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Resumo: A ideia de que cada grupo e organizacdo possui uma estrutura diferenciada, levou ao proposito
desta pesquisa que tem como meta fazer uma analise comparativa entre os profissionais de instituicbes de
ensino publica e privada. A andlise ird basear-se em fundamentos tedricos da &rea de gestéo de pessoas
com pesquisa bibliogréfica e pesquisa de campo através de um instrumento aplicado em duas escolas do
municipio de Jllio de Castilhos. Os pontos observados serdo quanto a avaliacdo dos profissionais
atuantes de ambas as institui¢cdes, no que se referem a remuneracdo, promogoes, relacionamento com
colegas de trabalho, planos de carreira e como avaliam a comunicacéo no ambiente de trabal ho.
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1. INTRODUCAO

O mundo contemporaneo baseia-se, cada vez mais em aspectos de diferenciacdo de um
individuo em relacdo ao outro. Possuir conhecimento, habilidades e atitude, ndo é suficiente,
as empresas buscam profissionais diferenciados, que conseguem por si proprios tomar atitudes
e resolver problemas, com agilidade e eficiéncia.

ey

Os profissionais, em sua maioria, preocupam-se com a estabilidade no trabalho, o
reconhecimento por seu desempenho e a remuneracdo. N&o sendo o0 bastante também anseiam
por promocdes e recompensas, porém nem todos estabelecem planos de carreira para o
decorrer de sua vida profissional.

A estagnacéo e o desinteresse apds alguns anos de trabalho geram alta rotatividade nas
organizac0es, pois o colaborador deixa de contribuir com o desenvolvimento da corporacéo.
A alta rotatividade de docentes nas instituicfes de ensino, tem se tornado fator preocupante
para a gestdo escolar. Para Schuh e Costa, A rotatividade, certamente possui uma relacéo
estreita com a motivacdo, ja que os estudos citados demonstram que os fatores como a
remuneracdo, o reconhecimento, a relacdo interpessoal no trabalho e a previsdo de ascensédo
na carreira, podem levar a dois caminhos: ao descontentamento, quando néo correspondido 0s
anseios do funcionario e consequentemente o seu desligamento da empresa ou, a motivacéo,
guando satisfeitas as suas pretensdes podendo, quica, reter talentos por muitos anos (SCHUH
e COSTA, 2012, p.21).

A necessidade dos profissionais estarem sempre em busca de novas bases de
instrucdes que auxiliem na aprendizagem de praticas que tragam retorno as organizacoes,
representa uma troca com a empresa, que precisara encontrar programas e ferramentas de
gestdo capazes de incorporar todos o0s colaboradores ao sistema organizacional,
proporcionando condicdes favoraveis de convivio, comunicacdo e participacdo para melhores
indices de desempenho profissional e retencao de capital humano.

Inicialmente, neste texto, sera apresentada uma breve revisao bibliografica apontando
fundamentos tedricos acerca da gestdo de pessoa. A partir disso, com base em dados de duas
escolas do municipio de Jalio de Castilhos, o objetivo da pesquisa foi realizar uma analise
comparativa entre os profissionais de instituicGes de ensino publica e privada, ambas de
ensino fundamental, abordando aspectos referentes a sua satisfacdo profissional, remuneracéo,
relacionamento com os demais colaboradores e as oportunidades de formacdo e crescimento
dentro da organizacdo que atuam.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesse capitulo sera demonstrado os autores e teorias que serviram de base para o
desenvolvimento dessa pesquisa.

1.1.GESTAO DE PESSOAS

O mundo moderno, busca cada vez mais por adequar a gestdo a identidade da empresa,
através de uma administracdo focada no individuo, enquanto ser Unico e dotado de
competéncias natas e/ou adquiridas. Esse diferencial, se bem desenvolvido no colaborador,
pode ser o ponto forte da organizacdo em relagdo as outras, pois a empresa que souber utilizar
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o0 capital humano em prol de sua caminhada rumo a uma trajetoria de crescimento, com a
tendéncia de avancos e proposicdo de novas possibilidades gerenciais, bem como inovagdoes,

juntamente com outros diferenciais organizacionais, alcancara seu objetivo.

