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RESUMO

As concepcOes de trabalho modificaram-se nas ultimas décadas. ndo apenas no Brasil,
mas em nivel global. Com a abertura dos mercados globais e a internacionalizacdo da
competitividade das empresas. nota-se um evidente movimento por parte das
organizacbes em enquadrar a Qualidade de Vida no Trabalho (OVT) como parte
fundamental em seus planejamentos estratégicos. A pesquisa apresentada é de carater
qualitativo, consistindo na aplicacdo de um questionario aos docentes coordenadores de
curso no IFSC - Campus Chapecd. com a intencdo de avaliar a experiéncia desses
individuos em relacdo as suas percepcdes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho. bem
como da gestdo de conflitos em seus ambientes de trabalho. Nesse sentido. a pesquisa
demonstrou de maneira clara que a instituicdo de ensino em questdo fornece um ambiente
livre e aberto para que possam expressar suas opinides, bem como boa remuneracio € um
bom ambiente livre de conflitos mais sérios. Os eventuais pontos que necessitam de
melhorias sdo acidentais € ndo comprometem. em geral. a avaliacdo positiva da
instituicdo por parte dos respondentes, consistindo em falta de tempo de lazer com a
familia e eventuais brigas entre colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Gestdo de Conflitos. Satisfacdo no
Trabalho.

ABSTRACT

The concentions of work have changed radically in recent decades. not only in Brazil but
globally. With the opening of global markets and the internationalization of corporate
competitiveness. there is a clear movement by organizations to frame the Quality of Life
at Work (OWL) as a fundamental part of their strategic planning. The research presented
is of a qualitative character, consisting of the application of a questionnaire to the course
coordinators at the IFSC - Campus Chapec6d. with the intention of evaluating the
experience of these individuals in relation to their perceptions about the Quality of Life at
Work, as well as about the conflict management in their work environments. In this
regard. the research has clearly demonstrated that the educational institution in question
provides a free and open environment for them to express their views, as well as good
remuneration and a good environment free of more serious conflicts. Any points that may
improve accidents and not compromised. in general. a positive assessment of the
institution by the respondents, consisting of lack of leisure time with the family and
eventual quarrels between employees.

Keywords: Quality of life at work. Conflict management. Job Satisfaction.



1. INTRODUCAO

As mudangas sociais trazidas pela industrializacdo e pela aceleragdo do
capitalismo industrial trouxeram consequéncias profundas a nivel social e individual, em
especial para os trabalhadores. Esta mudanga de foco de um sistema de produgdo agrario
para um deslocamento urbano e competitivo gerou relagdes de trabalho mais concorridas
e aceleradas. Assim, ¢ possivel notar uma alarmante presenca de adoecimento psiquico
entre os trabalhadores ainda nos dias de hoje, evidenciando uma necessidade profunda e
urgente de se enquadrar o problema em bases solidas e cientificamente consideradas.

O estresse no trabalho, bem como as doengas comumente associadas a ele podem
afetar de maneira profunda a qualidade de vida das pessoas que se veem em ambientes
que ndo oferecem as condi¢des laborais apropriadas, constituindo-se como um grande
problema na sociedade que infelizmente ndo recebe a devida atengdo por parte das
discussdes publicas. Assim, o presente trabalho pretende trazer reflexdes criticas e
fundamentadas acerca do conflito no trabalho e da qualidade de vida, enquadrando um
ramo especifico — uma instituicdo de ensino — como foco de atengdo, onde para sua
confeccao foi feito um questionario com algumas perguntas ligadas ao tema central. A
instituicao de ensino presente ¢ a IFSC Campus Chapec6.

A qualidade de vida no trabalho ¢ um tema muito recorrente, vindo a ganhar
espago na ultima década, salientando a importancia de uma boa gestdo para garantir uma
boa qualidade de vida, onde a partir dela, o trabalhador possui sua voz, além de melhor
bem-estar e produtividade. Por isso, essa pesquisa possui como proposta, salientar a
importancia de uma boa gestdo dentro da empresa para garantir melhores condigdes e

qualidade de vida para os trabalhadores, ligando sua importancia a seus beneficios.
2. GESTAO DE PESSOAS E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As concepgdes de trabalho modificaram-se radicalmente nas ultimas décadas, nao
apenas no Brasil, mas em nivel global. Com a abertura dos mercados globais e a
internacionaliza¢do da competitividade das empresas, nota-se um evidente movimento
por parte das organizagdes em enquadrar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como
parte fundamental em seus planejamentos estratégicos. A ideia que sustenta tais
iniciativas deriva dos questionamentos levantados em periodos recentes acerca do que
constitui a felicidade no trabalho, e 0 que torna um ambiente de trabalho mais ou menos
adequado para que os colaboradores/servidores se sintam realizados e plenos de sentido.

