu uma relacao
entre a economia e o poder. Por que quase sempre o poder € desenvolvido pelo os
bens econdmicos (capital), quem possui um grande capital tem um poder dentro da
sociedade, havendo assim pessoas que trabalha esporadicamente para conseguir
alguns bens como a alimentacdo, moradia e seguranca ja outros tém a questdo da
heranca que sustenta a familia por décadas sem ao menos ter o trabalho de se
mover para conseguir alguma coisa, estabelecendo uma injustica social e a divisdo
do poder.

Diante dessas seis dimensfes da natureza de trabalho percebe-se que
cada uma delas estd presente dentro de uma organizacdo cabendo aos
colaboradores se adaptarem aos diversos tipos de tratamento diante de cada grupo

gue corresponde a uma dessas dimensdes de natureza do trabalho.
2.3 Surgimento da Administracao de Recursos Humanos — ARH

Em um tempo lembrado pelos seus conhecedores dos principios da
Administracdo Cientifica direcionada principalmente para trés fatores: os resultados
da producdo, destague nas tarefas e estruturas e também na ideia de homo
economicus — onde percebe que a motivacdo s6 pode ser introduzida ao homem
quando Ihe é oferecido alguma coisa de origem financeira. Ai surge Elton Mayo com
seus estudos que levaram ao surgimento da teoria das relacées humanas.

Conforme argumenta Leavitt apud Chiavenato (2006, p.108):

O comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade de
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente
influem decisivamente no comportamento das pessoas. O
comportamento é causado por estimulos internos ou externos. O

comportamento € orientado para o0s objetivos. Subjacente a todo
comportamento existe sempre um impulso, um desejo, uma
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necessidade, uma tendéncia; expressdes que servem para designar
0s motivos do comportamento.

Retira-se desta pesquisa 0s seguintes resultados observados: que as
necessidades sociais podem ser uma grande motivacéo para os funcionarios diante
de uma identificacdo com um grupo. Assim, a empresa passou a ser visualizada
como um complexo de grupos informais, que se declaram oponentes variadas vezes
ao grupo formal — hierarquia, normas da empresa. Ficando a desejar que a
organizacado observe as caracteristicas emocionais de seus trabalhadores: vendo
que atividades repetitivas e mecanicas torna-se uma uniformidade fastidiosa
diminuindo assim a eficiéncia por causa da exaustdo. A partir desse ponto o
trabalhador responde mais negativamente as forcas, a incentivos e controles da
organizacao e mais positivamente como membro de um grupo social. Isso quando o

trabalho € exercido em grupo.

2.4 Pessoas e sua Gestao

2.4.1 A importancia das Pessoas

Toda empresa para desenvolver suas atividades precisa de um capital
humano para que este venha suprir as necessidades da organizacao de ser dirigida
e controlada pelo mesmo, e ainda a empresa depende do mesmo capital humano
para que alcance os objetivos tragcados pela organizagao.

Segundo Chiavenato (2006, p.54):

As pessoas constituem o mais valioso dos recursos da organizacao.
O dilema da ARH é tratar as pessoas como pessoas (dotadas de
caracteristicas proprias, de personalidade, motivacdo, valores
pessoais, etc.) ou como recursos (dotadas de habilidades,
capacidades e conhecimentos).

E de total responsabilidade dos administradores recrutar, integrar e formar
um conjunto de pessoas para desenvolver atividades visando objetivos e
esclarecendo a énfase do trabalho em conjunto. Porque s6 0s recursos humanos

agrega o ativo que nenhum outro agrega: a inteligéncia; onde recrutado e colocado
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perfeitamente os beneficios e incentivos a sua disposi¢cdo, mais beneficiado serd a

organizagao.

2.4.2 Gestao do Capital Intelectual da Organizacéo

A atividade intensa sempre existira na vida das pessoas, 0 que esta
mudando é a rapidez, o impacto e volume que vem afetando o mundo. No contexto
que se inserem as pessoas e as empresas estdo a sua gestdo, ou seja, como
administrar os dois, buscando atingir o maximo de seus objetivos.

Ao passar do tempo as mudancas vem sendo cada vez mais frequentes
principalmente as econdmicas, tecnoldgicas e globalizacdo até a area de
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) também esta sendo muito afetada.
Essa area de Administracdo de Recursos Humanos (ARH) com o passar do tempo
até seu nhome vem sendo questionado para substituicdo por termos atuais, como por
exemplo: Gestado de Pessoas (GP), que tem como conceito o conjunto de decisdes
administrativas voltadas para o capital intelectual da organizacdo “os seus
funcionario”, no objetivo de motiva-las, monitora-las, recompensa-las, treina-las,
agrega-las e reté-las; para que assim o0os mesmos tenham as condi¢cdes

desproporcionarem o progresso para as empresas.

Gestdo de Pessoas € o0 conjunto integrado de atividades de
especialistas e de gestores — como agregar, aplicar, recompensar
desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de
proporcionar competéncias e competitividade & organizacdo. E a
area que constréi talentos por meio de um conjunto integrado de
processos e cuida do capital humano nas organizagdes, o elemento
fundamental do seu capital intelectual a base do seu sucesso.
(CHIAVENATO 2010, p. 9).

Para tratar de pessoas dentro das empresas ainda é usada a sigla ARH
apesar da evolucdo nos termos e nos contextos para um enfoque mais sistémico,
voltado cada vez mais para o colaborador, como sendo: peca fundamental e
diferencial competitivo das organizacdes, apesar de GP ser a denominagdo mais
atual, ARH é o mais conhecido, sendo tradicional, por esse motivo sera usado as

duas expressdes nesta monografia para o melhor entendimento do tema.
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2.5 Motivacdo Humana

Um conceito basico de motivo € o que faz as pessoas a operar de
determinada forma, se ndo, o faz com que seja o ponto de partida para, a posteriori,
desenvolver um comportamento especifico: a acédo; podendo ser ocasionado por
estimulos tanto externos e internos segundo Chiavenato 2006:

e Externo: fatores ambientais:

¢ Internos: fatores mentais, pessoais proprias.

e Para que o comportamento das pessoas venha tornar compreensivo
através do estudo da motivacdo devemos examinar sua motivacdo. A resposta a
este impulso gerador é fornecida através de forcas impulsionadoras de desejo e
receio que estéo citadas abaixo:

e Desejo: as pessoas desejam status/reconhecimento, aceitacao, poder.

e Receio: as pessoas receiam ameacas, abandono/exclusao social,
discriminagéo.

Sob essa concepcado, Morgan (1996, p.56) destaca que:

E o processo de motivagio que governa escolhas entre
comportamentos; € uma espécie de forca interna que emerge, regula
e sustenta todas as nossas agbes mais importantes. Geralmente &
empregado como sindnimo de forcas psicoldgicas, desejos,
impulsos, necessidades, vontade, intengéo e etc.

Percebe-se que a motivacdo nao é estabelecida igual para todos e sim
para cada pessoa, pois se tem de forma aceitavel que os individuos variam quanto a
sua motivacdo de pessoa para pessoas, 0 que motiva um grupo social pode néo
motivar o outro, diferindo-se quanto a valores, padrdo de vida, necessidades;
também o que motiva o individuo hoje, pode ndo motiva-lo amanhd, ndo sendo
estaticos pelo contrario, sendo dindmicos resultando no comportamento. A teoria

mais versada sobre motivacao é a descrita a seguir, como € o caso da de: Maslow.

2.5.1 Maslow: A Teoria das Necessidades

Foi apresentado por Abraham Maslow na metade do século XX o

resultado dos seus estudos sobre o comportamento humano. O professor e
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psicologo demonstrou na composi¢cdo de sua piramide das necessidades basicas do
ser humano, que o homem € uma criatura que expande suas necessidades no
decorrer de sua vida, sendo provavel conhecer o que motiva cada pessoa.

Desenvolvido dentro da sua Teoria da Motivacdo; a pesquisa até entao
era de conhecimento apenas circulos humanistas, principalmente na sua area de
formacado a psicologia. Posteriormente esta foi expandida logo ap6s o encontro em
que Maslow conheceu Peter Drucker e se envolveu com a area de recursos
humanos aplicando-a mais intensamente também na administracao.

Segundo Maquiavel (1982) apud Lacombe (2005 p. 136):

Nada pode saciar os apetites humanos, pois a natureza nos deu a
faculdade de tudo desejar, mas n&o nos deixa sendo provar poucas
coisas, disso resulta um descontentamento permanente, e um
desgosto pelo que possuimos, 0 que nos faz culpar o presente,
louvar o passado e desejar o futuro, ainda que sem razao.

Existe uma correspondéncia que surge na grande maioria das pessoas
para procurar satisfazer, primeiramente, as necessidades da base direcionando-se a

cupula da piramide, numa relacéo hierarquica, como mostra a figura 01:

Piramide de
Maslow Auto-
Realizacao

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiol6gicas Basicas

Figura 1: Piramide de Maslow
Fonte: Chiavenato (2003, p.331)
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Os degraus da piramide de Maslow sao segundo Chiavenato (2006):

¢ Necessidades fisioldgicas (ar, comida, repouso, abrigo, etc.).

As necessidades fisioldgicas sédo satisfeitas mediante comida, bebidas,
sonho, refugio, ar fresco, uma temperatura apropriada, etc. Esta se transforma na
prioridade mais alta a medida que ocorra a ndo satisfacdo das demais.

e Necessidades de seguranca (protecdo contra o perigo ou privagoes,
planos de assisténcia médica);

Uma sociedade tende a proporcionar esta seguranca a seus membros.
Em caso de perigo agudo as necessidades fisiologicas sao deixadas de lado, dando
lugar a seguranca.

¢ Necessidades sociais (amizade, inclusdo em grupos, etc.).