A area de gestdo de pessoas € quem fomenta o desenvolvimento profissional, analisa
desempenhos, resolve conflitos e planeja cargos, os modelos de gestdo que envolvem “areas-
chaves para a determinacdo de politicas de gestdo de pessoas: grau de influéncia do
empregado (participagdo), o fluxo de RH (recrutamento, utilizacdo e demissdo), o sistema de
recompensas, ¢ os sistemas de trabalho (organizacao do trabalho)” (Lacombe e Tonelli, 2001).
Diretamente ligado a gestdo de pessoas encontra-se a cultura organizacional, que “sdo
fendmenos coletivos fundamentados na construcdo da realidade, em que as percepcdes,
conhecimentos e 0s juizos sobre eventos, interagem para conferir significado as manifestaces
de cultura” (Barreto et al., 2013), ou seja, a cultura organizacional nasce a partir das
conviccdes de cada integrante da organizacao, e por isso é responsavel pela qualidade de vida
no trabalho.

Diante disso, um ponto importante para as organizacGes esta no bom relacionamento
interno entre todos os setores e/ou departamentos que compdem a empresa estando atrelado
ao perfil de profissionais que a organizacao atrai, desenvolve e retém. Ha alguns anos atras, as
empresas focavam sua atencdo nos acionistas, consumidores e fornecedores, porém com o
passar dos anos foi-se percebendo que os colaboradores sdo o0 elemento chave para 0s
resultados positivos da organizacdo. Corroborando com estas colocacfes, destaca-se a
relevancia de subsistemas qualificados dentro das empresas, proporcionando um
desenvolvimento sistémico com foco em posicionamentos estratégicas.

A qualidade nos processos pode ser observada com base na satisfacdo dos
colaboradores e no crescimento da produtividade que pode ser individual ou em equipe e, “os
programas devem levar em consideracdo que o desempenho individual, grupal ou setorial

deve ser avaliado e recompensado de acordo com o desempenho da empresa” (Veriano ¢
Martins, 2004, p.25).

A avaliacdo de desempenho estara atenta ao comportamento dos colaboradores, aos
fatores motivacionais, produtividade em equipe e grupal, se ha necessidade de efetuar
programas de treinamento, e também redefinir os objetivos e padrdes de trabalho desejados
para que o empregador e empregado alcancem a melhora do desempenho pretendida. Segundo
Periard (2011) “este método ¢ importante também, para eliminar achismos e palpites quando
da avaliacdo de um funcionério. E um meio de obter informaces reais e avaliar de perto as
implica¢des de uma possivel mudanga”. Desse modo, essa analise confrontara informacdes do
passado e da atualidade, a fim de verificar a relacdo das vantagens e desvantagens
apresentadas por cada colaborador.

Um fato significante para o desenvolvimento e produtividade dos colaboradores é a
comunicacéo eficaz. Kunsch, diz que,

A questdo da comunicacdo humana nas organizagcdes deva em futuro
préximo vir a ocupar novos espagos tanto no meio académico como também
nas praticas cotidianas face a urgéncia das novas demandas sociais dos
trabalhadores e a necessidade de se buscar novos aportes tedricos para
reflexdo de uma probleméatica muito presente na atualidade no ambiente
empresarial (KUNSCH, 2012, p. 273).
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Os colaboradores de uma organizagdo mantém a comunicacdo entre si, cabendo a
gestdo de pessoas analisar, é a qualidade dessa comunicacdo, principalmente, a que é
direcionada aos empregados. A clareza na comunicacdo € um fator fundamental, pois é
através dela que havera um forte engajamento dos colaboradores com as metas, objetivos e

valores da organizacdo. Conforme Filho e Blikstein;

No mundo empresarial contemporaneo a capacidade de se comunicar bem é
considerada uma habilidade valiosa. Os fatores para essa valorizacdo sao
muitos: complexidade social crescente, macica presenca de novos meios de
comunicacdo, equipes de trabalho que mudam a cada projeto, maior contato
entre pessoas de diferentes areas, necessidade de solucdo de conflitos em
ambientes com grande diversidade e muito estresse (FILHO E BLIKSTEIN,
2013, p. 28).

