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RESUMO

O objetivo da presente pesquisa é avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — dos
docentes do Curso de Eletrotécnica do IFSC — Campus Criciima. A analise foi baseada na
amostra de 50% do total de docentes do curso, sendo que preencheram o instrumento de
pesquisa (questionario) e as respostas foram estratificadas em 08 (oito) dimensdes, a saber: D1
— Integracdo social; D2 — Utilizacdo da capacidade humana; D3 — Seguranga e salde nas
condigdes de trabalho; D4 — Constitucionalismo; D5 — Trabalho e espaco de vida; D6 —
Compensacdo adequada e justa; D7 — Oportunidade de carreira e D8 — Relevancia social. Para
tanto, entende-se que QVT envolve aspectos fisicos, ambientais e psicoldgicos e relaciona-se
com o bem estar do docente além do seu ambiente de trabalho. Apds apresentar alguns
modelos para avaliagdo de QVT, aplicou-se 0 modelo proposto e analisando qualitativamente
as respostas ao questionario, pode-se observar que o Curso de Eletrotécnica ¢ uma referéncia
positiva em QVT ao Instituto apresentando resultados extremamente positivos. Congquanto, a
integracdo social (100% “A” ou “B”), a utilizagdo da capacidade humana (93% “A” ou “B”) e
a relevancia social (94% “A” ou “B”) foram destaques positivos. Doutra banda, referente as
gratificacGes, bonificacdes e promocdes com base na competéncia e produtividade (D6 e D7)
ndo foram tdo bem avaliadas. Por derradeiro, com base nesta dimensdo negativa surgiram
algumas ideias de recompensas com base na produtividade e competéncia dos docentes.
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ABSTRACT

The objective of this research is to evaluate the Quality of Life at Work - QVT - of the
teachers of the Electrotechnical Course of IFSC - Campus Criciima. The analysis was based
on a sample of 50% of the total teachers of the course, who completed the research instrument
(questionnaire) and the answers were stratified into 08 (eight) dimensions, namely: D1 - Social
integration; D2 - Utilization of human capacity; D3 - Safety and health in working conditions;
D4 - Constitutionalism; D5 - Work and living space; D6 - Adequate and fair compensation;
D7 - Career Opportunity and D8 - Social Relevance. Therefore, it is understood that QWL
involves physical, environmental and psychological aspects and is related to the well-being of
teachers beyond their work environment. After presenting some models for QWL
evaluation, the proposed model was applied and qualitative analysis of the answers to the
guestionnaire, it can be observed that the Electrotechnical Course is a positive reference in
QVT to the Institute presenting extremely positive results. However, social integration (100%
“A” our “B”), the utilization of human capacity (93% “A” our “B”) and social relevance (94%
“A” ou “B”) were positive highlights. Other band, referring to bonuses, bonuses and
promotions based on competence and productivity (D6 e D7) were not so well evaluated.
Finally, based on this negative dimension came some ideas for rewards based on teacher
productivity and competence.
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1 INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho — QVT — vem sendo um tema bastante debatido no
mundo académico e no ambito de instituicdes publicas e privadas em razdo de se tratar da
saude fisica, mental do profissional, bem como, da busca de um ambiente de trabalho
saudavel e externamente a ele. Ocorre que, mesmo se tratando de uma preocupagdo da
Organizacdo Mundial de Saude — OMS — o assunto é negligenciado na pratica pelos
responsaveis do oferecimento desta qualidade de vida. Ademais, o adoecimento de todas as
formas dos profissionais, em especial do ramo da docéncia, causa uma preocupacéo e deve ser
um estopim para a busca de solugdes para esta situagao.

O exercicio da docéncia é considerado uma profissdo de grande relevancia social e
abrange uma serie de competéncias e conhecimentos. A docéncia exige aléem do dominio
técnico do conhecimento, um profissionalismo do conhecimento dos procedimentos
adequados de ensino e sua aplicabilidade na pratica. (DIAS, CHAVEIRO e PORTO, 2016)

Em razdo da intensificagdo do ritmo de trabalho, as mudangas profissionais na
categoria, as diversas competéncias atinentes ao ato da docéncia, e, conforme Francelino, “o
professor se vé submetido as mesmas condicGes dos trabalhadores fabris, pois a escola
adquire a nova fungdo de formar trabalhadores” (FRANCELINO, 2003), a docéncia acaba
carregando consigo um grande namero de profissionais com baixa qualidade de vida e
acometidos de doencas oriundas do trabalho. (MOREIRA, SANTINO e TOMAZ, 2017)

Os avangos tecnologicos e a evolucdo cultural ao longo do tempo, fez com que a
docéncia acompanhasse tais processos, todavia, nem sempre a adaptacdo do docente aos
processos evolutivos fora acompanhado de melhoria nas condigcdes para o exercicio pleno do
trabalho com qualidade de vida.

Nesse contexto, foram realizadas diversas pesquisas que buscaram explanar sobre a
qualidade de vida no trabalho de profissionais das mais variadas areas da docéncia, no intuito
de identificar as causas e apresentar melhorias para as situacfes com o foco em se ter um
ambiente de trabalho e de convivéncia mais benéfico e por consequéncia pessoas mais
saudaveis e profissionais mais felizes.

O presente estudo merece relevancia para avaliar possiveis esforcos fisicos, mentais e
de cognicdo dos profissionais, que por vezes sdo supra empenhos e acabam por adoecer o
docente e afetar sua salde, sendo que em alguns casos de forma irreversivel, diminuindo a

expectativa de vida das pessoas em razdo da baixa qualidade de vida proporcionada. Apenas



como carater exemplificativo o desenvolvimento de doencas cardiovasculares, estresse fisico
e emocional, depressao, dentre outras podem ter relagdo com o tema ora abordado.