O ser humano como agente social tem a necessidade de se sentir aceito
por grupos, ter amizade com colegas, enfim, relagdes interpessoais harmoniosas.

e Necessidades de estima/status (reputacdo, reconhecimento, alto
respeito).

Referindo-se a necessidade do ser humano de sentir-se reconhecido pela
sociedade de forma ao seu valor, serventia sendo valorizado perante outras
pessoas.

e Necessidades de Auto realizagao.

A necessidade instintiva das pessoas, de darem o maximo de si mesmas,
suas habilidades Unicas. Assim, as necessidades anteriores podem ser
completamente satisfeitas, esta necessidade € uma forca impulsionadora continua, o
desejo do homem o faz como tal, de modo a desejar sempre mais, € a0 mesmo
tempo, estando por poucas vezes satisfeito.

Assim diante dessas cinco necessidades expostas pela piramide de
Maslow vé-se que para o ser humano as metas propostas para sua vida é o alcance
de cada uma dessas necessidades sempre comecando pela base ate o topo.

Contextualizando, Gareth Morgan (1996) apud Lacombe (2005): sugere
as seguintes medidas a serem usadas pela empresa:

e Auto realizacdo: estimulo ao completo comprometimento. O trabalho
como dimensao importante na vida do colaborador, de forma, a ser o complemento

familiar, pois muitos dos trabalhadores s&o jovens e idosos, sentindo no trabalho
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uma relagcédo de feicdo, e interagdo social, sentindo-se realizado e buscando cada
vez mais essa;

e Autoestima: cargos que permitam realizacdo, autonomia e
responsabilidade; a partir da valorizagdo da propria identidade mediante o trabalho
que exercita e se identifica, sentindo-se capaz e eficaz no meio social em qual se
insere;

e Sociais: estimulo a interagdo com os colegas de trabalho tem-se como
alternativas as atividades sociais, esportivas e reunibes fora do contexto da
organizacao, de forma a melhorar o clima organizacional e a consecucao de metas
vigentes;

e Seguranca: seguro-saude e planos de aposentadoria, seguranca no
emprego; estabelecimento e divulgacdo do plano de carreira, auxilios diversos
apresentados pela organizacdo no sentido de motivar o funcionario a respeito de sua
permanéncia, ndo sentindo inseguran¢ca quanto a desemprego e eventuais
necessidades;

e Fisiolégicas: salarios e beneficios que veem implementar a questdo
salarial para a sobrevivéncia e adequacao do individuo no emprego, seguranca e
condicbes agradaveis e adequadas de trabalho, para que 0 mesmo possa
desempenhar com clareza e objetividade suas funcoées.

Observa-se que as empresas com essas atitudes para cada
necessidades destacadas acima proporcionaria para seus colaboradores uma
satisfacdo consideravel que com certeza iria proporcionar mais retornos positivos

para a organizacao.

2.6 Recompensando o Capital Humano: Remuneracgéao, Incentivos e
Beneficios.

Sem excecdo, todos os chamados fatores de producédo precisam ser
recompensados, sendo o reconhecimento pelo servigo que lhes foi proposto. O fator
trabalho, nos processos judiciais, tem prioridade sobre os demais, inclusive o fisco.
Um agravante motivacional vem ser, a desconsideracdo das recompensas, estas,
além de serem necessarias para as necessidades materiais e fisioldgicas, afeta
também, o lado psicolégico das pessoas.

Chiavenato (2010, p.274) diz que:
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Os processos de oferecer recompensas ocupam lugar de destaque
entre 0s principais processos de gerir as pessoas dentro das
organizacdes, [...] a recompensa € fundamental na conduta das
pessoas em termos de retribuicdo, retroacdo ou reconhecimento do
seu desempenho na organizagao.

A recompensa € estabelecida de acordo com o cargo, tempo de trabalho,
nivel de escolaridade, desempenho, entre outros fatores, que variam de empresa
para empresa, mas também, deve ser analisado o que de fato, motiva os
colaboradores da organizacdo, para que esta ofereca o que realmente se é

necessario. Assim como revela Shell (2001, p.20):

Ouvir tem muitas virtudes. [...] também |he da pistas a respeito das
reais necessidades da outra parte. Essas necessidades séo vitais
para 0 seu sucesso, pois sdo uma importante parte do seu poder de
influéncia, ou seja, sua habilidade de atingir resultados de acordo
com suas proprias condicdes.

O ponto inicial de um bom sistema de remuneracdo é conhecer as
pessoas que dele se utilizam, e como este age na vida das mesmas, o0 que nao for
de fato necessario deve ser retirado para poder, assim, dar lugar a implantacdo de

outra recompensa. Que venha a fornecer resultados.

2.6.1 Remuneracéao

Para que haja remuneracdo tem que haver trabalho, € uma troca, sendo
que, a empresa, necessita deste trabalho bem executado para que haja o seu
desenvolvimento da producdo refletido nos ganhos; e o funcionario deve
desempenhar um bom trabalho para ter permanéncia e crescimento profissional na
empresa.

Para conseguir eficiéncia nos resultados, € necessaria uma boa
administracdo do sistema de remuneracéo, instrumento indispensavel para atrair e
ter bons profissionais, é a chamada retencdo de talentos.

A recompensa mais comum é a remuneracao, que € denominada de total,
conforme Chiavenato (2010) dizendo respeito a trés componentes que permeiam 0S
programas de remuneracao das organizacdes a saber:

e Remuneracdo basica: constituida por um pagamento fixo mensal,
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considerado como fator higiénico, sendo a mais importante dentre 0s outros
componentes, sendo representada pelo salario que segundo Sandroni apud
Chiavenato (2010, p.280) “é a remuneragdao em dinheiro do trabalhador pela venda
de sua forca de trabalho”.

¢ Incentivos salariais: os incentivos vém impulsionar de forma mais direta
a produtividade, como fator de recompensas sobre os resultados alcancados. Como
exemplo tem-se bénus diversos e a PLR (Participacao nos Lucros e Resultados).

e Beneficios: sdo concedidos através de programas diversos como:
seguro de vida, vale alimentacéo, servicos de planos de saude, entre outros.

A respeito vé-se que é através da remuneracdo que os colaboradores
aceitam a prestarem 0s servicos que a organizacdo necessita de acordo com as

legislacdes utilizadas no seu ambiente interno.

2.6.2 Incentivos

A remuneragdo tdo somente, ndo motiva as pessoas, sendo necessarias
funcdes para tal, pois esta é importante para a produtividade e consequentemente a
obtencdo do lucro. Sendo crucial o incentivo para o desempenho com eficacia
continua, rumo a ultrapassar os resultados e metas propostas. Como bem observa
Lévy-Leboyer (1990) apud Cavalcanti (2005, p.85):

Sem motivacdo os dons mais raros permanecem estéreis, as
capacidades adquiridas ficam em desuso, as técnicas mais
sofisticadas sem rendimento. Adicionalmente, a motivacdo afeta o
préprio aprendizado, ou seja, as respostas a programas de
capacitacao.

Os incentivos sao programas estabelecidos para estimular os
colaboradores a agirem de maneira previamente estabelecida pela organizacao.
Como menciona Clark (1961) apud Chiavenato (2010): as recompensas
organizacionais sdo propostas para impulsionar atividades que venham a ter como
reacao efeitos que:

e Ampliem a consciéncia e a responsabilidade individual como fator
operante e decisivo para a organizacdo como um todo, ou seja, a importancia da
consciéncia da missao, e a procura pela satisfacdo da visdo, de forma que todos séo

responsaveis e fundamentais para a operacionalizagdo da empresa.
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¢ Incentivem a atuacédo das pessoas no desempenho de suas atividades
como equipe, que trabalham em conjunto para um objetivo comum.

e Culminem acbes que agreguem valor para os interessados na
organizagdo, ou seja, os stakeholders: clientes, colaboradores, acionistas,
distribuidores, varejistas e aos donos da empresa.

Diante disso pode-se dizer que 0s incentivos sao utilizados para cumprir
prazos de entrega, ultrapassar suas metas de producdo, atender uma demanda
maior em uma determinada estacdo do ano onde seus produtos sdo mais utilizados
ou também para atender um pedido grande de seus produtos e outros casos

semelhantes.

2.6.3 Os Beneficios

Na maioria das vezes os beneficios sdo vistos como fatores higiénicos,
uma vez que, se a organizacdo ndo desempenhasse esse papel o funcionério teria
de arcar com essas despesas desembolsando-as do seu salario recebido. Estes
vém facilitar a vida do funcionario, sendo uma forma indireta de pagamento de
salario.

Conforme Chiavenato (2010, p.342) os beneficios podem ser
classificados de acordo com o que se € exigido pela lei, sendo divididos em dois
grupos os legais: que sdo aqueles que exigidos pela legislacédo, que é de direito do
empregado e dever do empregador:

o Férias;

e  13°salario;

e  Aposentadoria;

e  Seguro de acidente no trabalho;

e  Auxilio doenca;

o Salarios: maternidade e familia.

. Etc.

E os espontaneos que sédo aqueles concedidos de maneira livre pela
empresa, para reter, motivar e/ou auxiliar a vida dos seus colaboradores.

e Vale: refei¢ao, transporte;

o Seguro saude;
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e  Assisténcia medica hospitalar;

o Gratificacoes;

o Plano seguridade;

o Universidade coorporativa (programa de incentivo a pés-graduacao);

° Etc.