Um método de comunicacdo de qualidade e transparéncia facilita e aumenta o nimero
de contribui¢cbes em todos 0s segmentos e processos dentro da empresa. O didlogo, quando
eficaz, promove aumento significativo na produtividade, além de manter o bom
relacionamento entre o publico interno e externo de uma organizacao, este sendo resultado
visivel do trabalho em equipe.

O trabalho em uma corporacdo depende do bom funcionamento de todo sistema
envolvido nos processos. Cada setor/departamento tem suas particularidades e sua
importancia frente ao conjunto de acdes e decisdes definidas pela empresa. Com base em
estudos das Ultimas décadas as corporacfes tem se preocupado em reter seu capital humano, e
para isso tem elaborado planos de carreira que vdo além do tradicional. Compreende-se por
plano de carreira tradicional “uma promessa feita pela organizagdo ao individuo, na qual o
mérito, a diligéncia e a autodisciplina seriam recompensados com o progresso continuo numa
trajetoria desenhada a semelhanga de uma escada” (SILVA, 2012, p.91). Um plano de carreira
criteriosamente planejado trard beneficios para os profissionais e para a empresa. O
profissional percorrera o caminho da sabedoria e da experiéncia que ira ajuda-lo a avaliar suas
habilidades e seus pontos fracos, colocando-o a disposicdao em busca de mais conhecimento e
qualificacdo para agregar valor a sua bagagem profissional.

2.METODOLOGIA

A pesquisa bibliogréafica na area de gestdo de pessoas serviu como sustentacdo teorica
para a fundamentacdo da pesquisa de campo. Com base na teoria, a coleta de informagdes
“permite analisar o dado concreto, deduzindo do mesmo os elementos constantes, abstratos €
gerais” (MARCONI E LAKATOS, 2011, p. 92).

Assim, foi aplicado um instrumento de coleta de dados em duas escolas situadas no
municipio de Julio de Castilhos, RS. A selegdo das duas instituicdes de ensino pesquisadas
teve como critérios, ambas atuarem no ensino fundamental, sendo a primeira do setor privado
e a segunda do setor publico, o que veio ao encontro do proposito da pesquisa de comparar a
percepcao dos profissionais do setor de ensino de mesma area de atuacgéo.

A pesquisa contou com a opinido de 10(dez) colaboradores de cada instituigéo,
totalizando uma amostra de 20 (vinte) pessoas pesquisadas. Entre os colaboradores
pesquisados na instituicdo de ensino privada teve-se a opinido de 5 (cinco) funcionérios e 5
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(cinco) docentes, dos 32 (trinta e dois) profissionais que compdem o quadro funcional da
instituicdo. Quanto a instituicdo de ensino publica, participaram da pesquisa 2 (dois)
funcionarios e 8(oito) docentes, dos 55(cinquenta e cinco) profissionais que compdem o
quadro funcional da instituicdo. As amostras mantiveram a propor¢do dos segmentos de
funcionarios e docentes das respectivas institui¢oes.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um levantamento de dados elaborado pela
MACROPLAN (2006), entidade que realiza pesquisas sociais, estratégicas, de gestdo e
politicas publicas. Ele foi adaptado conforme as varidveis de interesse na investigacao
proposta.

2.1. ANALISE DOS RESULTADOS

Esta pesquisa se propGe a fazer uma analise comparativa entre os profissionais de
instituicGes de ensino publica e privada, através do levantamento da percepcdo dos
profissionais de ensino. Os pontos observados foram quanto a opinido e avaliacdo efetuadas
pelos profissionais atuantes de ambas as instituicdes.

Os dados da pesquisa sdo apresentados em graficos de barras com o propdsito de
facilitar a visualizacdo e entendimento dos resultados encontrados e a sua analise.

