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RESUMO

Em um cenério cada vez mais competitivo, o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
vem ganhando cada vez mais destaque, é inconcebivel para uma organizag&o ou instituicdo que
visa seu pleno desenvolvimento, ignorar esse aspecto. “A qualidade de vida no trabalho
constitui-se na qualidade de vida de cada um, uma vez que nao se pode dissocia-la da esséncia
do proprio homem. Neste cenario, é frequente o impacto negativo destes fatores na Qualidade
de Vida do trabalhador. Assim, no intuito de manter os funcionérios satisfeitos, considera-se
que a Qualidade de Vida no Trabalho seja de extrema relevancia para a realizacao eficaz das
atividades laborais. Nesse sentido, esse Trabalho de Concluséo de Curso tem como objetivo
definir o perfil dos professores do Instituto Federal De Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio
Grande do Sul, Campus Feliz; verificar a percepcao dos professores quanto a qualidade de vida
no trabalho de acordo com o modelo de Walton; identificar quais categorias de qualidade de
vida necessitam de mais atencéo na organizacao em estudo; propor alternativas de melhoria da
qualidade de vida no trabalho dos professores do Instituto Federal De Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz. Os procedimentos metodoldgicos utilizados
caracterizam a pesquisa como exploratdria descritiva com abordagem tanto qualitativa como
quantitativa. Para coleta dos dados, utilizou-se um questionario, onde os docentes do IFRS
Campus Feliz constituiram a populacéo deste estudo.

A andlise dos resultados possibilitou identificar que estes profissionais vivenciam aspectos que
podem refletir negativamente na saude e qualidade de vida como: auxilio alimentacdo
insatisfatorio; ambiente de trabalho; praticas de seguranca avaliadas de forma negativa;
avaliacdo com os colegas; comunicacdo com o superior; comunicacdo interna da instituicao;
informacgdes passadas pela direcdo; retorno dado em caso de duvidas; valorizacdo dos
professores; reconhecimento do desempenho pelos seus superiores; tratamento dado as pessoas;
clima organizacional; abertura que o superior da para sugestdes; maneira como 0 superior
recebe as criticas relacionadas ao seu trabalho; liberdade na tomada de decis6es; liberdade de
expressao e colaboracdo dos superiores na efetividade de seu trabalho. Conclui-se que
mudancas nas condic¢des de trabalho sdo necessarias, pois a satisfacdo e uma boa prestacdo de
servicos dependem diretamente de uma boa qualidade de vida dos trabalhadores. Para futuras
pesquisas, recomenda-se elaborar um questionario mais aprofundado referente aos topicos que
resultaram em avaliacGes negativas com a finalidade de obter resultados mais abrangentes
quanto a evolucdo da QVT no exercicio laboral da populacdo pesquisada havendo necessidade
de desenvolver acdes que deem mais tranquilidade aos mesmos, no sentido de proporcionar
Qualidade de vida no Trabalho.

Palavras-chave: IFRS, QVT, Modelo de Walton, Comunicacéo, Saude,
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1. INTRODUCAO

Nas organizagdes, o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), vem ganhando
cada vez mais destaque, € inconcebivel para uma organizacdo que visa seu pleno
desenvolvimento, ignorar esse aspecto. “A qualidade de vida no trabalho constitui-se na
qualidade de vida de cada um, uma vez que ndo se pode dissocia-la da esséncia do préprio
homem” (OLIVEIRA, 2011).

O termo QVT foi cunhado por Louis Davis na década de 1970. Na época, esse
termo estava relacionado com a preocupacdo geral com o bem-estar e a saude do
trabalhador ao desempenhar suas atividades e atualmente, 0 mesmo abrange aspectos
fisicos, ambientais e psicolégicos do ambiente de trabalho. (CHIAVENATO, 2010).

A QVT é importante, pois a mesma visa proporcionar mais qualidade de vida ao
trabalhador, ja que todas as organizacgdes precisam de pessoas motivadas para alcancarem
maiores niveis de qualidade e produtividade. Para que isso aconteca, os trabalhadores
precisam se sentir recompensados. De maneira geral, a QVT esta relacionada com a forma
como as pessoas se sentem trabalhando na organizagéo. (CHIAVENATO, 2010).

A escolha do tema se deve do fato de ser um tema atual e extremamente relevante,
uma vez que a qualidade de vida no trabalho reflete em aspectos da vida pessoal do
trabalhador, ndo ficando apenas restrito ao ambiente de trabalho. A proposta de trabalho
podera ser Util para apresentar a instituicdo em estudo, a relevancia do tema QVT e o
quanto podera beneficiar a instituicdo de maneira geral. Podera proporcionar a visao de
como os profissionais se sentem em seu ambiente de trabalho e como isso se reflete no
seu dia-a-dia de maneira geral.

O presente estudo serd realizado numa instituicdo de ensino, localizada na regiao
do Vale do Cai/RS, tendo como tema abordado a Qualidade de Vida no Trabalho. A partir
do tema proposto tem-se a seguinte pergunta: Como os professores do Instituto Federal
De Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz avaliam seu
trabalho no que diz respeito as categorias de qualidade de vida no trabalho propostas no
Modelo de Walton?

Desta forma, o trabalho tem como objetivo geral diagnosticar a percepgdo dos
professores do Instituto Federal De Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do
Sul, Campus Feliz em relacdo a qualidade de vida no trabalho, de acordo com o modelo
de Walton. No que diz respeito aos objetivos especificos, o presente trabalho visa:
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e Definir o perfil dos professores do Instituto Federal De Educacdo, Ciéncia
e Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz;

e Verificar a percepcdo dos professores quanto a qualidade de vida no
trabalho de acordo com o modelo de Walton;

e |dentificar quais categorias de qualidade de vida necessitam de mais
atencdo na organizagdo em estudo;

e Propor alternativas de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho dos
professores do Instituto Federal De Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia do
Rio Grande do Sul, Campus Feliz.

O presente trabalho foi definido da seguinte forma: no primeiro capitulo, o
trabalho buscou introduzir o tema sobre qualidade de vida no trabalho, a justificativa para
0 mesmo, a delimitacdo problema de pesquisa, bem como objetivo geral e objetivos
especificos. No segundo capitulo, foi abordado o referencial tedrico que serviu para dar
embasamento ao trabalho. No terceiro capitulo, foram apresentados os procedimentos
metodoldgicos para a realizacdo do trabalho de conclusdo. No quarto capitulo, foram

apresentados os resultados. No quinto capitulo foi apresentada a conclusao.



12

2. REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo, € abordado o referencial tedrico do assunto que seré tema do
trabalho: qualidade de vida no trabalho (QVT). A finalidade do mesmo é dar

embasamento ao tema proposto a partir das escritas de outros autores.

2.1 Mudangas no ambiente organizacional

No decorrer da historia, o trabalho tem passado por uma série de desdobramentos,
sendo que no século XX, o trabalho recebeu a configuracdo atual. Além das
transformacdes nas organizacdes, mudou também a maneira de administrar o0 seu
comportamento. E é neste século que a burocracia passa a fazer parte das mesmas. As
transformacbes decorrentes desse século mudaram significativamente a maneira de
administrar as pessoas e a partir de entdo, pode-se identificar trés eras organizacionais
distintas: a Era Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da Informacdo
(CHIAVENATO, 2010).

Segundo Chiavenato 2010, a Era Industrial Classica ocorreu entre 1900 e 1950.
Periodo que representou a intensificacdo da industrializacdo, resultando na Revolucao

industrial. As organizacdes eram estruturadas da seguinte forma:

Neste periodo, a estrutura organizacional tipica caracterizou-se pelo formato
piramidal e centralizador, departamentalizagdo funcional, modelo burocrético,
centralizagdo das decises no topo, estabelecimento de regras e regulamentos
internos para disciplinar e padronizar o comportamento dos participantes.

Nessa era, a administracdo das pessoas era denominada de relagdes industriais,
periodo no qual as pessoas eram consideradas recursos de producdo. “O homem era
considerado um apéndice da maquina” (CHIAVENATO, 2010).

A Era Industrial Neocléassica teve seu inicio por volta de 1950 e se prolongou até
1990. Foi ao final da Segunda Guerra Mundial, que as mudancas ocorreram de forma
mais intensa. Devido & competi¢do e as constantes mudancas, o velho modelo foi se
tornado inflexivel as mudancas no ambiente de trabalho, com isso houve uma tentativa
de adotar novos modelos estruturais para se ajustar as novas condi¢des do ambiente. A
resposta das organizagdes foi a estrutura matricial, esta, por sua vez, promoveu uma

melhoria, porém, ndo foi o suficiente (SANTOS, 2011).



13

Segundo Chiavenato (2010, p. 11):

A velha concepcdo das relacfes industriais foi substituida por uma nova visao
de Administracdo de Recursos Humanos. As pessoas como recursos Vivos e
ndo como fatores inertes de producéo.

Tal aspecto, pode ser considerado um avango nas relagdes de trabalho, uma vez
que deixou de ser considerado como um “apéndice a maquina” e passou a ser visto como
um ser humanao, cujas necessidades devem ser atendidas satisfatoriamente. Nesse sentido,
as pessoas passaram a ser consideradas como um recurso fundamental para as
organizagoes.

A Era da Informagdo iniciou por volta de 1990, periodo no qual surgiu a
globalizacdo da economia, fazendo com que a competitividade se tornasse mais intensa
entre as empresas. Nessa era, 0 recurso mais importante passou a ser o conhecimento e
ndo mais o capital, como foi nas eras anteriores. Devido, a repercussdo da internet, as
mudancas passaram a ser mais rapidas, pois a informacdo passou a ser disseminada em
questdo de segundos, trazendo assim, um contexto ambiental de turbuléncia e de
imprevisibilidade, impactando fortemente a cultura organizacional (SANTOS, 2011).

Nesse sentido, € importante ressaltar, que o surgimento do conceito de qualidade
surgiu por volta de 1970, com o renascimento da inddstria japonesa, e nesse contexto a
qualidade passou a ser uma vantagem competitiva, ndo sendo possivel sobreviver no
mercado sem qualidade (LAUGENI, 2005).

O termo qualidade tem diversas definicdes e de acordo com Aradjo (2006), a
qualidade é definida como a busca pela perfeicdo a fim de satisfazer clientes cada vez
mais conscientes e exigentes. A qualidade pode ser percebida em razéo de todo o esforco
que a empresa faz para aprimorar o produto ou servi¢o, lhes conferindo valor e nédo
somente por intermédio de uma certificacdo. Segundo Maximiano (2011), a ideia do
Controle Total da Qualidade (TQC — Total Quality Control), foi apresentada em 1961 por
Armand Feigenbaum, no qual a qualidade deveria estar alinhada aos desejos e interesses

dos clientes, devendo estar embutida no produto ou servigo.

2.2 Teoria das relagdes humanas

Segundo Vazzoler (2016), na década de 20 foram realizados uma série de
experimentos por Elton Mayo, em uma fabrica localizada na cidade de Hawthorne, nos

EUA, cujo objetivo inicial de aumentar a produtividade. Foram separados dois grupos de
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funcionarios para trabalharem em ambientes com pequenas alteragdes fisicas entre eles;
enquanto um grupo trabalhava em condigdes normais; o outro foi submetido a um
ambiente com variag0es na iluminacédo, todavia, o resultado obtido ndo foi o esperado,
pois ambos os grupos tiveram um aumento na produtividade em relagcdo ao padrao.

Ainda segundo Vazzoler (2016), mais tarde os dois grupos foram submetidos a
um ambiente com intensidade de iluminacdo bem abaixo do ideal, onde se esperava que
a produtividade também diminuisse. Porém, em ambos os grupos houve um aumento na
produtividade. Devido a esse fato, chegaram a conclusédo de que a iluminacdo pouco
interfere na produtividade de ambos os grupos. Assim, foi constatado que o fator que
promovia tal aumento de produtividade era a atencdo que 0s gerentes estavam dando aos
funcionarios.

Segundo Gil (2016, p. 19):

Essa experiéncia e outras que se seguiram vieram ressaltar a importancia de
fatores psicol6gicos e sociais na produgdo. Como consequéncia, passou-se a
valorizar as relagdes humanas no trabalho. Assim, temas como comunicagéo,
motivacdo, lideranga e tipos de supervisdo passaram a ser também
considerados na Administracdo de Pessoal.

Sendo assim a Administracdo de Pessoas passou a ter outra concepcao, onde 0s
colaboradores passaram a ser mais valorizados, sendo imprescindivel considerar os
aspectos que antes ndo eram observados, visto que o homem, inicialmente era visto
apenas como um apéndice da maquina. Nos tempos atuais esta visdo esta ultrapassada,
nesse sentido, a qualidade de Vida no Trabalho € fundamental para o bem estar dos
colaboradores.

O resultado de tal experimento ficou conhecido como Efeito Hawthorne. Apds ter
concluido esse experimento, Mayo realizou outros experimentos por mais de 5 anos cujo
enfoque era na psicologia dos funcionarios, o que deu origem a teoria das relagdes
humanas, trazendo uma nova perspectiva para a administracdo corporativa, onde o
colaborador ndo ¢ mais visto apenas como “apéndice da maquina”. Os experimentos de
Hawthorne mostraram que o ser humano tem necessidades psicologicas e sociais, além
das financeiras VAZZOLER (2016).