Como apontado por Silva e Tolfo (2012, p. 350), “[...] a obtencdo de felicidade no



trabalho, entre outros aspectos, pode também ser vista como conectada com o alcance de
propositos percebidos como relevantes via trabalhos significativos” (SILVA; TOLFO,
2012, p. 350), salientando o fato de que a percepgao do colaborador/servidor em relagio
ao sentido da sua tarefa desempenha um grande peso na sua valora¢do do proprio
trabalho.

Neste contexto, sdo varias as caracteristicas fundamentais que podem dar suporte
e vazdo as necessidades psicoldgicas e emocionais atreladas a felicidade e ao bem-estar
no trabalho, das quais pode-se citar: a variedade de tarefas a serem realizadas; seguranca
fisica e psicossocial no local de trabalho; renda adequada, além da manutencdo de
relacdes saudaveis, de confianga e companheirismo com os colegas de trabalho. No
entanto, a0 mesmo tempo em que cresce a valorizagdo da apreciacdo subjetiva do
trabalhador (uma vez que as empresas necessitam reter talentos e oferecer planos de
carreira), também se percebe uma atenuada exigéncia do mercado em busca de
resultados, gerando ambientes de competitividade interna acelerada. Neste sentido,
surgem debates acerca de quais s@o as caracteristicas com maior influéncia na satisfacao
dos trabalhadores, seja a remuneragao, as condi¢des materiais e ambientais de trabalho ou
a percep¢ao de um sentido profundo em suas atividades (SILVA; TOLFO, 2012, p. 352).

A discussdo ¢ resolvida ao se indicar que as visdes estritamente mecanicistas das
dindmicas competitivas do mercado abordam o ser humano de maneira incompleta e
reducionista, enquanto as concepcdes de base que formulam a QVT e a Ergonomia
(enquanto disciplina autbnoma) tomam-no de maneira mais integral. Como postulado por
Limongi-Franga (2004, p. 45), a nog¢do de bem-estar “[...] considera, no referente a
Qualidade de Vida no Trabalho, as dimensdes biologica, psicologica, social e
organizacional de cada pessoa”, oferecendo, portanto, conclusdes que tocam nas diversas
esferas de experiéncias que constituem a realidade humana.

Partindo desta concepg¢do mais profunda e holistica do ser humano no mercado de
trabalho, percebe-se a importancia em atacar os problemas advindos da falta de
compatibilizagdo entre os trabalhadores e os seus ambientes de trabalho. Para tanto, surge
a Ergonomia que pretende oferecer solugdes propositivas para os problemas ambientais
que geram insatisfacdo e criam entraves para a valora¢do simbolica do esforgo laboral
(LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 45).

O ambiente de trabalho possui uma relevancia central na contribuicdo para a
satde dos trabalhadores, sendo capazes de estimular a doenga ou a felicidade. No entanto,
para que o ambiente possa oferecer as possibilidades positivas de realizagdo humana que
tendem a gerar mais felicidade nos colaboradores, € necessario que ele esteja estruturado

de maneira a compatibilizar o trabalho ao trabalhador.



A Ergonomia se enquadra como uma proposta de estudo cientifico acerca destas
interfaces estabelecidas entre os individuos e os seus ambientes de trabalho, procurando
compreender de maneira profunda e sistematica como podem ser estimulados ambientes
mais adequados (MESQUITA et al, 2015, 142).

Em qualquer contexto laboral, varios podem ser os riscos aos quais se submetem
os colaboradores/servidores — desde riscos quimicos no manejo de substancias perigosas,
at¢é os riscos psicossociais que derivam do relacionamento entre os
colaboradores/servidores -, gerando a necessidade de repensar esses contextos de maneira
a minimizar os riscos € nutrir uma ambientagdo que propicie uma experiéncia saudavel e
equilibrada para os sujeitos que ali desenvolvem as suas atividades.

Esta atividade de repensar processos e desenhos de trabalho ¢ propria da
Ergonomia, embora Mesquita et al (2015, p. 145) salientem que a Psicodinamica do
Trabalho (CPDT) também oferece importantes insights sobre a matéria, tomando por
ponto de partida os conhecimentos da psicanalise. Nesta concepgdo, o elemento central
dos estudos em CPDT ¢ a compreensdo das maneiras como as pessoas articulam o prazer
no trabalho, procurando compreender como a saude mental pode ser modulada pelo
universo de variaveis presentes na vida profissional das pessoas como um todo
(MESQUITA et al, 2015, p. 145).

Esta constru¢do de um ambiente de trabalho apropriado perpassa pelos
questionamentos acerca de quais caracteristica sdo desejaveis - ou até indispensaveis -
para que os colaboradores/servidores consigam manter uma boa QVT. Dentre esses
aspectos, Silva e Tolfo (2012, p. 347) postulam a importancia da justi¢a no trabalho, e da
responsabilidade dos empregadores em assegurar protegdes basicas aos individuos, dentre
as quais se destacam “[...] a oferta de assisténcia na forma de seguranca fisica, higiene e
conforto no ambiente de trabalho”, além de igualdade de direitos e “[...]
proporcionalidade entre entrega e recompensa, acolhimento interpessoal de colegas e
superiores e respeito pelas pessoas” (SILVA e TOLFO, 2012, p. 347). Como confirmado
por Mesquita et al (2015, p. 141):

[...] a origem da EA [Ergonomia da Atividade] foi marcada pelo
envolvimento de pesquisadores com o mundo do trabalho, mais
especificamente com as suas condic¢des, as dimensdes da organizagio e
das relac¢des socioprofissionais de trabalho, o bem-estar, a eficiéncia e a
eficacia. Essa abordagem acumulou, ao longo dos anos, experiéncias
analiticas bastante consistentes dos ambientes de trabalho, inserindo-a
num cenario protagonista da promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho
nos cotidianos das organizagoes (MESQUITA et al, 2015, p. 141).