No Grafico 1 constam as opiniGes dos 10 (dez) profissionais das instituicdo de ensino
privada pesquisados.

Gréfico 1 - Instituicdo de Ensino Privada
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Pelo grafico 1 pode-se observar que os funcionarios da Instituicdo de ensino privada
pesquisada tem opinido positiva na maioria dos itens pesquisados. Especialmente na
Satisfacdo Profissional, Chefia, Seguranca no Emprego e Acesso a Informacdo 90% dos
respondentes consideraram Muito Bom ou Bom, com predominancia do conceito maximo que
a pesquisa sugere. Quanto a Satisfacdo Profissional, 70% dos colaboradores pesquisados
avaliaram o item como Muito Bom e 20% como Bom, ou seja, 90% consideraram-se
satisfeitos com a profissdo que exercem. Outro item com quase a totalidade de aprovacao foi o
da Chefia, conceituado como Muito Bom por 90% dos colaboradores participantes. A
Seguranca no Emprego foi qualificada por 80% das pessoas pesquisadas na instituicdo como
Muito Bom e 10% como Bom. J& o item Acesso a Informacao foi avaliado como Muito Bom
por 70% dos pesquisados e por 20% como Bom.

Em avaliacdo positiva também estdo os itens Salario, Colegas de Trabalho,
Comunicacdo, Oportunidade de Carreira, Oportunidade de Participacdo, Oportunidade de
Formacao, Avaliacdo de Desempenho e Natureza do Trabalho, em que apontam 90%, 90%,
90%, 90%, 90%, 80%, 80% e 80% entre opinides de Muito Bom e Bom.

Referente as classificacfes consideradas negativas atribuidas pelos funcionarios da
instituicdo de ensino privada, apresentou-se a avaliacdo Muito Ruim no item Regalias, por
10% dos colaboradores pesquisados e 40% ndo opinaram; os outros 50% acham Bom.
Também no item Praticas de Remuneragdo, conceituada como Ruim por 10% dos
colaboradores pesquisados e 20% ndo opinaram; os outros 80% acham Bom. O conceito Nao
sei ou ndo tenho condi¢des de opinar foi utilizado em todos os itens por no minimo 10% dos
profissionais pesquisados.

Gréfico 2 — Institui¢do de Ensino Publica
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No grafico 2 estdo os dados coletados somente na instituicdo de ensino publica, que
tiveram opinides variadas em grande parte dos itens. Inicialmente o que chama a atencgéo é
que, nesta instituicdo, nenhum dos itens teve avaliacdo predominante Muito Bom. Inclusive a
avaliacdo Muito Bom ndo esteve presente na maioria das opinides dos participantes da
instituicdo puablica, variando entre 10% a 30% os profissionais que utilizaram essa
classificacdo nos itens Satisfacdo Profissional, Colegas de Trabalho, Natureza do Trabalho,
Comunicacao, Seguranca no Emprego, Avaliacdo de Desempenho e Acesso a Informacgédo. Os
itens Colega de Trabalho, Natureza do Trabalho, Comunicacéo e Acesso a Informacéo foram
avaliados como Muito Bom ou Bom pelas pessoas pesquisadas, respectivamente, com 90%,
80%, 90% e 90%, sendo 0s Unicos itens que nao tiveram opinido Ruim ou Muito Ruim. J& os
itens Satisfacdo Profissional e Oportunidade de Participacdo, ambos foram conceituados

como Bom por 60% dos colaboradores pesquisados, sendo que 20% consideraram Muito Bom
o item Satisfacdo Profissional.

Em termos de itens considerados negativos para a instituicdo publica, destacam-se o
Salario, considerado Ruim por 60% e Muito Ruim por 20% das pessoas pesquisadas, 0 item
Promocao classificado como Ruim por 30% e Muito Ruim por 50% dos colaboradores
pesquisados e o item Préaticas de Remuneracdo classificado como Ruim por 50% e Muito
Ruim por 20% dos respondentes. Considerando a classificacio N&o sei ou ndo tenho
condicdes de opinar teve seus maiores percentuais nos itens Regalias, com a opinido de 60%
dos colaboradores e no item Recompensas, classificado por 50% das pessoas pesquisadas.