Antes de conceder um beneficio a empresa deve examinar se teré
condicbes de manté-lo, pois a retirada pode causar insatisfacdo sendo muito pior

que néo ter colocado a disposicao dos funcionarios beneficio nenhum.
2.7 QVT — Qualidade de Vida no Trabalho

Devido as teorias emocionais e abordagem administrativas de Mayo,
Maslow e Herzberg, surgiu no comeco do século XX os estudos das relacfes
humanas para transformar os ambientes de trabalho dos colaboradores que eram
submetidos a uma sobrecarga de estresse fisico com ambientes insalubres,
trabalhos pesados e jornadas longas de trabalho. Atualmente devido as grandes
mudancas nos processos e produtos, a competitividade e a instabilidade
internacional os trabalhadores estdo sob acdo cada vez maior do estresse
emocional.

A salde muitas vezes € interpretada como um bem estar fisico, o que néao
deixa de ser verdade, ainda interpretam como tranquilidade financeira e amor. Por
ser um conceito bastante subjetivo “qualidade de vida”, sendo formado a partir de
critérios individuais, variando de acordo com expectativas e momentos da vida de
cada pessoa.

A qualidade de vida no trabalho também varia de empresa, setor, valores
e interesses individuais e grupais englobando tanto aspectos fisicos quanto
psicoldgicos.

Como menciona Limongi-Franca (2003) definindo QVT como: “o conjunto
das acbes de uma empresa, no sentido de implantar melhorias e inovacgoes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho visando o bem-estar
dos colaboradores”.

Ao investir no programa QVT, a empresa esta investindo diretamente no
seu publico interno e indiretamente no seu publico externo (os clientes), assim,

funcionarios melhor satisfeitos atendem com maior presteza os clientes, o que ira
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resultar numa melhor produtividade e maior obtencéo de lucro que é uma meta de
qualquer organizacgao.

A valorizacdo dos funcionarios, como sendo, fator de progresso nas
empresas multinacionais tem nos programas QVT, diversas razdes para a empresa
aderir e investir no talento humano, os seus colaboradores de acordo com
Fernandes 1996:

e Para ampliar a qualidade quanto a prestacdo e desempenho de produtos
e servicos para melhor atenderem e pensarem nos seus clientes;

e Reduzir custos desnecessarios quanto a absenteismo, doencas
correlacionadas (estresse, por exemplo), acidentes de trabalho dentre outros.

e Para melhorar a comunicacao, e a confianca entre os niveis hierarquicos;

e Encorajar o trabalho em equipe, a motivagéo e a produtividade.

O programa QVT representa 0 grau em que o capital intelectual da
organizacdo é capaz de satisfazer suas necessidades por meio do trabalho que
realiza na empresa. Sendo resultante de diversos fatores que variam quanto a sua
importancia de individuo para individuo, a saber: condicbes de saude, higiene e
segura; remuneracdo, incentivos e beneficios; oportunidades de crescimento,
desenvolvimento pessoal e ascensao profissional, dentre outros.

Segundo LEVERING citado por VASCONCELOS (2001), um bom lugar
para se trabalhar possibilita, entre outras coisas, que as pessoas tenham, além do
trabalho, outros compromissos em suas vidas, como a familia, os amigos e os
hobbies pessoais. Para o autor, da perspectiva de um empregado isto € uma
guestao fundamental de justica.

Diante disso destaca-se a importancia de um programa de qualidade de
vida no trabalho eficiente na empresa para permitir que seus colaboradores tenham
o direito de viver, pois 0 ser humano passa 8 horas por dia durante 35 anos em uma
organizacdo tendo com isso uma grande parte de sua vida destinada a sua
organizacao com isso torna-se fundamental que a qualidade de vida esteja presente
também nos periodos de trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

As pesquisas surgem mediante indagacdes e investigacdes minuciosas
para averiguar a realidade. Elas advém de uma ordenacéo de contetdos que séo
lapidados até conseguirem alcancar resultados que ajudardo as organizacdes a
satisfazerem as necessidades existentes.

A busca por respostas que envolvem a humanidade €& denominada,
segundo Andrade (2003), de metodologia: sendo a totalidade de métodos ou
caminhos que séo tracados na busca do conhecimento almejado.

Por isso foi realizada uma pesquisa de campo envolvendo funcionarios da
empresa estudada em maio de 2012, para auxiliar os administradores em suas

decisdes executivas.

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

A pesquisa cientifica se difere das demais, pois, vem a ter fundamentos
gue sdo comprovados em meio a seu objetivo principal que é alcancar a veracidade

dos fatos, Gil vem a afirmar que:

Para que um conhecimento possa ser considerado cientifico, torna-
se necessario identificar as operacdes mentais e técnicas que
possibilitam a sua verificacdo. Ou em outras palavras, determinar o
método que possibilitou chegar a esse conhecimento. (GIL, 2010, p.
8)

Essa pesquisa é um estudo de caso de carater descritivo de cunho
guanto/qualitativo, visando investigar no Colégio Sao Lucas, que fica localizada na
cidade de Picos (PI), Verificar qual o grau de satisfacdo dos funcionarios do Colégio
Sdo Lucas em relacdo a questdes sobre qualidade de vida no trabalho e
consequentemente, valorizagao do profissional.

Conforme relata Hair (2005, p.31), “a pesquisa em administragao € uma
func@o de busca da verdade que relune, analisa, interpreta e relata informacdes de

modo que as decisdes administrativas se tornem mais eficazes”.
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A razdo e objetivo chave da pesquisa é descobrir solugbes para
problemas praticos, e especificos do dia a dia das empresas, estes até entdo néo
solucionados, de forma em que se empreguem procedimentos metodolégicos
cientificos, Gil (1999) apud Silva e Menezes (2001).

Mostrando a empresa: Colégio S&o Lucas a importancia das suas
pessoas e como elas podem ser um diferencial competitivo quando devidamente
incentivadas e valorizadas.

Ha variadas formas de pesquisa que sao necessarias e importantes cada
uma com suas peculiaridades e procedimentos que vao desde a selecionar a
amostragem, até a aplicacdo de seus instrumentos, que serdo desenvolvidos
mediante a escolha dos fatores relevantes na busca por informac¢des que atendam o
objetivo da pesquisa.

A pesquisa pode ser classificada, de acordo com Andrade (2006): quanto
a natureza, quanto aos objetivos, aos procedimentos, ao objeto, e segundo Silva e
Menezes (2001): ainda quanto a abordagem do problema.

¢ Quanto a natureza:

e Pode ser visto como um trabalho cientifico original, que remete a
pesquisa nunca realizada e que contribui unicamente para o crescimento cientifico,
sendo realizado por cientistas ou especialistas em determinadas areas especificas.

¢ Quanto aos objetivos:

e Pesquisa exploratéria "visa proporcionar maior familiaridade com o
problema com vistas a torna-lo explicito ou a construir hipéteses.” (Gil, 1991, apud
Silva e Meneses, 2001);

e Pesquisa descritiva: segundo Gil (1991) visa descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relacdes entre variaveis. Os fenbmenos sao estudados porem, ndo sdo manipulados
pelo pesquisador, sendo este imparcial.

e Quanto aos procedimentos ou a maneira que se obtém os dados:

e Pesquisa de campo: também chamada de estudo de caso, etapa em
gue o pesquisador coleta dados de forma totalmente impessoal. Gil (2002), define
que “é um estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que
permita seu amplo e detalhado conhecimento”. Baseia-se na observacédo dos fatos

do modo que ocorrem na realidade, diretamente no local da ocorréncia. Utiliza-se de
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observacéo direta, formularios e entrevistas.
e Quanto ao objeto:
e Pesquisa bibliografica, que d4 embasamento e énfase no trabalho

cientifico, Marcone e Lakatos ressaltam que:

Trata-se do levantamento de toda bibliografia ja publicada em forma
de livros, revistas, publicacbes avulsas em imprensa escrita. Sua
finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com tudo aquilo
gue foi escrito sobre determinado assunto, com o objetivo de permitir
ao cientista o reforco paralelo na analise de suas pesquisas ou
manipulacdo de suas informagdes. (MARCONE e LAKATOS, 2001,
p. 43-44).

Este tipo de pesquisa pressupbe todo trabalho cientifico porem pode
constituir um trabalho independente de estudo de determinado assunto por materiais
bibliograficos.

e Quanto a abordagem do problema, segundo Silva e Menezes (2001):

e Pesquisa quantitativa: considera que tudo pode ser quantificavel,
transpor em nameros os dados obtidos para classifica-los e analisa-los. Requer o
uso de recursos e de técnicas estatisticas;

e Pesquisa qualitativa: a interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de
significados sé@o basicas no processo de pesquisa qualitativa. O ambiente natural € a

fonte direta para coleta de dados e o pesquisador € o instrumento-chave.

3.2 Selecédo amostral e universo da pesquisa

A empresa em questdo tem um quadro de 90 funcionarios, destes,
utilizou-se para o desenvolvimento da pesquisa, uma amostragem de 30 (trinta)
colaboradores do Colégio Sdo Lucas, que atuam em variados setores e ocupam
diferentes funcdes e posi¢cdes no ambito do exercicio do setor educacional.

Os colaboradores sdo homens e mulheres, que tem entre 18 e 60 anos de
idade, onde se encontram prestadores de servicos que ainda ndo possui um (1) ano
de trabalho na empresa e outro que ja possui mais de 20 anos de trabalho no

Colégio Séo Lucas.
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3.3 Estratégia de coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados foi elaborado um questionario
contendo questdes abertas e fechadas para o publico anteriormente descrito, para
isso precisou-se de um periodo de 15 dias no més de maio de 2012. Onde se
preservou a imagem do entrevistado, ndo sendo este identificado, e ndo se auxiliou
do pesquisador para responder o questionario, realizando isso de forma individual,
provendo maior liberdade aos entrevistados.

