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RESUMO

O presente estudo espera demonstrar as inovacdes voltadas para a Qualidade de Vida no
Trabalho de servidores técnico-administrativos lotados IFSC Campus Ararangua, bem como
caracterizar as praticas de QVT que ai ocorrem. Para a realizacdo desta pesquisa fez-se um
estudo com delineamento predominantemente descritivo, caracterizado como tedrico-
empirico. Os dados foram tratados por andlise de contetido e os resultados indicam uma
situagdo-limite com coexisténcia de aspectos positivos e negativos no trabalho. Os objetivos
deste estudo foram: verificar quais ac¢des sdo realizadas no IFSC Campus Ararangud capazes
de proporcionar maior QVT aos seus servidores técnico-administrativos; analisar, a partir do
Quality of Word Life Questionnarie Bref (QWLQ-Bref) a satisfacdo destes servidores com
sua QVT em relacdo aos Dominios Fisico/Saude, Psicologico, Social e Profissional; propor
acoes a Coordenadoria de Gestdo de Pessoas para melhoria dos indices de satisfacdo. Os
resultados demonstraram que algumas a¢des de QVT ja vem sendo executadas e o indice de
satisfagdo foi considerado satisfatorio pela grande maioria dos servidores respondentes do
questionario, com valores muito proximos ao indice plenamente satisfatorio. Contudo,
melhorias sao necessarias principalmente no sentido de qualificar melhor seus servidores e

com isso buscar exceléncia na oferta de servigos e valorizag@o de seu capital humano e social.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Gestao de Pessoas. IFSC.

1 INTRODUCAO

Inumeras sdo as abordagens e varios os instrumentos utilizados para caracterizar e
definir o que se entende por qualidade de vida - conceito presente em estudos voltados para as
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condigdes de trabalho, dimensionando, assim, um novo conceito — Qualidade de Vida no

Trabalho (NAHAS, 2006).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) constitui-se em um desafio incidente na
Administragdo Publica contemporanea, a qual necessita de servidores motivados e satisfeitos
com o trabalho que realizam, primando por processos que envolvam a Gestdo de Pessoas.
Todavia, praticas de QVT no ambito dos oOrgdos publicos brasileiros permanecem pouco
exploradas.

Estudar a qualidade de vida em trabalhadores traduz-se em um exercicio de crucial
interesse, pois pode surgir dai melhorias no ambito ocupacional que favorecam as boas
condig¢des de saude, satisfagdo com o trabalho e vida de forma que, consequentemente, gerem
maior rendimento do e para o trabalhador (QUIRINO; XAVIER, 1987; RODRIGUES, 1994;
FERNANDES, 1996).

Atualmente, a esfera federal carece de pesquisas que fornecam informagdes capazes de
subsidiar propostas de enfrentamento e implementacdo de intervengdes eficazes para
promover a qualidade de vida de servidores publicos federais da Educacdo. Outro fator
importante ¢ que o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) dos IFs, no qual sdo
determinados objetivos, metas e agdes para um periodo de quatro anos, ¢ continuamente
reformulado (INSTITUTO FEDERAL DE SANTA CATARINA, 2009; INSTITUTO
FEDERAL CATARINENSE, 2009). Diante desse cenario, € com a finalidade de construir um
pais justo e igualitdrio, torna-se necessario adotar um novo modelo de gestdo publica
utilizando instrumentos e recursos que sustentem esta reformula¢do. Logo, a Administragdo
Publica deve ressaltar a inovacdo nos processos de Gestdo de Pessoas, identificando seus
fatores propulsores.

O presente estudo aborda a satisfacdo no trabalho relacionada & qualidade de vida e
aponta para a importancia de programas de QVT que promovam um melhor relacionamento
entre os trabalhadores da institui¢do em todos os niveis organizacionais, demonstrando que o
feedback dado pela organizagdo ¢ relevante para a qualidade de vida do servidor no ambiente
de trabalho, proporcionando maior comprometimento e aumento da produtividade por parte
dos servidores técnico-administrativos da instituicao.

Segundo Ferreira (2011) a preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho do
servidor publico podera melhorar os niveis de satisfacdo e eficiéncia em seu trabalho e no
servico que oferece para a comunidade. Nesse contexto, surge a problematizacdo que norteia

o presente estudo: Como melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do IFSC



campus Ararangud?

Para isso, definiu-se como objetivo geral do trabalho analisar o indice de QVT, de
acordo com a metodologia do Quality of Word Life Questionnarie Bref (QWLQ-Bref). Como
objetivos especificos, definiu-se: 1) verificar quais agdes sdo realizadas no IFSC Campus
Ararangué capazes de proporcionar maior QVT aos seus servidores técnico-administrativos;
11) analisar, a partir do QWLQ-Bref a satisfagdo destes servidores com sua QVT em relagao
aos Dominios Fisico/Saude, Psicolégico, Social e Profissional; iii) propor acdes a

Coordenadoria de Gestao de Pessoas para melhoria dos indices de satisfagao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Inovacao no Servico Publico Federal

A realizacdo dos servigos publicos do Estado denota a necessidade de recorrer a uma
instancia administrativa denominada Administragao Publica.

Para Meirelles (2005, p.64) a Administragdo Publica € o conjunto de 6rgaos instituidos
para consecucdo dos objetivos do Governo; no sentido material, ¢ o conjunto das fungdes
necessarias aos servigos publicos em geral; no sentido operacional, ¢ o desempenho perene e
sistematico, legal e técnico dos servigos proprios do Estado ou por ele assumidos em
beneficio da coletividade. Dentro deste contexto, Alberti e Bertucci (2006, p.5) afirmam que a
inovagdo na gestdo publica pode envolver: a incorpora¢do de novos elementos, uma nova
combinagdo de elementos existentes ou uma mudanga significativa em relagdo a forma
tradicional de fazer as coisas. Incluem novos produtos, novas politicas publicas e programas,
novos processos, novos modelos de procedimentos para atender os problemas de politicas
publicas.

Desta forma, ressalta-se a relevancia da inovacdo no servigo publico como fator
indispensavel para a sobrevivéncia. Inovar no servigo publico significa aperfeicoar os
recursos disponiveis por meio de aspectos inovadores na gestdo e na organizag¢ao, conferindo

beneficios aos servidores € a sociedade.

2.2 Qualidade de Vida
Fernandes (1996) atribui a importincia QV com o sucesso institucional da

organizacdo. “Para obter um sucesso continuo, a institui¢do tem de ser expert na busca de
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resultados (qualidade de produtos/servigos), na manuten¢do de um clima interno motivador e

na abertura para a inovacao e a flexibilidade” (FERNANDES, 1996, p.21).

J& Souza (2003) define QV como “um conjunto harmonioso e equilibrado de
realizacdo em todos os niveis: saude, trabalho, lazer, sexo, familia e desenvolvimento
espiritual”.