O contraste entre as opinides dos profissionais do setor publico e privado € visivel em
algumas variaveis, principalmente em termos de salario que é a grande insatisfacdo dos
profissionais do setor de ensino publico e também em termos de oportunidades de carreira, ja
que o servidor publico encontra-se limitado a um plano de carreira, enquanto os profissionais
do setor privado tém muitas possibilidades de crescimento dentro da organizacdo. Essas
varidveis em conjunto com as demais, que apresentam menores indices de insatisfacdo,

influenciam o desempenho dos profissionais e podem ser fatores de desmotivagédo
profissional.

Com o objetivo de realizar o comparativo proposto pela pesquisa entre as duas
instituicbes de ensino, privada e puablica, selecionou-se as varidveis (ou itens) que

apresentaram maiores discrepancias de resultados apresentados anteriormente nos graficos 1 e
2 para analises individuais.

A primeira variavel a ser analisada é a Variavel Salario exibida no gréfico 3.
Gréfico 3 — Variavel Salario
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A Variavel Salario obteve 30% dos colaboradores da instituicdo privada classificando-
a como Muito Bom e 60% como Bom, em contrapartida, a classificacdo Muito Bom né&o foi
mencionada pelos colaboradores da instituicdo publica que classificaram como Bom, Ruim e
Muito Ruim, com 10%, 60% e 20%, respectivamente. Ndo opinaram 10% dos colaboradores
da instituicdo privada e também da instituicdo pablica. A Variavel Salario ¢ uma das que
apresenta maior contraste entre as classificagdes dos profissionais, pois enquanto 90% dos
profissionais do setor privado se consideram satisfeitos com seu retorno financeiro, 80% dos
profissionais do setor publico estdo descontentes com sua remuneragdo, deixando evidente
que apesar da estabilidade no emprego, consideram que suas atividades estdo sendo
desvalorizadas em termos financeiros.

. Gréfico 4 — Variavel Promogao
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Fonte: Dados da pesquisa

No Gréfico 4 apresenta-se a Variavel Promocéo que mostra grande aceitacdo por parte
dos colaboradores da instituicdo privada, pois 80% dos profissionais pesquisados a
classificaram como Bom. Na mesma propor¢do, também 80% dos profissionais pesquisados
na instituicdo publica a classificaram como Ruim e Muito Ruim, retratando mais uma vez a
dissonéncia de opinides entre o Setor Publico e o Setor Privado.
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Gréfico 5 — Variavel Seguranga no Emprego
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O Grafico 5 expde dados da Variavel Seguranca no Emprego que mostra uma
concentragcdo de opinides por parte dos profissionais da instituicdo privada, onde 80% das
pessoas a conceituam como Muito Bom. A diversidade de opinides fica a critério dos
profissionais da instituicdo publica em que 60% dos colaboradores dividem opinides e a
avaliam como Muito Bom, Bom e Ruim enquanto 40% dos profissionais participantes da
pesquisa ndo souberam ou n&o tiveram condigdes de opinar.

Gréfico 6 — Varidvel Oportunidade de Carreira
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O Gréfico 6 apresenta a Variavel Oportunidade de Carreira considerada positiva,
estando dividida entre os conceitos Muito Bom e Bom atribuidos por 90% dos profissionais
participantes da pesquisa na instituicdo privada. Os colaboradores participantes na instituicdo
publica apenas ndo utilizaram o conceito Muito bom para esta variavel, ficando entdo assim
divididos: 30% consideraram Bom, 10% consideraram Ruim, 30% consideraram Muito Ruim e
30% das pessoas ndo souberam ou néo tiveram condicOes de opinar.