Assim, ¢ possivel articular os conhecimentos advindos das pesquisas que tomam
por objeto de estudo a satisfagdo humana no trabalho, bem como a constelagdo de
complexidades que se inserem entre o colaborador/servidor e a sua atividade laboral (seja
em nivel de valoracdo simbolica, ou em nivel de reconhecimento social), com as
compreensdes eminentemente pragmaticas e objetivas da Ergonomia e da QVT.

Ao contemplar essas duas facetas importantes que constituem a experiéncia
humana no trabalho, quais sejam, a subjetividade e as polissemias derivadas de todo o
contexto laboral, bem como as exigéncias praticas de agilidade, eficiéncia e
produtividade, ¢ possivel conjugar as demandas do mercado para produzir ambientes de

trabalho ao mesmo tempo produtivos e felizes.
2.1 GESTAO DE CONFLITOS NAS ORGANIZACOES

Conceitualmente, pode-se definir conflito como o choque de duas forcas que sao
contrarias, antagdnicas, opostas. Os conflitos sdo efeitos naturais, resultado do
pensamento humano. O homem esta constantemente em conflito consigo mesmo, isto é
fruto de se ter uma mente racional, de pensar e buscar se posicionar. Berg (2012),
categoriza os conflitos em trés tipos distintos, sdo eles: os conflitos pessoais, os conflitos
interpessoais e os conflitos organizacionais. O conflito pessoal ¢ o que chamamos
anteriormente de conflito interno, que ¢ aquele em que a pessoa enfrenta consigo mesma,
¢ a briga interna de sua mente. O conflito interpessoal j& € externo, € aquele que ocorre
entre individuos distintos, e suas maneiras diferentes de ver o mundo. O conflito
organizacional ¢ aquele que ocorre nas organizagdes, gerado por resultados das dindmicas
organizacionais.

Chiavenato (2004), defende a ideia de existir diversos tipos de conflitos, sendo
primeiramente divididos em conflito interno e externo, sendo o conflito interno aquele
em que o individuo tem consigo mesmo. O conflito externo ¢ subdivido em uma série de
niveis, como o interpessoal, intragrupal, intergrupo, intraorganizacional e
interorganizacional.

Conforme ja destacado a grande dificuldade ¢ a de conseguir gerir estes conflitos
para que os mesmos ndo causem efeitos negativos nas pessoas envolvidas neles.
Chiavenato (2004), entende que o conflito ¢ inevitavel, sendo que o que o gestor precisa
fazer ¢ conhecer sobre as possiveis solu¢des ou resolugdes para o mesmo. Chiavenato
(2004) ainda defende que a solucdo de um conflito tem quase sempre como caminho a
analise sobre as condi¢des que provocaram o mesmo. Portanto, conhecer o tipo de

conflito e a natureza do mesmo traz ao gestor condi¢des de 0 mesmo agir com maior



sabedoria, tornando suas decisdes uma ferramenta com melhores condi¢des de manter um
clima de bem-estar entre os conflitantes.

A habilidade de se administrar conflitos ¢ de extrema importancia para as
organizagdes, €, de acordo com Chiavenato (2004), ¢ uma das maiores qualidades de um
administrador. A abordagem estrutural, que tem como premissa que o conflito redunda
das percepcdes criadas pelas diferentes condi¢des, pela limitacdo e escassez de recurso e
pela interdependéncia. A ideia nesta abordagem ¢ de que se o gestor atuar em cima de
algum destes elementos podera controlar o conflito com maior facilidade.

A abordagem de processo, que busca diminuir os conflitos através de uma
alteracdo de processos. Esta mudanca pode ser realizada por alguma das partes do
conflito, por alguma pessoa de fora ou mesmo uma terceira parte. A sua condugdo pode
ser realizada de trés formas, que sdo: (a) com a desativagdo do conflito, quando uma das
partes conflitantes busca a cooperacdo e estabelece um acordo; (b) com uma reunido de
confronto entre as partes envolvidas, em que ha uma abertura para uma conversa direta
buscando entender os motivos do conflito; (c) ou com a colaboracdo, que, em regra,
ocorre apoOs as etapas anteriores, onde as partes devem buscar uma resolugdo que seja
positiva para todos.