Com base neste quadro, o fulcro do trabalho estd em diagnosticar, obviamente que
com uma pequena amostra, por se tratar dos docentes do curso de eletrotécnica do IFSC do
campus em Criciuma, buscar causas e apresentar possiveis melhorias para uma maior
qualidade de vida no trabalho para estes profissionais. Todavia, apesar de ser uma pequena
amostra dos profissionais do IFSC, sera um ensaio que podera apresentar um sinal de alerta
neste aspecto, além de estar representando uma parcela da sociedade a qual esté inserida.

Diante da situacdo apresentada despertou o interesse na pesquisa para que se possa ter
maiores subsidios para possiveis mudangas de comportamento da instituicdo e especialmente
dos profissionais para uma melhor qualidade de vida.

Por derradeiro, o objetivo da presente pesquisa foi avaliar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos docentes do curso de eletrotécnica do IFSC — Campus Criciima.

E como objetivos especificos analisar estratificadamente as dimensdes da Qualidade
de Vida no Trabalho do publico alvo, assim como, identificar possiveis pontos negativos

(baixa avaliacdo) e apontar melhorias para as questdes julgadas aquém da avaliacdo mediana.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As pessoas passam grande parte do tempo em seu local de trabalho e acabam por
constituir parte de seu habitat. O ambiente de trabalho apresenta condi¢des fisicas e materiais
e condicdes psicoldgicas e sociais. As condi¢bes ambientais que podem impactar os sentidos,
podem afetar o bem estar fisico, a saude e a integridade fisica. De outro norte, alguns aspectos
podem afetar o bem estar psicoldgico e intelectual, saide mental e também a integridade
moral das pessoas, sendo estes relacionados a qualidade de vida na organizacao.
(CHIAVENATO, 2010)

A higiene no trabalho que esta mais relacionada as condi¢6es ambientais de trabalho
onde devam assegurar a saude fisica e mental do colaborador, com fulcro no bem-estar das
pessoas. Do ponto de vista fisico, deve-se garantir o sobriedade dos sentidos humanos,
garantindo que ndo estejam expostos a condicionantes externas (ruido, ar, temperatura, etc) e
do ponto de vista da salde mental evitar impactos emocionais, garantindo condigdes
psicoldgicas e socioldgicas saudaveis. (CHIAVENATO, 2010)



No tocante ao ponto de vista fisico, este relaciona-se mais intimamente com a
seguranga no trabalho, pois, refere-se ao ambiente fisico, tal como: iluminacgdo, ventilacdo,
ruidos, conforto, etc. Reforcando tal conceito, socorreu-se ao conceito de Seguranca no
Trabalho: “Seguranca no trabalho ¢ o conjunto de medidas técnicas educacionais, médicas ¢
psicoldgicas utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condigdes inseguras do
ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas sobre a implantacdo de praticas
preventivas.” (CHIAVENATO, 1999)

Doutra banda, referente ao conceito de Higiene do Trabalho, Idalberto Chiavenato
(1999) nos auxilia dizendo que “Higiene do Trabalho refere-se a um conjunto de normas e
procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-
0 dos riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sao executadas.”
E, acrescenta que deva ser feito um controle através de duas variaveis: o homem e seu
ambiente de trabalho.

Segundo a Organiza¢gdo Mundial de Saude (OMS):

Salde é um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo,
simplesmente, a auséncia de doencas ou enfermidades. Isto é, conceitualmente ¢
muito mais amplo do que o simples fato de ndo estar acometido de alguma
enfermidade. (ORGANIZATION, 2019)

Caminhando junto com a higiene e a seguranca do ponto de vista fisico e ambiental,
encontra-se o bem-estar psicoldgico e social, o qual carrega consigo o termo de Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT.

Entende-se como Qualidade de Vida no Trabalho - QVT a resultante direta da combinacéo de
diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente da
tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em diversos niveis, além de resultar em
diversos tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagdo
(RODRIGUES, 1995, p.206)

Corroborando no mesmo sentido sdo os ensinamentos de Chiavenato:

Atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais,
como os aspectos psicoldgicos do local de trabalho. A QVT assimila duas posi¢des
antagobnicas: de um lado, a reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e
satisfacdo no trabalho e, de outro, o interesse das organizag¢des quanto aos seus
efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade. (CHIAVENATO, 2010,
p.487)



A qualidade de vida no trabalho — QVT é uma responsabilidade da Instituicdo e do
préprio colaborador, onde ambos podem e devem contribuir para que o ambiente
organizacional, bem como, o ambiente externo seja harmonioso, para que os resultados
almejados sejam alcancados com maior facilidade. Isto, em razdo de que um
colaborador/funciondrio/membro de uma Instituicdo satisfeito produz mais e melhor,
conquanto € um grande desafio a inclusdo de processos para um aumento da QVT do
colaborador.

A qualidade de vida nas organizacdes criou nos ambientes corporativos uma espécie
de marca com responsabilidade social: “uma organizacdo que busca ndo sé lucros, mas
também qualidade de vida para seus colaboradores”, estas sdo sabedoras de que sua maior
riqueza é seu capital humano e ndo apenas medida pelo seu capital financeiro. (BARSANO e
BARBOSA, 2012, p.305).

Desta forma, as InstituicOes, que passaram a entender que um membro pertencente a
ela estando feliz e satisfeito em seu ambiente interno e externo possui uma maior
produtividade, alavancaram uma maior eficiéncia de suas instituicbes e entenderam que o
ambiente de trabalho influencia no bem estar do funcionario, e também que o ambiente
externo em que vive e convive o funcionario interfere no chamado ambiente organizacional
de trabalho.