Para Silva e de Marchi (1997) a adog¢dao de programas de QV e promog¢ao da saude
proporcionam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, maior
motivacdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e melhor relacionamento
interpessoal. Por sua vez, a empresa lograria beneficios como forca de trabalho mais saudavel,
menor rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo de saude assistencial, maior
produtividade, melhor imagem e melhor ambiente de trabalho.

Conceitos como Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho sao
diferenciados, mas complementares, devendo ser integrados, pois evidencia a necessidade de
equilibrar emocdes, afetividade, harmonia, satisfacao pessoal e profissional, bem-estar, o que
leva a uma melhoria das condutas pessoais ¢ no ambiente de trabalho, obtendo, como
consequéncia, uma maior produtividade e qualidade do servigo prestado.

Nesta visdo pessoal da QV, segundo Franca e Zaima (2002) destacam que se torna
indispensavel adotar uma visdo biopsicossocial, a qual apresenta que toda pessoa ¢ como um
complexo composto de interfaces bioldgicas, psicoldgicas e sociais que reagem
simultaneamente aos estimulos. Os componentes bioldgicos tém ampla relagdo com as causas
da doencga ou problemas existentes na vida do colaborador, com isso, procura-se compreender
como ocorre o surgimento destas situagdes organizacionais. Entretanto, nas questdes
relacionadas a esfera psicoldgica, tem-se o objetivo de identificar situagdes que podem estar
interferindo na qualidade de vida do trabalhador e por fim, a esfera social visa investigar os
fatores sociais diferenciados. Esta visdo biopsicossocial segundo os autores revela a
preocupacao com o individuo como um todo, possibilitando uma melhor compreensao dos
problemas da organizacdo e fornecendo indicios de problemas, com base na andlise dos

sintomas apresentados pelos empregados.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho
Quanto a origem dos estudos sobre QVT, segundo Fernandes (1996) ¢ atribuido a Eric
Trist (1975) e seus seguidores o pioneirismo de pesquisas e estudos sobre este tema, por volta

de 1950, no Tavistock Institute, uma institui¢do britanica sem fins lucrativos que aplica as
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Ciéncias Sociais a questdes e problemas contemporaneos. Dentro do estudo realizado, foi

feita uma abordagem sociotécnica da instituicdo — enfatizando a relagdo trina
individuo/trabalho/instituicdo — com base na andlise e reestruturacdo da tarefa, objetivando
facilitar a vida dos trabalhadores.

Na década de 70, Louis Davis criou o termo “Qualidade de Vida no Trabalho — QVT”
para referir-se a preocupacdo com o bem-estar geral e satide dos colaboradores no
desempenho de suas atividades. Atualmente, este conceito abrange tanto aspectos fisicos e
ambientais quanto psicologicos do local de trabalho, podendo-se destacar: a satisfacdo com o
trabalho executado; as possibilidades de futuro na organiza¢do; o reconhecimento dos
resultados alcangados; o salario percebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro da equipe e da organiza¢do; o ambiente psicologico do trabalho; a liberdade de atuar
(autonomia); a responsabilidade de tomar decisdes; a possibilidade de engajamento e efetiva
participagdo, etc. (CHIAVENATTO, 2008).

As alteracdes de paradigma dos meios de produgdo passaram efetivamente por
momentos diversos — impulsionados nas décadas de 80 e 90 — gerando uma nova abordagem
na qual o foco ¢ o trabalhador, visando uma maior participacdo, autonomia e satisfa¢do no
trabalho, a0 mesmo tempo em que o torna mais comprometido. Dentro desta realidade, a QVT
inclui trabalhadores, gerentes, diretores, buscando o equilibrio e a produtividade em uma
perspectiva holistica (o todo).

Pode-se afirmar que os programas de QVT nas organizagdes visam prevenir problemas
de saude na vida de seus colaboradores; tais medidas profilaticas exercem um efeito sobre o
comportamento do funciondrio e etilo de vida do mesmo fora do ambiente de trabalho,

influenciando as pessoas a melhorar seu padrao de vida (CHIAVENATTO, 2008).

Hoffmann (2007) menciona, com base em Levering (1986) que:

[...] um bom lugar para se trabalhar possibilita, entre outras coisas, que as pessoas
tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas, questdo fundamental
de justica. Um contexto com esta caracteristica, segundo o autor, ndo permite que as
pessoas se desenvolvam ou se tornem mais completamente humanas (LEVERING,
1986, apud HOFFMANN, 2007, p.18).

Logo, pode-se perceber que pessoas motivadas, reconhecidas por sua chefia,
desenvolvem um sentimento positivo de felicidade e realizagao, o qual comporta o poder de
ampliar a eficiéncia do trabalho desempenhado.

Dasso Junior (2002) discorre sobre o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho em

seu sentido mais amplo, enfatizando que abrange todas as condigdes relacionadas com o
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trabalho, tais como carga horaria, salarios, ambiente de trabalho, beneficios e servigos,

possibilidade de ascensdo na carreira e relacionamentos humanos, fatores significativos

quando se trata de aumentar a satisfacao e a motivagao no trabalho.

2.3.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho dentro das Organizacgoes

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser analisada basicamente sob duas oticas:
Das Organizagoes — Do ponto de vista das organizagdes, a QVT deve compor o objetivo da
instituicdo, incluindo em sua cultura organizacional um modelo de gestdo proprio, capaz de
incluir todas as 4reas administrativas, direcionando adequadamente os elementos
motivacionais geradores de sentimentos positivos de bem-estar coletivo e individual.
Dos Trabalhadores — Do ponto de vista dos servidores, representa suas vivéncias, capacidades
individuais, evolugdes e progressos.

Na busca por Qualidade de Vida no Trabalho em seu aspecto sistémico, foram
desenvolvidos alguns modelos capazes de incrementar a QV dentro das organizagdes. Dentre
os que foram criados, os de maior expressao sao os propostos por Walton, Hackman e Oldhan

e Nadler e Lawler.

2.3.1.1 Modelo de Walton

Segundo Franca (2011) o critério de QVT mais utilizado no Brasil ¢ o de Walton
(1973), e deve ser operacionalizado de acordo com o programa de QVT desenvolvido pela
empresa. Um dos mais bem-conceituados modelos usados para investigar ¢ analisar a QVT, ¢
composto por oito fatores basicos capazes de modifica-la. Sdo eles: compensagdo justa e
adequada; condigdes de trabalho; integragdo social na organizagdo; capacidade de crescimento
e seguranga; uso e desenvolvimento das capacidades pessoais; cidadania; trabalho e espaco de
vida e relevancia social no trabalho.

Percebe-se que as dimensdes da QVT sdo abrangentes e envolvem a vida
organizacional e a social, confirmando a importincia do bem-estar dos trabalhadores para a
saude da organizagdo (CAVASANI et al, 20006).