Algumas informacdes relevantes foram investigadas a partir do
questionario elaborado como: medir o grau de satisfacdo dos colaborados em se
tratando de varios fatores que norteiam as suas vidas profissionais e pessoais sendo
estes: saude, situacdo financeira, recompensas, trabalho desafiador, oportunidades
de crescimento e de treinamento, relacionamento, imagem da empresa, dentre

outros.

3.4 Tratamento de dados

Com a coleta de dados obtidos, foi desenvolvida uma andlise estatistica
auxiliada pelo software Excel, por meio da quantificacdo percentil das respostas dos
sujeitos da amostra, através da representacao grafica dos resultados.

Foram examinados a ocorréncia dos resultados para que a administracao
do Colégio Sédo Lucas possa tomar decisées melhor fundamentadas, mediante o
auxilio das informacdes que a pesquisa Ihes proporcionara. Vendo-se de recursos
computacionais também para a apresentacdo das tabelas, quadros e graficos de

resultados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O desenvolvimento da pesquisa se deu por meio da aplicacdo de um (1)
guestionario contendo 15 (quinze) questdes objetivas e subjetivas objetivando, como
razdo fundamental, verificar qual o grau de satisfacdo dos funcionarios do Colégio
S&o0 Lucas em relacdo a questdo sobre qualidade de vida no trabalho e
consequentemente, valorizacdo do profissional identificando os fatores positivos em
relacdo a qualidade de vida dos funcionarios do Colégio Sdo Lucas e analisar de
forma geral a importancia da valorizacdo dos funcionarios e proporcionar condicdes
para que os funcionarios possam realizar suas tarefas mais eficazmente, e as metas
previamente estabelecidas, possam ser efetivamente alcancadas pelos funcionarios.

Além disso, os questionarios foram aplicados a uma populacdo de 30
(trinta) funcionarios do Colégio Sdo Lucas, onde estes, atuam nos mais variados
setores e ocupam as mais diferentes funcdes e exercidas no ambito do exercicio do
setor educacional. Os colaboradores sdo homens e mulheres, tem entre 18 e 60
anos, onde se encontraram prestadores de servigos que atua no Colégio Séo Lucas
desde: os que ainda ndo possui um (1) ano de trabalho na empresa e outro que ja
possui mais de 20 anos de trabalho.

Contudo, buscou-se preservar a imagem do entrevistado, sendo que ele
em hipdétese nenhuma foi identificado, e ndo se auxiliou do pesquisador para
responder o questionario, realizando isso de forma individual, provendo maior
liberdade aos entrevistados para que a pesquisa seja eficaz.

Posteriormente, realizada a etapa de coleta de dados, na etapa
subsequente buscou-se a tabulacdo, analise e interpretacdo das respostas obtidas,
culminando, assim, em uma analise estratégica, para a elaboracdo do relatério

monografico.

4.1 Colégio Sao Lucas: Aspectos Gerais

O Colégio Sao Lucas foi fundado em 1991 tendo hoje pouco mais de vinte
(20) anos de existéncia, o Colégio Sao Lucas surgiu a partir de um sonho de uma
professora da rede municipal (Ana Maria de Sousa) que logo se deparou com uma

oportunidade Unica na regiao de Picos-PI, que foi a greve das escolas municipais no
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ano de 1991, que foi quando ele enxergou a oportunidade que era fundar uma
escola particular na cidade de Picos, contudo ela colocou em pratica seu sonho.
Atualmente a marca do Colégio Sdo Lucas é respeitada no setor
educacional da cidade de Picos, por representar um exemplo de colégio e ensino em
educacdo de qualidade refletida nas aprovacboes dos seus alunos nas
Universidades, Faculdades, Concursos e etc. Sendo de extrema relevancia para o

progresso da cidade.

()SA0 LUCAS

nos O Que Mais Aprova no Vestibular

Figura 2: marca Colégio Sdo Lucas

Fonte: arquivo Colégio Sao Lucas, 2012.

O Colégio Sao Lucas tem por missao, visdo e valores, segundo fonte da

prépria empresa:

. Misséo: Oferecer um gqualificado e eficiente servico em educacao para
toda regido de Picos-PI.

o Visdo: Ser uma organizacdo valorizada e conhecida pelos seus
servicos prestados a sociedade e com isso aumentar ainda mais sua credibilidade.

o Valores: Trabalho em equipe, ética profissional, responsabilidade
socioambiental, eficiéncia ao atendimento ao cliente, contribuicdo para educacéo da

cidade e regifes vizinhas, etc.
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4.2 Historia da Instituicao:

O Colégio Sao Lucas nasceu no ano de 1991 diante de uma oportunidade
estabelecida pela greve das escolas municipais, 0 colégio Sdo Lucas surgiu na Rua
Santo Anténio com apenas o ensino fundamental Il funcionando, que é de 52 a 82
serie, mais tarde em 1994 mudou-se para Praca Joao de Deus Filho que tem o
numero de endereco 133 e € situado no bairro Centro da cidade de Picos-PlI, e esta
funcionando neste endereco ate hoje. A historia de crescimento do Colégio é
simples como se ver anteriormente comecou com o ensino fundamental Il, adiante
surgiu o ensino infantil junto com ensino fundamental I, e no decorrer do tempo
criou-se 0 ensino médio para que depois surgisse o pré-vestibular.

Atualmente o Colégio Sdo Lucas é composto por dois CNPJ sendo um
para Escola S&do Lucas LTDA ME, que funciona do jardim | ate a 82 serie, e outro
para Ana Maria de Sousa LTDA. Que funciona o ensino médio e o pré-vestibular.
Onde juntas conta com um quadro de funcionarios composto de 90 funcionarios
desde a funcéo de zelador ate a direcéo.

Atualmente o Colégio Sado Lucas €é exemplo para todos os
estabelecimentos de ensino em educacdo por prestar seus servicos de maneira
qualificada, desempenhando uma ética absolutamente correta em se tratando de
profissionais e clientes e também desempenhando atividades de responsabilidades
socioambientais beneficiando sua cidade, pais e planeta em que se inseri, pois esta
fazendo sua parte no que diz respeito ao ambiente.

4.3 Cenario da Pesquisa: Picos-PI

A cidade escolhida para a realizasdo da pesquisa que culminou com a
monografia foi: Picos, estando a mesma, situada no Estado do Piaui, que se localiza
a uma distancia de aproximadamente 310 km da capital Teresina.

Segundo Fonte: IBGE (2010), o municipio plano de fundo, tem uma
populacdo estimada de 71.020 Habitantes, sendo que, 54.620 habitam a zona
urbana e, 16.400 a zona rural da cidade; apresentando uma vegetacdo: Caatingas
Arbustivas, Caatingas Arboreas Campos Cerrado e um Clima: Tropical semiarido

quente, propicio assim, para a producdo do mel. Esta € conhecida em todo o Brasil



por sua importancia na comercializagao deste produto (a maior do nordeste), e sua

crescente exportacédo para os EUA, bem como a producéo de caju
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Figura 03: Localizagao de Picos-PI
Fonte: IBGE (2010)

A regido em que é localizada a cidade € estratégica, por conter varios

cruzamentos possuindo o maior entroncamento rodoviario do nordeste, ligando o
Piaui aos estados do Maranhédo, Ceara, Pernambuco e da Bahia

Dessa forma varias empresas de grande porte vem instalando filiais em
Picos como exemplo: o Grupo Carvalho, o Banco Itau e a Cacau Show

Sendo possuidora de duas grandes universidades e um instituto federal
gue s6 tendem a aumentar a economia do comércio local, por seu grande namero
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de docentes e discentes, nota-se um crescimento e desenvolvimento, por este e
outros diversos fatores.

Tendo sido, a segunda maior cidade do Piaui a recolher Impostos Sobre
Circulacédo de Mercadorias e Servigos - ICMS, para o Governo do Estado (dados da

Prefeitura municipal de Picos).

4.4 Pesquisa Aplicada aos Funcionarios do Colégio S&o Lucas

A cidade de Picos e beneficiada por varios Colégios particulares sendo
um deles: o Colégio Sao Lucas por ser recodeista em aprovacdes em vestibulares
concursos e outros. O Colégio S&do Lucas esté situado no endereco, Praca Jodo de

Deus Filho numero 133 bairro centro Picos-PlI.
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Figura 04: Viséo externa e interna do Colégio S&o Lucas.
Fonte: Arquivo do Colégio S&o Lucas 2012.

O Colégio Séao Lucas conta com um corpo de 90 funcionarios, sendo

estes, na sua maioria, naturais da cidade de Picos e da sua macrorregiao. A



42

pesquisa académica possui um questionario estruturado contendo 15 questdes
elaboradas para um total de participantes de 30 (trinta) funcionarios efetivos de
variados setores e cargos.

Além disso, deste numero de entrevistados: 53,3% s&o do sexo: feminino

e 46,7% do masculino.

GRAFICO 1 - Sexo dos colaboradores da
pesquisa

@ Masculino
m Feminino

Grafico 01 — Sexo dos colaboradores da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Tem na sua maioria entre 26 e 35 anos 0 que representou 66,7% dos

colaboradores com essa faixa etaria.

GRAFICO 2 - Faixa etaria

15,30%

@entre 18 e 25
Eentre 26 e 35
Oentre 36 e 45
@Emais de 45 anos

Gréfico 02 — Faixa etéaria
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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O Grau de Instrucdo que prevalece na maioria dos entrevistados é de
nivel superior em andamento 33.3% ou Superior graduacao com 26.7%.

GRAFICO 3 - Grau de instrucéo.

0%__ 0% 0% 0% ® Fundamental

EBO% m Medio

@ Superior sequencial

@ Superior em

andamento
B Superior-graduagéo

0%

@ Pos-graduagéo
aperfeicoamento

Grafico 03 — Grau de instrugao
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

O tempo de trabalho dos funcionarios no Colégio S&o Lucas varia sendo
0S mais expressivos 0s que trabalham até 5 anos, o que representou 53,3%; e 0s

que tém de 6 a 10 anos de trabalho 26,7%.