Quando uma organizacdo, por meio de seus gestores, promove boas condi¢es de
higiene, saude e seguranca para 0s seus servidores, ela estd dando condi¢cfes para a satisfacéo
das pessoas. Por isso, 0s resultados positivos serdo visiveis quando os servidores sentirem-se
seguros, respeitados e motivados. (OLIVEIRA e MEDEIROS)

Isto posto, pode-se dizer que o trabalho nos dias de hoje assume grande importancia na
vida das pessoas e torna-se impossivel ndo se confundir a vida do colaborador, com sua vida
na organizacdo, pois, um influéncia diretamente nos rendimentos, resultados e
comportamentos do outro.

Sobre esta indivisibilidade, trazemos a baila os ensinamentos de Lucila:

O clima organizacional, o desempenho do cargo, o sistema de gestdo e
principalmente a cultura da empresa sdo fatores importantes na determinagdo da
Qualidade de Vida no trabalho. Muitas organizacdes nos dias atuais ainda ndo se
deram conta da grande importancia de ter um colaborador dedicado, espontaneo,
satisfeito e comprometido com sua funcdo. Se a qualidade do trabalho for elevada
conduzira a um clima de confianca e respeito mutuo, no qual as pessoas tendem a
aumentar suas contribuicOes e elevar suas oportunidades. Ao contrério quando se
trabalha com uma qualidade inferior, o empregado comega a ficar insatisfeito
apresenta declinio na produtividade, rotatividade e absenteismo. (COGO, 2014)



Neste viés, um dos grandes desafios das instituicbes publicas é a preocupagdo com a
qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores, pois, ndo sdo apenas recursos humanos
de uma organizagéo e sim parceiros que contribuem com conhecimento e habilidades para o
crescimento da instituicéo.

Para que as instituicdes alcancem niveis elevados de qualidade e produtividade no que
oferecem, precisam obrigatoriamente de pessoas motivadas que participem ativamente dos
trabalhos e que também sejam recompensadas adequadamente por suas contribuicoes.
Ademais, para atender seu cliente externo, a organizacdo deve satisfazer seus colaboradores
internos responsaveis pelo servigo, vez que, a organizacdo que investe em seu colaborador
interno na realidade esta investindo indiretamente em seu cliente final. Parafraseando Claus
Moller: “coloque os empregados em primeiro lugar e eles porao os consumidores em primeiro
lugar”. (CHIAVENATO, 2010)

N&o obstante, somos seres biopsicossociais e todas as potencialidades devem ser
atingidas para o tdo complexo conceito de QTV, o qual possui uma carga valorativa extrema e
até dificil de esmiucar, pois, qualidade de vida envolve diversos conceitos arraigados nesta
multidisciplinariedade ja citada anteriormente.

Conquanto, podemos externar que devem ser avaliadas a saude fisica e mental do
colaborador, relacionada com as pessoas proximas (familia), o trabalho (chefes, subordinados
e colegas de trabalho) e a comunidade a qual esté inserido. (OLIVEIRA e MEDEIROS)

Limongi-Franga (2007b, apud OLIVEIRA e MEDEIROS) define a Viséo
Biopsicossocial nos seguintes termos: o conceito biopsicossocial origina-se da Medicina
Psicossomatica, que propde visdo integrada do ser humano. Toda pessoa € um complexo
sociopsicossomatico, isto €, tem potencialidades bioldgicas, psicolégicas e sociais que
respondem simultaneamente as condicdes de vida. Essas respostas apresentam variadas
combinacdes e intensidades nesses trés niveis ou camadas e as manifestacdes podem ser mais
visiveis e especificas em um ou outro aspecto, embora todos sejam sempre interdependentes.

Estratificando este conceito, Oliveira e Medeiros (2011), nos ensina que a camada
biologica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas e adquiridas durante toda a vida
incluindo o metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos érgdos ou sistemas. A camada
psicoldgica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou
inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e 0 seu modo de perceber e
posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que vivencia.

A camada social, para Limongi-Franca (2007a, apud OLIVEIRA e MEDEIROS)

incorpora os valores; as crengas; o papel na familia, no trabalho e em todos 0s grupos e as



comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa e assevera que 0 meio ambiente e
a localizacdo geogréfica também formam a dimenséo social.

Somando 0 exposto acima sobre as potencialidades estratificadas, a QVT envolve
aspectos intrinsecos e extrinsecos, ou seja, afeta atitudes pessoas e comportamentos relevantes
para a produtividade individual e também em grupo, citando: motivacdo, adaptabilidade a
mudancas, criatividade, vontade de inovar e principalmente, agregar valor & organizacéo.
(CHIAVENATO, 2010)

A énfase da qualidade de vida no trabalho é na substituicdo do sedentarismo e
do stress por um maior equilibrio entre o trabalho e lazer que resulte em melhor
qualidade de vida. Numa visdo institucional a QVT deve monitorar todas as
variaveis que determinam o ambiente tecnolégico, psicolégico, politico, e
econdmico do trabalho” (ROCHA, 1998, p.307)

Com o0s conceitos supra percebemos a complexidade do tema e a amplitude a ser
trabalhada nos colaboradores para que possuam uma QVT plena ou a mais proxima possivel
do desejavel durante o ter¢o (via de regra) de sua vida produtiva, pois, ndo se trata de algo
compartimentalizado, exigindo do gestor uma visdo mais humanistica e holistica das relagdes
do colaborar no meio profissional e pessoal.

Assim, a busca incessante pelo equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional é o
que garantird uma melhor QTV para o profissional e uma evolugdo em ambos.

Para tanto, para que seja possivel avaliar os niveis de QVT € necessario conhecer
alguns dos seus componentes, nesta complexa construcao conceitual.