Portanto, dentro de uma perspectiva subjetiva, € crucial que a instituicdo repense
valores destinados a qualificacdo profissional de seus servidores, uma vez que os resultados
dependam daqueles para serem evidenciados. E preciso atentar-se para as necessidades dos
funciondrios a fim de que se maximize o seu potencial, refletindo em metas alcancadas e

resultados sensivelmente melhorados.



2.3.1.2 Modelo de Hackman e Oldhan
Considera que a QVT ¢ favorecida por cargos enriquecidos, e apoia-se nas

caracteristicas objetivas das tarefas no ambiente organizacional.

2.3.1.3 Modelo de Nadler e Lawler

Chiavenatto (2008) descreve que Nadler e Lawler fundamentam que a QVT esta
alicercada em quatro pilares basicos que, se forem colocados em pratica dentro de uma
empresa, sdo capazes de aprimora-la. Sdo eles: participagdo dos funcionarios nas decisdes da
empresa; reestruturagdo interna do trabalho por meio da multiplicidade de tarefas e da criagao
de grupos auténomos de trabalho; inovacao no sistema de recompensas para ativar o clima
organizacional; melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢des fisicas. Para este
ultimo item, sugestdes aplicaveis nas empresas seriam o atendimento terapéutico
especializado, palestras e videos explicativos durante os intervalos ou em horarios especiais,
previamente divulgados, sala de descanso e meditacdo, entre outras terapias holisticas que
auxiliam no reequilibrio do individuo como um todo (fisico emocional e mental). Estes
aspectos demonstram que o individuo sente-se e passa a ser parte integrante da organizagao,

ressaltando sua importancia dentro desta.

2.3.2 Modelo de Avaliacido de QVT — perspectivas ergonomicas e interativas

Segundo Guérin et al (2001), a perspectiva ergondmica apresenta um olhar do
trabalhador sobre o trabalho a partir da tarefa, baseado em normas regulamentadoras
padronizadas pela ergonomia.

Brief (1998) relata uma perspectiva de satisfacdo no trabalho chamada integrativa, a
qual defende que a personalidade das pessoas influencia seus sentimentos em relagdo a sua
satisfacdo no trabalho. Este modelo ¢ representado por um questionario com 20 perguntas
referentes a relagdo com o trabalho que envolve varios aspectos (BRIEF, 1998, apud
MUCHINSKI, 2004, p.302).

Estes aspectos estdo relacionados as condigdes e sentimentos capazes de influenciar

na QVT dos servidores. Sao os seguintes:
* Condigdes de trabalho e suporte da organizagdo: ambiente fisico e equipamentos;
* Crescimento profissional: capacitagdes, desenvolvimento de competéncias

e planejamento de carreira;



* Organizagdo do trabalho: jornada, flexibilidade, pressdo da chefia;
* Relacdes socioprofissionais de trabalho: relacionamento com colegas, equipes, publico

e chefias;

* Reconhecimento do seu trabalho, seu empenho, sua produtividade e sua motivacao.
Conforme Muchinski (2004), [...] trabalhos com responsabilidade podem ser

insatisfatorios para alguns devido ao estresse e outros problemas; outros podem considerar a
responsabilidade como fonte motivadora. Trabalhos desafiadores pode ser fonte de satisfagao
para alguns conforme se sentem a respeito de si mesmos apos completarem tarefas dificeis;
outras podem achar essas recompensas insignificantes (MUCHINSKI, 2004, p.301). Assim,
constata-se que a validade de satisfacdo com o trabalho ¢ influenciada por caracteristicas de
personalidade individuais e carateristicas do trabalho em si — este entendimento produz
sensagdes positivas ou negativas relacionadas ao trabalho, moldando a atitude (sentimento de
satisfagdo).

A primeira etapa para a implementa¢do de um programa de Qualidade de Vida no
Trabalho ¢ firmar compromissos que direcionardo a metodologia segura e adequadamente.
Em seguida ¢ realizado um diagndstico macroergonomico e¢ microergonomico de QVT — no
caso, com a participagdo de todos os servidores técnico-administrativos (TAE);
imprescindivel que todos sejam ouvidos para o alcance efetivo dos objetivos. E importante a
investigacao tanto dos perfis demograficos (idade, sexo, estado civil) como dos perfis
profissiograficos dos trabalhadores (cargo, lotacao, tempo de servigo publico, etc.). Neste
momento, a microergonomia analisa os resultados obtidos, produzindo uma politica de QVT.

A segunda etapa ¢ a formulagdo da politica de QVT e, na sequéncia, do programa de
QVT (acdes institucionais), com base nos dados obtidos da micro e macroergonomia.

A terceira etapa refere-se a forma como sera elaborado o programa de QVT e o modo
como serdo incluidos os projetos de QVT na instituigao.

A OMS (Organizacdo Mundial de Saude) elaborou diversos instrumentos para avaliar
a QVT, chamados World Health Organization Quality of Life (WHOQOL) (FERRO, 2012;
VIEIRA NETO, 2016).

Questiondrios como o QWLQ-BREF e o WHOQOL sao instrumentos importantes
para avaliar a QVT, a medida que contribuem para a melhoria das condi¢cdes de trabalho e

satisfacao dos funcionarios de uma empresa (VIEIRA NETO, 2016).

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho na Administra¢ao Publica Federal
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Discorre sobre a aplicabilidade da QVT no ambito do Servigo Publico Federal,

partindo da seguinte afirmagdo: enquanto na administracao privada ¢ licito fazer tudo que a lei
nao proibe, na administragdo publica s6 € permitido fazer o que a lei autoriza (MEIRELLES,
2005).

No que diz respeito a satide dos servidores que compdem o Sistema de Pessoal Civil
da Administragdo Federal — SIPEC (atividades de Administragdo de Pessoal do Servigo Civil
do Poder Executivo), o Estado tem empenhado esforcos a fim de criar estratégias integradas e
intersetoriais.

Neste contexto, o Manual de Pericia Oficial em satde do Servidor Publico Federal
aponta que “promover a atencdo a satude dos servidores publicos, civis, federais [...] ¢ uma
orientacdo estratégica com vistas a sua valorizacdo, uma vez que este ¢ participe direto e ativo
na constru¢do de uma sociedade melhor” (MPOG, 2010). Estes esfor¢os sao traduzidos na
pratica através de seus atos normativos.

Ainda sobre o Manual de Pericia Oficial, a politica de atencao a saude e seguranga do
trabalho do servidor publico federal vem sendo construida de forma coletiva por meio de
encontros, oficinas ¢ reunides com os recursos humanos, técnicos de saude e entidades
sindicais, a fim de compartilhar experiéncias, dificuldades e projetos, constituindo uma
politica transversal de implantacao, descentralizada e coletiva, com os diferentes 6rgaos da

Administragdo Publica Federal (MPOG, 2010).