GRAFICO 4 - Tempo de trabalho na
empresa

10% 0%

B Até 5 anos

@6 a 10 anos

011 a 15 anos

@16 a 20 anos

B A cima de 20 anos

Grafico 04 — Tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Nas questdes seguintes, perguntou-se aos colaboradores como eles
avaliavam o seu estado de saude. A salde esta diretamente ligada a maneira como
o colaborador desenvolve suas funcdes, ser saudavel é estar em equilibrio nas trés
esferas da saude: a fisica, a mental e a emocional; para que haja um melhor
desempenho das tarefas.

Neste contexto, ressalta-se que a maioria dos colaboradores avaliou
como positivo 0 seu estado de saude. Uma delas foi em relacdo ao seu estado de
saude fisica, onde foi constado em 30% dos colaboradores a resposta otimo, e 40%

responderam Bom e ainda teve 30% que responderam razoavel.

GRAFICO 5 - Salide Fisica
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ORasoavel
@B Ruim
@EPéssimo

Grafico 05 — Saude Fisica
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Outra pergunta foi em relacdo ao seu estado de saude mental que se

obteve 35% das respostas como otimo, 45% bom, e 30% razoavel.
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GRAFICO 6 - Salide mental
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Grafico 06 — Saude mental
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Foi perguntado tambem de seu estado de saude emocional. Assim, eles
relataram que 40% consideraram como 6Otimo o seu estado de saude emocional,

33% bom, 27% razoavel.

GRAFICO 7 - Saude emocional
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Grafico 07 - Saude emocional
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Adiante foram abordadas aos cololaboradores perguntas relacionadas a sua
situacdo financeira que € um ponto de equilibrio do ser humano onde é em muitas
vezes 0 ponto mais desejado de todo colaborador ressaltando assim a sua
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importancia diante de tal fato, perguntou-se em relagdo a sua moradia e obtevese
como resultado 25% das respostas como otimo, 20% bom, 50% razoavel e ainda 5%

ruim.

GRAFICO 8 - Moradia
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Grafico 08 - Moradia
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

A questéo seguinte foi a respeito de carro/transporte que foi adquirido

como resultado 5% das respostas com otimo, 10% bom, 48% razoavel e 37% ruim.

GRAFICO 9 - Carro/Transporte
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Grafico 09 - Carro/Transporte
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Adiante perguntou se sobre sua situacdo financeira e teve-se como
resposta 30% bom, 55% razoavel e 15% ruim.

GRAFICO 10 - Situac¢éo Financeira
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Grafico 10 - Situagéo Financeira
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Foi perguntado tambem sobre a situacdo de seu patrimonio onde se
obteve como resposta 12% bom, 83% razoavel e 5% ruim como expressado no

grafico abaixo.

GRAFICO 11 - Patriménio
504 0% 0%

mOtimo
EBom

O Razoavel
B Ruim

@ Pessimo

Grafico 11 - Patrimdnio
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Também foi perguntado aos colaboradores como eles avaliam sua
alimentacdo que € um fator crucial para o desenvolvimento de suas atividades,
tendo como resposta 65% dos entrevistados respondendo 6timo, 25% bom e 10%

razoavel, assim como esta no grafico abaixo.

GRAFICO 12 - Alimentacéo
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Grafico 12 — Alimentagao
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Em relacdo a educacéo, teve-se como resulatado 60% 6timo, 35% bom

e 5% razoavel como exposto no grafico abaixo.

GRAFICO 13 - Educacéo
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Grafico 13 — Educagao
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Em seguida, procurou-se saber se o colaborador considerava seu salario
justo em relagdo as suas atribuicdes, nessa pergunta encontrou-se o resultado
seguinte: 40% sim, o salario é justo, 53% mais ou menos e 7% disseram que nao,
que, o salario nao corresponde as suas atrubuicbes desempenhadas, nao sendo
justo a elas.

Por isso Rosembluth (2004) complementa que ha uma necesidade das
empresas atrairem, reterem e desenvolverem pessoas com aptidoes de exceléncia
notoria que facam a diferenca em frente as concorrentes, para isso, se faz
necessario um sistema de retribuicdo ao profissional, 0 qual esteja em simetria a

tarefa que lhe é confiado.

GRAFICO 14 - Meu saléario é justo em
relacao as atribuicbes que tenho?
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Grafico 14 — Meu salario é justo em relacdo as atribuicdes que tenho?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Foi perguntado tambem sobre recompensas se o0 sistema de
retribuicdo do Colégio Sdo Lucas (remuneracdo e beneficio) € justo? Tendo como

resposta 35% sim, 60% mais ou menos e 5% néo, de acordo com o grafico abaixo.
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GRAFICO 15 - O sistema de retribuic&o do
Colégio Sao Lucas (Remuneracéao e
Beneficios) € justo?
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Grafico 15 — O sistema de retribuicdo do Colégio S&o Lucas (Remuneracdo e
Beneficios) é justo?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012

Ainda dentro do contexto recompensas foi perguntado se o salario do
cargo ocupado pelo colaborador é inferior aos valores pagos no mercado para a
mesma funcao, e alcancou-se como resultados: 10% dos entrevistados falaram que

sim, 30% mais ou menos e 60% disseram que ndo, como expressa o grafico abaixo.

GRAFICO 16 - O salario do meu cargo é
inferior aos valores pagos no mercado para
mesma funcéo?
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Grafico 16 — O salario do meu cargo é inferior aos valores pagos no mercado para
mesma func¢éo?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012
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Na questdo seguinte foi perguntado se ha uma execucdo diversificada
das tarefas atribuidas a cada colaborador do Colégio Sdo Lucas. Assim 46%
relataram que sim, 27% mais ou menos e 27% nao, que ndo ha uma diversificacao

das tarefas sendo estas monoétonas.

GRAFICO 17- Executo tarefas
diversificadas em meu trabalho?
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Grafico 17 — Executo tarefas diversificadas em meu trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
Adiante abordando os colaboradores perguntou-se se a burocracia
adotada na empresa favorece a execucdo das atividades onde 40% dos
entrevistados responderam que sim, 40% mais ou menos e 20% disseram

que nao.

18 - A Burocracia adotada na empresa
favorece a execucédo das minhas atividade
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Grafico — 18 A Burocracia adotada na empresa favorece a execugcdo das minhas
atividades.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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No questionamento a seguir, com relacdo se a empresa oferece
oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional onde resultou
como resposta 64% sim, 25% mais ou menos e 11% néo, afirmando neste caso que
a empresa oferece oportunidades de crescimento profissional ao seu colaborador

como indicado no grafico abaixo.

19 - A Empresa oferece oportunidades para
0 seu desenvolvimento e crescimento
profissional
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Gréfico 19 - A Empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Na questdo seguinte foi perguntado se a politica de ascensao
profissional do Sao Lucas, quanto a valorizacdo por mérito e competéncia, obteve-se

como resultado: 73% sim e 27% mas ou menos.

O trabalho ndo é mais o conjunto de tarefas associados
descritivamente ao cargo, mas torna-se o prolongamento direto da
competéncia que o individuo mobiliza em face de uma situagcdo
profissional cada vez mais mutavel e complexa. Essa complexidade
de situagfes torna o imprevisto cada vez mais cotidiano, rotineiro.
(FLEURY, 2004, p.29).

7z

Uma politica de ascensao profissional baseada no mérito é importante,
pois, vem a agregar, certa dose de confianga, em meio a promog¢des e na execugao
de funcdes, tenderdo desse modo, o0s profissionais a exercerem com mais
entusiasmo suas atividades quando esta politica de fato ocorrer, baseada na sua
produtividade e ndo a relacionamentos informais.

Os dados sao explicitados no grafico a seguir.
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GRAFICO 20 - A politica de ascens&o
profissional do Colégio Séao Lucas valoriza
0 mérito e a competéncia?
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Gréfico 20 — A politica de ascensao proficional do Colegio Sao Lucas valoriza o mérito

e a competencia.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Na questdo subsequente indagou-se saber, se o funciondrio gostaria de

trabalhar em outro departamento. A respeito: 47% mencionaram sim, 20% mas ou

menos e 33% relataram que ndo. Ao cumprir suas funcdes de forma prazerosa

estando em um departamento desejado, pode fazer com que o trabalho ndo se torne

um fardo, faltando aos funcionarios, um interesse e uma vontade, uma motivacao

para desenvolver no ambito de suas func¢des a sua profissao.

GRAFICO 21 - Vocé gostaria de trabalhar
em outro departamento?
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Gréafico 21 — Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Na questdo que se segue, foi perguntado se a quantidade de
treinamentos realizados no trabalho é satisfatéria. Destes 33% responderam sim,
14% mais ou menos e 53% néao.

Segundo Chiavenato (1999a, p.294):

A conceituacdo de treinamento apresenta significados diferentes.
Antigamente alguns especialistas em RH consideravam o
treinamento um meio para adequar cada pessoa ao seu cargo e
desenvolver a forca de trabalho da organizacdo a partir dos cargos
ocupados. Mais recentemente passou-se a ampliar o conceito,
considerando o treinamento um meio para alavancar o desempenho
no cargo. Quase sempre o treinamento tem sido estendido como o
processo pelo qual a pessoa € preparada para desempenhar de
maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar.
Modernamente, o treinamento € considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para que elas tornem-se
mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor
para os objetivos organizacionais, é cada vez mais valiosas. Assim o
treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negécio.

Vé-se que o treinamento € vital em qualquer organizagdo, principalmente
no nivel, setor e complexidade da em questédo estudada.