Segundo Chiavenato os principais fatores sdo:

1. A satisfacdo com o trabalho executado; 2. As possibilidades de futuro na
organizacdo; 3. O reconhecimento pelos resultados alcancados; 4. O salério
percebido; 5. Os beneficios auferidos; 6. O relacionamento humano dentro da equipe
da organizacdo; 7. O ambiente psicologico e fisico do trabalho; 8. A liberdade de
atuar e responsabilidade de tomar decisdes; 9. As possibilidades de estar engajado e
de participar ativamente. (CHIAVENATO, 2010, p.487)

Neste pensar, varios autores apresentam modelos de QVT, sendo os trés mais
importantes os de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton, conforme serdo
caracterizados individualmente a seguir.

O modelo de Nadler e Lawler identificam os fatores que preveem o sucesso dos
projetos de QVT, sendo: Percepcdo da necessidade, o foco do problema que é destacado na

organizagdo, estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de projeto de



treinamento e participantes, compensagdes projetadas tanto para 0s processos quanto para 0s
resultados, sistemas multiplos afetados, envolvimento amplo da organizagdo. (PINTO, 2015)

Rocha (1998), afirma que o modelo de Nadler e Lawler estd fundamentada em quatro
aspectos: 1. Participacdo dos funcionarios nas decisdes; 2. Reestruturacdo através de
enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho autdbnomo; 3. Inovacdo no sistema de
recompensas com influéncia no clima organizacional; 4. Melhoria do ambiente de trabalho no
que se refere a horas de trabalho, condigdes, regras e meio ambiente fisico, entre outros.

O segundo modelo a ser apresentado é o de Hackman e Oldhan, os quais apresentaram
um modelo mais especifico e bastante eficaz para estudar a QVT. Esse modelo avalia os
aspectos das dimensfes da tarefa que proporcionam estados psicoldgicos criticos vividos
pelas pessoas em sua relacdo de trabalho. (OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011)

Para Chiavenato, este modelo retrata que as dimensdes do cargo produzem estados
psicoldgicos criticos que conduzem aos resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT,
sendo que as dimensdes sdo: 1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer vérias e
diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa. 2. Identidade da tarefa: o
trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que a pessoa possa perceber que produz
um resultado palpavel. 3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcéo de
como o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras; 4.
Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas,
autonomia propria e independéncia para desempenhar; 5. Retroacdo do proprio trabalho: a
tarefa deve proporcionar informacédo de retorno a pessoa que ela propria possa auto-avaliar
seu desempenho; 6. Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierdrquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa. 7. Inter-
relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com outras
pessoas ou com clientes internos e externos. (CHIAVENATO, 2010)

Para os autores deste modelo, as dimensdes do cargo sdo determinantes da QVT por
oferecerem recompensas intrinsecas que automotivam as pessoas no trabalho e produzem
satisfacdo no cargo. (CHIAVENATO, 2010)

O dltimo dos principais modelos apresentados é o modelo de QVT de Walton, onde
afirma que oito fatores afetam a QVT do colaborador.

Os quatro primeiros fatores, conforme Chiavenato séo: 1. Compensacao justa e
adequada: a justica distributiva de compensagdo depende da adequacdo da remuneracdo ao
trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna (equilibrio entre as remuneracGes dentro da

organizacdo) e da equidade externa (equilibrio com as remunerac¢es do mercado de trabalho).



2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as dimensdes jornada de
trabalho e ambiente fisico adequado a salde e bem-estar da pessoa; 3. Utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades: no sentido de proporcionar oportunidades de satisfazer as
necessidades de utilizacdo de habilidades e conhecimentos do trabalhador, desenvolver sua
autonomia, autocontrole e de obter informacGes sobre o processo total do trabalho, bem como
retroinformacdo quanto ao seu desempenho; 4. Oportunidades de crescimento continuo e
seguranca: no sentido de proporcionar possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento
e desenvolvimento pessoal e de seguranca no emprego de forma duradoura. (CHIAVENATO,
2010)

Os outros quatro fatores que complementam os anteriores citados por Chiavenato séo:
5. Integracdo social na organizacédo do trabalho: Segundo Walton (1973, p.15):

Desde que o trabalho e a carreira sdo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de
organizacOes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa
outra dimensdo importante da qualidade da vida no trabalho. (WALTON, 1973,
p.15)

Os seguintes atributos sdo considerados no ambiente de trabalho: (a) auséncia de
preconceitos; (b) igualitarismo; (c) mobilidade; (d) grupos preliminares de apoio; (e) senso
comunitario; e, (f) abertura interpessoal; 6. Constitucionalismo na organizacdo do
trabalho: esta relacionado aos direitos e deveres que um membro da organizacdo tem quando
é afetado por alguma decisdo tomada em relacdo a seus interesses ou sobre seu status na
organizacgdo, e a maneira como ele pode se proteger. Os seguintes aspectos sdo elementos
chaves para fornecer qualidade de vida no trabalho: (a) privacidade; (b) liberdade de
expressdo; (c) equidade; e, (d) processo justo; 7. Trabalho e o espaco total de vida: a
experiéncia individual no trabalho pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e
nas relacbes familiares. Prolongados periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida
familiar. O trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e
cursos requeridos ndo excedem ao tempo de lazer e o0 tempo com a familia; 8. A relevancia
social do trabalho na vida: a auto-estima do trabalhador pode ser afetada quando a
organizacdo em que trabalha ndo € socialmente responsavel, causando uma depreciacdo do
proprio trabalho ou de sua carreira. (FREITAS e SOUZA, 2009)

Com base nestes modelos percebe-se que a QVT ndo esta restrita a uma simples

dimensdo ou mesmo relacionada exclusivamente a tarefa realizada pelo colaborador, a QVT é
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muito mais ampla e pode ser avaliada em diversas dimensdes incluindo obviamente as

extrinsecas, as quais sdo capazes de produzir motivacao e satisfacdo em diferentes niveis.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apbs devidamente autorizado pela Coordenadoria de Po6s-Graduagdo do Instituto
Federal de Santa Catarina — IFSC — a pesquisa teve como corpo de amostra os docentes do
curso de eletrotécnica do IFSC do campus de Cricilma, 0 que nos permite restringir e
especificar as peculiaridades do curso, ndo deixando a pesquisa muito ampla o que poderia
apresentar especificidades de cada curso. Entretanto, é considerado uma porgdo que pode
espelhar uma realidade dos docentes do IFSC do curso estudado, assim como, refletiu uma
parcela da sociedade em que se encontram os profissionais investigados.