2.5 Cultura Organizacional

A importancia da Gestdo de Pessoas dentro de uma organizagdo traz consigo a
importincia da andlise da cultura organizacional. Ademais, de acordo com Nassar (2000,
p.35) “cultura organizacional ¢ o conjunto de valores, crengas e tecnologias que mantém
unidos os diferentes membros, de todos os escaldes hierdrquicos, perante dificuldades,
operagoes do cotidiano, metas e objetivos.”

Para Chiavenatto (1996) a “cultura organizacional consiste em padrdes explicitos e
implicitos de comportamentos adquiridos e transmitidos ao longo do tempo, constituindo uma
caracteristica propria de cada empresa”.

No nivel visivel, ha os padrdes e estilos de comportamento dos empregados. No nivel

invisivel, estdo as crencas e valores compartilhados, resistentes e mais dificeis de modificar

(CHIAVENATTO, 1996, p.72).
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A cultura de uma organizag¢do reflete valores e estilos de lideranca executiva e

gerencial, e mostra resultados de praticas administrativas e de recursos humanos passados —

tais como recrutamentos, treinamentos e politica de recompensas.

2.6 Clima Organizacional

De certa forma, traduz-se como a representacao da cultura organizacional, ou o reflexo
das consequéncias originadas pela adocao desta cultura dentro da organizacao.

Segundo Souza (2003) o clima organizacional pode ser entendido como atmosfera
organizacional, ressaltando a importancia do bem-estar emocional das pessoas dentro das
organizacdes e também do papel que exerce a psicologia organizacional dentro da institui¢ao,
a qual se reorganiza e sofre reestruturacdo para aperfeigoar produtos e/ou servigos a serem
oferecidos.

Assim, o clima organizacional surge dentro das organizagdes ¢ depende diretamente da
estrutura e da cultura de cada uma delas.

Os conceitos de cultura e clima organizacional sdo complementares, resultando na
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores em relagdo a instituicdo, o que reflete

diretamente na QVT realizado.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2007) Método ou Metodologia da Pesquisa, pode
ser definido como sendo um conjunto de atividades sistémicas e racionais, que permite
alcangar os objetivos preestabelecidos, auxiliando as decisdes dos pesquisadores e também
detectando erros e definindo os possiveis caminhos a serem seguidos.

A presente pesquisa foi realizada no Instituto de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de
Santa Catarina — IFSC, que ¢ uma autarquia federal brasileira, vinculada ao Ministério da
Educagao (MEC) e, atualmente, conta com uma reitoria localizada na cidade de Florian6polis

e 22 Campus distribuidos pelo estado.

3.1 Delineamento da pesquisa
A escolha dos procedimentos sist€émicos que possibilitam descrever e explicar uma
determinada situagdo caracteriza o método cientifico a ser utilizado em uma pesquisa

(FACHIN, 2001). Sendo assim, quanto a metodologia, a presente pesquisa pode ser
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classificada em estudo de caso, pois foi possivel desenvolver uma andlise e investigacao sobre

as questoes de qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa documental possui como finalidade investigar fenomenos por meio de
documentos, descrevendo-os, comparando os comportamentos e condutas da sociedade.
Através dela, levantou-se o fundamento tedrico a partir de fontes primarias, como por
exemplo, livros e artigos cientificos.

O estudo de caso, por sua vez, explora um determinado cidaddo individual ou
coletivamente, pessoa, ou grupos de pessoas apresentando os mais diversificados aspectos a
respeito de sua vida. Por meio dele, foi analisada a pesquisa sobre qualidade de vida no
trabalho realizada no IFSC Campus Ararangua.

Quanto a conduta de andlise de dados, a pesquisa sera bibliografica, j4 que toda
pesquisa tem uma parte de revisdo de literatura. Além disso, serd de levantamento de dados,
porque, segundo Rampazzo e Corréa (2008), essa pesquisa caracteriza-se por indagar os
individuos sobre os aspectos que se pretende investigar. Por fim, para dar uma contribuicao ao
IFSC/Ararangud, pretende-se, ndo apenas fazer um levantamento das acdes de QVT
realizadas pelo instituto e da satisfacdo desses servidores com as agdes propostas, como
também, em relagdo aos itens respondidos que requereram mudangas e transformagdes
relativas a QVT da instituicao.

Considerando este contexto, a abordagem do problema se deu por uma perspectiva
quanti — qualitativa, ou seja, do tipo misto. Na pesquisa qualitativa concebem-se analises mais
profundas em relacdo ao fendmeno que estd sendo estudado (BEUREN, 2014), entretanto a
abordagem qualitativa tem a finalidade de destacar caracteristicas nao vistas por meio de uma
pesquisa quantitativa.

Considerando Hartley (1994) o estudo de caso, com base abordagem qualitativa, tem
sua fundamentagdo em uma investiga¢do detalhada, através da coleta de dados, possibilitando
compreender o contexto e os processos envolvidos no estudo. Pesquisa quantitativa, segundo
Lakatos e Marconi (2007) tém como objetivo compreender o comportamento do ser humano
por meio da coleta de dados numéricos de forma descritiva, baseada em pesquisas subjetivas
levando o observador mais perto do objeto de estudo, apontando preferéncias, e outras agdes
do grupo. Para Ferreira (2011), o método quantitativo busca a razdo de eventos sociais com a
utilizacdo de procedimentos controlados. A pesquisa ¢ qualificada pela utilizacdo de

mecanismos estatisticos, que possibilitam a realizagdo de diversos estudos posteriores.
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Por isso, quanto aos fins, o trabalho ¢é classificado como exploratorio e descritivo.

Exploratorio, pois, segundo Rampazzo e Corréa (2008), leva o pesquisador a conhecer as
caracteristicas e peculiaridades que rodeiam o seu problema de pesquisa; descritivo, “porque
observa, porque correlaciona o que vé com o que observa” (RAMPAZZO; CORREA, 2008,
p.73). Considera-se que a pesquisa descritiva visa verificar e identificar a possivel relacao das
varidveis existentes no caso ou ainda estudar a natureza dessa relagao (GIL, 2010).

As variaveis relacionadas a pesquisa foram analisadas considerando a estatistica
descritiva, possibilitando obter o perfil dos colaboradores em estudo, bem como compreender
e caracterizar a empresa em estudo. A estatistica descritiva permite-se descrever, compreender
e resumir os dados obtidos, ou seja, descrevendo e sumarizando os valores relacionados a
coleta de dados obtidos através da aplicagdao do questiondrio.

Contudo, a técnica de aplicacdo de questiondrio ¢ considerada uma técnica de coleta
de dados, sendo utilizada com o objetivo levantar informagdes para atender aos objetivos
predeterminados. (PRODANOV; FREITAS, 2013). Por meio da coleta de dados e da andlise
dos resultados obtidos com a aplicagdo de um questionario aos colaboradores da empresa em
questdo buscou-se responder aos objetivos especificos em questdo. Ao considerar Markoni e
Lakatos (1999), o questionario pode ser compreendido como um instrumento cientifico,
composto de perguntas ordenadas e predeterminadas e que deve ser respondida pelos
participantes de forma individual. Ainda Oliveira (1997, p. 5) destaca que “o questionario
apresenta as seguintes caracteristicas: deve ser a espinha dorsal de qualquer levantamento,
deve reunir todas as informagdes necessarias e deve possuir linguagem adequada”.