A abordagem mista, que, como o proprio nome ja diz, mistura elementos da
abordagem estrutural e da abordagem de processo. Esta abordagem ¢ realizada através da
adocdo de regras que buscam a resolucdo do conflito, ou através de criacdo de papéis
integradores, que em outras palavras, consistem na criagdo de terceiras partes dentro da

organizag¢do, que buscam sempre a solugdo positiva dos conflitos.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa serd de carater qualitativo, consistindo na aplicagdo de um
questionario (Apéndice A) aos docentes coordenadores de curso no IFSC Campus
Chapecd, com a inten¢do de avaliar a experiéncia desses individuos em relacdo as suas
percepcdes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, bem como acerca da gestdo de
conflitos em seus ambientes de trabalho. O questionario sera aplicado em 4
circunstancias separadas, para individuos que trabalham como docentes ou coordenadores
de curso na unidade de pesquisa em questdo, de maneira virtual ou presencial. Cada
respondente concordou em responder as questdes na condicdo de preserva-los o
anonimato, garantindo as respostas a fidedignidade necessaria para a consecucdo do

presente estudo.



Os resultados obtidos serdo processados e tabulados no software Microsoft Excel,
através do qual serd possivel analisar sinteticamente o conteudo das respostas e embasar
uma analise minuciosa dos problemas apresentados. Nos casos em que os individuos
relatarem problemas relativos aos dois eixos tematicos avaliados (QVT e Gestdo de
Conlflitos no trabalho), serdo desenvolvidas propostas de adequacdo e melhorias para que
o departamento de Gestao de Pessoas da referida instituicdo possa se guiar na busca pelas
solucdes dos problemas eventualmente encontrados.

Para se chegar a uma compreensado analitica e cientifica dos fendmenos, estudados
durante o referencial tedrico, ¢ preciso utilizar uma metodologia apropriada para coletar
informagdes, processéa-las e analisd-las de maneira proveitosa. A abordagem qualitativa
diz respeito aos aspectos qualitativos dos dados, isso ¢, identificar e utilizar dados que
ndo sdo necessariamente numéricos. Freitas e Jabbou (2011) apontam que o proposito
primario de uma pesquisa descritiva ¢ reunir informacdes detalhadas e sistémicas sobre
um fenomeno, fazendo isso por base em um procedimento metodolégico, enfatizando
elementos contextuais, de maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento.

Diante disso, conforme colocado por Gerhardt e Silveira (2009), o uso de
amostragem em questionarios, isso €, pesquisa qualitativa, a fim de validar hipoteses
acerca da tematica sem compreender a motivagdo por tras das respostas dos individuos.
Assim, a pesquisa ¢ imprescindivel para que se chegue a uma compreensdo pratica do
problema enfocado desde o ponto de vista dos diversos atores inseridos no contexto

selecionado como base para o estudo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os questionarios aplicados na pesquisa foram devolvidos por quatro participantes/
respondentes, que cederam informacdes acerca de suas proprias percepgdes subjetivas
acerca das questdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho, bem como em relacao
ao clima organizacional e gestdo de conflitos em suas experiéncias. Os respondentes,
denominados a partir de agora como RA, RB, RC e RD, forneceram informacgdes
importantes, a partir das quais ¢ possivel consolidar um pequeno diagnostico
(circunscrito, desde ja, aos limites espago-temporais inerentes a pesquisa em questio)
sobre a instituicdo onde trabalham. Os resultados da pesquisa podem ser visualizados na
tabela:



Tabela 1 — Resultados e Respostas

PERGUNTAS

RESPOSTAS

1. Vocé considera as suas
condi¢des de trabalho
(temperatura, luminosidade,
barulho, etc) adequadas?

RA: Sim, temos ar-condicionado ou possibilidade de
ventilacdo natural, iluminag&o natural durante o dia, etc...
RB: Na maioria das vezes esta tudo tranquilo. Algumas salas
que ficam préximas aos laboratérios, as vezes, tem barulho
das maquinas, o que atrapalha um pouco as aulas.

RC: Sim. Estou ha muitos anos Campus e acompanhei até o
momento todo o crescimento da Instituigdo. Dinheiro publico
bem aplicado. As condi¢gbes de trabalho sao boas.

RD: Sim, os laboratérios sdo adequados as condi¢des
insalubres.

2. O quanto voceé esta
satisfeito em relacédo a
seguranga de permanecer
empregado na empresa em
que trabalha?

RA: Por enquanto, muita seguranga de permanéncia tendo
em vista que sou concursado.

RB: Como estou num 6rgao federal, prestei concurso publico,
tenho uma certa estabilidade e garantia de emprego. Por
enquanto estou tranquila. Sempre procuro fazer as coisas
corretas e fazer o melhor que posso, para ndo haver nenhum
problema.

RC: Tenho orgulho de pertencer nesta Instituicdo e possuo
uma carreira sélida, feita com muito empenho e amor ao que
faz.

RD: Na escala de 0 a 10, estou satisfeito 8, pois sei que me
esforgo para justificar meu salario e o concrso que batalhei
para passar.