GRAFICO 22 - A quantidade de
treinamentos que realizo no meu trabalho é
satisfatoria?
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Grafico 22 — A quantidade de treinamentos que realizo no meu trabalho é satisfatoria?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Também em relacdo ao treinamento perguntou-se se 0S

colaboradores fazem os treinamentos dos quais necessita para aperfeicoar o
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desenvolvimento no trabalho alcangando assim, 18% das respostas sim, 36% mais

Ou menos e 66% nao.

GRAFICO 23 - Fag¢o os treinamentos dos
guais necessito para aperfeicoar meu

desenvolvimento no trabalho.
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Grafico 23 - Faco os treinamentos dos quais necessito para aperfeicoar meu
desenvolvimento no trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

A gquestdo seguinte vem a indagar se o colaborador considera que seu
trabalho é reconhecido e valorizado pela instituicdo a qual faz parte: o Colégio Sao
Lucas.

Destes colaboradores estudados 80% afirmaram que sim, 20% mais ou
menos que séo reconhecidos por seu desempenho na Empresa a qual atuam.

Mediante uma acertada atuacdo da empresa no sentido de valorizar o
funcionério, esta por sua vez rendera frutos, pois, vem a exercer forte influéncia
sobre sua produtividade, com isso, os grupos formais (todos os trabalhadores da
empresa) sdo direcionados para atingir e realizar agdes que trazem beneficios para
a organizacao, almejando, contudo, seus préprios objetivos pessoais. Em face ha a
organizacdo que deve atuar no sentido de ser conciliadora de objetivos, buscando a
potencializacdo e valorizagdo dos seus capitais: financeiro e acima de tudo humano
(KWASNICKA 2006).



56

GRAFICO 24 - Considero que meu trabalho
e reconhecido e valorizado pela empresa?
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Gréfico 24 — Considero que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa/
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Dando continuidade, foi perguntado se os colaboradores confiam em seus
colegas de trabalho. Para esta questdo 60% dos entrevistados disseram sim, 40%
afirmaram que nao confiam em seus colegas de trabalho.

Atualmente a busca por pessoas que possuem a habilidade do trabalho
em equipe vem aumentando. Cada integrante deve saber qual € a sua fungéo, tendo
uma visao holistica sobre a equipe, determinando que todo o processo € essencial,

sendo atuante e sugestivo, aberto a perguntas e indagacdes (SILVA, 2012).

GRAFICO 25 - Confio em meus colegas
de trabalho?
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Grafico 25 — Confio em meus colegas de trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Tambem em relagdo a relacionamento foi perguntado aos
colaboradores se eles percebem as pessoas em seu local de trabalho como uma
equipe, onde teve como resultado sim 48% das respostas, mais ou menos

correspondeu a 22% das respostas e 30% das respostas afirmaram que nao.

GRAFICO 26 - Percebo as pessoas em meu
local de trabalho como equipe.
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Grafico 26 — A quantidade de treinamentos que realizo no meu trabalho é satisfatoria?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Quanto ao recohecimento do trabalho bem feito no setor, obteve-se
como resposta: 30% das respostas sim, 40% das respostas mais ou menos e 30%
das respostas ndo havendo assim um inconstacia no reconhecimento do trabalho
bem feito e com isso a empresa esta demostrando que ndo motiva 0 seu pessoal

adequadamente.
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GRAFICO 27 - Atividade bem feita no meu
setor é reconhecido
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GRAFICO 27 - Atividade bem feita no meu setor é reconhecido.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Foi perguntado também se o relacionamento com 0s colegas de
trabalho favorecem a execucéo das atividades, encontrando as seguintes respostas
sim com 68% das respostas e ndo com 32 % das respostas expresso no grafico
abaixo, confirmando a importancia do relacionamento com os colegas de trablho

dentro da empresa.

GRAFICO 28 - O relacionamento com meus
colegas de trabalho favorecem a execucao
das minhas atividades na empresa.
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GRAFICO 28 - O relacionamento com meus colegas de trabalho favorecem a execucéo
das minhas atividades na empresa.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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7z

Ainda dentro do contexto de relacionamento é perguntado aos
colaboradores se as informagfes sdo compartilhadas dentro de suas equipes,
atingindo na pergunta 30% das respostas sim, 50% mais ou menos e 20% ndo como

mostra o grafico abaixo.

GRAFICO 29 - Se compartilha informacéo
na minha equipe.
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GRAFICO 29 - Se compartilha informac&o na minha equipe.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012

Continuando foi perguntado aos entrevistados, as condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias, no que diz respeito ao espaco fisico. A
obtencéo das respostas segue assim: 60% sim, 40% nao.

O ambiente € outro fator que maximiza a produtividade. Ter um espaco
adequado que supra as necessidades do trabalho que nele é realizado é relevante,
principalmente em meio a 40% das respostas negativas dos colaboradores, esta

caréncia pode vir a dificultar a realizacdo das tarefas propostas.
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GRAFICO 30 - As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias,
no que diz respeito ao Espaco Fisico?
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Grafico 10 — As condi¢cBes do ambiente do seu local de trabalho s&o satisfatorias, no
gue diz respeito ao espaco fisico?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Adiante tem-se a pergunta a respeito das condi¢ées do ambiente do
seu local de trabalho s&o satisfatoria no que diz respeito ao mobiliario e
equipamentos que teve 70% das respostas sim e 30% das respostas ndo, como
mostra o grafico abaixo, sendo assim um fator positivo importante para o bom

funcionamento da empresa.

GRAFICO 31 - As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho s&o satisfatoérias,
no que diz respeito ao Mobiliario e
equipamentos
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GRAFICO 31 - As condi¢fes do ambiente do seu local de trabalho séo satisfatorias, no
que diz respeito ao Mobiliario e equipamentos.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.



61

No que diz respeito as condigbes do ambiente do seu local de trabalho.
Séo satisfatoria, no que diz respeito ao material, obteve-se 80% das respostas sim e
20% das respostas ndo assim a empresa esta satisfazendo seu colaborador em

relacdo ao seu material utilizado em sua funcéo dentro da empresa.

GRAFICO 32 - As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias,
no que diz respeito ao Material
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GRAFICO 32 - As condi¢bes do ambiente do seu local de trabalho s&o satisfatorias, no
que diz respeito Material.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

No que diz respeito as condi¢cdes do ambiente do seu local de trabalho
sdo satisfatoria, no que diz respeito a seguranca econtramos as seguintes resposta

com 65% sim e 35% n&o como relata o grafico abaixo.

GRAFICO 33 - As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias,
no que diz respeito a Seguranca

ESim
ENao
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GRAFICO 33 - As condi¢cbes do ambiente do seu local de trabalho s&o satisfatérias,
no que diz respeito a Segurancga.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

No quesito condicdo de trabalho foi perguntado sobre sua satisfacéo
em relacédo a sua condicdo de trabalho no que diz repeito a higiente, odteve 80%
dasrespostas sim e 20% das respostas ndao onde atribuimos uma enorme
preocupacdo da empresa com sua higiene tornando com isso um fator positivo da

empresa ressaltado no grafico abaixo.

GRAFICO 34 - As condi¢cbes do ambiente
do seu local de trabalho sao satisfatoérias,
no que diz respeito a Higiene

@ Sim

@ Nao

GRAFICO 34 - As condicbes do ambiente do seu local de trabalho s&o satisfatorias, no
gue diz respeito a Higiene.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Tem-se também a pergunta relacionada as condicbes do ambiente do
seu local de trabalho séo satisfatoria no que diz respeito a iluminacao e temperatura
onde foi encontrado com resposta 60% sim e 40% ndo de acordo com o grafico

abaixo.



GRAFICO 35 - As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias,
no que diz respeito a lluminacao e
temperatura
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GRAFICO 35 - As condi¢bes do ambiente do seu local de trabalho s&o satisfatorias, no

gue diz respeito a lluminacéo e temperatura
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Seguindo em frente foi perguntado em relacdo as condicoes de

trabalho psicologicas que teve como pergunta se o colaborador sofre pressédo

psicologicas no ambiente de trabalho encontrando com isso 5% das respostas sim,

80% das respostas ndo e 15% nado tinham opinido ficando constatado que a

empresa nao atribui pressédo psicologica aos seus funcionarios como relatado no

grafico a sequir.

GRAFICO 36 - Sofro presséio psicologica
no ambiente de trabalho
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GRAFICO 36 - Sofro presséo psicoldgica no ambiente de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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Adiante foi perguntado se existe uma forte tensdo durante o
desempenho das atribuicbes onde se constatou 40% das respostas sim e 60% das
respostas ndo, entendem assim que a empresa possui alguns setores que sofre

tensdo durante o desempenho de suas atividades como mostra o grafico a seguir.

GRAFICO 37 - Ha forte tens&o durante o
desempenho das minhas atribuicdes.
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GRAFICO 37 - Ha forte tens&o durante o desempenho das minhas atribuicdes.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Proseguindo foi questionado se o funcionario se sente motivado a
trabalhar na empresa, os resultados encontrados foram: que 60% se sentem

motivados, 20% ndo sentem motivacao e 20% nao quiseram opinar.

A motivacdo € um dos inUmeros fatores que contribuem para o bom
desempenho de trabalho, pode ser conceituada como o esforgco e
tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcancar algo.
(Chiavenato 1997, p. 165).