A pesquisa possui uma abordagem contra hegemonica, isto €, que identifica os
resultados com foco no ponto de vista dos trabalhadores, visto que eles sdo os principais
atores do ambiente de trabalho (FERREIRA, 2011). Abaixo uma sucinta descricdo de cada
fator/dominio reproduzidos pelo questionario e importantes sinalizadores do indice de QVT
de uma instituicao.

O dominio Fisico/Saude diz respeito aos aspectos relacionados a saude e aos habitos
dos colaboradores de determinada organizagdo, bem como as doengas relacionadas ao
trabalho. A gestdo dos fatores fisicos e sociopsicoldgicos impactam no clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade da empresa, ou seja, ambientes
de trabalho nos quais os colaboradores adquirem problemas de satide podem acarretar queda

de produtividade em razdo das faltas ao trabalho nao planejadas.
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O dominio Psicologico refere-se a autoestima e a satisfagdo pessoal dos colaboradores,

bem como aos aspectos motivacionais no trabalho. A motivacao precisa ser estimulada para
que o potencial dos trabalhadores da organizagdo seja liberado e, por consequéncia, sua
eficdcia seja maximizada.

O dominio Pessoal aborda as crengas pessoais ¢ religiosas, as caracteristicas culturais
que influenciam o trabalho e a dimensao familiar. Enfatiza-se que tal dominio ¢ de primordial
relevancia atualmente, pois se sabe que trabalhar em equipe ¢ melhorar as relacdes humanas
no trabalho possibilita o bem-estar e aquisicao dos resultados esperados.

O dominio Profissional, por sua vez, remete aos aspectos que influenciam, de maneira
geral, a percep¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho (Reis Junior et al, 2011). O fator
profissional diz respeito ao desenvolvimento de habilidades para o aperfeicoamento da
carreira ¢ ¢ uma varidvel fundamental para o individuo dentro da organizagdo. Sabe-se que
um dos fatores causadores da sindrome de Burnout, uma sindrome de esgotamento
profissional, decorrente da exposi¢dao continua e excessiva a fatores interpessoais cronicos no
trabalho, ¢ a baixa realizagdo profissional, que se refere ao sentimento de ineficacia e
impossibilidade de alcangar objetivos profissionais.

Com base nos resultados apontados no questiondrio, tornar-se-a possivel identificar
quais agdes da empresa visam a promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho, analisando a
apresentacao e caracteristicas da empresa em estudo e nos resultados coletados através da
pesquisa. Ainda, torna-se possivel compreender e identificar os aspectos que podem
influenciar na qualidade de vida no trabalho, bem como apresentar-se sugestdo de melhorias
para a organizagao.

Em sintese, a presente pesquisa tem como caracteristicas ser um estudo de caso, do
tipo descritivo, com abordagem qualitativa e quantitativa, utilizando um questionario aberto e

entrevista estruturada como procedimentos técnicos de coleta de dados.

3.2 Contexto e participantes da pesquisa

De acordo com Appolinario (2004), compreende-se por populagdo de pesquisa, o
grupode pessoas ou eventos que possuem um conjunto de caracteristicas em comum.

O Instituto Federal de Santa Catarina Campus Ararangua conta com um total de 48
servidores técnicos administrativos em educacao (TAE), dos quais participou da pesquisa um
total de 23 servidores, ou seja, 48% dos TAE do Campus responderam ao questionario, e 25

servidores, representando 52%, ndo responderam.
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Todos os colaboradores da empresa foram convidados a participar do estudo em

questdo, garantindo a amostragem em relagdao ao universo de estudo. De acordo com Marconi
e Lakatos (2007) este tipo de amostra representa exatiddo e eficacia nas amostras,
considerando ainda, que todos os elementos t€ém a mesma porcentagem de probabilidade de
pertencer a amostra.

O questionario QWLQ-Bref, composto por 20 perguntas abertas, foi colocado no
aplicativo google forms e ficou disponivel por um periodo de trinta dias.

Este modelo de questiondrio tornou-se um dos instrumentos mais comumente
empregados na avaliacdo da QVT, e concentra sua pesquisa de dados em quatro diferentes
aspectos do individuo — fatores ou dominios: dominio fisico (Satude), representado pelas
questoes de n° 7, 11, 20 e 22; dominio psicologico, através das questdes 5, 8 e 12; dominio
pessoal, descrito pelas questdes de n® 9, 13, 14 e 18 e, por fim, dominio profissional,
reproduzido pelas restantes questdes, 4, 6, 10, 15, 17, 19, 21 e 23, conforme o Quadro 1, a

seguir:

Quadro 1 — Questoes de 4 a 23

DOMINIO Questao QUESTAO
7 Em que medida vocé avalia o seu sono?
Em que medida algum problema com o sono
FiSICO 11 prejudica seu trabalho?
Suas necessidades fisiologicas bésicas sdo satisfeitas
20 adequadamente?
Em que medida vocé se sente confortavel no
22 ambiente de trabalho?
5 Em que medida vocé avalia sua motivagao para
trabalhar?
PSICOLOGICO Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu
8 trabalho?
12 Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua
profissao?
9 Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com
13 seus superiores e/ou subordinados?
PESSOAL 14 Em que medida sua familia avalia o seu trabalho?




Em que medida vocé € respeitado pelos seus colegas

18 e superiores?

Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas
4 novas no trabalho?

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os
6 funcionarios?

Em que medida vocé possui orgulho da
10 organizacao na qual trabalha?

PROFISSIONAL Em que Ipedifla vocé es‘Fé~satisfeito com o seu nivel

15 de participagdo nas decisdes da empresa?

Vocé esta satisfeito com o seu nivel de
16 responsabilidade no trabalho?

Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados
17 pela organizacao?

Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas
19 que realiza?

Como vocé avalia o espirito de camaradagem no
71 seu trabalho?
PROFISSIONAL

O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de

23 vida no trabalho?

Fonte: Adaptado de Cheremeta et al., 2011, p. 12-13.

Para o célculo do indice de Qualidade de Vida, utilizou-se uma escala do tipo Likert,
A escala de avaliacdo (Tabela 3) apresenta cinco possibilidades de configuracdo da

organizacao quanto a percep¢ao da QVT por seus servidores, indo do “muito insatisfatorio”

ao “muito satisfatorio”, como se constata a seguir:

Quadro 2- Escala de Classificac¢ao

15

QwWLQ -78

Insatisfatorio Neutro Satisfatorio

0a225

225a45

45a55 55a775 77,5a100

Fonte: Elaborado pela autora.

