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RESUMO

Este estudo investigou a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na percepgao dos
colaboradores do Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (Cade), utilizando
como referencial teérico o Modelo de Walton. A tematica da QVT tem sido
amplamente discutida por diversos autores, como Limongi-Franga (1998), que
destaca a QVT como um conjunto de agdes voltadas ao bem-estar no ambiente
organizacional, e Ferreira (2016), que enfatiza a necessidade de equilibrar as
demandas institucionais com as expectativas dos trabalhadores. Walton (1973), um
dos principais estudiosos do tema, propés um modelo que avalia a QVT a partir de
oito dimensdes, incluindo compensacao justa e adequada, condi¢gdes de seguranga
e saude no trabalho e oportunidades de crescimento. O Cade foi escolhido como
I6cus da pesquisa devido ao seu reconhecimento como um dos "Lugares Incriveis
para Trabalhar" e sua relevancia estratégica na defesa da concorréncia no Brasil. A
pesquisa teve como objetivo geral compreender a percepgao dos servidores sobre a
QVT com base nos critérios do Modelo de Walton. Para isso, foram estabelecidos
trés objetivos especificos: investigar a percepcdo dos servidores do Cade em
relagdo aos critérios de QVT; identificar a aplicacdo dos critérios do modelo no
contexto organizacional da autarquia; e evidenciar as praticas adotadas pelo Cade
para a promo¢ao da QVT no ambiente de trabalho. A pesquisa foi conduzida com
uma abordagem quali-quanti e estruturada como um estudo de caso unico,
contemplando uma amostra selecionada de servidores que atuam diretamente no
orgao. A coleta de dados foi realizada por meio de questionario on-line, com método
de anadlise descritiva. Os resultados revelaram que, embora a QVT no Cade seja
amplamente bem avaliada, algumas areas demandam maior atengdo, como a
percepgdo sobre equidade salarial e progressdo na carreira. Além disso, praticas
como programas de desenvolvimento profissional e incentivo a capacitagao continua
foram apontadas como pontos positivos da gestdo de pessoas na organizagdo. Com
base nos achados, este estudo fornece subsidios para a formulagcédo de politicas e
praticas que promovam um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo, tanto
no Cade quanto em outras instituicbes publicas que buscam aprimorar a QVT de
seus servidores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Modelo de Walton; Gestdo de
Pessoas; Servico Publico.



ESTADO,
DE GOIAS

Pro- Reuorra de z Universidade .
PO beaduan ( ) Estadual de Goias
ABSTRACT

This study investigated the Quality of Work Life (QWL) from the perspective of
employees at the Administrative Council for Economic Defense (Cade), using
Walton’s Model as the theoretical framework. The topic of QWL has been widely
discussed by various authors, such as Limongi-Franca (1998), who defines QWL as
a set of actions aimed at well-being in the organizational environment, and Ferreira
(2016), who highlights the need to balance institutional demands with workers’
expectations. Walton (1973), one of the main scholars on the subject, proposed a
model that evaluates QWL based on eight dimensions, including fair and adequate
compensation, workplace safety and health conditions, and opportunities for growth.
Cade was chosen as the research locus due to its recognition as one of the
"Amazing Places to Work" and its strategic relevance in defending competition in
Brazil. The general objective of the study was to understand employees' perceptions
of QWL based on Walton’s Model criteria. To achieve this, three specific objectives
were established: to investigate Cade employees' perception of QWL criteria, to
identify the application of Walton’s Model within the organization, and to highlight the
practices adopted by Cade to promote QWL in the workplace. The study followed a
mixed-methods approach and was structured as a single case study, involving a
selected sample of employees working directly within the institution. Data collection
was carried out through an online questionnaire with a descriptive analysis method.
The results revealed that while QWL at Cade is generally well evaluated, some areas
require greater attention, such as perceptions of salary equity and career
progression. Additionally, practices such as professional development programs and
incentives for continuous training were identified as positive aspects of the
organization’s people management strategies. Based on these findings, this study
provides insights for the formulation of policies and practices that foster a healthier
and more productive work environment, both at Cade and in other public institutions
seeking to improve QWL for their employees.

Keywords: Quality of Work Life; Walton's Model; People Management; Public
Service.
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1. INTRODUGAO

A gestdo da forgca de trabalho € um processo essencial para aprimorar o
ambiente organizacional, desenvolver uma cultura positiva e impulsionar o
desempenho dos trabalhadores. Neste contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) emerge como um tema de crescente relevancia nas organizagdes e no ambito
educacional. A QVT é reconhecida por sua capacidade de contribuir para a
satisfacdo dos funcionarios e para a produtividade dos negdcios, despertando o
interesse de empresarios e gestores. Abordar a QVT significa buscar a satisfagcéo e
a motivacado no ambiente corporativo, envolvendo aspectos como remuneragao
justa, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, oportunidades de crescimento,
seguranga no trabalho e integracdo social. Esses fatores sdo fundamentais para
garantir o bem-estar e, por conseguinte, o sucesso organizacional.