Gréfico 7 — Variavel Avaliagdo de Desempenho
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O Grafico 7 mostra a Variavel Avaliacdo de Desempenho onde expbe que 0s
profissionais da instituicdo privada estdo favoraveis aos métodos aplicados na instituicdo para
verificacdo de desempenho dos profissionais atuantes, porém nem todos da institui¢do pablica
apoiam a metodologia utilizada na Avaliacdo de Desempenho e isso é perceptivel no grafico
7, que retrata a diversidade de opiniGes dos profissionais da area publica por utilizarem as
cinco classificacbes sugeridas pela pesquisa, tendo um nUmero maior (40%) que
concentraram-se no conceito Bom.

3. CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise de dados da pesquisa, percebe-se que as opinides dos colaboradores
da instituicdo privada apresentaram maior consonancia a cada item classificado, concentrando
suas avaliagOes, em sua maioria, nos itens Muito Bom e Bom, enquanto os profissionais da
instituicdo de ensino publica dispuseram de pareceres pouco concentrados. Essa diferenga nas
respostas do setor publico se deve a maior liberdade de expressdo dos profissionais, que se
expdem sem receio de serem perseguidos profissionalmente ou mesmo demitidos.

Com base no levantamento de informagdes efetuados na pesquisa, observou-se que 0s
itens com avaliagdo mais alta, Muito Bom, no setor privado foram: Satisfagio Profissional,
Chefia, Seguranca no Trabalho e Acesso a Informacdo, com 70%, 90%, 80% e 70%,
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respectivamente. Ja os itens Regalias e Praticas de Remuneracdo apresentaram avaliagdes
Ruim e Muito Ruim, sendo 10% e 10%, respectivamente.

O setor publico apresentou maior satisfacdo, Muito Bom e Bom, nos itens Satisfacéo
Profissional, 80%, Colegas de Trabalho, 90%, Natureza do Trabalho, 80%, Comunicacao,
90%, e Acesso a Informacdo, 90%. Nos itens com maior insatisfacdo, estdo o Salério,
Promocdao e Praticas de Remuneracao, respectivamente, com 80%, 80% e 70%.

Em um comparativo entre as duas instituicdes pesquisadas referente aos itens
utilizados na pesquisa, constatou-se que alguns itens tiveram a mesma proporcdo de
profissionais, publico e privado, os avaliando como Muito Bom e Bom, sendo eles: Colegas de
Trabalho, Comunicacéo, Acesso a Informacdo, 90% e Natureza do Trabalho, ambas com
80%. A pesquisa ainda possui a classificacdo Nao sei ou Ndo Tenho Condic¢Ges de Opinar que
teve seus maiores indices nos itens Regalias e Recompensas, ambas com 40% na instituicdo
de ensino privada e a instituicdo de ensino publica indicou os maiores indices nos itens
Regalias, 60%, Recompensas, 50% e Seguranca no Trabalho com 40%.

As conclusdes do estudo qualitativo e comparativo levam a afirmar que mesmo em
setores diferentes, publico e privado, os profissionais da area de ensino demonstram algumas
semelhancas em seus pareceres e tém necessidade de uma gestdo de pessoas de qualidade para
gue possam expor suas prioridades e/ou insatisfacdes que impecam um melhor desempenho
de suas atividades. A criacdo de programas da area de gestdo de pessoas voltados a motivacao
dos profissionais podera ajuda-los a se realizarem novamente em sua profissdo. 1sso pode ser
feito com melhores recompensas, melhores métodos de avaliacdo de desempenho,
oportunidades de carreira, praticas de remuneracdo, promogcdes e salario, o qual obteve 80%
de reprovacao na instituicdo publica, que os estimulardo a desempenhar o trabalho com mais
afinco, proporcionando um ambiente acolhedor, trazendo bem estar ao profissional e se
tornando atrativo as pessoas.

A elaboracdo de politicas de gestdo concentradas na valorizacdo e autonomia do
profissional podera transformar a base de um ciclo que tem se mostrado vicioso e que a partir
de pequenas mudangas proporcionard um novo futuro para as organizagdes e
consequentemente, melhores profissionais.
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