3. Vocé esta satisfeito com a
variedade das atividades
realizadas no seu dia-a-dia?

RA: Sim, estou satisfeito com o trabalho.

RB: Na escola sempre ha dias diferentes, é dificil cair na
rotina. Cada turma é diferente, cada semestre é diferente. Por
mais que possamos trabalhar os mesmos conteudos, sempre
procuro diversificar as atividades, propor uma atividade
diferente. Estamos sempre buscando melhorar, aprimorar
nossas praticas, sejam em sala de aula ou na coordenagao.
Algumas coisas sao repetitivas ndo tem como fugir, fazem
parte da organizagao institucional, mas isso ndo me
incomoda.

RC: Sim, em relagéo ao trabalho. Reunides longas que me
chateiam.

RD: N&o, pois na funcdo de coordenador de curso temos que
nos dedobrar, ja que varios servidores nao fazem o minimo
que deveriam. Em contrapartida, ainda permaneco na funcao,
ja que os que se empenham nos motivam!!

4. \Vocé esta satisfeito com o
seu salario?

RA: Sim, em parte. Em relagdo a média nacional e
comparando com outros cargos semelhantes, temos um bom
salario sim. Entretanto, considerando outros cargos da
administragdo publica federal que ndo requerem nada além
de uma unica graduacéo, a valorizagao poderia ser melhor.
Os docentes dos institutos e universidades precisam de Pos-
Graduacao, Mestrado e Doutorado.

RB: Eu avalio que na rede federal temos um reconhecimento
maior pelos nossos trabalhos, um plano de carreira melhor.
Espero que se mantenha.




RC: Sim, mas poderia ser melhor, em fungao do fruto de
muito estudo e trabalho. Mas n&o reclamo, adoro o que faco.
RD: Muito, pois na crise que estamos, devemos valorizar para
sermos valorizados, além do que fago o que gosto. Salario é
consequéncia do meu empenho.

5. Vocé esta satisfeito com a
qualidade do lazer que tem
com a sua familia?

RA: Sim, estou satisfeito.

RB: N3o. Trabalhamos muito e reservamos pouco tempo para
o lazer. Durante a semana nao tenho nenhum momento de
lazer e nos finais de semana, nem sempre & possivel.

RC: Sim, somos muito felizes.
RD: Nao, sei que posso torna-los mais felizes.

6. Como vocé avalia a sua
motivagao para trabalhar?

RA: Muito boa. Gosto de dar aula nas unidades curriculares
dos cursos técnicos que possuem uma abordagem bastante
pratica e aplicada. Também trabalho na minha area de
formacao e de Pés-Graduacgao nas quais estudei. Tendo
experiéncia de causa acerca dos servi¢cos que os técnicos
exercem e dessa forma posso direcionar as aulas para este
publico. De forma geral, tenho boas avaliagdes por parte dos
alunos.

RB: Eu gosto do que fago. Venho trabalhar feliz, na maioria
dos dias. Claro que tem dias que estamos mais cansados e
desanimados. Mas agradego sempre por ter um trabalho e
poder dar uma vida digna para meus filhos.

RC: Gostar do que se faz, sempre motiva.

RD: Na escala de 0 a 10, 9. Gosto do que fago, tenho muito
prazer em lecionar e na area que atuo.

7. Vocé se identifica com as
tarefas que realiza no
trabalho?

RA: Sim, me identifico principalmente com a docéncia.
RB: Sim. Gosto de tudo que facgo.

RC: Sim.

RD: Sim, sempre tento mostrar a importancia do
conhecimento tedrico para a posterior pratica.

8. Vocé se sente realizado no
seu trabalho?

RA: Sim. Sou docente ha 16 anos. Hoje no IFSC me dedico
somente a docéncia, mas antigamente também trabalhei junto
a diversas empresas no cargo de engenheiro. Assim, tive
bastante contato com o "chao de fabrica" por assim dizer.

RB: Eu me realizo numa sala de aula. Estar em contato com
os alunos, poder contribuir no aprendizado deles é muito
gratificante.

RC: Plenamente.

RD: Sim, alcancei meu objetivo que tracei desde minha
infancia.

9. Com que frequéncia vocé
tem desentendimentos com os
seus superiores ou colegas de
trabalho?

RA: Dificilmente ocorrem desentendimentos no meu setor
eletroeletrénica.

RB: Nao tenho problemas com meus colegas de trabalho. As
vezes, nao concordo com opinides, atitudes, mas nada que
venha a causar desentendimento ou problema de
relacionamento entre colegas e chefia.

RC: Muito raramente.
RD: Raramente, e os que tenho nunca sao por interesse




pessoal, mas sempre pelo coletivo.

RA: Sim, nunca tive problemas relacionados a isso.
RB: Gosto de ter a liberdade de falar o que penso, mas num
10. Vocé esta satisfeito com a |espago em que convivemos com muitas pessoas que tem

possibilidade de expressar opinides diferentes, tenho muito cuidado nas falas para nao
suas opinides livremente na ofender ninguém.
empresa em que trabalha? RC: Bem tranquilo.