2.2 A importéncia da Motivagio

Segundo Gil (2011), o mundo dos negdcios cada vez mais competitivo exige altos

niveis de motivacdo das pessoas, sendo que empregados motivados tendem a
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proporcionar melhores resultados a empresa. “A motivagdo, por sua vez, ¢ a chave do
comprometimento”. Por esta razdo, os gerentes devem ser capazes de promover a
motivacdo dos empregados, uma vez que a motivagao é a forca que estimula as pessoas a
agir.

Segundo Vergara (2006, apud Muller, 2013, p. 28), os fatores motivacionais séo
intrinsecos, e dizem respeito ao reconhecimento e aos sentimentos de autorrealizagéo. Se
estes estdo presentes, proporcionam a satisfacdo do individuo, mas se estes tiverem
ausentes, deixam de causar a satisfacdo, mas também ndo chegam a causar a insatisfacao.
Os fatores higiénicos ou extrinsecos, localizados no ambiente de trabalho, como salario,
relacionamento com 0s colegas, entre outros, se presentes ndo chegam a causar a

satisfacdo, porém, caso estejam ausentes causam a insatisfacéo.
2.3 Comunicacao

Sousa (2003, p. 21) afirma que seria impossivel ao homem ndo se comunicar, uma
vez que "o mundo é cheio de significados e sd é inteligivel e compreensivel porque lhe
atribuimos significados e o interpretamos”. Em sentido amplo, comunicar ¢ relacionar
seres vivos conscientes, tornar comuns informacdes, experiéncias e sensacfes entre esses
seres. Afirma ainda, que a comunicacao € o elemento indispensavel para a coesédo social,
que permite a reproducdo e a recriacdo da propria sociedade. Esse compartilhamento
ocorre através da socializagdo, processo de enculturacdo em que o sistema de valores, de
normas e de comportamentos de uma determinada sociedade é aprendido e interiorizado
por um individuo.

Segundo Gil (2011), a habilidade de se comunicar é extremamente importante no
ambiente de trabalho, principalmente aos profissionais que exercem atividades gerencias,
até mesmo porque se expressar oralmente com uma ou mais pessoas € algo que ndo pode
ser evitado. Mesmo se tratando de uma capacidade humana fundamental, o fato é que a
grande maioria das pessoas nao sabe se comunicar adequadamente. E isso também ocorre
no ambito profissional, até mesmo em relagcdo aos profissionais de recursos humanos.

Para Muller (2013), com o intuito de que a comunicagéo dentro da uma instituigéo,
seja saudavel e agradavel e se alcance resultados esperados, é necessario que haja uma
resposta, um retorno para as mensagens, perguntas ou dividas que surjam no decorrer do
dia-a-dia. Caso isso ndo aconteca, a comunicacdo dentro da organizacdo ou até mesmo

uma institui¢do de ensino ficard incompleta ou falha.
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2.4 Reconhecimento

Para Cortella (2016), “reconhecimento ¢ a melhor forma de estimular alguém”. A
principal fonte de insatisfacdo dos brasileiros dentro das empresas ndo é o salario. Muito
além do que uma remuneracdo condizente com 0 que seria justo pelo seu trabalho, as
pessoas sentem a necessidade de serem reconhecidas e valorizadas dentro das
organizacBes. A grande causa da atual desmotivacdo nas empresas, é a auséncia de

reconhecimento.
2.5 Participagédo

Para Fernandes (1996), no que diz respeito a participacdo, pode-se considerar a
percepcdo do entrevistado em termos de aceitacdo e engajamento nas acOes
empreendidas, no sentido de proporcionar as condicdes indispensaveis a participacdo
efetiva, ao incentivar oportunidades que dizem respeito a: criatividade, expressdo
pessoal, repercussédo de ideias dadas, por programas de participacdo e capacitagdo para o
seu trabalho.

2.6. A importancia dos estudos de satisfacdo do individuo no trabalho

2.6.1 A hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo Maximiano (2000), existem diversas teorias sobre motivacdo que partem
do principio de que as pessoas trabalham com maior motivacdo e entusiasmo se
receberem oportunidades e estimulos adequados e por esta razdo é importante saber quais
sdo esses estimulos. O psic6logo Abraham Maslow (1987), estabeleceu uma hierarquia
das necessidades classificada em cinco grupos ao constatar que essas necessidades
apresentam diferentes niveis de forca. Tais necessidades sdo: fisioldgicas, de seguranca,

sociais, de estima e de autorrealizagdo, como indica a figura 1.



Amedida que as
necessidades
fisicas vdao sendo
atendidas, os
consumidores
vdo aumentando
seus gastos nas
partes
superioresda
Piramide

Figura 1: Hierarquia das necessidades, segundo Maslow
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* Necessidade de crescimento pessoal e exploragao
intelectual

=

* Necessidade de conquista, de confianga e de
respeito dos outros

- * Necessidade de pertencer a sociedade

* Necessidade de protegdo e
seguranga

ar, agua, comida

* Necessidades primarias:

Fonte: Adaptado de Maximiano, 2000. p. 311

exercicios, sexo, etc...

Fisioldgica: sdo as necessidades primarias, como: bebida, comida, sono,

Seguranca: sdo as necessidades de protecdo contra ameagas ou a insegurancga

natural das pessoas, como: medo de perder 0 emprego, riscos a sobrevivéncia

e a integridade fisica.

familiares, intimidade.

Estima: o desejo de se sentir importante, competente e valorizado.

Social: é a necessidade de ter amigos, interacdo com o grupo, vinculos

Autorrealizacdo: necessidade de utilizar o potencial de aptiddes e

habilidades, autodesenvolvimento, tornar-se cada vez mais o que cada um

seria

capaz de ser. (MAXIMIANO, 2011).

No ambiente de trabalho a teoria de Maslow é particularmente importante, porque

salienta que as pessoas necessitam de respeito e atencdo dos outros e ndao somente

recompensas fin

anceiras (GIL, 2011).
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2.6.2 Douglas McGregor

As teorias de McGregor foram desenvolvidas por volta da década de 60, tendo
como inspiracdo as ideias sobre satisfacdo propostas por Maslow. McGregor (1980),
afirma que “o trabalho atende as necessidades basicas do individuo, mas oferece poucas
oportunidades de satisfacdo das necessidades egoistas, principalmente para as pessoas
situadas nos niveis inferiores da hierarquia”.

Para Gil (2011), “a maneira de pensar dos gerentes influencia o comportamento
das pessoas com quem convivem.” Por isso, € conveniente que antes de tentar motivar
aos outros, eles conhecam suas caracteristicas pessoais, especialmente suas ambicdes
profissionais. McGregor ainda definiu dois tipos de gerenciamento, os quais denominou
de Teoria X e Teoria Y.

Os dois tipos de gerenciamento baseados na Teoria X e da Teoria Y, segundo

McGregor (1980), seguem no quadro 1:

Quadro 1: Perfil dos gerentes da Teoria X e da Teoria Y

Teoria X
O gerente admite que:

Se ndo controla diretamente, a equipe ndo produz; as vezes é preciso repreender um
funcionario para ensinar aos demais;

Para manter o comando € preciso se distanciar um pouco da equipe;

A maioria dos empregados ndo tem ambicdo e precisa de um empurrao;

As decisdes mais importantes devem ser tomadas por ele, sem a participacdo dos

empregados.

TeoriaY
O gerente admite que:

Qualquer pessoa pode se criativa, desde que devidamente estimulada;
De modo geral, os empregados sao merecedores de sua confianca;

Em algumas ocasides, seus subordinados podem conduzir as reunides;
Seus empregados sao capazes de se autocontrolarem;

Sob condicdes favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar.

Fonte: Gil 2011
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2.7 Qualidade de vida no trabalho

Segundo Melo e Dias (2005), os primeiros estudos sobre QVT foram realizados
por Mayo em 1928 e seus colaboradores nos anos 20 e 30. Inicialmente pretendiam
investigar a relacdo entre condic6es de trabalho e monotonia e incidéncia de fadiga entre
os trabalhadores, entretanto, tais pesquisas trouxeram a tona a questdo da motivacdo no
trabalho, dando inicio através da Escola de Relagdes Humanas as contribui¢des sobre o
assunto.

Segundo Fernandes (1996), os estudos voltados a QVT foram de responsabilidade
de Eric Trist e colaboradores no Tavistock Institute em 1950, atribuindo uma abordagem
socio técnica ao termo QVT a partir das relagdes individuo-trabalho-organizagéo, com o
objetivo da reducéo do esforco na execucdo das tarefas. Tal abordagem, foi incrementada
pela criagdo do “Nacional Comission on Produtivity”, nos EUA, em 1960, que analisou
a baixa produtividade nas empresas. Fase que durou até 1970, quando os principais pontos
de convergéncia foram apontados por Huse e Cumming ( apud RODRIGUES 1994, p.
77) como:

Adequada e satisfatdria recompensa;
Seguranca e salde no trabalho;
Desenvolvimento das capacidades humanas;
Crescimento e seguranca profissional;
Integracgdo social;

Direitos dos trabalhadores;

Espaco total de vida no trabalho e fora dele;
Relevéancia social.

Os aspectos considerados como pontos de convergéncia, até os dias atuais podem
ser considerados de extrema importancia para realizar uma analise aprofundada com
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que proporciona uma visdo bem ampla
dos pontos que requerem atencéo.

No que diz respeito a qualidade de vida no trabalho, ndo se trata apenas de
aspectos fisicos do ambiente de trabalho, tal conceito engloba ainda as condi¢6es sociais
e psicoldgicas do ambiente de trabalho. As organizagdes precisam de pessoas
participativas, motivadas e recompensadas adequadamente, para que alcancem resultados
satisfatorios no que diz respeito a qualidade e produtividade. Atualmente, ndo se pode
pensar em competitividade organizacional sem enfatizar a importancia da QVT
(CHIAVENATO, 2010).
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Segundo Chiavenato (2010), a QVT envolve uma constelacdo de fatores:

A satisfacdo com o trabalho executado.

As possibilidades de futuro na organizacéo.

O reconhecimento pelos resultados alcancados.

O salério percebido.

Os beneficios auferidos.

O relacionamento humano dentro da equipe e da organizacéo.
O ambiente psicoldgico e fisico do trabalho.

A liberdade de atuar e a responsabilidade de tomar decises.
As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

O conjunto de fatores que compde as categorias da Qualidade de vida no Trabalho
de Walton, até hoje podem ser considerados como fazendo parte de uma Modelo de QVT
cuja abrangéncia nos permite tirar conclusdes interessantes sobre 0s aspectos que de fato
merecem destaque por demostrarem os pontos onde existe mais ou menos satisfagéo da
parte dos colaboradores de modo geral.

Conforme Gil (2011), quando se trata de TQC, automaticamente fala-se de
Qualidade de Vida no Trabalho, ficando assim, a cargo do gestor de pessoas atuar como
auxiliar em relacdo aos programas de qualidade desenvolvidos, pois 0s mesmos,
costumam ter muita dificuldade para serem implantados.

Para Albuquerque e Franca (1998, p. 41):

A Qualidade de Vida no Trabalho é um conjunto de a¢6es de uma empresa que
envolve diagndstico e implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnolodgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condi¢Bes plenas de desenvolvimento humano na realizagdo do seu

oficio.

E notavel que a Qualidade de Vida no Trabalho é um aspecto essencial nas
organizagOes, com o intuito de promover plenas condi¢des aos seus colaboradores de
executar suas tarefas sem que isso 0s sobrecarregue na vida pessoal, dessa forma, se faz
totalmente necessaria a implantacdo de melhorias continuas no sentido de promover o
bem-estar dos trabalhadores de modo geral.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido
uma preocupacao do homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao

trabalhador na execuc¢ao de sua tarefa”.
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Para Gil (2011, p. 276):

Os programas de QVT tém como objetivo criar uma organizacdo mais
humanizada, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no
trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre o desempenho, maior
variedade e adequacdo de tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo.

Os programas de Qualidade de Vida no trabalho, atualmente, sdo esséncias para
verificar a percepcao dos colaboradores acerca da qualidade no seu ambiente de trabalho
e do quanto isso repercute na vida pessoal do trabalhador. Esses programas também
permitem que se tome medidas mais apropriadas para tornar a organizacdo mais
humanizada, que apesar prezar pela lucratividade e competitividade, ndo desmerece o
trabalhador, dessa forma, contribuindo para o enriquecimento das relagdes de trabalho.

Segundo Cardoso (2015), a QVT pode proporcionar um aumento da qualidade e
da produtividade quando bem implementada, pois trata-se de um processo que envolve
ndo somente a organizacao, mas também o trabalhador e sua satde fisica e mental. Diante
do contexto atual, onde a competividade esta cada vez mais acirrada, é fundamental que
as organizagOes proporcionem condicdes favoraveis de trabalho, desta maneira, torna-se
possivel proporcionar qualidade de vida no trabalho.

Segundo Cardoso e Bervique (2015, p. 4):,

E preciso levar em conta que a busca por competitividade obriga as empresas
a se modernizarem e diante de tantas pressGes, as pessoas nas empresas
precisam estar mais fortes; e quando se oferece condigdes favoraveis de
trabalho, torna-se mais facil minimizar os transtornos e proporcionar qualidade
de vida ao trabalhador.