Para tanto, partindo do pressuposto de que, a metodologia, conforme Motta:

“Diz respeito aos procedimentos aplicados no processo de
investigacdo que facilitam o alcance dos objetivos definidos na fase do
planejamento do TCC, uma vez que ja foram experimentados ao longo
do desenvolvimento da ciéncia.” (MOTTA, 2015),

E que método “é 0 conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior
seguranca e economia, permite alcancar o objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros - ,
tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisfes do cientista.”
(LAKATOS e MARCONI, 2005, p.65), sera apresentado os métodos a serem utilizados para
buscar os resultados.

Na coleta de dados onde “se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das
técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta de dados previstos” (LAKATOS e
MARCONI, 2005, p.34), foi utilizada a técnica da aplicacdo de questionario aos docentes
voluntarios em participar da pesquisa.

Utilizado as mesmas autoras em sua obra “Técnicas de Pesquisa”, onde afirmam que
“Questionario é um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador.”
(LAKATOS e MARCONI, 2007, p.203). Desta forma, langou-se mao desta técnica para a

coleta de dados.
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Para tanto, o questionario foi preenchido de forma voluntaria e andnima objetivando
uma pesquisa mais qualitativa acreditando na veracidade das respostas. Conquanto, esta forma
de coleta é mais econbmica, rapida e apresentara menos distor¢des em razdo da nao influencia
do pesquisador. Ademais, utilizou-se um questionario fechado, com questdes objetivas, nao
possibilitando interpretacdes subjetivas.

A literatura sobre Qualidade de Vida no Trabalho se desenvolveu bastante nos Gltimos
anos e diversos métodos surgiram, em nossa pesquisa, utilizou-se os parametros de Walton,
que conforme os ensinamentos de Grankow, apresenta alguns critérios a serem avaliados na

aplicacdo do questionario:

Walton (1973), por exemplo, propde um modelo de QVT dividido em oito
categorias ou critérios de medicdo. Eles vao indicar o nivel de QVT do individuo
nos mais diferentes aspectos relativos ao trabalho, incluindo sua satisfagdo com o
salario, com a jornada de trabalho, com o ambiente, com as condig@es fisicas, com o
grau de autonomia, com 0 uso e o desenvolvimento de sua capacidade intelectual e
criativa, com a seguranca no emprego e com a possibilidade de carreira. Ainda
acrescenta aspectos relacionados com a integracdo social e com a autoestima, com o
equilibrio entre a vida no trabalho e a vida familiar, com as politicas organizacionais
e 0 cumprimento dos direitos trabalhistas, com a imagem da organizacdo na
sociedade e se ela é, de fato, responsavel socialmente. (GRANKOW, 2019)

Com base nestas categorias de afericdo da qualidade de vida no trabalho, foi
desenvolvido o questionario buscando a maior proximidade com a realidade vivida pelos
profissionais fulcro do estudo e na procura de respostas nas diversas dimensdes. Destaca-se
que buscando maior celeridade e o emprego da tecnologia, bem como, dando maior liberdade

ao investigado, o questionario foi disponivel através de link da internet.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Levando em consideracdo a necessidade de avaliar a QVT criou-se um questionario
agregando algumas dimensdes dos modelos expostos, com predominancia do modelo de
Walton, por ser mais abrangente e com base no modelo proposto por Freitas e Souza (2009).

As oito dimensdes avaliadas foram assim dispostas no questionario aplicado,
conforme Freitas e Souza (2009):

D1 — Dimensao ‘Integragdo Social na Organizagao’;
D2 — Dimensao ‘Utilizacdao da capacidade humana’;

D3 — Dimensdo ‘Seguranca e saide nas condi¢des de trabalho’;



D4 — Dimensdo ‘Constitucionalismo’;

D5 — Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’;

D6 — Dimensao ‘Compensagao adequada e justa’;

D7 — Dimensao ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’;

D8 — Dimensao ‘Relevancia social do trabalho’.

12

Apds definidas as dimensdes a serem avaliadas, construiu-se o instrumento de

pesquisa para avaliar a QVT, sendo que as perguntas restaram assim associadas as dimensdes

propostas:

Bloco I — Identificacdo dos respondentes

Bloco Il -
Questao Dimensao representada
lab6 D1 - Integracéo social
7al3 D2 — Utilizagédo da capacidade humana
14,15e 24 D3 — Seguranca e saude nas condic¢des de trabalho
16e 17 D4 — Constitucionalismo
18e 19 D5 — Trabalho e espaco de vida
20a 22 D6 — Compensacdo adequada e justa
23 D8 — Relevancia social
Bloco 111 —
Questao Dimensao representada
la6e24a28 D3 — Seguranca e saude nas condic¢des de trabalho
7all D5 — Trabalho e espaco de vida
12e13 D4 — Constitucionalismo
14 D6 — Compensacdo adequada e justa
15e 16 D7 — Oportunidade de carreira
17a20 D2 — Utilizacdo da capacidade humana
21a23 D8 — Relevéncia social

Apos concluido o instrumento de avaliacdo, o0 mesmo foi disponibilizado através de

link da internet e encaminhado ao Coordenador do Curso de Eletrotécnica do IFSC — Campus

Criciima — para solicitagdo de preenchimento.
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Ademais, importante informar que o curso em analise conta atualmente com 08 (0ito)
professores titulares, sendo que no momento da pesquisa 04 (quatro) estavam afastados por
estarem realizando especializagoes.