RD: Sim, no IFSC sempre temos liberdade para isso, porém
devemos "dosar" nossos impetos.

RA: Aqui percebo que as vezes ocorrem conflitos entre as
percepgdes daquilo que os docentes consideram importante
para os alunos em termos de saberes que serdo empregados
pelos técnicos em suas atividades futuras.

RB: Vejo que as opinides partidarias sdo as que mais geram
11. Quais s3o as situagdes de |conflitos entre colegas. O cenario politico ainda é dificil de
conflito observadas no seu conviver num 6rgao escolar, ainda mais que tem colegas que
ambiente de trabalho? se posicionam a favor ou contra determinados partidos e
tentam te convencer das suas opinides, se vocé nao for do
lado deles, perde a amizade. Dificil!

RC: Conflito de Egos.
RD: Quando tentamos igualar algumas condi¢des e pessoas
individualistas ndo aderem ao coletivo.

RA: Possuo autonomia parcial, pois depende do tipo de
problema ocasionado. Possuo autonomia com relagéo ao
andamento didatico-pedagdgico do curso e nao tenho
autonomia de resolucao de conflitos entre servidores do
Curso.

RB: Depende da situagdo. Se for entre colegas, isso € menos
frequente. Mas se for entre os alunos, muitas vezes tento
conversar com os envolvidos e mediar solugdes, ainda mais
que estando na coordenacgdo, uma das fungdes é tentar
solucionar os problemas que vierem a surgir, seja entre
alunos, alunos e professores e se for o caso entre professores
(mas este fica mais a cargo do DEPE).

RC: Depende da situacdo. Mas, sou tolerante e escuto
primeiro, antes de falar. Acho que sou um bom gestor, nestas
situagdes.

RD: Sim, uma de minhas fungbes ¢ esta.

12. Vocé tem autonomia para
solucionar os conflitos no
trabalho?

Fonte: Resultados da Pesquisa, 2019;

Acerca da primeira questdo, que versa sobre a percep¢do dos respondentes sobre
as condicdes de trabalho, todos responderam que as condi¢des sdo satisfatorias ou
adequadas, salientando pontos positivos como a presenca de ar-condicionado, ventilagdo
natural e boa iluminagdo. O respondente C também versou sobre a boa gestdo do dinheiro
publico no ambito do Campus, salientando que o capital foi bem aplicado para garantir as
boas condigdes de trabalho. O respondente B, por sua vez, fez apenas uma ressalva,

salientando que as salas que se localizam proximas aos laboratdrios podem gerar queixas



em relacdo ao barulho das maquinas, dificultando o trabalho. No entanto, também
salientou que na maior parte do tempo as condig¢des sao satisfatdrias.

Sobre a percep¢do de satisfacio em relacdo a seguranca de permanecerem
empregados na instituicdo, todos os respondentes salientaram um grande orgulho de
haverem passado em concurso publico para integrarem a institui¢do, relatando grande
empenho para desempenhar suas fungdes de maneira correta e eficaz. A terceira questdo,
relativa ao nivel de satisfagdo com a variedade de atividades desempenhadas no cotidiano
de seus trabalhos, as respostas apontaram para diversos caminhos. O respondente D, por
exemplo, demonstrou-se insatisfeito, citando como problema a falta de empenho de
servidores colegas de trabalho, criando mais responsabilidades para si. O respondente B

ofereceu uma perspectiva diferente, segundo quem:

Na escola sempre ha dias diferentes, ¢ dificil cair na rotina. Cada turma
¢ diferente, cada semestre ¢é diferente. Por mais que possamos trabalhar
0s mesmos conteudos, sempre procuro diversificar as atividades, propor
uma atividade diferente. Estamos sempre buscando melhorar, aprimorar
nossas praticas, sejam em sala de aula ou na coordenacdo. Algumas
coisas sao repetitivas ndo tem como fugir, fazem parte da organizagao
institucional, mas isso ndo me incomoda (RESPONDENTE B, 2019).

Nota-se, portanto, que existe também a percepgdo de que o trabalho ¢ dindmico e
oferece uma abertura para a inovagdo, para o desenvolvimento de propostas capazes de
dar aos docentes e coordenadores mais poder de atuagdo, criacdo e inovagdo. Esta
perspectiva € necessaria, na medida em que, como exposto no referencial tedrico, ha uma
identificacdo do individuo com o seu trabalho, fator pelo qual os individuos desejam
oferecer propostas mais pessoais, contribuigdes proprias no desenrolar das atividades do
cotidiano que, por vezes, podem se afigurar em demasia impessoais, padronizadas e sem
possibilidade de criagio (MALHOTA, 2001). Nesse mesmo sentido, o respondente C
salienta que esta satisfeito com a rotina de trabalho, mas niao gosta de reunides longas,
demonstrando que este elemento padronizado tende a gerar insatisfagao.