Outrossim, o modelo de resposta, tanto quanto a forma de mensuragdo dos resultados

foram mantidos, respeitando a metodologia da andlise original. Os participantes responderam

as questdes optando por uma Unica alternativa entre 1 a 5, conforme tabela abaixo:
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Tabela 1 — Variantes de possiveis respostas da escala Likert

Escala tipo 1 2 3 4 5
Likert
- muito baixa baixa média boa muito boa
- nada pouco médio bastante completamente
nada muito pouco |mais ou menos| bastante extremamente
: muito ruim ruim médio bom muito bom

Fonte: Elaborado pela autora.

3.3 Técnicas de Coleta e Analise de dados

Conforme os objetivos propostos para o estudo, e considerando a andlise dos
resultados obtidos através do questionario realizado com os servidores técnico-administrativos
do IFSC Campus Ararangud, sdo apresentados a seguir os resultados e respectivas analises
concernentes as dimensdes e indices de qualidade de vida no trabalho pesquisadas.

Os dados obtidos pelo QWQL-bref aplicado nos servidores apontaram que os fatores
analisados foram considerados satisfatorios e muito satisfatorios quanto a percepgao daqueles
em relacdo a sua QVT, visto que a média da QVT final alcangou 74,69, valor este que,
segundo a escala de Avaliagdo representada na Tabela 3, e também segundo o QWLQ-78,
corrobora para um indice de avaliacdo satisfatorio, mas beira os valores limitrofes para o
indice imediatamente superior, o muito satisfatorio. Isto mostra que os servidores desta
institui¢do trabalham, em sua maioria, de uma forma satisfeita e motivada, demonstrando que
a interacdo entre a equipe, o clima organizacional e a proposta profissional em questdo
favorecem a percepcao positiva.

A andlise dos resultados evidencia um quociente geral positivo no que tange aos
quatro dominios de abordagem da QVT pesquisados. Tal andlise funciona como um alerta
para a instituicdo pesquisada, em casos de discrepancia nos resultados, pois os gestores devem
compreender que os dominios estdo interligados — quando um deles mostra indices de
insatisfacdo, € possivel que interfira negativamente nos demais, a médio ou longo prazo.

O Dominio Fisico (Saude) obteve uma média de QVT de 66,78, enquadrando-se na
classificacdo satisfatoria, assim como o Dominio Psicologico, com média de 75,37, esta
ultima praticamente no limite entre satisfatoria e muito satisfatéria. O Dominio Pessoal

apresentou a maior média de QVT obtida através deste estudo, 82,6, considerada muito
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satisfatoria. Finalmente, o dominio profissional alcangou uma média de 73,99, valor

igualmente bastante proximo da classificacao para muito satisfatoria.

Em relagdo ao indice da satisfagdo, nota-se que 73,9% dos entrevistados estdao
satisfeitos com a QVT; 21,7% estdo medianamente satisfeitos, e apenas 4,3% estdo pouco ou
nada satisfeitos com as a¢des de QVT ofertadas pela empresa,

Os resultados obtidos mostram que os colaboradores consideram que as questdes
pessoais, como a familia, crencgas, cultura sao respeitadas e valorizadas. Neste caso, a empresa
trabalha com resultados plenamente satisfatdrios, visto que representa que a organizagao
realmente oferece ambiente e condigdes de trabalho adequados aos seus colaboradores,

influenciando positivamente em seu bem-estar e autovalorizacao.

4 RESULTADOS DE PESQUISA

O Quadro 3, abaixo, demonstra os resultados da pesquisa, em percentuais, os quais
tracam o perfil de QVT dos servidores técnico-administrativos do IFSC Campus Ararangua
nos quatro dominios analisados. A média dos dominios da QVT, na visdo dos entrevistados, e
a média geral de QVT também foram apresentadas no referido grafico, o qual foi analisado
com base na escala de classificacao proposta por Reis Junior(2008, p.80).

O Dominio Fisico, Psicoldgico e o Dominio Profissional atingiram, respectivamente,
66,78, 75,37 ¢ 73,99 de média da QVT, encaixando-se em um indice satisfatorio de avaliagao.
J& o Dominio Pessoal alcangou uma média de 82,6, enquadrando-se no indice muito
satisfatorio de avaliagdo. Tal dominio ¢ de primordial relevancia atualmente, pois sabe-se que
trabalhar em equipe e adequar-se aos bons vinculos em relagdes humanas no trabalho

possibilita o bem- estar execugdo dos resultados esperados.

Quadro 3 — Resultado compilado por dominios

Dominio Média indice de . . .
Fisico/Saude ovr 66.78 avaliagdo: Satisfatério
Dominio Média indice de . , .
Psicologico QVT 75.37 avaliacao: Satisfatorio
Dominio Média 22 60 Indice de Plenamente
Pessoal QVT ) avaliacao: satisfatorio
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Dominio Média Indice de ) .
Profissional QVT 73.99 avaliaio: Satisfatorio

Fonte: Elaborado pela autora.

O Dominio Fisico foi, dentre os pesquisados, o que apresentou menor média da QVT
segundo os servidores respondentes (66,78) Apesar de sentirem-se confortdveis em seu
ambiente de trabalho (82,6%) e de julgarem suas necessidades basicas satisfeitas (82,6%), a
grande maioria respondeu que avalia de uma forma positiva seu sono (56,5%); porém, foi
onde houve o maior indice de resposta indiferente (30,4%).

Interessante acrescentar que nenhum entrevistado respondeu sentir-se desconfortavel
ou pouco confortdvel em seu ambiente de trabalho, conforme nos mostram os resultados da
questdo 4. O valor da média de QVT para o Dominio Fisico, 66,78, encaixa-se em um indice
de avaliacdo considerado satisfatorio, mas que pode ser ampliado através de melhorias
sugeridas nas deliberacdes deste estudo.

Em relagdo ao Dominio Psicologico, quando questionados sobre o seu grau de
motivacdo para trabalhar na instituicdo pesquisada, os respondentes, em sua grande maioria
revelaram um indice plenamente satisfatorio (78,3%), nenhum sentiu-se muito desmotivado e
apenas 4,3% sentiu-se pouco motivado para trabalhar. No que concerne a liberdade de
expressdao dentro da empresa, 73,9% revelam poder expressar-se com liberdade de um modo
satisfatorio ou muito satisfatorio; 13% sdo neutros e outros 13% pensam ter pouca ou quase
nenhuma liberdade de expressdo na organizacao laboral.

Quanto a sentirem orgulho do local onde trabalham, a grande maioria (73,9%) diz
sentir bastante ou muito orgulho; 26,1/5 sdo neutros ou indiferentes e nenhum respondente
revelou sentir pouco ou quase nenhum orgulho de seu trabalho. Ressalta-se que a média de
QVT para este dominio foi de 75,37 — uma média em posicdo limitrofe com o indice de
avaliagdo plenamente satisfatorio.