A maneira como o individuo é tratado no ambito profissional reflete diretamente
na qualidade de vida. A valorizacdo do trabalhador, o reconhecimento pelo seu trabalho,
a maneira como € tratado e as condic¢des favoraveis para desempenhar suas tarefas séo
indispensaveis para proporcionar a Qualidade de Vida no Tralho.

Para Oliveira (2009), “a qualidade de vida no trabalho constitui-se na qualidade
de vida de cada um, uma vez que néo se pode dissocié-la da esséncia do proprio homem.”
Né&o so é fundamental, como também é papel das organizacdes, que estejam engajadas
com praticas motivacionais, com o objetivo de que o trabalhador se torne mais motivado

a desempenhar suas habilidades profissionais.
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Segundo Matos (1996, p. 34),

Para se falar de qualidade de vida, temos que entrar no campo da motivacéo
humana, buscando descobrir quais as necessidades do homem e o que aspira
como realizacdo de vida. A qualidade de vida importa consciéncia individual
e social sobre o significado da vida para que o homem coloque sua forca
transformadora em sua realizacdo plena.

A Qualidade de Vida no Trabalho para cada trabalhador pode ser encarada
diferentemente, uma vez que esta relacionada a percepcao do individuo em relacdo aos
seus anseios, suas motivacoes e necessidades. Dessa forma, é fundamental que se dé
significacdo individual aos fatores relacionados a QVT nas organizagdes, pois dessa
forma o trabalhador pode até mesmo se comprometer ainda mais nas relagdes de trabalho.

Segundo Albuquerque (1992), “para ser competitiva, a empresa necessita de corpo
gerencial e de empregados com nivel de educacéo, formacéo e qualificacdo profissional
cada vez maior.”

Segundo Santos (2012, p. 70),

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando expresséo cada vez
maior no ambiente empresarial e académico, pois a QVT faz parte das
mudancas pelas quais passam as relacdes de trabalho na sociedade moderna,
em rapida transformacéo.

Atualmente, a QVT vem ganhando cada vez mais destaque devido a sua
relevancia tanto para os trabalhadores quanto para as organizacfes que ndo podem mais
deixar de lado a questdo de que um ambiente de trabalho se faz de rela¢cdes humanas. Se
as empresas querem produzir com qualidade, lucratividade e competitividade ndo podem
ignorar o fato de que profissionais que se sentem reconhecidos encontram mais motivagao
para executar suas tarefas, logo, trabalham com mais comprometimento.

Segundo Gimenes et. al (2017), devido as inovacdes tecnoldgicas e por meio da
evolugédo da QVT percebe-se, que o ser humano passa grande parte do seu tempo no
trabalho, e cada vez mais esta tentando se capacitar para se manter na empresa. 1sso faz
gerar uma reflexdo para os idealizadores da QVT, criando ferramentas para gerenciar de
forma mais efetiva para cada momento historico, ndo sendo apenas um modismo como

tantos outros, conforme esta descrito no Quadro 2 sobre a evolucdo da QVT.
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Quadro 2: Evolugdo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepcoes Caracteristicas ou Visao

Evolutivas do

QVT

1- QVT como | Relacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
uma variavel | a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

(1959 a2 1972)

2- QVT como | O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas ao
uma abordagem | mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
(1969 a 1974) quanto a direcéo.

3- QVT como um
método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

4- QVT como um
movimento (1975
a 1980)

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relages
dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos “administracao
participativa” e “democracia industrial” eram frequentemente
ditos como ideais do movimento QVT.

nada (futuro)

5- QVT como | Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
tudo (1979 a | qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
1982) outros problemas organizacionais.

6- QVT como | No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, nao

passardo de apenas um modismo passageiro.

Fonte: Fernandes (1996)

2.8 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

2.8.1 Modelo de QVT de Walton

Segundo Walton, (1973, apud MONTEIRO, 2017, p. 24) o termo QVT é muito

mais abrangente que os objetivos de uma série de atos legislativos elaborados no inicio

do século XX, tais como as oito horas de trabalho diario, as quarenta horas de trabalho

semanais e a compensacao por lesdes decorrentes do trabalho, dentre outros. Afirmando

ainda que o conceito de QVT, nos anos 70, deveria incorporar as necessidades e

aspiracfes humanas da época, tais como o desejo de um empregador socialmente

prestativo.
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Ainda segundo Walton (1973, apud PADRE, 2014, p. 19):

Qualidade de vida no trabalho é recorrente da combinacdo de diversas
dimensdes béasicas do funcionamento e das atividades, e de outras dimenses
ndo dependentes exatamente das tarefas, capazes de produzir motivacao e
satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades dos individuos pertencentes a uma organizagéo.

A Qualidade de Vida no Trabalho € composta por uma série de fatores que quando
bem balanceados, trazem motivacéo, satisfacdo e engajamento dos trabalhadores em uma
organizacdo. N&o depende exclusivamente das tarefas que lhe sdo atribuidas, mas também
esta relacionada com a maneira como os individuos dentro de uma organizagdo ou até
mesmo uma instituicdo de ensino sdo tratados no seu dia a dia.

Atualmente, é possivel constatar que dentre os modelos da QVT, o que mais se
identifica no dia a dia dentro das empresas é o0 modelo de Walton, devido ao fato de que
as condicdes de melhorias para os funcionérios ficam evidentes no que se refere a alguns
dos quesitos mencionados por Walton: da igualdade, da possibilidade de carreira, 0
respeito as leis trabalhistas, jornada de trabalho entre outras. (GIMENES et al. 2017).

Para Chiavenato (2010), existem oito fatores que afetam a QVT, tais como:

Compensacdo justa e adequada: visa aumentar o grau de satisfacdo através da
remuneracao, tendo como modelo de salario recebido pela tarefa realizada, sendo justo
na compensacdo de salarios, equidade interna e externa, salarios proporcionais.

Condicdes de trabalho: tem como objetivo explorar a satisfacdo profissional por
meio de condi¢des de bem-estar do trabalho, da jornada de trabalho razoavel, do conforto
do ambiente, entre outros...

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: consiste em utilizar os
conhecimentos, as qualidades multiplas, inclusive, reflete até que ponto o funcionario da
empresa tem autonomia, controle e informagdes quanto ao processo total do trabalho.

Oportunidades de crescimento e seguranca: diz respeito a valorizacdo do
profissional, por meio de oportunidades para expressar o seu potencial e de crescimento
e desenvolvimento pessoal oferecido pela empresa, inclusive chances de aumentos
salarias, seguranca e estabilidade no emprego.

Integracgdo social na organizacéo: este refere-se aos relacionamentos, igualdade,
ao grau de integracdo entre as pessoas dentro da empresa, ao Senso comunitario e a
auséncia de preconceitos, com isso fica evidente a importdncia da igualdade de

oportunidades.
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Garantias Constitucionais: referem-se aos direitos dos colaboradores, que a
empresa deve cumprir; trata-se da liberdade de expressdo, do tratamento imparcial,
privacidade pessoal e dos direitos trabalhistas.

Trabalho e espaco total de vida: trata-se do equilibrio entre a vida profissional
e pessoal do trabalhador, estabelecendo um papel balanceado no trabalho, na estabilidade
de horarios, no tempo para lazer da familia.

Relevancia social da vida no trabalho: reflete como o trabalhador percebe a
responsabilidade social da empresa para com os trabalhadores e com a comunidade, na
qual se enquadra a responsabilidade social da organizacdo pelos seus produtos e praticas

de emprego e pela imagem da empresa. Segue quadro 3:
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Quadro 3: Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT

Dimensoes

1)

Compensacao justa e adequada

1. Renda (salario) adequada ao trabalho;
2. Equidade interna (compatibilidade
interna);

3. Equidade externa (compatibilidade
externa);

2)

Condic0es de seguranca e saude no
trabalho

4. Jornada de trabalho;
5. Ambiente fisico (seguro e razoavel).

3)

Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades

6. Autonomia;

7. Significado de tarefa;

8. Identidade da tarefa;

9. Variedade de habilidades;

10. Retroacdo e retro informacéo.

4)

Oportunidades de crescimento e
seguranca

11. Possibilidade de carreira;
12. Crescimento profissional;
13. Seguranga no emprego.

5)

Integragéo social na organizagao

14.
15.

Igualdade de oportunidades;
Relacionamentos interpessoais;
16. Senso comunitario.

6)

Garantias Constitucionais

17. Respeito as leis e direitos
trabalhistas;

18. Privacidade pessoal;

19. Liberdade de expressao;
20. Normas e rotinas claras da
organizacéo.

7)

Trabalho e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho na vida
pessoal.

8)

Relevancia social da vida no

trabalho

22. Imagem da empresa;

23. Responsabilidade social pelos
produtos/servicos;

24. Responsabilidade social pelo
empregado;

Fonte: Chiavenato (2010, Pg. 491)

Para Muller (2013), “a Qualidade de Vida no Trabalho é indispensavel para

empresas que buscam ser altamente competitivas, sabendo que as pessoas sdo as

principais responsaveis pelo crescimento dos negocios”. Enfatizando ainda que Muller

realizou um trabalho de concluséo de curso do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e

Tecnologia do Rio Grande do Sul, campus Feliz, onde o tema em questéo, foi qualidade

de vida no trabalho em uma empresa ceramica na regido do vale do cai.
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Segundo Tolfo e Piccinini (2007), além de além de abranger pontos associados as
condicBes e praticas da organizacdo, o0 modelo de Walton possibilita a percep¢do dos
fatores positivos ou negativos em relagdo ao trabalho.

Para Monaco e Guimaraes (2000, p.75), “o modelo de Walton ¢ o mais amplo,
contemplando processos de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho, levando em
consideracdo os fatores intra e extra empresa”. Sendo assim, para Walton os programas
de QVT visam dar origem a uma organiza¢do mais humanizada, a fim de que o trabalho
seja desempenhado com autonomia e responsabilidade, onde o trabalhador tenha
conhecimento do seu desempenho, executando tarefas adequadas ao seu cargo, bem como
uma variedade de atividades e a valorizacdo de seu trabalho juntamente com seu

desenvolvimento pessoal.

2.8.2 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Segundo Souza et al. (2005), para os autores, a QVT, visa a maximizacdo da
produtividade, sem desconsiderar aspectos relacionados a motivacdo e a satisfacdo do
individuo.

Para Nadler e Lawler, (apud CHIAVENATO, 1999), a QVT esta fundamentada
em quatro aspectos:

e Participacdo dos funcionarios — é fundamental a participacéo de todos 0s niveis
hierarquicos em solucéo de problemas e tomada de decisao.

e Reestruturacdo do trabalho através de tarefas e de grupos autbnomos —
possibilita o enriquecimento de tarefas, atitude e competéncias na organizacéao.

¢ Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional
— visa promover mudanc¢as profundas que envolvem o longo prazo, com a
finalidade de proporcionar percepcdes, emocgoes dos trabalhadores em relacdo ao
tratamento por parte da empresa como um todo.

e Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicdes fisicas e psicoldgicas,
horario de trabalho — tem como finalidade tornar o trabalho mais produtivo e
compativel com as necessidades dos trabalhadores.

Para Nadler e Lawer (1983, apud PADRE, 2014, p. 25), ha fatores que sdo
determinantes para o sucesso da QVT, tais como: percepc¢do da necessidade; o foco do
problema que é destacado na organizacéo; estrutura para identificacdo e solugdo do
problema; teoria de modelo; projeto de treinamento de participantes; compensacoes
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projetadas tanto para 0s processos como para os resultados; sistemas multiplos afetados

e envolvimento amplo da organizagdo. Sendo necessario também mudangas no

comportamento do gerenciamento conforme pode ser verificado no quadro 4:

Quadro 4: Fatores que fomentam a efetividade dos programas de QVT

Atividades que devem ser exploradas
nos programas de QVT

Participagédo na resolucdo de problemas;
Reestruturacdo do trabalho;

Inovagéo do sistema de recompensas;
Melhoria no ambiente de trabalho;

Fatores que determinam 0 sucesso Nnos
programa0s de QVT

Percepcdo da necessidade;

Enfocar um problema saliente na
organizacdo;

Estruturacdo para identificagéo e resolucéo
de problemas;

Recompensar resultados positivos;

Motivar pessoas ligadas a atividades de
longo prazo;

Envolver a organizacdo como um todo;

Pontos centrais que deveriam ser
gerenciados

Desenvolvimento de projetos em diferentes
niveis da empresa;

Mudangas na gestdo e no planejamento
organizacional;

Mudanca no comportamento dos gerentes
mais velhos.

Fonte: Nadler e Lawler (1983), adaptado por Fernandes (1996)

2.8.3. Modelo de QVT de Hackman e Oldham

Segundo Chiavenato (2010), para Hackman e Oldham, o modelo de QVT

apresentado por eles esta relacionado ao desenho de cargos, uma vez que as dimensdes

de cargos podem conduzir a estados psicologicos que resultem em condigdes de salde e

trabalho que afetam a QVT, conforme quadro 5:
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Quadro 5: Desenho de cargos

e Variedade de | Varias e diferentes habilidades;

habilidades Conhecimentos;
Competéncias da pessoa.
e Identidade de tarefa | O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim;
Percepcéo de que produz um resultado papavel.
e Significado da tarefa | Percepcéo de como seu trabalho produz consequéncias
e impactos sobre o trabalho das outras.

e Autonomia Responsabilidade pessoal para planejar e executar as

tarefas;

Autonomia e independéncia para desempenhar.

e Retroacéo do proprio | Tarefa que proporcione informagcéo de retorno a pessoa
trabalho para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho.

e Retroacdo extrinseca | Deve haver o retorno proporcionado pelos superiores

hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na

tarefa.

e Inter-relacionamento | Contato interpessoal do ocupante com outras pessoas ou

com clientes internos e externos.