Nesta questdo ficou observado que ha um numero significativo de
funcionarios que sentem motivados. Podendo-se resaltar, ainda, que se faz
relevante o numero maior de respostas positivas. Em meio a uma mais eficiente

realizasdo de tarefas e aumento de produtividade.
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GRAFICO 38 - Sou motivado a trabalhar
nesta empresa?
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Gréfico 38 — Sou motivado a trabalhar nesta empresa?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Prosseguindo foram direcionados aos colaboradores do Colégio S&o
Lucas perguntas referente a imagem da empresa onde uma delas foi se o
colaborador sente orgulho de trabalhar na empresa e obteve-se 70% das respostas

sim, 10% nao e 20% n&o tem opinido, com isso visa um resultado positivo de seus

colaboradores em relacdo a empresa como mostra o grafico a seguir.

GRAFICO 39 - Sente orgulho de trabalhar
nesta empresa
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GRAFICO 39 - Sente orgulho de trabalhar nesta empresa.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.
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A seqguir foi perguntado aos colaboradores se eles consideram a
empresa um bom lugar para se trabalhar e teve como respostas sim 85% dos
entrevistados e 15% ndo em opinido constatando-se assim um fator positivo para

emepresa de acordo como relatado no grafico abaixo.

GRAFICO 40 - Considero um bom lugar
para trabalhar.

o
0% 150

ESim
ENao
B Nao tenho opiniédo

GRAFICO 40 - Considero um bom lugar para trabalhar.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Adiante também foi perguntado aos funcionérios se eles consideram a
empresa ética com seus funcionarios, cliente e parceiros. E constatou-se que 65%
das respostas foram sim, 5% disseram que ndo e 30% marcaram a resposta nao

tenho opinido, como o grafico mostra abaixo.

GRAFICO 41 - Vocé considera a empresa
ética com seus funcionarios, clientes e
parceiros?
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GRAFICO 41 - Vocé considera a empresa ética com seus funcionarios, clientes e
parceiros?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Também foi questionado aos colaboradores se eles se preocupam com
o futuro da empresa e foi respondido em 60% das respostas que sim que se
preocupa com o futuro da empresa, 20% responderam que néo e 20% nao tiveram

opinido de acordo com o que o gréafico expressa a seguir.

GRAFICO 42 - Eu me preocupo com o futuro
desta empresa.
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GRAFICO 42 - Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Foi perguntado, para o pessoal da empresa, se eles gostariam que seus filhos
trabalhassem no Colégio S&o Lucas. Como resposta obteve-se que 67%
apresentaram sua resposta como sim, 26% como n&o e 7% apresentaram como

mais ou menos.
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GRAFICO 43 - Gostaria que meus filhos
trabalhassem nesta Escola?
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Grafico 44 — Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta escola?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Conforme, no ultimo grafico analisado foi perguntado se existe um plano de
qualidade de vida no trabalho? Como respostas obtiveram-se: em 20% Sim existe e
é eficaz, em 7% Nao existe e 73% Nao tiveram opinido sobre o assunto qualidade
de vida no trabalho. O que se pode observar foi que as maiorias dos entrevistados
nao quiseram opinar nesta pergunta, ressaltando que o pesquisador deu total
liberdade para os eles responderem aos quesitos.

A qualidade de vida no trabalho deve ser questdo atuante, comentada,
discutida, vivida e praticada por todos os funcionarios. Qualidade, que muitas vezes
s6 é lembrada nos produtos e servicos oferecidos aos clientes, precisa ser

vivenciada por quem os faz: o colaborador.
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GRAFICO 44 - Existe um plano de
gualidade de vida no trabalho?
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Gréfico 45 — Existe um planode qualidade de vida no trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

A questdo seguinte foi aberta, com relacdo a fatores que sdao

desmotivacionais os funcionarios apontoram como tais, na sua maioria:

“Falta de reconhecimento”
“Salario”

“Falta de seguranga no emprego”
“Impossibilidade de crescimento”
“Relacionamento com a chefia”
“Sobrecarga de trabalho”
“Instalagdes inadequadas”
(FUNCIONARIOS, maio de 2012).

Como verificacdo da pesquisa relata-se ficando:

o Em primeiro lugar: Falta de Reconhecimento e Salario presentes
em 20% das respostas (cada um).

o Em segundo lugar. Falta de seguranca no emprego,
Impossibilidade de crescimento, Relacionamento com a chefia, Sobrecarga de
trabalho, Instalagbes inadequadas com 13.3% cada um.

Tendo por finalidade esclarecer, dentre os beneficios oferecidos pelo

Colégio Séo Lucas, quais os funcionarios destacam como relevantes.
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Tambem perguntados sobre fatores motivacionais obteve-se como
resulados o trabalho que realiza com 30% das respostas marcadas, falta de opgao
de outro emprego com 25%, reconhecimento com 25%, e o ambiente de trabalho
com 20% das respostas.

Resumidamente por motivo de ndo se tornar repetido obteve-se como a

maioriar das respostas:

‘Relacionamento com os colegas de
trabalho”

“Oportunidade de crescimento”

“‘Desconto nas mensalidades”
“Gratificacbes”

(FUNCIONARIOS, maio de 2012).

Para complementar a pesquisa foi perguntado aos colaboradores, ainda
em questao aberta, quais sugestdes, os mesmos dariam para tornar a empresa um
lugar melhor para se trabalhar. Sob essa 6tica os entrevistados destacaram como

relevantes:

“A cooperacgao entre os funcionarios e mais
atualizacbes de informagdo, pois no meu
setor demoram a chegar”.

“Mais liberdade”.

“Que o espaco fisico fosse mais amplo”.
“Simpatia e bom humor”.

“Unido em equipe”.

“Tratamento igualitario, reconhecimento pelo
trabalho e melhor salario”.

“Sempre avaliar o trabalho individual e

coletivo em todos os aspectos”.

(FUNCIONARIOS, maio de 2012).

O que se pbde averiguar, € que, 0s pontos mais citados, neste quesito,
estéo relacionados a fatores, no que se se diz respeito a questao de reconhecimento

do trablho e liberdade para executa-lo. Assim como, o aumento do trabalho em
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equipe e do espaco fisico este ultimo foi apontado no grafico 10 e 40% dos
entrevistados apontaram como negativas as condicoes do espaco fisico, no que diz
respeito a espaco.

Ainda, foi questionado se um setor especifico para ouvidoria e resolucao
de conflitos e insatisfacdo dos colaboradores seria importante para a empresa
conhecer e decidir possiveis distor¢cdes no ambiente de trabalho.

As respostas foram as seguintes:

“Sim, resolveriam muitos problemas”

“A diretoria, como ja é feito este trabalho”
“Sim, pois nos poderiamos exopressar
nossos descontentamentos com algumas
coisas”

“Com certeza”

“Sim, principalmente para o de servicos
gerais pois existe muitos conflitos”

“Sim, pois é bom saber que a empresa
escuta seus funcionarios e assim pode
tomar decisoes mais justas diante dos

possiveis problemas”.

(FUNCIONARIOS, maio de 2012).

Sendo de relevancia afirmar que, muitos colaboradorees ndo quiseram

apontar suas opinioes, ndo se posicionando frente ao questionamento anterior.
Percebe-se a importancia de um setor especifico para ouvidoria e
resolucdo de conflitos, o que ficou claro em 53,3% dos entrevistados, dizendo sim,
que esse setor é necessario, alguns entrevistados até mesmo complementaram
dizendo que com isso poderiam se expresar melhor e as decisoes também seriam
mais acertadas, pois 0s gestores conheceriam as raizes dos problemas e assim

poderiam sana-las com uma simples conversa, e trocar de experiéncias.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

7

Em todas as empresas o capital humano é responsavel pelo
desenvolvimento das tarefas desde o planejamento a sua execuc¢do, no entanto, o
modo com que esse capital humano as desenvolve € o ponto fundamental para o
sucesso ou fracasso da empresa. Por isso, entende-se por meio de pesquisas, as
necessidades de cada funcionario, para que assim a organizacdo possa direcionar
um investimento para melhor atender as necessidades de seu pessoal, alcangando
com isso melhores resultados diante das empresas concorrentes.

Diante disso o capital intelectual agrega vantagem competitiva e valor
para a organizacdo, se 0 ambiente em que o0 mesmo se encontra for propicio para
que haja um bom trabalho, havera, dessa forma, retornos significativos e o alcance
das metas: individuais e organizacionais, intensificando assim os retornos no ambito
empresarial.

Nesse contexto, buscou-se verificar o grau de satisfacédo (ou insatisfagéo)
dos funcionarios do Colégio Sao Lucas em relacdo a questdes sobre qualidade de
vida no trabalho (QVT) e consequentemente, valorizacdo do profissional, tendo
como base uma pesquisa realizada no Colégio Sdo Lucas para analisar se ele
oferece subsidios para que o funcionario possa se sentir satisfeito e com isso
alcancar as metas organizacionais, sendo o colaborador um fator decisivo e propicio
e ndo s6 um meio de producéo.

A pesquisa demonstrou, de forma ampla, que quanto a politicas de
ascensao baseada no mérito e na competéncia; e reconhecimento e valorizacao do
trabalho executado, os colaboradores responderam em mais de 70%: sim, que se
sentem satisfeitos.

No entanto, quanto a indagacdo no que diz respeito a quantidade de
treinamentos realizados se os mesmos sdo satisfatorios 53% disseram nédo. Vé-se,
desse modo, a importancia do treinamento podendo ele estar mais presente na vida
da empresa, pois como diz a literatura estudada, o treinamento desenvolver
competéncias, aumenta a produtividade, a criatividade para que as pessoas possam
contribuir de maneira intensa nos resultados, Chiavenato (1999).

Ainda no fator seguinte, as respostas foram bem divididas sendo

perguntado se had uma execusado diversificada das tarefas atribuidas a cada
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colaborador do Colégio Sao Lucas. Assim 46% relataram que sim, 27% mais ou
menos e 27% nado. Podendo ser bem explicado pelo quesito: “troca de
departamento” em que se apresentaram 47% dos funcionarios respondendo
positivamente quanto a trabalharem em outro ambiente.