Uma das perguntas-chave deste questionario encontra-se inserida no Dominio Pessoal,
e versa sobre a realizagdo pessoal do entrevistado ao executar suas atividades laborais em seu
ambiente institucional. E aqui encontrou-se um paradoxo, pois foi exatamente a questao onde
o indice de respostas indiferentes ou neutras foi o maior de todo o questionario (30,4%).
Contudo, ninguém respondeu sentir-se pouco ou muito pouco realizado, e 69,6% admitiram
estarem realizados de forma satisfatoria ou plenamente satisfatoria.

Quanto a avaliacdo da qualidade da relagdo profissional com superiores e/ou

subordinados, 82,6% dos entrevistados afirmaram relacionarem-se bem ou muito bem em seu
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ambiente de trabalho, o que mostra aqui um indice plenamente satisfatdrio; por outro lado,

8,7% revelaram relacionarem-se mal ou muito mal com superiores e/ou subordinados, e
outros 8,7% sao neutros ou indiferentes.

Em relagdo a questdo da opinido familiar sobre o trabalho dos respondentes, esta foi a
questdo que obteve o maior indice de resposta satisfatoria ou plenamente satisfatéria no
questionario aplicado — 91,3% responderam que sua familia aprecia bastante ou muito o fato
de os respondentes trabalharem na institui¢do; nenhum respondeu que a familia aprecia muito
pouco ou quase nada o local onde trabalha o respondente, e apenas 8,7% respondeu ser neutro
ou indiferente em relacdo a este questionamento.

Outra pergunta essencialmente importante, que consegue retratar o nivel de satisfacdo
do respondente ao ativar diretamente sua autoestima e autoconfianga, versa sobre o quanto
sente-se respeitado em seu ambiente de trabalho. A grande maioria (86,9%) respondeu sentir-
se bastante ou muito respeitado; 8,7% revelou ser neutro ou indiferente e apenas 4,3% revelou
sentir-se pouco ou quase nada respeitado por seus colegas e superiores dentro da sua
organizacao.

Aqui neste dominio apresenta-se a maior média de QVT obtida para este estudo,
considerando-se os quatro dominios estudados. O valor desta média, 82,6, remete a um indice
de avaliacdo considerado plenamente satisfatorio, € mostra as questdes pessoais
significativamente valorizadas pela instituigdo.

Quanto ao Dominio Profissional, quando questionados sobre sua liberdade para criar
novidades em seu trabalho, os entrevistados responderam positivamente em 78,2% dos casos;
13% indiferentes ou neutros e 8,6% pensa ter pouca ou muito pouca liberdade para criar algo
novo em seu ambiente de trabalho. Com idénticos percentuais foi respondida a questdo
relativa a igualdade de tratamento entre os funcionarios, onde apenas 8,6% dos respondentes
julgaram ter desigualdade de tratamento na institui¢ao.

Em relacao ao orgulho que sentem ao trabalhar na organizagado, os respondentes foram
praticamente unanimes — 91,3% afirmaram sentir bastante ou muito orgulho, nenhum deles
foi neutro ou indiferente e 8,7% responderam sentir pouco ou quase nenhum orgulho de serem
funcionarios desta institui¢ao, o que remete a um indice de satisfacdo plenamente satisfatorio.

Quanto ao nivel de satisfacdo em fazer parte das decisdes da empresa, a grande
maioria revelou estar bastante ou muito satisfeito (72,7%); 13,6% foram neutros ou
indiferentes e outros 13% revelaram estar pouco ou quase nada satisfeitos com sua

participag@o nas decisdes da institui¢ao.
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Quando questionados em relagdo ao seu nivel de responsabilidade dentro da empresa,

foi obtido um indice plenamente satisfatorio — 86,9% afirmaram ser alto ou muito alto este
nivel; 8,7% foram neutros ou indiferentes e apenas 4,3% responderam ser seu nivel de
responsabilidade baixo ou muito baixo dentro da empresa.

Em relagdo aos treinamentos oferecidos pela instituicdo, metade dos entrevistados
(50%) responderam estar satisfeitos ou muito satisfeitos; 22,7% foram neutros ou indiferentes
e 27,3% afirmaram que hé pouco ou quase nenhum treinamento oferecido pela instituicao.
Ressalta-se, neste caso, o maior percentual negativo de respostas contidas em todo o
questionario, sinalizando, assim, para a necessidade de uma medida corretiva relativa a este
contexto especifico.

Quanto a variedade de tarefas realizadas pelos funcionarios, 69,5% afirmaram estar
satisfeitos ou plenamente satisfeitos; 21,7% foram neutros ou indiferentes e 8,7%responderam
estar pouco ou quase nada satisfeitos em relagdo a variedade de tarefas realizadas.

Em relagdo ao espirito de camaradagem no trabalho, 65,2% revelou estar bastante ou
muito satisfeito; 13% foram neutros ou indiferentes e 21,7% responderam haver pouco ou
quase nenhum espirito de camaradagem em seu ambiente de trabalho.

Por fim, os respondentes foram questionados o quanto estdo satisfeitos com sua
qualidade de vida no trabalho. Outra pergunta-chave deste questionario. 73,9% revelaram
sentir bastante ou muita satisfacdo em relacdo a sua QVT; 21,7% foram neutros ou
indiferentes e apenas 4,3% responderam sentir pouca ou quase nenhuma satisfacdo em relagao
a sua QVT no trabalho.

Em resumo, a avaliagdo dos entrevistados foi positiva para os quatro dominios e
plenamente satisfatéria para um deles; ou seja, apresentando uma QVT com média 74,69, a
grande maioria dos entrevistados julga ter uma qualidade de vida no trabalho que encontra-se

muito proxima ao indice plenamente satisfatorio.

5 PROPOSICOES DE MELHORIA

Ap0s a tabulagdo as respostas fornecidas pelos servidores técnico-administrativos do
IFSC Campus Ararangua, verificou-se que a grande maioria esta satisfeita com a Qualidade
de Vida no Trabalho oferecida pela institui¢ao.

De acordo com pesquisadores da area, para que haja uma amplia¢ao do indice de QVT
dos servidores € necessaria uma acdo conjunta, que garantisse a participacdo de todos os

envolvidos. Mudangas na gestdo e organizacdo dos dirigentes da empresa tornam-se
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fundamentais, no sentido de eliminar velhos padrdes e crengas limitantes, as quais impedem o

crescimento saudavel da empresa e comprometem a eficacia do programa de qualidade de
vida no trabalho.

Uma proposta para melhoria ainda mais significativa do indice de satisfacdo de seus
servidores seria promover o desenvolvimento da empresa no sentido de firmar parcerias com
outras institui¢des de natureza publica como o IFSC que estejam proximas geograficamente.
Assim, professores dessas instituigdes poderiam ministrar agdes de QVT para os servidores do
IFSC: em contrapartida, professores do IFSC poderiam propor agdes e estudos naqueles
locais.