Fonte: Adaptado de Chiavenato 2010.

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975, apud PADRE, 2014 p. 24) a
presenca de cinco dimensfes basicas do trabalho sdo responséaveis por criar estados
psicolégicos criticos, e sdo descritos da seguinte forma: a) Variedade de Habilidade:
grau em que o trabalho requer uma variedade de diferentes atividades e o uso de diferentes
habilidades e talentos em sua realizacdo; b) Identidade da Tarefa: grau em que o
trabalho é realizado por completo (do inicio até o final) com um resultado visivel, sendo
composto de tarefas identificaveis; c) Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho
impacta substancialmente na vida ou no trabalho de outras pessoas, na sociedade ou na
prépria organizacdo; d) Autonomia: grau no qual o trabalho permite a liberdade,
independéncia e discricdo do trabalhador no que diz respeito a programacao de suas
atividades e na determinacdo dos procedimentos a serem utilizados; e) Feedback do
proprio trabalho: grau no qual as informages relacionadas ao desempenho na execugao
das atividades solicitadas séo claramente apresentadas durante sua realizacao.

Segundo Hackman e Oldham (1975 apud. PADRE, 2014, p. 24), os autores
também consideram duas dimensdes suplementares, além das dimens@es descritas, que
tém sido Gteis no entendimento dos resultados das tarefas pelos trabalhadores. Tais
dimens0es sdo: Feedback extrinseco: que diz respeito ao grau com que os trabalhadores

recebem informacdes claras ano que se refere ao desempenho das atividades, segundo a
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opinido de supervisores e companheiros); e Inter-relacionamento: que esta relacionado
ao grau com que o trabalho requer a interacdo do trabalhador com outras pessoas para a
realizacdo das suas atividades .
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesse capitulo, foram apresentados os métodos utilizados para a execu¢do do
trabalho, para isso, foi necessario definir os procedimentos metodoldgicos que foram

utilizados na presente pesquisa.

3.1 Método escolhido e justificativa

Tendo em vista que a finalidade da pesquisa é analisar a percepcao dos professores
do Instituo Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, campus
Feliz em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho, a presente pesquisa trata-se de
pesquisa exploratdrio-descritiva. Sendo que, o presente trabalho apresenta método
qualitativo e quantitativo.

Pesquisa exploratoria e descritiva, por estar demonstrar caracteristicas dos docentes
do IFRS/Campus feliz com relacdo sua percepg¢do sobre a QVT. Trata-se de uma pesquisa
bibliografica, pois estd sendo desenvolvida com informacOes extraidas de materiais
publicados em livros, periddicos, revista eletronica, etc.

Segundo Lakatos e Marconi (2003), é possivel combinar os estudos exploratérios
aos descritivos de forma que se possa recolher informag6es quantitativas e qualitativas,
possibilitando ao pesquisador a rigidez dos procedimentos de amostragem e lhe
permitindo uma variedade de procedimentos de coleta de dados. Tal estratégia de
pesquisa é chamada triangulacdo de métodos, a qual favorece os processos de
investigacdo nos quais o fendmeno ndo estd claramente delimitado e sua andlise
descontextualizada conduziria a argumentacdes improdutiveis.

Para Andrade (2017):

Pesquisas descritivas s@o habitualmente solicitadas por empresas comerciais
(aceitacdo de novas marcas, novos produtos ou embalagens), institutos
pedagdgicos (nivel de escolaridade ou rendimento escolar), partidos politicos
(as preferéncias eleitorais ou politico-partidarias) etc.

As pesquisas descritivas sdo importantes devido a possibilidade de descrever uma
situacdo, um problema ou um fenémeno, que uma vez descrito, proporciona melhores
condic@es para que se faca analises pertinentes a cada situacao.

A pesquisa descritiva trata-se de “um tipo de pesquisa conclusiva que tem como
principal objetivo a descricdo de algo — normalmente caracteristicas ou fungdes do

mercado.” Diferentemente da pesquisa exploratoria, a pesquisa descritiva, ¢ marcada por
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um enunciado claro do problema, pela necessidade detalhada de informacdes e por
hipoteses especificas (MALHOTRA, 2006),

Para Marconi e Lakatos (2010), “o método qualitativo difere do quantitativo néo
SO por empregar instrumentos estatisticos, mas também pela forma de coleta e analise dos
dados”. Esta metodologia visa analisar e interpretar aspectos mais profundos, de forma
que possa descrever a complexidade do comportamento humano. Dessa forma, torna-se
possivel fornecer uma analise mais detalhada a respeito das investigacfes, habitos,
atitudes, tendéncias de comportamento, dentre outros aspectos.

Para Viera e Zouain (2004, p.17),

A pesquisa qualitativa pode ser definida como a que se fundamenta
principalmente em analises qualitativas, caracterizando-se, em principio, pela
ndo utilizagdo de instrumental estatistico na analise de dados. Como sugere
Alasuutari (1957:7), a analise qualitativa ¢ aquela em que a “logica ¢ a
coeréncia de argumentos ndo sdo baseadas simplesmente em relacGes
estatisticas entre varidveis, por meio das quais certos objetos ou unidades de
observagédo sdo descritos”. Entretanto, ¢ bom lembrar que a ndo-utilizagdo de
técnicas estatisticas de pesquisa ndo significa que as analises qualitativas sejam
especulacdes subjetivas. Esse tipo de analise tem por base conhecimentos
tedrico-empiricos que permitem atribuir-lhe cientificidade. Frequentemente
encontram-se analises quantitativas como fundamento de andlises qualitativas.

As pesquisas qualitativas, apesar de serem essencialmente baseadas em anélises
qualitativas, onde deve prevalecer a l0gica e a coeréncia de argumentos, portanto, apesar
de ndo fazerem uso de instrumentos estatisticos ndo significa que as mesmas nao tenham
validade.

Para Ludke e André (1986) e Trivinos (1987), (apud Vieira e Zouain 2004, p. 17),
as andlises qualitativas eram consideradas essencialmente descritivas, fazendo uso, com
frequéncia, de transcricdes de entrevistas e de depoimentos e citacBes possibilitando
corroborar os resultados com a finalidade de oferecer alguns pontos de vista. Dessa forma,
pode-se afirmar que “a l6gica e a coeréncia da argumentacdo na pesquisa qualitativa
baseiam-se em uma variedade de técnicas usadas de uma maneira qualitativa, tais como
entrevistas formais e informais, técnicas de observacdo de campo, analise historica,
etnografica”.

O método quantitativo foi executado através da coleta de dados por meio de
questionarios enviados por link aos entrevistados, no qual responderam perguntas sobre
o perfil, atitudes, percepgdes, motivagdes, entre outros, tendo como objetivo analisar a
sua percepcgdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho.

Para Michel (2005, p. 33):
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A pesquisa quantitativa se realiza na busca de resultados precisos, exatos,
comprovados através de medidas de varidveis preestabelecidas, na qual se
procura verificar e explicar sua influéncia sobre outras variveis, através da
analise da frequéncia de incidéncias e correlagdes estatisticas.

Essa abordagem foi importante para garantir a precisao dos resultados, inclusive,
com a aplicacdo dos questionarios foi possivel diagnosticar quais aspectos do seu
trabalho, os professores consideram adequados ou ndo, o que permitiu & pesquisadora
propor melhorias nos aspectos que foram considerados criticos, podendo assim, melhorar

a qualidade de vida dos professores.

3.2 Instrumento da coleta de dados

Segundo Gates e MacDaniel (2006 p. 69), “a pesquisa por Survey consiste na
utilizacdo de um questionario para coletar dados, opinifes e atitudes; € 0 meio mais
difundido de coletar dados primarios”. Os questionarios sdo utilizados para garantir que
a coleta de dados siga uma abordagem metddica e estruturada podendo ser aplicados tanto
de forma pessoal (face a face) quanto pela internet por meio de formularios ou
plataformas de Survey.

Segundo Muller 2013, o questionario utilizado seguiu critérios a partir do modelo
de Walton e foi uma adaptacdo de um questionario onde o tema em questao, foi qualidade
de vida no trabalho em uma empresa ceramica na regido do Vale do Cai. O questionario
contém perguntas fechadas e esta dividido em sete categorias, que estdo adequadas as
necessidades, ou seja, a realidade da instituicdo na qual a pesquisa seré aplicada.

Para conseguir avaliar e analisar como esta a percep¢do dos docentes em relacdo
a sua Qualidade de Vida no Trabalho, foi decidido aplicar aos mesmos um questionario,
com questdes referentes a qualidade de vida no trabalho deles. O questionario mostrara
aos gestores como os docentes avaliam a sua remuneracdo, suas condicGes de trabalho,
relacionamento, participacdo, comunicacgéo, reconhecimento e imagem da Instituicao.

Este questionario contou com trinta e sete questdes referentes a qualidade de Vida
no Trabalho, no qual a forma de assinalamento foi baseado na seguinte escala Likert,
onde “muito ruim”, equivale a 1, e “ruim”, corresponde a 2, “regular”, corresponde a 3
“bom”, corresponde a 4 “muito bom”, corresponde a 5 e “ndo se aplica”, corresponde a
6, na, que foi inserida apenas paras as questdes 1.4 e 1.5 no que corresponde a utilizagéo

ou ndo do transporte e da alimentagéo oferecida pela empresa. E ainda para a questéo 2.4,
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no que diz respeito a avaliacdo das praticas realizadas em relacéo a seguranca, conforme

quadro 6:
Quadro 6: Formas de assinalamento do questionario
1 2 3 4 5 6
Muito ruim Ruim Regular Bom/Boa | Muito bom/muito boa | N&o se aplica

Fonte: Muller 2013

Para Malhotra (2006), a escala de Likert leva esse home com o intuito de
homenagear seu criador, Régis Likert. A escala de Likert trata-se de uma escala muito
utilizada e requer que os entrevistados indiguem um grau de concordancia ou
discordancia para cada uma das séries de afirmacdes referentes aos objetos de estimulo.
“Tipicamente, cada item da escala tem cinco categorias de resposta, que vao de “discordo
totalmente™ a “‘concordo totalmente”.

Segundo Malhotra (2006), a escala de Likert oferece inimeras vantagens, tanto
no que diz respeito & construcio da escala quanto & aplicacio da mesma. E de facil
compreensdo aos entrevistados e por este motivo, torna-se muito adequada para
entrevistas postais, telefénicas ou pessoais. Como principal desvantagem, pode-se
mencionar o fato de que exige mais tempo para ser completada do que as demais escalas
itemizadas, pois requer que seja realizada a leitura de cada afirmacéo pelo respondente.

O modelo proposto teve como objetivo identificar a qualidade de vida no trabalho
dentro da instituicdo, baseando-se na viséo dos professores no que diz respeito aos fatores
que influenciam na qualidade de vida no trabalho e sobre as condicdes de trabalho. Dessa
forma, foi possivel identificar e analisar os fatores que devem ser melhorados ou

alterados, para proporcionar mais qualidade de vida no trabalho dos professores.

3.3 Amostragem

De acordo com Malhotra, (2006), “a amostra é um subgrupo dos elementos da
populacédo selecionado para participacdo no estudo”. Para aplicagdo do questionario, que
contard com 60 professores, a amostra da pesquisa foi composta por 28 professores do
Instituo Federal de Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz, sendo que
0s professores sao tanto do sexo masculino quanto feminino e trabalham em diferentes

turnos. A erro amostral foi de 5% e o intervalo de confianga sera de 95%.
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Os questionarios abordaram perguntas relacionadas a qualidade de vida no
trabalho, no qual foram solicitadas informagbes como por exemplo, género, idade, cidade
onde residem, estado civil, titulacdo académica, tempo na instituicdo, turno, regime de
dedicacdo docente no IFRS Campus Feliz, e se ja lecionou em outra instituicdo antes do
IFRS Campus Feliz.

3.4 Aplicacéo do instrumento de pesquisa

O questionario foi enviado por link aos professores da instituicdo de ensino, com
a finalidade de garantir a eficacia dos resultados. A aplicacédo da pesquisa foi desta forma
para garantir ao entrevistado maior liberdade ao manifestar sua opinido e com a finalidade

de garantir o anonimato do entrevistado.

3.5 Analise dos dados

Apos a coleta dos dados, foi realizada a anélise por meio de técnicas estatisticas,
através de apuracdo e tabulacdo, com a finalidade de garantir a melhor interpretacdo dos
resultados. As respostas foram tabuladas no Excel, inseridas em tabelas dindmicas, e
posteriormente, para a melhor compreensdao foram apresentados graficos, com as
quantidades representadas em porcentagem (%). Tal medida permitiu reproduzir a
realidade da instituicdo, de forma que se tornasse possivel apresentar aos gestores 0s
pontos nos quais poderao ser realizadas melhorias com o intuito de promover a Qualidade

de Vida no Trabalho e garantir o bom desenvolvimento da instituicdo.