Na terceira questdo, foi questionado acerca da satisfacdo em relacdo aos saldrios
recebidos. As respostas foram todas positivas, com apontamentos especificos em alguns
casos. Todos os respondentes reconheceram que, em relagdo a média salarial do pais,
levando também em consideracdo a estabilidade relativamente garantida de seus
empregos, a remuneragdo ¢ boa e deve ser respeitada. O respondente A salientou, todavia,
que no cenario da administragdo publica federal, existem cargos mais bem remunerados e
com exigéncia de menor formagdo académica. No entanto, todos também demonstraram

o sentimento de que o saldrio ¢ um reconhecimento gratificante & uma atividade que



fazem por amor, evidenciando uma grande identificacdo dos mesmos para com as suas
funcdes - elemento interessante, pois evidencia que os docentes e coordenadores em
questdo possuem uma ‘“vocagdo” que torna o trabalho mais significativo, para além da
mera busca pelo dinheiro (MALHOTA, 2001).

A proxima pergunta, relativa a satisfacdo dos respondentes com o lazer que tém
com a familia, recebeu respostas conflitantes. Os respondentes B e D ndo estdo satisfeitos
com o lazer em familia, mencionando a alta carga de trabalho e eventuais necessidades de
se trabalhar durante os fins de semana. Os demais respondentes encontraram-se felizes
em relagdo ao lazer com a familia, citando que sdo muito felizes. Neste ponto, salienta-se
a necessidade de um bom equilibrio entre a vida profissional e o lazer (ou a vida com a
familia), uma vez que o excesso de trabalho pode gerar consequéncias negativas para o
psiquismo e para a saide em geral dos individuos (como, por exemplo, a sindrome de
burnout) (MESQUITA et al., 2015).

Na pergunta sobre a motiva¢do dos respondentes para trabalhar, as avaliagdes
foram positivas. Os respondentes, novamente, relataram uma grande identificagdo pessoal
com o trabalho, fator que gera motivacdo para encarar as dificuldades eventuais e as
demandas especificas relacionadas as suas atividades. Esta identificagdo profunda e
fundamental com o trabalho se revela, também, na oitava questdo, que pergunta acerca do
sentimento de realizagdo derivado do trabalho, para a qual todas as respostas foram
positivas. O sentimento de realizagdo ¢ fundamental para que os trabalhadores possam
extrair significado de seus cotidianos, que podem ser repletos de complexidades (SILVA;
TOLFO, 2012). O respondente B, por exemplo, menciona que o contato com os alunos ¢
muito gratificante, demonstrando que o trabalho pode ser fonte de prazer, de felicidades e
realizacdes pessoais, questdo central para a presente pesquisa.

A nona pergunta abordou a questao dos conflitos no trabalho, questionando qual a
frequéncia com que o respondente relata desentendimentos com superiores ou colegas de
trabalho. Todos os respondentes relataram que os desentendimentos ocorrem muito
raramente, embora tenham relatado a ocorréncia de divergéncias de postura ou atitude,
mas sempre a nivel profissional e nunca pessoal. Na décima questdo, os respondentes
responderam se estdo satisfeitos com a possibilidade de expressar suas opinides de
maneira livre no contexto do trabalho. Todos os respondentes, exceto pelo respondente B,
responderam que ndo ha problemas quanto a isso, delineando um ambiente democratico e
com amplo espaco para emitir suas opinides sem medo de sofrer consequéncias
negativas. No entanto, o respondente B respondeu que sente a necessidade de tomar
cuidado com suas falas para ndo ofender os colegas de trabalho.

Na questdo onze, os respondentes relataram as principais situagdes de conflito



observadas em seus ambientes de trabalho. O respondente D chamou atengdo para o fato
de que os conflitos sdo principalmente gerados pelo eventual individualismo de alguns
colegas, que ndo se comprometem com a vontade coletiva. Ja para o respondente A, os
conflitos sdo gerados entre as percepcdes dos contetidos que os docentes consideram
importantes a serem passados para os alunos em suas educagdes técnicas. Para o
respondente C, o conflito de egos ¢ o maior problema gerador de conflitos, enquanto o

respondente B forneceu uma resposta mais detalhada, reproduzida a seguir:

Vejo que as opinides partidarias sdo as que mais geram conflitos entre
colegas. O cenario politico ainda ¢ dificil de conviver num Orgio
escolar, ainda mais que tem colegas que se posicionam a favor ou
contra determinados partidos e tentam te convencer das suas opinioes,
se vocé ndo for do lado deles, perde a amizade. Dificil!
(RESPONDENTE B, 2019).

Isto revela um problema em separar as opinides pessoais do contexto profissional,
uma vez que tais discussdes ndo sdo produtivas para a criagdo de um clima
organizacional saudavel. Na ultima questdo, acerca da autonomia dos respondentes para
solucionar conflitos no trabalho, ¢ possivel perceber que todos sentem que faz parte de
suas atribuicdes profissionais solucionar algum tipo de conflito. Alguns respondentes
(como o respondente A) relataram que alguns tipos de conflitos estdo fora de sua algada,
capacidade e autonomia, embora outros ainda esteja sob suas responsabilidades. Nota-se,
portanto, que a solucdo de conflitos ¢ entendida como parte essencial e fundamental de
seus trabalhos, evidenciando a importancia de haver uma conscientizagdo e esforgos
educativos e profissionais acerca da matéria.