Diante da disponibilizagdo do link restaram quatro respostas completas, as quais
apresentar-se-a os resultados da pesquisa efetuada, bem como, uma analise dos mesmos.

Para tanto, estipulou-se conceitos para as respostas apresentadas no questionério,
conforme tabela abaixo, sendo a frequéncia invertida, quando se tratar de fatores positivos de
QVT:

Tabela de Desempenho

Desempenho — Bloco 11 Frequéncia — Bloco 111 Conceito
Muito Bom (MB) Nunca (N) A
Bom (B) Raramente (R) B
Neutro (N) Moderadamente (M) C
Ruim (R) Frequentemente (F) D
Muito Ruim (MR) Sempre (S) E

Inicialmente identifica-se a amostra, conforme dados da pesquisa aplicada, onde 100%
sdo docentes (incluiram e permanecem na fungédo), apenas 01 (um) possui mais de 05 (cinco)
anos de trabalho no IFSC perfazendo 25%, todos sdo homens e possuem algum tipo de Pos
Graduacao (Especializacdo, Mestrado ou Doutorado).

Neste momento serd realizada a extracdo dos dados e inclusdo em tabela de avaliacdo
sob cada Dimensdo estudada. Importante salientar que 0s nimeros absolutos representam a
quantidade de respostas em cada dimensdo, 0 que por consequéncia ndo apresenta 0 mesmo
total em cada dimensdo, visto que, ndo aplicou-se 0 mesmo numero de questdes em cada
dimensao.

D1 — Dimensdo ‘Integragdo Social’

Conceito Total Absoluto Total percentual

A 12 50%
B 12 50%
C 00 0%
D 00 0%
E 00 0%

Fonte: O Autor
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Integragao Social

mA-12
mB-12
mC-0
mD-0
BE-O

Esta dimensdo que avalia as diversas formas de relacionamento pessoal, o
igualitarismo, a auséncia de preconceitos, a facilidade de mobilidade social, o apoio social e
as condicOes de abertura interpessoal (FREITAS e SOUZA, 2009). Percebeu-se uma grande
satisfacdo por parte da amostra avaliada, pois, 100% conceitua como “A” ou “B” tal
dimensdo. Com isto, permite-se analisar que ndo ha divisdo de classes por status dentro do
curso, assim como, a cooperacdo matua é uma constante e a comunicacao/interacdo é livre e

de forma multilateral.

D2 — Dimensao ‘Utiliza¢do da Capacidade Humana’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 26 59%
B 15 34%
C 03 7%
D 00 0%
E 00 0%

Fonte: O Autor
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Utilizacao da Capacidade
Humana

7%

mA-26

mB-15
Cc-3

mD-0

mE-O

A presente dimensdo tem em seu bojo as oportunidades propostas pela instituicdo para
0 desenvolvimento e uso da capacidade de seus colaboradores, em especial referente a
autonomia, uso multiplo da habilidade, quantidade e qualidade de informacgdes, execucdo de
tarefas completas e planejamento do trabalho (FREITAS e SOUZA, 2009). Nesta analise
restaram 93% entre os conceitos “A” ¢ “B” considerado muito satisfatorio e apenas 7%
avaliaram “C”, o que ainda considera-se uma avaliacdo mediana, ou seja, esta dimensédo esta
arraigada na QVT dos docentes do curso em analise de forma muito positiva. Isto é, a
responsabilidade pela qualidade e bom desempenho e o planejamento do trabalho € realizada
com a participacdo direta do colaborador.

D3 — Dimensao ‘Seguranca e Saude nas Condicdes de Trabalho’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 20 36%
B 25 44%
C 10 18%
D 01 2%
E 00 0%

Fonte: O Autor
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Segurancga e Saude nas
Condigoes de Trabalho

2%
mA-20

18% mB-25
Cc-10
mD-1

mE-O

A dimensdo 03 — D3 — € responsavel por avaliar as condigdes fisicas, ambientais e
psicoldgicas, especificamente referente a horarios, condicdes fisicas, limites de idade para o
trabalho, qualidade e quantidade de recursos materiais e condi¢des psicoldgicas (FREITAS e
SOUZA, 2009). Embora haja um percentual de 2% em um conceito “D”, este ndo deve
carecer de preocupacao, visto que, 80% considerou satisfatorio (conceitos “A” e “B”) e 18%
mediano (conceito “C”). Em assim sendo, as condicdes de instalacbes fisicas, condicbes
psicoldgicas no trabalho e a quantidade de trabalho sdo adequadas para os profissionais da

presente amostra.

D4 — Dimenséao ‘Constitucionalismo’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 09 56%
B 06 38%
C 01 6%
D 00 0%
E 00 0%

Fonte: O Autor
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Constitucionalismo

mA-9
mB-6

c-1
mD-0
mE-O

Esta dimenséo avaliou os direitos e deveres de um membro da organizagédo, e possui
arrimo na privacidade, livre expressdo, igualdade de tratamento e possibilidade de recurso
(FREITAS e SOUZA, 2009). Observando a tabela, vislumbrou-se que mais de 50% das
respostas foram de conceito “A” e 38% “B”, restando apenas 6% no conceito “C” considerado
mediano, isto é, a QVT nesta dimensdo apresenta-se alta no curso de eletrotécnica do IFSC —
Campus Criciuma, pois, ndo apresentou nenhuma resposta de conceito “D” ou “E”. Em um
momento de alta inseguranca juridica, possuir um bom resultado nesta dimensédo é de grande
valia e reflete no bom trabalho desempenhado pelos docentes, pois, exercem suas atividades
sabendo que todos seus direitos séo resguardados.