3.6 LimitacGes do estudo

As informagdes, foram levantadas a partir de questionarios, portanto, a precisdo
das informac0es referentes as questdes “1.4”,“1.5” e ainda na parte relacionada ao perfil
(turno nesse semestre 2018/2) ficou limitada, devido a um erro de formulacdo do

questionario online.
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4. RESULTADOS

Nesse capitulo, foram apresentados os resultados encontrados na coleta de dados
dos questionarios, representados através de graficos e interpretacdes.

4.1 ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme Fernandes (1996 apud Muller p. 35), “ndo se pode falar em qualidade
de produtos e servigos se aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade de vida no
trabalho”. Uma questdo-chave para o sucesso das empresas, € mensurar 0s niveis de

satisfacdo dos colaboradores sobre as suas condi¢des de trabalho.

4.1.1 Perfil dos colaboradores

Para analisar as questbes referentes a Qualidade de Vida, primeiramente foi
necessario avaliar o perfil dos colaboradores. Este questionario foi aplicado com o0s
docentes do Instituto Federal de educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul,
Campus Feliz. Este questionario foi aplicado tanto para o género masculino quanto
feminino.

A primeira categoria avaliada é género dos docentes. Conforme o grafico 1, em
relacdo ao género dos docentes, as informacdes da pesquisa indicam a predominancia do
género feminino com 54% sobre 0 género masculino, que corresponde a 46%, conforme

pode ser verificado no grafico 1:
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Grafico 1: Género dos docentes

= Feminino

= Masculino

Fonte: dados da pesquisa

No gréfico 2, os resultados apontaram que 14% tem 18 a 30 anos, 50% tem entre
31 a 43 anos, 32% dos docentes tem idade de 44 a 56 anos e 4% sdo docentes tem acima

de 57 anos, conforme pode ser verificado no grafico 2:

Grafico 2: Idade dos docentes

m 18 a 30 anos
= 31 a43anos
= 44 a2 56 anos

= acima de 57 anos

Fonte: dados da pesquisa

No grafico 3 foi constatado que 61% dos docentes residem na cidade de Feliz,
14% residem na cidade de Porto Alegre, 4% residem na cidade de lvoti, 4% na cidade de



38

Novo Hamburgo, 4% residem em Sao Leopoldo, 3% residem em Garibaldi, 3% residem
na cidade de Bom Principio e 3% na cidade de Carlos Barbosa, conforme pode ser
verificado no grafico 3:

Grafico 3: Cidade onde os docentes residem

= Bom Principio
= Carlos Barbosa
= Feliz

- Garibaldi

| __———

= |voti

= Novo Hamburgo

3%

m Porto Alegre
m S3o Leopoldo

= Vale Real

Fonte: dados da pesquisa

No gréfico 4, foi verificado que mais do que a metade (75%) dos respondentes séo
casados ou tem companheiras, 18% sdo solteiros, 4% sdo divorciados e 4% dos

respondentes sdo vilvos, conforme pode ser verificado no grafico 4:
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Gréfico 4: Estado civil dos docentes

= Casado(a) ou com companheiro(a)
= Divorciado(a)
= Solteiro(a)

Vidvo

Fonte: dados da pesquisa

No gréfico 5, verificou-se que 39% dos docentes cursaram doutorado, 46%
cursaram mestrado, 7% cursaram pos-doutorado, 4% cursaram especializacdo e 4%

cursaram graduacao, conforme pode ser verificado no gréfico 5:

Gréfico 5: Titulacdo académica dos docentes

= Doutorado

= Especializagdo

= Graduagdo
Mestrado

m Pés-doutorado

4%

Fonte: dados da pesquisa

No gréafico 6, esta representado o tempo que os docentes lecionam no Instituto

Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz, onde



40

foi verificado que 25% dos docentes lecionam ha mais de 7 anos, 25% atuam na referida
instituicdo de ensino de 1 a 3 anos, 39% lecionam de 4 a 6 anos e 11% estdo ha menos de
1 ano na instituicdo, conforme pode ser verificado no gréfico 6:

Grafico 6: Tempo na instituicdo de ensino

= Acima de 7 anos
= De la3anos
= De 4 a6 anos

Menos de 1 ano

Fonte: dados da pesquisa

No gréfico 7, apesar dos percentuais encontrados, esses valores ndo representam
a situacdo atual da instituicdo, pelo fato de ter ocorrido um erro de formulacdo do
questionario. Esse item ndo foi representativo, pois ndo impacta nos resultados da

pesquisa, conforme pode ser verificado no gréafico 7:
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Gréfico 7: Turno nesse semestre - 2018/2

= Manha
= Manh3, Noite
= Manh3, Tarde
l = Manh3, Tarde, Noite

= Noite
= Tarde

m Tarde, Noite

Fonte: dados da pesquisa

No grafico 8, foi possivel verificar que a maioria dos docentes (89%), trabalham
com regime de dedicacdo docente com DE (dedicagédo exclusiva), e 11% dos docentes
tem regime de dedicacédo de 40 horas semanais. Conforme pode ser verificado no gréfico
8:

Gréfico 8: Regime de dedicacdo docente

m 40 horas
= DE

Fonte: dados da pesquisa
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No grafico 9, constatou-se que 86% dos docentes ja lecionaram em outras
instituicOes de ensino anteriormente, enquanto que 14% dos respondentes ndo exerceram
atividades como docentes em outra instituicdo de ensino, conforme pode ser verificado

no grafico 9:

Gréfico 9: Ja lecionou em outra instituicdo

= Ndo

= Sim

Fonte: dados da pesquisa

4.2 Anélise e interpretacdo dos resultados dos questionarios

Na andlise dos resultados, considerando tratar-se de pesquisa quantitativa,
procurou-se destacar 0s aspectos mais significativos em termos do objetivo de pesquisa,
com o intuito de expressar a percep¢do dos respondentes.

4.2.1 Categoria 1: Compensacao Justa e Adequada

Esta categoria atinge diretamente a satisfacdo dos colaboradores e os resultados
negativos ou positivos no desempenho de suas atribuicées.

Segundo Walton (1974), compensacéo justa e adequada envolve as relacdes entre
0 pagamento e fatores do trabalho, como treinamento, responsabilidade e condi¢des de
trabalho. Para determinar a qualidade de vida no trabalho, dois fatores séo importantes:

a) renda adequada: a renda deve estar inserida nos padrdes aceitaveis da
sociedade, de forma a suprir as necessidades do trabalhador;
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b) compensacdo justa: o pagamento deve ser justo, isto €, se comparado com
outras empresas, ndo deve haver divergéncias significativas na remuneracdo de um
mesmo cargo.

Ainda segundo Walton (1974), no que diz respeito a valorizacdo pelo esforco, a
compensacdo que se obtém por meio do trabalho é um aspecto fundamental ao se analisar a
QVT, tendo em vista que a questdo salarial representa um fator relevante independente da
atividade profissional.

Nesta categoria, no que diz respeito a questdo “1.1 Avalie o seu salério,
comparando-o0 ao de outras pessoas do mesmo ramo”, foram obtidos o0s seguintes
resultados: 14% dos entrevistados avaliaram como “regular”, 46% avaliaram como
“bom”, e os demais 40% avaliaram como “muito bom”. Logo, verificou-se que nesse
quesito, a grande maioria dos docentes esta satisfeito com o seu salario se comparado a
outros profissionais da area.

Na questdo “1.2 Avalie o seu salario, em relacdo a funcdo que vocé exerce na
instituicdo”, verificou-se que 18 % dos respondentes avaliaram como “regular”, 54% dos
respondentes avaliaram como “bom” e 28% avaliaram como “muito bom”. L0go,
verificou-se 81% dos docentes avaliaram seu salario, em relacdo a funcdo exercida na
instituicdo referida de forma satisfatéria.

Na questao “1.3 Avalie seu salario no contexto geral”, verificou-se que 21% dos
respondentes avaliaram como “regular”, 43% avaliaram como “bom” e outros 36%
avaliaram como “muito bom”. Dessa forma, ficou evidente que a maioria dos docentes
(79%), avaliou de maneira positiva o seu salario em um contexto geral.

Na questdo “1.4 Avalie o auxilio alimentacéo recebido”, constatou-se que 7% dos
respondentes avaliaram como “muito ruim”, 22% avaliaram como ‘“ruim”, 39%
avaliaram como “regular”, 25% avaliaram como “bom” e os demais 7% avaliaram como
“muito bom”. A partir desse resultado, observou-se que 68% dos docentes mostraram-se
insatisfeitos como o auxilio alimentac&o recebido, porém, devido ao fato de 0 mesmo ser
estipulado por edital, ndo ha o que possa ser feito nesse caso.

Na questdo 1.5 “Avalie o auxilio transporte recebido”, 0s dados encontrados nao
podem ser considerados reais pelo fato de ter ocorrido um erro de formulacdo do
questionario online. Por esta razdo, os valores encontrados ndo foram citados na analise
em questéo.

Os resultados obtidos nessa categoria seguem no gréafico 10:
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Grafico 10: Compensacao Justa e Adequada
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B Muito ruim Ruim Regular Bom H Muito bom
Fonte: dados da pesquisa

No construto 1, foi realizada a pesquisa descritiva quantitativa, como pode ser

verificado na figura 2:

Figura 2: Compensacao Justa e Adequada

Categoria 1: Compensagdo Justa e Adequada Média Mediana |Desvio padréo
1.1 Avalie 0 seu saldrio, comparando-0 ao de outras pessoas do mesmo ramo. 4,25 4 070
1.2 Avalie 0 seu saldrio, em relaéo a funcdo que vocé exerce na instituigao. 4,11 4 0,69
1.3 Avalie seu salrio no contexto geral. 414 4 0,76
1.4 Avalie 0 auxilio alimentacdo recebido 3,04 3 1,04
1.5 Avalie 0 auxilio transporte recebido. 3,07 3 1,05

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao construto 1: compensacdo justa e adequada, a analise
estatistica descritiva quantitativa demonstra conformidade com a analise qualitativa
conforme esta demostrado no grafico 10. Sendo que através da andlise descritiva pode-se
inferir que os valores da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes. Nesse sentido,
constatou-se que a maioria dos docentes esta satisfeita no que diz respeito as questoes
“1.17, “1.2”, “1.3” diferentemente do que se verificou nas questdes “1.4” e “1.5” do
questionario. A partir dessa analise constatou-se que para as questdes “1.4” ¢ “1.5”,

houve um desvio padrdo mais acentuado em relacéo as demais questdes desse constructo,
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0 que significa que houve uma variagdo muito grande entre os respondentes que avaliaram

esses aspectos positivamente e negativamente.

4.2.2 Categoria 2: CondicGes de Trabalho

Quanto a esta categoria pode-se afirmar que as condi¢des de trabalho, para que
possam ser consideradas adequadas, os fatores que podem prejudicar a atuacdo do
trabalhador, como odores, ruidos ou poluicdo, devem ser minimizados. (WALTON,
1974).

Segundo Walton (1974), esta categoria trata das condices fisicas e da jornada de
trabalho as quais os trabalhadores sdo muitas vezes, submetidos em seus empregos. Os
aspectos constituintes destes fatores sao:

a) pagamento de horas extras para trabalhos que excedam a carga horaria

semanal prevista;

b) condigdes de trabalho que viabilizem a diminui¢do do risco de acidentes e

propensao as enfermidades;

c) imposicdo de limites (maximo ou minimo) de idade quando o trabalho possa

ser considerado prejudicial para determinada faixa etaria.

Na questdo “2.1 Avalie o seu ambiente de trabalho”, 4% dos respondentes
avaliaram como “muito ruim”, 7% dos respondentes avaliaram como “ruim”, 25% dos
docentes avaliaram o seu ambiente de trabalho como “regular”, 46% avaliaram como
“bom”, percentual que obteve maior representatividade, e ainda, os outros 18% avaliaram
como “muito bom”. Apesar de a maioria (64%) dos docentes terem avaliado o seu
ambiente de trabalho de forma positiva, o fato de 36% dos docentes estarem insatisfeitos,
deixa explicita a necessidade de rever o que pode ser feito para que essa situacao seja
resolvida. Um aspecto que poderia ser analisado melhor, é o fato de que em algumas salas
terem muitos professores. Nesse caso, medidas poderiam ser tomadas no sentido de
aumentar o niumero de salas destinadas aos docentes, uma vez que salas “abarrotadas”
podem interferir na concentracgdo e no pleno rendimento dos docentes.

Na questdo “2.2 Avalie os equipamentos utilizados no trabalho”, 4% dos docentes
avaliaram os equipamentos utilizados no trabalho como “ruim”, 18% consideraram como
sendo “regular”, o percentual mais expressivo para essa questdo foi de 60%, onde os

respondentes consideraram os equipamentos utilizados como “bom”, os demais 18%
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consideram como “muito bom”. Dessa forma, verificou-se que para a maioria dos
respondentes, esse aspecto ndo parece afetar o seu trabalho.

Na questdo “2.3 Avalie a sua jornada de trabalho™, 14% dos docentes avaliaram
como “regular”, 64% avaliaram como “bom”, e 0s outros 22% avaliaram “muito bom”.
Nesse topico, as avaliacdes positivas foram predominantes, sendo que para 86% dos
respondentes, a sua jornada de trabalho ndo representa um fator que possa ser considerado
como um aspecto prejudicial no que diz respeito & Qualidade de Vida no Trabalho.