A pesquisa demonstrou que, de maneira geral, o ambiente de trabalho possui
muitas caracteristicas tidas como positivas pelos respondentes, e algumas poucas vistas
como negativas, de maneira que ¢ possivel avaliar positivamente as experiéncias
relatadas. Um eixo problematico identificado foi a baixa qualidade do lazer relatada pelos
respondentes. Tal problema pode evoluir para quadros graves de insatisfacao no trabalho,
sindromes e problemas de saude, além de gerar um clima organizacional insalubre. Como
proposta para solucionar ou atenuar o problema, a nivel organizacional, pode-se estimular
a classe docente e aos coordenadores eventos em familia, valorizando os seus tempos fora
do trabalho, bem como estabelecendo cargas horarias que ndo contemplem os fins de
semana.

Outrossim, também pode-se considerar o estabelecimento, a nivel gerencial, de
rotinas de checagem para avaliar a saude fisica e psiquica dos colaboradores, atuando

também na preven¢do de eventuais problemas ou patologias antes que elas surjam,



garantindo aos profissionais a possibilidade de discutir e relatar seus problemas para estes

sejam efetivamente solucionados.
5. DELIBERACOES DO ESTUDO

Em relagdo aos conflitos, nota-se que fazem parte de qualquer organizacdo, e
devem ser administrados para que ndo ocorram consequéncias negativas no ambiente de
trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004). Propde-se, entdo, a realizagdo de treinamentos e
workshops, junto aos docentes, para que compreendam a importancia do trabalho em
equipe e do espirito de coletividade, na tentativa de minimizar os conflitos gerados pelo
individualismo e por “brigas por ego”, como relatado pelos respondentes. Outrossim,
também sugere o treinamento especifico para gestdo e solugcdo de conflitos, uma vez que
todos os respondentes relataram precisar gerenciar conflitos em suas rotinas de trabalho,
em diversas areas (junto aos alunos, entre os docentes, ou nas demais camadas da

hierarquia que sdo interdependentes no funcionar na institui¢ao).
6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa levantou e revisou temas pertencentes as areas da Qualidade
de Vida no Trabalho, bem como sobre a Gestdo de Conflitos nas organizagdes. Percebe-
se, de maneira geral, que as duas areas se evidenciam com ampla popularidade no
contexto contemporaneo, na medida em que as organizagdes se voltam para a valorizacdo
de seus recursos humanos, procurando construir ambientes saudaveis e trabalhadores
motivados e satisfeitos. Nesse sentido, a pesquisa demonstrou de maneira clara que a
instituicdo de ensino em questdo fornece um ambiente livre e aberto para que possam
expressar suas opinides, bem como boa remuneracdo ¢ um bom ambiente livre de
conflitos mais sérios. Os eventuais pontos que necessitam de melhorias sdo acidentais e
ndo comprometem, em geral, a avaliacdo positiva da instituigdo por parte dos
respondentes.

Notou-se a presenca de grandes preocupacdes em relagdo a qualidade do tempo de
lazer que os respondentes relataram, de maneira que ¢ importante salientar a necessidade
humana de gozar de uma vida familiar plena e tranquila — fator que pode ser traduzido
também em maiores indices de satisfagdo no trabalho. Outrossim, foram relatados
eventuais desentendimentos no cotidiano, embora em nenhum dos discursos isto seja
sistematico ou estrutural.

Uma boa gestdo de pessoas dentro das empresas acaba por gerar melhores



qualidades de vida para os trabalhadores, onde a satide e o bem-estar ¢ zelado, presando
sempre avancos ¢ melhores condi¢des para seus funciondrios, onde além de garantirem

todos esses pontos, ainda garantem melhor produtividade.
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354.

APENDICE A - QUESTIONARIO

Vocé considera as suas condi¢gdes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho,
etc) adequadas?

O quanto vocé esta satisfeito em relacdo a seguranca de permanecer empregado na
empresa em que trabalha?

Vocé esta satisfeito com a variedade das atividades realizadas no seu dia-a-dia?

Vocé esta satisfeito com o seu salario?

Vocé esté satisfeito com a qualidade do lazer que tem com a sua familia?

Como vocé avalia a sua motivagao para trabalhar?

Vocé se identifica com as tarefas que realiza no trabalho?

Vocé se sente realizado no seu trabalho?

Com que frequéncia vocé tem desentendimentos com 0s seus superiores ou colegas
de trabalho?

Vocé esta satisfeito com a possibilidade de expressar suas opinides livremente na
empresa em que trabalha?

Quais sdo as situacdes de conflito observadas no seu ambiente de trabalho?

Vocé tem autonomia para solucionar os conflitos no trabalho?