Observando o interesse por parte dos colaboradores pela troca de
departamento, objetivando mais satisfacdo e crescimento profissional e uma
diversificacao das tarefas a eles atribuidas, com o intuito de torna-lo mais atraente e
menos cansativo.

Quanto a pergunta se existe um plano de qualidade de vida no trabalho
obteve-se em 73% a resposta ndo tenho opinido. A pesquisa ofereceu total liberdade
de expressao, ademais, houve davida ou um receio de responderem negativamente
ou positivamente a essa pergunta.

Foi constatado, pela pesquisa, que os colaboradores sentem a auséncia
de um setor especifico para ouvidoria e resolucdo de conflitos, o que ficou claro em
53,3% dos entrevistados, dizendo sim. Sendo intessante a empresa ouvir seus
funcionarios para poder melhor decidir sobre conflitos e distorcbes no ambiente de
trabalho.

Assim, pode-se confirmar que o objetivo proposto foi atingido, conforme
mostra-se o0 grau de satisfacdo (e insatisfacdo) dos colaboradores, resumida
na Tabela 01:

Tabela O1.

Oportunidades de
Fator Saude 74,30% | Situacao financeira | 41,30% | treinamento 59,50%
Trabalho desafiador 43% | Recompensa 47,60% | Plano de qualidade de vida 80%
Oportunidade de Caréncia de um setor de
crescimento 56,60% ouvidoria 53,30%
Relacionamento 52,60%
Condicéo de trabalho
fisico 62,50%
Condicéo de trabalho
psicolégico 53,30%
Imagem da empresa 81,40%

Tabela 01: Grau de satisfacéo (e insatisfacdo) em relacdo a questdes de QVT
Fonte: Dados da pesquisa, maio, 2012.

Ainda, a concretizacdo desta monografia foi de grande relevancia tanto
para a empresa estudada e a sociedade a qual ela esta inserida; mas também para

0 pesquisador no ambito de suas atribuicbes académicas e profissionais. Estando
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indicado este trabalho, para os académicos de administracdo e profissionais da
area; e a todos que querem se aprofundar no tema da Valorizagdo do Funcionério
no ambito do setor Educacional. Novos estudos sobre o tema, sempre serdo bem
recebidos, pois a necessidade de estudo e a problematica é infinita, ndo se

esgotando em apenas uma unica pesquisa.
5.1 RECOMENDACOES

Sugere-se para o Colégio Sdo Lucas de Picos-Pl, oferecendo como
recomendacdes: investir mais em treinamento, pois seu capital intelectual esta
demostrando vontade de se qualificar e com isso vai aproveitar ao maximo 0s
treinamento que lhe for direcionado; investir em um plano de qualidade de vida no
trabalho para um clima organizacional favoravel e ofertando as pessoas condi¢des
de trabalho para realizarem suas atividades no mais alto padrdo de qualidade
possivel; e também investir em um setor de ouvidoria onde o seu pessoal possa
apontar alguma insatisfacdo no seu ambiente de trabalho para que realize o seu

trabalho sem nenhuma restricéo.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI- UFPI

BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
QUESTIONARIO PARA PESQUISA ACADEMICA
DE RECURSOS HUMANOS

1 - PERFIL DO RESPONDENTE

Sexo:
() Feminino Cargo que executo:
() Masculino () Administrador
() Coordenador
Idade: () Professor
() entre 18 e 25 anos () Assistente
() entre 26 e 35 anos () Servigo gerais
() entre 35 e 45 anos () Zelador
() mais de 45 anos ()Outros

Grau de Instrucgéo:

() Fundamental

() Médio

() Superior Sequencial

() Superior em Andamento

() Superior — graduacao

() Pés-graduacao — aperfeicoamento
() Po6s-graduacéo — especializacédo
() Po6s-graduacédo — mestrado

() Po6s-graduacgéao — doutorado

Tempo de trabalho no Colégio S&o Lucas
() Até 5 anos

() 6allanos

()11 a 15 anos

() 16 a 20 anos

()21 a 25 anos

() Acima de 26 anos
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2 - SAUDE

Considerando sua condicao de saude, como vocé avalia:
Seu estado fisico:

() Otimo () Bom () Razoavel () Ruim () Péssimo

Seu estado mental:

() Otimo () Bom () Razoavel () Ruim () Péssimo

Seu estado emocional:

() Otimo () Bom () Razoavel () Ruim () Péssimo

3 - SITUACAO FINANCEIRA

Assinale qual o grau de satisfacdo financeiro em relacdo as questdes abaixo,
baseando-se em uma escala que varia de 1 a 10.
Moradia: 0102030405060 70)8()9()10
Carro/transporte  ()1()2()3()4()5()6()7()8()9()10
Situacéo financeira ()1()2()3()4()5()6()7()8()9() 10

Patriménio O)10)20)30)4()50)6()7()8()9()10
Alimentacéo (102030405060 7()8()9()10
Educacao 0102030405060 70)8()9()10

4- RECOMPENSAS

a) Meu salario € justo em relacdo as atribuicdes que tenho:

() Sim () Mais ou menos () Nao

b) O sistema de retribuicdo do Colégio Sdo Lucas (remuneracdo e beneficios) é
justo?

() Sim () Mais ou menos () Nao

c) O salario do meu cargo é inferior aos valores pagos no mercado para a mesma
funcao:

() Sim () Mais ou menos () Nao

5- TRABALHO DESAFIADOR

a) Executo tarefas diversificadas em meu trabalho:

() Sim () Mais ou menos () Nao

b) A burocracia adotada na empresa favorece a execug¢ao das minhas atividades:

() Sim () Mais ou menos () Nao
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6 - OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO

a) A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento
profissional:

() Sim () Mais ou menos () Nao

b) A politica de ascenséo profissional do Colégio Sao Lucas valoriza 0 mérito e a
competéncia.

() Sim () Mais ou menos () Nao

c)  Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento:

() Sim () Mais ou menos () Nao

7 - OPORTUNIDADES DE TREINAMENTO

a) A quantidade de treinamentos que realizo no meu trabalho é satisfatéria.

() Sim () Mais ou menos () Nao

b) Faco os treinamentos dos quais necessito para aperfeicoar meu desempenho no
trabalho.

() Sim () Mais ou menos () Nao

8 - RELACIONAMENTO

a)Considero que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa:
() Sim () Mais ou menos () Nao

b)Confio em meus colegas de trabalho:

() Sim () Mais ou menos () Nao

c) Percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma equipe:

() Sim () Mais ou menos () Nao

d) Trabalho bem feito no meu setor é reconhecido:

() Sim () Mais ou menos () Nao

e) O relacionamento com meus colegas de trabalho favorecem a execucao das
minhas atividades na empresa:

()Sim () Mais ou menos () Nao

f) Se compartilha informag&o na minha equipe:

() Sim () Mais ou menos () Nao



9 - CONDICOES DE TRABALHO
a) FISICAS

As condi¢des ambientais do seu local de trabalho séo satisfatorias?

o Espaco () Sim () Nao

o Mobiliario e equipamentos () Sim () N&ao
o Material () Sim () Nao

o Seguranca () Sim () Nao
o Higiene () Sim () Nao
o lluminacédo e temperatura () Sim () Nao

b) PSICOLOGICAS

o Sofro pressao psicologica no ambiente de trabalho:
() Sim () Nao () N&o tenho opiniao

o Ha forte tensé@o durante o desempenho das minhas fungdes:
() Sim () Nao () Nao tenho opiniao

o Sou motivado a trabalhar nesta empresa:

() Sim () Nao () Nao tenho opiniao

10 - IMAGEM DA EMPRESA

a) Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa:
() Sim () Nao () Nao tenho opiniao

b)  Considero um bom lugar para trabalhar:

() Sim () Nao () Nao tenho opinido

c) Vocé considera a empresa ética com seus funcionarios, clientes e parceiros?

() Sim () Nao () Mais ou menos

d) Eu me preocupo com o futuro desta empresa:

() Sim () Nao () Mais ou menos

e) Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta Organizagéo:

() Sim () Nao () Mais ou menos

81
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11 - FATORES MOTIVACIONAIS/DESMOTIVACIONAIS
a) INSATISFACAO
Classifigue de 1 a 3 os fatores que mais geram insatisfacdo no trabalho.
Sendo 1 o que mais gera insatisfacdo e 3 menos insatisfacao.
() falta de reconhecimento
() Falta de seguranca no emprego
() Impossibilidade de crescimento
() Falta de autonomia
() Ambiente de trabalho ruim
() Relacionamento com a chefia
() Sobrecarga de trabalho
() Instala¢cBes inadequadas
() Salario
() Outros
b) SATISFACAO

Marque de 1 a 3 as principais razdes para o trabalho nesta empresa.

() Salario

() Beneficios oferecidos pela empresa
() Estabilidade

() Relacionamento com a chefia

() O trabalho que realizo

() Falta de opcédo de outro emprego
() Ambiente de trabalho

() Prestigio da empresa

() Possibilidade de treinamento

() Reconhecimento

12 - Existe um plano de qualidade de vida no trabalho, se sim este é eficaz?
() Sim existe e é eficaz () Nao existe

() Sim existe e nao é eficaz () Nao tenho opiniéao
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13 - Dentre os beneficios oferecidos pelo Colégio S&o Lucas quais vocé

destaca como relevante?

14 - Que sugestdes vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para se

trabalhar?

15 — Um setor especifico para ouvidoria e resolucéo de conflitos e insatisfacéo
dos colaboradores seria importante para a empresa conhecer e decidir
possiveis distor¢c6es no ambiente de trabalho?