Na questdo “2.4 Avalie as praticas realizadas em relacdo a seguranca”, 7% dos
docentes avaliaram como “ruim”, 7% dos respondentes avaliaram como “regular”, 43%
dos respondentes avaliaram como “bom”, 11% “muito bom”, enquanto 32% consideram
que “ndo se aplica”. Nesse topico, verificou-se que a enquanto a minoria dos respondentes
avaliou de maneira negativa, mais que a metade (53%) avaliou as préticas realizadas em
relacdo a seguranca de forma positiva. Porém, o fato de 32% dos docentes terem
considerado que esse topico ndo se aplica, demonstra que pode haver um conflito de
informacgdes no que diz respeito a seguranca. Nesse caso, pode-se analisar quais as
praticas pertinentes a seguranca no trabalho na instituicdo, caso existam aspectos
inadequados ou prejudiciais ao pleno andamento do trabalho docente, e
consequentemente fazer os ajustes necessarios. Conforme pode ser verificado no gréafico
11:

Gréfico 11: Condicdes de Trabalho

70% 64%
60%
60%
50% 46%
’ ’ 43%
40%
32%
30% 25%
22%
18% 18% 18%
20% 14%
11%
10% 40, 7% 2% 7% 7% I
0% |
2.1 2.2 2.3 2.4
B Muito ruim Ruim Regular Bom M Muito bom ™ N&o se aplica

Fonte: dados da pesquisa
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No construto 2, foi realizada a pesquisa descritiva quantitativa, como pode ser
verificado na figura 3:
Figura 3: Condig0es de Trabalho

Categoria 2: Condicdes de Trabalho Média Mediana |Desvio padro
2.1 Avalie seu ambiente de trabalho. 3,68 4 098
2.2 Avalie 0s equipamentos utilizados no trabalho. 39 4 0,72
2.3 Avalie a sua jornada de trabalho. 4,07 4 0,60
2.4 Avalie as melhorias realizadas em relagéo a seguranga. 4,54 4 1,23

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao construto 2: condicdes de trabalho, a analise estatistica
descritiva quantitativa demonstra conformidade com a analise qualitativa conforme esta
demostrado no grafico 11 . Sendo que através da analise descritiva pode-se inferir que os
valores da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes. Nesse sentido constatou-se
gue a maioria dos docentes esta satisfeita no que diz respeito as questdes “2.17, “2.2”,
mais precisamente na questao “2.3” diferentemente do que se verificar na questao “2.4”,
onde o valor encontrado para o desvio padrdo sugere que houve um acentuada diferenca
entre 0s que avaliaram esse aspecto da pesquisa de forma positiva e 0s que avaliaram de

forma negativa.

4.2.3 Categoria 3: Comunicacao

Segundo Muller (2013), para que a comunicacdo dentro da uma instituicdo, seja
saudavel e agradavel, com a finalidade de alcancar os resultados esperados, é necessario
que haja uma resposta, um retorno para as mensagens, perguntas ou dividas que surjam
no decorrer do dia-a-dia. Caso isso ndo aconteca, a comunicacao dentro da organizacao
ou até mesmo uma instituicdo de ensino ficara incompleta ou falha.

Nesta categoria, algumas questdes podem ser analisadas, principalmente no que
diz respeito a comunicacao da instituicdo. Na questdo “3.1 Avalie a comunicagdo com 0s
seus colegas”, 11% dos docentes avaliaram como “ruim”, 29% avaliaram como
“regular”, 46% dos docentes avaliaram como “bom” e 14% avaliaram como “muito
bom”. Logo, verificou-se que para 60% dos docentes a comunicacao foi avaliada de
maneira positiva, porém isso nao significa que nao haja necessidade de propor mudancas

com o intuito de proporcionar a satisfacdo dos docentes, no que diz respeito a
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comunicagdo com os seus colegas, uma vez que tal aspecto reflete na Qualidade de Vida
no Trabalho, principalmente porque pode comprometer aspectos da vida pessoal dos
docentes também. Dessa forma, pode -se aproveitar os eventos de celebragdo (aniversario
da instituicdo, festas de fim de ano, visita de autoridades, semanas académicas) para a
incluséo da participacdo dos docentes de diferentes turnos, em atividades relacionadas,
de forma a contribuir para a promog¢do da internalizacdo dos valores da instituicdo,
validacdo dos rituais de renovacdo da cultura organizacional e melhoria no
relacionamento interpessoal. Ou até mesmo em caso de ndo serem realizados eventos
dessa natureza, pode-se analisar a possibilidade de implementacdo visando facilitar o
relacionamento interpessoal na instituicao.

Na questdo “3.2 Avalie a comunicagdo com o seu superior”, 4% dos docentes
avaliaram como “muito ruim”, 14% avaliaram como “ruim”, 25% dos docentes avaliaram
como “regular”. Apesar de 57% dos terem considerado a comunicagcdo como seu superior
de forma positiva, o fato de o somatdrio entre “muito ruim/ruim/regular”, indicar um
percentual de 43%, pode ser considerado como um fator negativo e que merece uma
analise mais aprofundada. Nesse sentido, propde-se que o superior em questdo tenha uma
postura mais flexivel e mais aberta com relacdo aos docentes, para que eles tenham a
percepcao de que a comunicacdo realmente se trata de um aspecto facilitador a Qualidade
de Vida no Trabalho e ndo algo passivel de frustracéo.

Na questdo “3.3 Avalie a comunicacdo interna da instituicdo”, somados os valores
de escala “muito ruim/ruim/regular”, obteve- um resultado consideravelmente expressivo
(71%), onde 11% dos docentes avaliaram como “muito ruim”, 14% avaliaram como
“ruim”, 46% avaliaram como “regular”. Quanto aos demais, 22% dos respondentes
avaliaram como “bom” e 7% avaliaram como “muito bom”, totalizando 29% de avali¢des
positivas. Logo, observou-se que se trata de um caso passivel de ajustes, no qual propostas
de melhorias podem ser uteis para garantir que seja possivel estabelecer uma
comunicacéo interna mais apropriada, na qual a maioria das partes saiam beneficiadas.
Nesse sentido, propde-se a formalizagdo e comunicagdo dos processos internos, de forma
que a comunicagéo interna seja mais efetiva.

Na questdo “3.4 Avalie as informacdes passadas pela dire¢cdo”, novamente obteve-
um resultado expressivo (64%), no qual 14% avaliaram como “muito ruim”, 4% dos
docentes avaliaram como “ruim”, 46% avaliaram como “regular”, 22% avaliaram como
“bom” e 14% avaliaram como “muito bom”. O fato de mais que a metade dos docentes

terem avaliado as informacg0es passadas pela dire¢cdo de forma negativa, evidencia a
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necessidade de ajustes com a finalidade de proporcionar uma comunicacao interna mais
eficiente. Caso tais informagdes estejam sendo repassadas apenas verbalmente, torna-se
necessario que esse processo seja formalizado, onde podem ser elaborados manuais
explicativos acerca dos procedimentos que ja se encontram formalizados em portarias,
resolucdes, orientacdes normativas, com a garantia de sua divulgacdo em canal online ou
impresso, se for o caso, e com foco na descri¢do do servigo prestado e ndo somente a
mencao ao setor responsavel;

Na questdo “3.5 Avalie o retorno dado pelo seu superior, quando tem alguma
davida”, 7% dos docentes avaliaram como “muito ruim”, 4% avaliaram como “ruim”,
29% avaliaram como “regular”, 43% avaliaram como “bom”, ¢ os demais 17% avaliaram
como “muito bom”. Embora, para 60% dos docentes o retorno dado pelo seu superior
tenha sido considerado positivo, o fato de 40% terem avaliado de maneira negativa,
evidencia a necessidade de aperfei¢oar o retorno dado aos docentes quando 0s mesmos
sentem a necessidade de sanar suas davidas.

Para que a comunicacao se torne mais efetiva em todos os aspectos e seja possivel
promover a qualidade de vida no trabalho, é necessario implantar mudancas no que se
refere a comunicagdo. Nesse caso, propde-se estabelecer medidas que contribuam para
sanar as duvidas dos docentes de forma que sintam suas necessidades plenamente
atendidas. Pode-se, conjuntamente com os docentes, estipular uma maneira de garantir

que suas duvidas sejam sanadas o mais rapido possivel. Segue grafico 12:

Graéfico 12: Comunicacao
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Fonte: dados da pesquisa
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No construto 3: comunicacao, foi realizada a pesquisa descritiva quantitativa,

conforme pode ser verificado na figura 4:

Figura 4: Comunicacgao

Categoria 3: Comunicagao Média Mediana |[Desvio padréo
3.1 Avalie a comunicagdo com o0s seus colegas. 3,64 4,00 0,87
3.2 Avalie a comunicagdo com seu superior. 3,50 4,00 1,04
3.3 Avalie a comunicacdo interna da instituigao. 3,00 3,00 1,05
3.4 Avalie as informacBes passadas pela direcéo. 3,18 3,00 1,19
3.5 Avalie o retorno dado pelo seu superior, quando tem alguma divida. 3,61 4,00 1,07

Fonte: Elaborado pela autora

No que se refere ao construto 3: comunicacdo, a analise estatistica descritiva
quantitativa demonstra conformidade com a anélise qualitativa conforme esta demostrado
no grafico 12. Sendo que através da analise descritiva quantitativa pode-se inferir que 0s
valores da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes com os resultados apontados
na analise qualitativa.

Nesse sentido constatou-se que para a maioria dos docentes a “comunicac¢do” de
forma geral esta deixando a desejar, como pode ser verificado pelos resultados apontados
nas questdes “3.17, “3.2”, “3.3”, “3.4” ¢ “3.5” do questionario. A partir dessa analise
constatou-se que para todas as questdes dessa categoria, houve um desvio padrdo mais
acentuado, com exce¢do da questdo “3.1”, que encontra 0 menor valor para o desvio
padrdo. Ainda assim, esse aspecto da pesquisa requer atencdo, pois, tal aspecto reflete
diretamente na Qualidade de Vida no Trabalho, principalmente porque pode
comprometer aspectos da vida pessoal dos docentes também.

4.2.4 Categoria 4: Reconhecimento

Segundo Vergara (1996 apud Muller, 2013, p. 45), os fatores motivacionais dizem
respeito ao reconhecimento e aos sentimentos de realizagdo. Se estiverem presentes, sao
responsaveis pela satisfagdo do individuo, caso ndo estejam, deixam de satisfazer, o que
nédo quer dizer necessariamente que causem insatisfacao.

Conforme Walton (1973), a categoria Integracdo Social na Organizacéo, refere-se
aos relacionamentos, a igualdade, ao grau de integracdo entre as pessoas dentro da
empresa, ao Senso comunitario e a auséncia de preconceitos, com isso, tendo autonomia,

controle e informagdes sobre o processo total do trabalho. Também esta relacionada com
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a autoestima e as possibilidades de igualdade perante a organizacao, estabelecendo os
seguintes fatores a serem avaliados:
e igualdade de oportunidades: inexisténcia de discriminacdo em relacdo a raca,
género, credo, origens, idade, estilo de vida ou aparéncia;
¢ relacionamento: relacionamento interpessoal e respeito a individualidade;
e Senso comunitario: senso de comunidade existente na organizagao.

No gréfico 12, verificamos que o grau de insatisfacdo é notéavel, visto que em
quase todas as questdes mais que 50% dos respondentes marcaram op¢des que variaram
de “muito ruim” a “regular”. Na questdo “4.1 Avalie a maneira como a instituicdo
valoriza os professores”, mais que a metade dos docentes (54%), avaliaram esse aspecto
de forma negativa, sendo que 4% dos docentes avaliaram como “muito ruim”, 14%
avaliaram como “ruim”, 36% avaliaram como “regular”. A partir disso, pode-se se sugerir
que, no que diz respeito a valorizacdo dos professores ha pontos que merecem atencao.
Ainda que 46% dos docentes respondentes tenham avaliado positivamente a maneira
como a instituicdo valoriza os professores, deve-se analisar 0 que pode ser feito para que
0s docentes que ndo estejam se sentindo valorizados passem a ter a percepcao de que séo
devidamente reconhecidos. Neste caso, propde-se que periodicamente seja dado um
feedback aos docentes, para garantir que eles tenham a percepcao de que sdo realmente
valorizados no ambito profissional.

Na questdo “4.2 Avalie a forma como o seu desempenho é reconhecido pelos seus
superiores”, 14% dos docentes avaliaram como “muito ruim”, 7% avaliaram como
“ruim”, 32% avaliaram como “regular”. Os demais respondentes, 36% avaliariam como
“bom” e os demais 11% avaliaram como “muito bom”. Somados 0s niveis “muito
ruim/ruim/regular”, chega-se ao percentual de 53%, 0 que merece atengdo, pois
novamente evidencia a insatisfacdo da maior parte dos docentes nesse quesito. Neste
caso, propOe-se que periodicamente seja dado um feedback aos docentes, para garantir
que eles tenham a percep¢do mais realista do quanto seu desempenho é satisfatorio na
instituicao.