D5 — Dimensao ‘Trabalho e Espaco de Vida’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 05 18%
B 14 50%
C 09 32%
D 00 0%
E 00 0%

Fonte: O Autor
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Trabalho e Espa¢o de Vida

mA-5
mB-14
mC-9
mD-0
mE-O

A dimenséo ora apresentada — D5 — considera subdimensdes tais quais tempo de horas
extra, tempo com a familia e atividades civicas beneficentes (FREITAS e SOUZA, 2009).
Embora exista 32% das respostas avaliando tal dimensdao com conceito “C”, o que nao
considera-se ruim, pois é uma avaliacdo medial, todos os outros 68% encontram-se acima da
média, isto €, nos conceitos “A” e “B” (muito bom ou bom). Percebe-se o equilibrio entre o
trabalho e as demais interagdes familiares e sociais por parte dos docentes mostrando o

balanceamento entre trabalho e lazer.

D6 — Dimensédo ‘Compensagdo Adequada e Justa’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 03 19%
B 06 37%
C 03 19%
D 00 00%
E 04 25%

Fonte: O Autor



Compensacgao
Adequada e Justa

mA-3
mB-6

C-3
mD-0
WE-4
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A sexta dimensdo avaliada refere-se a relagdo entre o pagamento e a contribuicdo do

trabalhador para com a organizagcdo (esforco, experiéncia, habilidades e qualificagcdes). A

compensacgdo justa refere-se a relagdo existente entre o valor de salario pago e o cargo

ocupado (FREITAS e SOUZA, 2009). Analisando a tabela percebeu-se um percentual

consideravel (25%) de respostas no conceito “E” (pior conceito). Fazendo uma andalise mais

apurada de tais respostas, estas referiam -se ao fato dos avaliados nunca receberem

gratificacdes ou bonificagdes por sua produtividade, o que deve servir de alerta para a

instituicdo avaliada, pois, reduz a QVT de seus profissionais. Afora o exposto, 19% das

respostas foram medianas referentes a esta dimensdo e 56% acima da média (conceitos “A”

ou “B”), o que refletiu uma dimensdo da QVT atendida aos docentes da amostra, exceto a

consideracéo feita anteriormente.

D7 — Dimenséo ‘Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 01 13%
B 00 0%
C 02 25%
D 02 25%
E 03 37%

Fonte: O Autor
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Oportunidade de Carreira e
Garantia Profissional

mA-1
mB-0

C-2
mD-2

mE-3

Esta dimensdo pode ser traduzida pelas oportunidades de continuidade dos estudos,
incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de especializacdo, estabilidade no
emprego ou renda e oportunidade de expansdo na carreira (FREITAS e SOUZA, 2009).
Observando a tabela com as respostas referentes a analise da 72 Dimensdo — D7 — restou claro
a baixa QVT neste aspecto, pois, mais de 50% das respostas foram abaixo da media
(conceitos “D” e “E”) e apenas 13% acima da média, além de 25% de respostas mediais. Em
uma analise mais qualitativa, tal insatisfacdo ocorreu principalmente em razdo de ndo haver
promocdes baseadas na competéncia ou produtividade da populacdo da amostra, e em menor

proporcao na falta de investimento na carreira ou estimulo para continuidade aos estudos.

D8 — Dimensao ‘Relevancia Social do Trabalho’

Conceito Total Absoluto Total percentual
A 14 88%
B 01 6%
C 00 0%
D 00 0%
E 01 6%

Fonte: O Autor
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Relevancia Social do Trabalho

6%

mA-14
mB-1
C-0
mD-0
WE-1

A presente dimensdo relaciona-se ao prestigio da organizagdo alcancado por ser
socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a comunidade em que esta
inserida (FREITAS e SOUZA, 2009). Observando os resultados referentes a esta dimenséo,
restou 0bvio como a clareza solar a alta QVT nestes aspectos, o que reflete o orgulho de servir
na instituicdo em que estdo inseridos, bem como, o prestigio perante a sociedade, isto em

razdo dos 88% das respostas com conceito “A”.

5 DELIBERACOES DO ESTUDO

Apos concluir a pesquisa e analisar os resultados, fica claro a excelente QVT na
populacdo observada, com base nas respostas ao questionario que buscou analisar 0s mais
diversos espectros devidamente estratificados em dimensdes.

Todavia, alguns pontos ficaram aquém do esperado e devem ter uma atencao especial
para que a exceléncia do curso de eletrotécnica do IFSC — Campus Criciima — seja plena, no
gue concerne a QVT.

Inicialmente, de pronto descarta-se qualquer ressalva no tocante aos incentivos e
estimulos para continuacdo dos estudos, em razdo de que 50% dos docentes do curso em
andlise estdo atualmente cursando uma especializacdo, o que demonstra esta preocupacgdo com
a carreira dos colaboradores.

Entretanto, dois pontos, os quais podem ser aglutinados em um dnico tépico, visto a
correlacdo e afinidade entre ambos merecem ser alvo de estudos em raz&o do alerta oriundo
da pesquisa, a saber: 1. Gratificacbes ou bonificagdes em razdo da produtividade; 2.

Promocdes baseadas na competéncia e produtividade. Os pontos observados referem-se
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basicamente as recompensas com base na competéncia e produtividade de cada colaborador.
Competéncia esta que resumidamente sdo qualidades intrinsecas do colaborador referentes a
conhecimento, habilidade e atitude, as quais devem ser avaliadas pelo responsavel com uma
retroalimentacdo constante através de um feedback do seu desempenho (JONES e GEORGE).

Para Chiavenato, “O sistema de recompensas inclui o pacote total de beneficios que a
organizagcdo coloca a disposicdo de seus membros, bem como 0s mecanismos e
procedimentos pelos quais estes beneficios sdo distribuidos.” (CHIAVENATO, 2010, p.312).
Ou seja, ndo se trata apenas de salario, férias, promogdes, etc, mas também de recompensas
menos visiveis que reconheca o desempenho do colaborador e que todas irdo induzir os
colaboradores a trabalhar em beneficio da instituicéo.