Uma medida interessante seria sugerir a criacdo de um setor de QVT no interior da
institui¢do, onde seriam fornecidas informacdes via e-mail, whatsapp, redes sociais para
agendamento e divulgacdo de atividades elaboradas neste departamento. Tais acdes teriam
como objetivo demonstrar maior comprometimento da empresa com a qualidade de vida e a
satisfacdo do servidor, ouvindo-o, dando feedbacks por meio de agdes sociais, buscando
solucionar seus questionamentos e limitagdes.

Outra proposi¢ao de melhoria residiria em minimizar conflitos entre colegas, chefias e
subordinados, fazendo o uso de dinamicas de grupo, debates, atividades especificas no campo
da inteligéncia emocional e de como lidar com diferengas, no campo da neurociéncia,
novidades e palestras que promovessem o autoconhecimento e, por outro lado, a empatia no
ambiente de trabalho. A velha busca pelo equilibrio. Trilhar o Caminho do Meio, como diriam
os antigos monges budistas, orientais detentores da sabedoria e do poder do self. Ou o divino
e inexoravel “Conhece-te a ti mesmo”, pérola que Sécrates inscreveu na entrada do Oraculo
de Delfos, quatrocentos anos antes de Cristo nascer, mas, a0 mesmo tempo, um conceito tanto
atual quanto imprescindivel, em qualquer contexto da vida do ser humano, inclusive no
contexto laboral.

Uma das mudancas mais evidentes através da aplicacdo deste questionario seria em
relagdo a promocgao de crescimento profissional dos servidores de todos os setores, por meio
da ampliagdo da oferta de cursos e capacitagcdes online, com a emissdo de certificados, e
posterior possibilidade ascensional na propria empresa. Tal ag¢do melhoraria
significativamente o desempenho profissional e o indice de satisfacdo dos servidores da

instituicao.

6 CONCLUSOES
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O presente estudo alcanca seus objetivos iniciais pois logrou éxito ao verificar quais

acoes sdo realizadas no IFSC Campus Ararangud capazes de proporcionar maior QVT aos
seus servidores técnico-administrativos; analisar, a partir do Quality of Word Life
Questionnarie Bref (QWLQ-Bref) a satisfacdao destes servidores com sua QVT em relagdo aos
Dominios Fisico/Saude, Psicoldgico, Social e Profissional, como também propor acdes a
Coordenadoria de Gestdo de Pessoas para melhoria dos indices de satisfacdo de seus
servidores.

E preciso nio sé criar como também manter programas de QVT na empresa visando
aprimorar os quatro dominios como se fossem um Unico, impactando diretamente na satide e
na produtividade dos funcionarios, na reducao de sua rotatividade, na redug¢dao do acimulo de
servico. E necessario que os gestores percebam que os quatro dominios ocorrem interligados
fundindo-se em um s, funcionando em harmonia e equilibrio.

A partir do resultado da pesquisa infere-se que as praticas de qualidade de vida no
trabalho sdao fundamentais para que os servidores se fagam envolvidos e comprometidos e
assim, possam desenvolver melhor suas atividades de acordo com os principios norteadores
do Campus.

Conclui-se que ¢ condi¢do imprescindivel para o crescimento da institui¢do e de seus
servidores oferecer agoes de QVT voltadas para os trabalhadores, com aumento dos indices de
satisfacdo e desempenho laboral e pessoal. Por este motivo, torna-se necessario que estudos
futuros sejam realizados a fim de perpetuar a importancia dessas ag¢des e a saude da
organizacdo e de seus servidores, no sentido mais amplo ¢ em todos os conceitos que
envolvem o termo “satde”.

Uma organizagdo precisa entender o seu colaborador, facilitar a comunicacao,
diminuir os niveis hierdrquicos, desenvolver as competéncias, incentivar a capacitagdo e
dinamizar o grupo. Neste sentido, percebe-se que o IFSC se preocupa com a saude e bem-
estar dos seus servidores, ja que deu inicio a investigacao e andlise da QVT. Percebe-se ainda,
que a tematica QVT deve fazer parte do Plano de Metas anual da institui¢do, sendo que a
pesquisa deve ser reaplicada de tempos em tempos, de modo, a medir os itens que ja foram
melhorados e os que ainda precisam de maior atencdo. Também deve-se construir um
calendario anual inserindo atividades relacionadas a QVT. Por isso, investir em Qualidade de
Vida no Trabalho ¢ essencial para o desenvolvimento e sucesso de uma organizagdo. E
necessario que os gestores tenham consciéncia e busquem identificar constantemente as

necessidades dos seus colaboradores, a fim de proporcionalizar melhorias na QVT.
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Entende-se que esse assunto deve ser estudado e debatido constantemente no ambiente

organizacional. Assim, espera-se que os resultados desta pesquisa possam contribuir para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho dos servidores do IFSC Campus Ararangua,

visando a oferta de servicos publicos de exceléncia.
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Apéndice A — Tabelas com as respostas dos respondentes compiladas

Dominio Fisico

Em que medida vocé avalia o seu sono?
23 respostas

7 (30,4%)

0 (0]

Em que medida algum problema com o scno prejudica seu trabalho?
22 respostas

10,0

75

Suas necessidades fisiclogicas basicas sao satisfeitas adequadamente?
23 respostas

1
e 10 (43,5%)

g (38,1%)
7.5

0 (0]
0.0

Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalha?
23 respostas

15

B (34.8%)

4 (17.4%)
0 (0% 0 (0%)
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Dominio Psicolégico

Em que medida vocé avalia sua motivagao para trabalhar?
23 respostas

10,0
7.5 8 (34,6%)

5.0

4 (17.4%)
2.5

0 (0]

0.0

Como voce avalia sua liberdade de expressao no seu trabalho?
23 respostas

10,0

15

Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissac?
23 respostas

15

0 (0% 0 (0%)
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Dominio Pessoal

Voceé se sente realizado com o trabalho que faz?
23 respostas

10,0

7.5

T (30,4%)
B (28,1%)
5.0 -
2.5
0 {0%) 0 (%)
0.0
1 2

Como vocé avalia a qualidade da sua relagio com seus superiores efou subordinados?
23 respostas

10,0

9 (39.1%)
7.5

5.0
2.5

0 (0]
0.0

Em que medida sua familia avalia o seu trabalho?
23 respostas

10

0 (39,1%)

0 {07%) O (0%)

2 (8.7%)

Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores?
23 respostas

15

1(4,3%)
0 (0P}




Dominio Profissional

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?
23 respostas

15

7 (30,4%)

114.3%) 1(4,3%)

Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho?
23 respostas

10

1(4,3%)

Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo na qual trabalha?

23 respostas
15
14 (609
10
5
0 (0% 0 (0%
]
1 2 3

Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participagio nas decisdes da empresa?

22 respostas
15
13 (59,1%)
10
5

1 (4,5%) 3 ({13.6%)
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