Na questdo “4.3 Avalie o tratamento dado as pessoas, independentemente da
idade, cor, género, etc.”, 3% dos docentes avaliaram como “muito ruim”, 7% avaliaram
como “ruim”, 22% avaliaram como “regular”, 46% avaliaram como ‘“bom”, 22%
avaliaram como “muito bom”. A partir desse resultado, verificou-se que para a boa parte
dos respondentes o tratamento dado as pessoas nao foi considerado adequado. Fator que

merece atencdo, uma vez que reflete diretamente na qualidade de vida das pessoas. Neste
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caso, propde-se algo considerado Obvio: tratar as pessoas com igualdade e respeito,
independentemente da idade, cor, género, com a finalidade de que os docentes ndo se
sintam discriminados, desvalorizados e desrespeitados, uma vez que esses Sdo aspectos,
que se ndo atendidos repercutem em prejuizos emocionais.

Na questdo “4.4 Avalie o clima dentro da instituicdo”, mais que a metade (57%),
demonstraram insatisfagédo no que diz respeito ao clima organizacional. Sendo que 4%
avaliaram como “muito ruim”, 14% avaliaram como “ruim”, 39% avaliaram como
“regular”, 36 % avaliaram como “bom” e 7% avaliaram como “muito bom”. Desta forma
fica evidente a necessidade de promover ajustes com a finalidade de melhorar o clima
organizacional. Como proposta de melhoria para esse caso especifico, acredito ser
necessario implementar o conjunto de agdes sugeridas anteriormente nos itens da
categoria 4, pois, uma vez que 0s mesmos sejam atendidos satisfatoriamente, o clima

dentro da instituicdo melhorara de forma proporcional. Segue gréafico 13:

Gréfico 13: Reconhecimento
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Fonte: dados da pesquisa

No constructo 4: reconhecimento, foi realizada a pesquisa descritiva quantitativa,

como pode ver verificado na figura 5:
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Figura 5: Reconhecimento

Categoria 4: Reconhecimento Média Mediana |Desvio padrdo
4.1 Avalie a maneira como a instituicdo valoriza os professores. 3,39 3,00 1,03

4.2 Avalie a forma como o seu desempenho é reconhecido pelos seus

superiores. 321 3,00 1,20

4.3 Avalie o tratamento dado as pessoas, independentemente da idade, cor,

género, etc. 3,75 4,00 1,00

4.4 Avalie o clima dentro da instituicao. 3,29 3,00 0,94

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao constructo 4: reconhecimento, a analise estatistica descritiva
quantitativa demonstra conformidade com a anélise qualitativa conforme esta demostrado
no grafico 13. Sendo que através da analise descritiva pode-se inferir que que os valores
da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes com os resultados apontados na
andlise qualitativa.

Nesse sentido constatou-se que para a maioria dos docentes ndo percebe a
categoria “reconhecimento”, abordado na pesquisa, de forma positiva, como pode ser
verificado pelos resultados apontados nas questdes “4.17, “4.2”, “4.3” e “4.4” do
questionario. A partir dessa andlise constatou-se que para todas as questGes dessa
categoria, houve um desvio padrdo mais acentuado, o que demostra que houve uma
variacdo muito grande entre os docentes que avaliaram essa categoria de forma positiva

e 0s que analisaram de forma negativa.

4.2.5 Categoria 5: Participacao

Conforme Fernandes (1996), se tratando de participacdo, pode-se considerar a
percepcdo do entrevistado em termos de aceitacdo e engajamento nas acOes
empreendidas, no sentido de proporcionar as condi¢Bes indispensaveis a participacdo
efetiva, sendo incentivadas por oportunidades que dizem respeito a: criatividade,
expressdo pessoal, repercussdao de ideias dadas, e por programas de participagdo e
capacitacdo para o seu trabalho.

Na questdo “5.1 Avalie a abertura que seu superior da para que vocé possa sugerir
melhorias nos aspectos relacionados ao seu trabalho”, 7% dos docentes avaliaram como
“muito ruim”, 11% avaliaram como “ruim”, 25% avaliaram como “regular”, 32%
avaliaram como “bom”, e 25% avaliaram como “muito bom”. Apesar de 47% dos

respondentes estarem satisfeitos com a abertura dada pelo superior para sugerir melhorias
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nos aspectos relacionados ao trabalho, o percentual de 43% de docentes insatisfeitos €
bastante expressivo e merece atencao.

Nesse sentido, com o intuito de proporcionar melhorias nesse aspecto, pode-se
implementar grupos de discussdo em um ambiente virtual que permita a participacao dos
docentes em debates acerca de assuntos de interesse geral, com a mediacdo de um
especialista. O material resultante das perguntas e respostas registradas nesse meio
poderdo ser disponibilizados posteriormente em uma pagina especifica no portal da
universidade, configurando um memorial da discussdo (ou um FAQ — Frequently asked
questions); ou ainda, promover palestras e mesas redondas voltadas aos servidores
docentes envolvendo temas de interesse geral, de modo a permitir a troca de experiéncias
e situagOes para compartilhamento de opinides;

Outra proposta relacionada a esse item da pesquisa: com a finalidade de que os
docentes passem a ter a percepcdo de que o retorno dado pelo superior é satisfatorio,
propde-se que os docentes realizem relatorios por escrito com as sugestdes de melhorias.
Nesse caso, 0 gestor deve comunicar aos servidores acerca da forma de aproveitamento,
pela gestdo da universidade, dos relatorios de trabalho e sugestées de melhoria fornecidos
as chefias;

Na questdo “5.2 Avalie a maneira como seu superior recebe as criticas que vocé
faz em relacdo a sua atividade exercida”, 7% dos docentes avaliaram como “muito ruim”,
22% dos respondentes avaliaram como “ruim”, 14 % avaliaram como “regular”, 35%
avaliaram como “bom” e 22% avaliaram como “muito bom”. Apesar de a minoria (43%)
ter demostrado insatisfacao, esse percentual pode ser considerado significativo, visto que
fica préximo a metade dos respondentes, o que demostra que esse fator merece destaque.
Neste caso, propde-se que 0 gestor em questdo tenha uma postura mais aberta quanto as
criticas recebidas com a finalidade de que as necessidades dos docentes sejam atendidas
de forma satisfatoria.

Na questdo “5.3 Avalie a liberdade que vocé tem na tomada de decisdes
relacionadas com as atividades que vocé exerce”, 7% dos docentes avaliaram como
“muito ruim”, 29% avaliaram como “regular”, 50% avaliaram como “bom”, 14 %
avaliaram como “muito bom”. Dessa forma, fica evidente que 64% dos docentes estéo
satisfeitos no que diz respeito a liberdade que tem para tomar decisdes no que diz respeito
as atividades referentes ao seu cargo, porém, ainda assim ndo fica descartada a

possibilidade de propor melhorias no sentido de beneficiar aos que ndo sintam suas
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necessidades preenchidas. Nesse caso, sugere-se que seja dada mais autonomia aos
docentes para que possam desenvolver suas atividades de forma mais independente.

Na questdo “5.4 Avalie a liberdade de expressdo no seu trabalho”, 7% dos
docentes avaliaram como “muito ruim”, 3% avaliaram como “ruim”, 29% avaliaram
como “regular”, 39% avaliaram como “bom”, 22% avaliaram como “muito bom”. Dessa
forma pode-se constatar que 61% dos docentes estdo satisfeitos no que diz respeito a
liberdade de expressao no seu trabalho, o que ndo significa que esse percentual ndo possa
melhorar. Nesse caso, propfe-se uma pesquisa mais especifica, para que seja possivel a
melhor compreensdo do que ocorre de fato e do quanto esse aspecto interfere na
Qualidade de Vida no Trabalho, e quais aspectos realmente devem ser modificados.

Na questdo “5.5 Avalie a colaboragéo dos seus superiores na efetividade do seu
trabalho”, mais que a metade (53%) demonstrou insatisfacdo no que diz respeito a esse
topico, sendo que 6% avaliaram como “muito ruim”, 11% avaliaram como “ruim”, 36%
avaliaram como “regular”, 36% avaliaram como “bom” e os demais 11% avaliaram como
“muito bom”.

Ao analisar os resultados em questéo, fica evidente que 0s docentes esperam mais
colaboracdo no seu trabalho por parte dos superiores. Sendo assim, torna-se necessario
propor alternativas de mudanca com a finalidade de promover a satisfacdo dos docentes
de forma geral. Neste caso, propde-se, que em conjunto com os docentes, 0s superiores
estabelecam uma maneira de contribuir para que as necessidades dos docentes sejam
atendidas de forma satisfatoria. Dessa forma, faz-se necessario que ambas as partes
entrem em consenso sobre como se dara essa relacdo de ajuda. Os resultados desta
categoria podem ser verificados no gréafico 14:
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No constructo 5: Participacdo, foi realizada a pesquisa quantitativa, conforme

figura 6:

Figura 6: Participacao

Categoria 5: Participacdo Média Mediana |[Desvio padrdo
5.1 Avalie a abertura que seu superior da para que vocé possa sugerir melhorias

nos aspectos relacionados ao seu trabalho. 3,57 4,00 1,20

5.2 Avalie a maneira como seu superior recebe as criticas que vocé faz em

relacdo a sua atividade exercida. 3,43 4,00 1,26

5.3 Avalie a liberdade que vocé tem na tomada de decisGes relacionadas com

as atividades que vocé exerce. 3,64 4,00 0,99

5.4 Avalie a liberdade de expressdo no seu trabalho. 3,64 4,00 1,10

5.5 Avalie a colaboragéo dos seus superiores na efetividade do seu trabalho. 3,32 3,00 1,06

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao constructo 5: participacdo, a anélise estatistica descritiva

quantitativa demonstra conformidade com a anélise qualitativa conforme esta demostrado

no grafico 14. Sendo que através da analise descritiva pode-se inferir que que os valores

da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes com os resultados apontados na

analise qualitativa.

Nesse sentido constatou-se que para a maioria dos docentes a

categoria:

“participacdo”, aponta que de forma geral esta deixando a desejar, como pode ser

verificado pelos resultados apontados nas questoes “5.17, “5.2”, “5.3”, “5.4” ¢ “5.5” do
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questionario. A partir dessa analise constatou-se que para todas as questdes dessa
categoria, houve um desvio padrdo extremamente acentuado, com exce¢do da questdo

“5.3”, que encontra o menor valor para o desvio padrao.

4.2.6 Categoria 6: Relacionamento

Muller (2013), afirma que para garantir que as pessoas possam trabalharem em
equipe, em prol de um mesmo objetivo, é primordial que estas tenham um bom
relacionamento com os colegas e com 0s seus superiores dentro de uma organizacao.

Na categoria relacionamento, pode-se verificar que os resultados foram positivos
em ambos os questionamentos. Na questdo “6.1 Avalie seu relacionamento com os seu(s)
superior(es)”, 28% avaliaram entre “muito ruim/ruim/regular” e os demais 71%
avaliaram o relacionamento como o superior de forma positiva, sendo que 54% avaliaram
como “bom” e os demais 17% avaliaram como “muito bom”. Dessa forma, constatou-se
que os resultados de maneira geral podem ser considerados satisfatorios.

Na questdo “6.2 Avalie o seu relacionamento com os colegas”, apenas 21% dos
docentes avaliaram o relacionamento como os seus colegas de forma negativa. Os demais
(79%) avaliaram de forma positiva, sendo que para 54% dos respondentes, o
relacionamento com os colegas foi avaliado como “bom” e os demais 25%” avaliaram
como “ muito bom”. Dessa forma, constatou-se que os resultados de maneira geral podem

ser considerados satisfatorios, conforme pode ser verificado no grafico 15:

Grafico 15: Relacionamento
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No constructo 6: relacionamento, foi realizada a analise descritiva

quantitativa, conforme figura 7:

Figura 7: Relacionamento

Categoria 6: Relacionamento Média Mediana |Desvio padrdo
6.1 Avalie seu relacionamento com seu superior. 3,71 4,00 1,01
6.2 Avalie 0 seu relacionamento com colegas. 3,96 4,00 0,84

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao constructo 6: relacionamento, a analise estatistica descritiva
quantitativa demonstra conformidade com a analise qualitativa conforme esta demostrado
no grafico 15. Sendo que através da analise descritiva pode-se inferir que que os valores
da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes. Nesse sentido constatou-se que a
maioria dos docentes esta satisfeita no que diz respeito as questdes “6.1” e “6.2” do
questionario.

A partir dessa andlise constatou-se que para a questdo “6.1” houve um desvio
padrdo mais acentuado em relag&o a questdo “6.2” da categoria, 0 que significa que houve
uma variacdo muito grande no que diz respeito a avaliacdo do relacionamento com o
superior para 0s respondentes que avaliaram esses aspectos positivamente e

negativamente.

4.2.7 Categoria 7: Imagem da empresa

Conforme Fernandes (1996), quando se fala em imagem da empesa, perante a
percepcao de seus colaborados, visa-se investigar aspectos relacionados a identificacdo
com a empresa ou instituicdo, imagem interna e imagem externa. Para Walton (1974), a
imagem da instituicdo diz respeito a importancia que a organizacgéo tem para a sociedade.
E ainda diz respeito ao orgulho e a satisfagdo do individuo por ser membro integrante da
organizacao.

A grande preocupacdo das empresas além de criar, € manter uma boa imagem,
pois esta na maioria das vezes é a identidade dela e pode se tornar parte da personalidade
da mesma. Para Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), a categoria Relevancia social
do trabalho na vida, esta relacionada a forma que o funcionario percebe a

responsabilidade social que a empresa tem com os colaboradores e com a comunidade,
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na qual se enquadra a responsabilidade social da organizacdo pelos seus produtos e
praticas de emprego e pela imagem da empresa.