As recompensas organizacionais sdo oferecidas para reforcar a producdo de efeitos
que aumente a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da equipe dentro da
organizagdo, ampliem a interdependéncia do individuo para com a equipe e da equipe para
com toda a organizacdo e ajudem a enfatizar a constante criacdo de valor dentro da
organizagdo (CHIAVENATO, 2010), “além das recompensas remuneratorias a relacdo entre
empresa e trabalhador oferece alguns beneficios, que podem ser desde status social a bénus
financeiros.” (JUNIOR, 2016)

Diante deste quadro, e sabedor de que quanto maior o nivel de escolaridade maior o
rendimento percebido pelo colaborador dentro do Instituto, sugere-se bonificacbes e
gratificacbes, desde que legalmente permitido e financeiramente possivel (criacdo de
legislacdo), em razdo da competéncia e da produtividade dentro de cada curso e area de
atuacdo no Instituto. No caso especifico do Curso de Eletrotécnica apresenta-se em carater
exemplificativo as seguintes tematicas:

1) Para cada projeto executado referente a inovacdo tecnoldgica;

2) Para cada P6s-Graduacao realizada;

3) Para cada Artigo cientifico publicado;

4) Criacdo de um quadro de produtividade determinando pontuacdo para cada item a

ser considerado.

N&o obstante, como forma de gratificacdo ou bonificacdo, novamente em atitude
exemplificativa, as seguintes propostas:

1) Bonificagdo no salario paga uma Unica vez para cada Pos-Graduacao realizada;

2) Folga compensatoria remunerada para cada artigo publicado estipulando um

quantitativo maximo por ano;
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3) Promocdo com base em produtividade e competéncia, com critérios objetivos, bem
como, com participagdo de pessoas de hierarquia inferior, mesma hierarquia e
hierarquia superior;

4) Premiagéo para os ganhadores do quadro de produtividade.

Com base nestas premissas, no intuito de premiar as habilidades técnicas e
comportamentais dos colaboradores, focando os esforcos de retribuicdo na pessoa e ndo mais
no cargo exercido, acredita-se que ira melhorar a QVT na dimensdo proposta.

Conguanto, uma preocupacdo que deve se ter na implementacdo de tais incentivos é
ndo permitir que as pessoas envidem esfor¢cos apenas onde terdo beneficios em detrimento das
demais demandas.

Os estimulos para alcancar a QVT devem ser constantes, e reavaliados frequentemente
na busca de melhorias. Caso as sugestdes, ndo alcancem o objetivo esperado na dimensédo

indicada a ser melhorada, aquelas devem ser revistas e estudadas novas alternativas.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Baseado nos dados analisados e as evidéncias encontradas dentro da amostra de 50%
do total de docentes do Curso de Eletrotécnica do IFSC — Campus Criciima — pode-se afirmar
que gozam de uma excelente Qualidade de Vida no Trabalho nas mais diversas dimensoes.
Isto posto, confirmou-se o bem estar social da amostra e a harmonia em que vivem nao sé no
ambiente de trabalho, como também em sua vida pessoal.

Destaca-se a dimensdo da relevancia social, donde se extrai que os docentes do curso
em analise possuem orgulho de pertencimento a esta comunidade académica e espelham essa
notoriedade positiva na sociedade em que estdo inseridos, conservando esta imagem para oS
atuais clientes e para os potenciais. Para tanto, a Qualidade de Vida no Trabalho ndo deve ser
avaliada apenas pelos aspectos individuais e situacionais, mas sim pela atuacdo sistémica
intrinseca e extrinseca de cada individuo que compde o curso ou a comunidade estudada.

A partir da pesquisa percebe-se que o curso além de bons resultados no seu mister
proporciona a satisfacdo de seus colaboradores para que trabalhem seguros e motivados o que
acarreta em melhores resultados em razao de utilizarem sua capacidade sem se preocupar com
seguranga e satde nas condicGes de trabalho.

Outro ponto a ser destacado é a dimensdo da integracdo social, onde o feedback das

respostas foi extremamente positivo, levando a crer que o relacionamento interpessoal dos
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docentes € de grande ajuda reciproca em todos os sentidos da hierarquia (subordinados, pares
ou superiores), aliado a abertura para participagdo, opinido, contribuicdo para planejamento e
realizag&o dos trabalhos dentro do curso, sem qualquer receio de algum tipo de represalia.

Neste norte, a pesquisa apresentou que o ambiente de trabalho da populacdo
pesquisada é de uma convivéncia benéfica e as pessoas estdo saudaveis e por consequéncia se
tem profissionais mais felizes e producentes, servindo de referéncia para as demais areas do
IFSC.

Importante salientar que o presente trabalho abre oportunidade de pesquisa para
melhores dimensionamentos nas ‘Oportunidades de carreira’, ainda que entendendo das
limitacdes de criacdo de remuneracdes flexiveis, por exemplo, ou mesmo de promocdes pelo
fato de niveis do concurso publico realizado pelo docente. Todavia, as ascensdes de chefia
podem ser baseadas em critérios a serem desenvolvidos.

Citando Mario Cortella “Insisto, 0 mundo do trabalho € um mundo no qual também
cabe a alegria, a fruicdo. Temos caréncia profunda e necessidade urgente de a vida ser muito
mais a realizacdo de uma obra do que de um fardo que se carrega no dia a dia.”
(CORTELLA, 2011, p.08), entende-se que o trabalho deva ser identificado como uma forma
de prazer e que assim esta disposto no Curso de Eletrotécnica do IFSC — Campus Criciima —

conforme entendido pelos docentes que ali laboram.
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