Nesta categoria, verificou-se que que para a trés questdes analisadas o resultado
foi considerado positivo. Na questdo “7.1 Avalie a imagem da instituicdo, vista por outras
pessoas”, 86% dos docentes avaliaram a imagem da institui¢do, na percep¢do de outras
pessoas de forma positiva, sendo que 14% avaliaram como “regular”, 54% avaliaram
como maneira “bom” e os demais “32% avaliaram como “muito bom”. Dessa forma,
constatou-se que os resultados de maneira geral podem ser considerados satisfatorios.

Na questdo “7.2 Avalie a imagem da instituicao, vista por seus professores”, 22%
dos entrevistados avaliaram de forma negativa, e o0s demais 78% avaliaram
positivamente, sendo que para 64% dos docentes avaliaram como “bom” e 14% avaliaram
como “muito bom”. Dessa forma, constatou-se que os resultados de maneira geral podem
ser considerados satisfatorios.

Na questdo “7.3 Avalie como é trabalhar no Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, campus Feliz”, a avaliacdo dos docentes em
relacdo a lecionar na instituicdo referida é positiva para a maioria dos respondentes
alcanga o percentual de 75%, sendo que 46% avaliaram como “bom” e 29% avaliaram
como “muito bom”. Dessa forma, constatou-se que os resultados de maneira geral podem

ser considerados satisfatorios, conforme pode ser verificado grafico 16:

Graéfico 16: Imagem da instituicao
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No constructo 7: imagem da instituicdo, foi realizada a andlise descritiva

quantitativa, conforme figura 8:

Figura 8: Imagem da Instituicao

Categoria 7: Imagem da Instituicdo Média Mediana |Desvio padréo
7.1 Avalie a imagem da instituig8o, vista por outras pessoas. 4,18 4,00 0,67

7.2 Avalie a imagem da instituigdo, vista por seus funcionérios. 3,82 4,00 0,86

7.3 Como vocé avalia trabalho no Instituito Federal de Educacéo, Ciéncia e

Tecnologia do Rio Grande do Sul, campus Feliz. 3,96 4,00 0,92

Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao constructo 7: imagem da instituicdo, a andlise estatistica

descritiva quantitativa demonstra conformidade com a analise qualitativa conforme esta

demostrado no grafico 16. Sendo que através da analise descritiva pode-se inferir que que

os valores da média, mediana e desvio padrdo sdo condizentes. Nesse sentido constatou-

se que a maioria dos docentes esta satisfeita no que diz respeito as questoes “7.1”, “7.2”

e “7.3” do questionario.

A partir dessa andlise constatou-se que para a questdao “7.2” houve um desvio

padrao mais acentuado em relagdo a questio “7.3” da categoria, o que significa que houve

uma variacdo muito grande no que diz respeito a avaliacdo do relacionamento com o

superior para 0s respondentes que avaliaram esses aspectos positivamente e

negativamente, com relacdo as demais avaliacGes dessa categoria.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho alcancou seu proposito no que diz respeito aos objetivos
especificos , sendo eles: definir o perfil dos professores do Instituto Federal De Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz; verificar a percepcdo dos
professores quanto a qualidade de vida no trabalho de acordo com o modelo de Walton;
identificar quais categorias de qualidade de vida necessitam de mais atengdo na
organizagdo em estudo; propor alternativas de melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho dos professores do Instituto Federal De Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio
Grande do Sul, Campus Feliz.

Concluidas as anélises do Modelo de Qualidade de vida no Trabalho adotado por
Walton (1973), verificou-se que os docentes do Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e
Tecnologia do Rio Grande do Sul, Campus Feliz, estdo insatisfeitos com alguns dos
aspectos analisados na pesquisa

Para a categoria 1: “compensacéo justa e adequada”, os respondentes avaliaram
de forma positiva as questdes “1.17, “1.2”, “1.3”, ja as questdes “1.4” ¢ “1.5”, foram as
varidveis da pesquisa que apontaram maior insatisfacdo dos decentes, conforme foi
constatado tanto por abordagem qualitativa como quantitativa.

Para a categoria 2: “condicGes de trabalho™, os respondentes avaliaram de forma
positiva as questdes “2.17, “2.2]”, “2.3”, ja a questdo “2.4”, demonstrou ser o aspecto de
maior insatisfacdo dos docentes conforme foi constatado tanto por abordagem qualitativa
como quantitativa.

Para a categoria 3: “comunicacao”, os respondentes avaliaram todas questfes de
forma negativa, sendo que a questdo “3.1”, apresentou o menor valor para o desvio
padrdo. Ja as questdes “3.2|”, “3.3”, “3.4” ¢ “3.5”, apresentaram um desvio padrdo mais
acentuado, conforme foi constatado na abordagem quantitativa.

Para a categoria 4: “reconhecimento”, os respondentes avaliaram todas questdes
de forma negativa, conforme foi constatado tanto por abordagem qualitativa como
quantitativa, sendo que nas questdes “4.17, “4.2”, “4.3” | foram encontrados 0s valores
mais elevados para o desvio padréo, principalmente na questao “4.2”, ja na questao “4.4”.
esse valor ndo foi tdo expressivo quanto nas demais questdes.

Para a categoria 5: “participa¢do”, os respondentes avaliaram todas questdes de
forma negativa, sendo que a questdo “5.3”, apresentou o menor valor para o desvio

padrdo, embora esse valor possa ser considerado significativo. J& as questdes “5.17, “5.2”,
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“5.4” ¢ “5.5”, apresentaram um desvio padrdo significativamente acentuado, conforme
foi constatado na abordagem quantitativa, 0 que requer maior atencao a esse aspecto da
pesquisa.

Para a categoria 6: “relacionamento”, os respondentes avaliaram todas questdes
de forma positiva, porém a questdo “6.1”, apresentou o maior valor para o desvio padrao,
Ja a questdo “6.2”, apresentou um desvio padrdo menor, conforme foi constatado na
abordagem quantitativa.

Para a categoria 7: “relacionamento”, os respondentes avaliaram todas questdes
de forma positiva, porém a questdo “7.3”, apresentou um desvio padrdo menor com
relagdo as questdes “7.1” ¢ <“7.2”, conforme foi constatado na abordagem quantitativa.

Portanto, pode-se concluir que os docentes do IFRS Campus Feliz, estdo
insatisfeitos com relacdo aos seguintes indicadores: auxilio alimentacdo; ambiente de
trabalho e praticas de seguranca; avaliacdo com os colegas; comunica¢do com o superior;
comunicacdo interna da instituicdo; informac6es passadas pela direcdo; retorno dado em
caso de duvidas; valorizacdo dos professores; reconhecimento do desempenho pelos seus
superiores, tratamento dado as pessoas, clima organizacional; abertura que o superior da
para sugestdes, maneira como o superior recebe as criticas relacionadas ao seu trabalho;
liberdade na tomada de decisoes; liberdade de expressao e colaboracéo dos superiores na
efetividade de seu trabalho. Sendo assim, conclui-se que mudangas nas condicGes de
trabalho sdo necessarias, pois a satisfacdo e uma boa prestacdo de servigos dependem
diretamente de uma boa qualidade de vida dos trabalhadores.

A Qualidade de Vida no Trabalho é imprescindivel ndo apenas nas organizactes
como também nas instituicdes de ensino pelo fato de que os docentes muitas vezes se
sentem sobrecarregados devido a rotina de trabalho as salas de aula, sendo assim, é
fundamental que no ambiente interno da instituicdo, os docentes tenham condicdes
satisfatorias de desempenhar suas atividades plenamente sem que isso afete o seu bem
estar e a sua qualidade de vida.

Espera-se que a realizacédo deste estudo, apesar de suas limitagOes, contribua para
melhora da qualidade de vida dos docentes do IFRS Campus Feliz, e possa constituir-se
também como norte para outros estudos dessa natureza. Vale ressaltar que a melhoria das
condicdes de trabalho representa um dos principais objetivos da QVT e pode contribuir para
que as empresas ou até mesmo instituicdes de ensino pesquisadas atinjam seus objetivos,

tendo em vista a qualidade de vida no trabalho.



63

No que diz respeito as limitacGes da pesquisa pode-se mencionar o fato de que houve
um erro de elaboracdo do questionario, na parte de perfil referente & questdo do turno, nas
questdes referentes ao auxilio alimentacdo e ao auxilio transporte, nos que nao foi colocada
a opcdo ndo se aplica no questionario online, conforme foi sugerido nos procedimentos
metodoldgicos. também foi decidido eixar de fora da analise

Para futuras pesquisas, recomenda-se elaborar um questionario mais aprofundado
referente aos topicos que resultaram em avaliagBes negativas com a finalidade de obter
resultados mais abrangentes quanto a evolugdo da QVT no exercicio laboral da populacao
pesquisada havendo necessidade de desenvolver acdes que deem mais tranquilidade aos
mesmaos, no sentido de proporcionar Qualidade de vida no Trabalho.

Esse trabalho confirma a possibilidade da utilizacdo dos indicadores de Qualidade
de Vida no Trabalho com a finalidade de identificar o nivel de satisfacdo de uma

populacdo estudada.
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APENDICE - PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Prezados professores do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Rio Grande do Sul, campus Feliz,

Esta pesquisa faz parte do trabalho de conclusdo de curso, desenvolvido por
Elenice Reichert, para a conclusdo do Curso Superior de Tecnologia em Processos
Gerenciais.

Conto com a sua colaboracdo para o preenchimento deste questionario, que tem
como objetivo analisar a percepcdo dos professores do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul, campus Feliz, em relacdo a sua qualidade de
vida no trabalho. Sua identidade serd preservada e mantida em sigilo, portanto, néo é

preciso se identificar.

DADOS DE IDENTIFICACAO:

GENERO:

( ) feminino () Masculino

IDADE:
()18a30anos ( )31a43anos ()44 ab56anos ()acimade57 anos

CIDADE ONDE RESIDE:

ESTADO CIVIL:
( ) solteiro(a) ( ) Casado(a) ou com companheiro(a) ( ) separado(a) ( ) Divorciado
( ) Viavo

TITULACAO ACADEMICA:
( ) Graduacdo ( )Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( ) Pds-doutorado
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TEMPO NA INSTITUICAO

( )menosdelano ( )dela3anos ( )Deda6anos ( ) Acimade 7 anos

TURNO: (Obs.: pode ser marcada mais de uma alternativa)

( ) Manh& ( ) Tarde ( ) Noite
REGIME DE DEDICAQAO DOCENTE NO IFRS

( )20horas ( )40horas ( )DE

VOCE JA LECIONOU EM OUTRA INSTITUICAO ANTES DO IFRS CAMPUS
FELIZ?

( )Sim ( )Naéo
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Escolha entre as alternativas de cada questdo assinalando a que melhor representa sua

opinido. Considerando a seguinte regra:

1 2 3 4 5 6

Muito Ruim | Ruim Regular Bom/Boa Muito  bom/Muito | Ndo se
boa aplica

Categoria

Categoria 1: Compensacdo Justa e Adequada

1.1 Avalie o seu salario, comparando-o ao de outras pessoas do mesmo ramo.

1.2 Avalie o seu salario, em relacéo a funcéo que vocé exerce na instituicéo.

1.3 Avalie seu salario no contexto geral.

1.4 Avalie o auxilio alimentacéo recebido

1.5 Avalie o auxilio transporte recebido.

Categoria 2: CondicGes de Trabalho

2.1 Avalie seu ambiente de trabalho.

2.2 Avalie os equipamentos utilizados no trabalho.

2.3 Avalie a sua jornada de trabalho.

2.4 Avalie as melhorias realizadas em relagéo a seguranca.

Categoria 3: Comunicacao

3.1 Avalie a comunicagdo com os seus colegas.

3.2 Avalie a comunicagdo com seu superior.

3.3 Avalie a comunicacdo interna da instituigdo.

3.4 Avalie as informacdes passadas pela direcéo.

3.5 Avalie o retorno dado pelo seu superior, quando tem alguma divida.

Categoria 4: Reconhecimento

4.1 Avalie a maneira como a institui¢do valoriza os professores.

4.2 Avalie a forma como o seu desempenho é reconhecido pelos seus superiores.

4.3 Avalie o tratamento dado as pessoas, independentemente da idade, cor, género, etc.

4.4 Avalie o clima dentro da instituigdo.

Categoria 5: Participacéo

5.1 Avalie a abertura que seu superior d& para que vocé possa sugerir melhorias nos aspectos
relacionados ao seu trabalho.

5.2 Avalie a maneira como seu superior recebe as criticas que vocé faz em relacdo a sua
atividade exercida.

5.3 Avalie a liberdade que vocé tem na tomada de decisBes relacionadas com as atividades
que vocé exerce.

5.4 Avalie a liberdade de expressdo no seu trabalho.

5.5 Avalie a colaboracéo dos seus superiores na efetividade do seu trabalho.

Categoria 6: Relacionamento

6.1 Avalie seu relacionamento com seu superior.

6.2 Avalie o seu relacionamento com colegas.

Categoria 7: Imagem da Instituicéo

7.1 Avalie a imagem da instituicdo, vista por outras pessoas.

7.2 Avalie a imagem da instituicdo, vista por seus funcionarios.

7.3 Como vocé avalia trabalho no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Rio Grande do Sul, campus Feliz.