Esta pesquisa teve como objetivo explorar a percepgdo dos colaboradores’
do Conselho Administrativo de Defesa Econdémica (Cade) sobre a QVT, utilizando
como referencial tedérico o Modelo de Walton. A pesquisa foi conduzida dentro da
fenomenologia e adotou uma abordagem quali-quanti. O objetivo geral foi
compreender como os critérios de QVT estabelecidos pelo modelo Walton foram
percebidos pelos colaboradores de uma instituigdo publica reconhecida como um
"Lugar Incrivel para se Trabalhar". Além disso, buscou-se identificar as areas de
destaque e aquelas que necessitavam de melhorias, fornecendo subsidios para a
formulacao de politicas e praticas voltadas a promocao de um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo. Para atingir esses objetivos, foi adotada uma metodologia de
pesquisa bibliografica e descritiva do tipo estudo de caso unico, utilizando um
questionario como ferramenta de coleta de dados. A analise dos dados foi realizada
com o auxilio do software Jamovi, empregando técnicas estatisticas, além da
criacao de tabelas e graficos. Ainda foram realizadas analises descritivas dos dados,
permitindo uma interpretacdo detalhada e contextualizada dos resultados, de modo
a identificar padrbes e tendéncias relevantes para compreender a percep¢ao dos

colaboradores em relagcao a QVT.

'"Para fins deste estudo, o termo "colaborador" sera utilizado para se referir aos servidores do
Conselho Administrativo de Defesa Econémica (Cade). Essa escolha terminologica alinha-se a
pesquisa FIA Employee Experience (FEEx), conduzida pela Fundagao Instituto de Administragéo
(FIA), que utiliza essa nomenclatura para descrever os participantes de suas avaliagées. No entanto,
a palavra "servidor" também sera utilizada quando o contexto especifico demandar uma referéncia
direta a esses profissionais ou em discussdes mais amplas que envolvam o setor publico.
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A escolha do Cade como objeto de estudo nao foi aleatoria. Como servidor
que ja atuou no 6rgao, minha experiéncia profissional e meu interesse académico
convergiram para a compreensao dos elementos que contribuem para a qualidade
de vida no trabalho nesse ambiente. Além disso, o Cade desempenhou um papel
crucial na defesa da concorréncia brasileira, o que o torna uma instituicdo de grande
relevancia para o desenvolvimento socioecondémico do pais. Dessa forma, este
estudo buscou contribuir para o debate académico sobre QVT, oferecendo
consideragdes para a gestdo de pessoas no servico publico e, em particular, em
uma organizagdo reconhecida por suas praticas positivas. Esperava-se que 0s
resultados pudessem fornecer subsidios para politicas e praticas que promovessem
um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo, ndo apenas no Cade, mas
também em outras instituicdes publicas.

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta diretamente relacionada a
motivacdo pessoal, sendo necessario criar um ambiente em que todos se sintam
bem e tenham confianca de que suas necessidades estdo sendo atendidas. As
pessoas podem ser motivadas a interagir bem ou mal com o ambiente, revelando o
que tém de si. Se as pessoas nao estiverem motivadas e imbuidas do espirito de
colaboragédo, podem estar sendo forcadas a fazer o que ndo desejam. Lacunas
existentes entre solugdoes efetivas, mudancas nas condicbes de trabalho e
preocupacdes com a qualidade de vida no trabalho tém sido amplamente expressas
em ambientes organizacionais. Diante do tema, este projeto teve como questao de
estudo: como os colaboradores do Cade, que atuam em uma instituigdo publica com
titulo de um incrivel lugar para se trabalhar, avaliam o seu trabalho segundo os
critérios de QVT - Modelo de Walton?

De acordo com o site UOL?, o Prémio Lugares Incriveis para Trabalhar (LIPT)
€ uma iniciativa realizada pelo UOL e pela Fundagao Instituto de Administragcéo (FIA)
que identifica e reconhece as empresas no Brasil que alcangam e se destacam com
os mais elevados indices de satisfacdo entre seus colaboradores por meio da
pesquisa aplicada conhecida por FIA Employee Experience (FEEx). A QVT é um
aspecto fundamental que influencia diretamente a satisfagdo e o engajamento dos
mesmos em uma organizagao. O Modelo de Walton (1973) oferece uma abordagem
abrangente para avaliar a mesma, incluindo critérios variados. Considerando o

reconhecimento do Cade como um "lugar incrivel para se trabalhar", este estudo

2 UOL (Universo Online) € um portal de noticias e servigos digitais brasileiro.
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propbs investigar a percep¢do dos colaboradores da instituicdo em relagcdo a
qualidade de vida no trabalho.

A Fundagao Instituto de Administragao (FIA), criada em 1980 por docentes do
Departamento de Administragdo da Universidade de Sao Paulo (USP),
consolidou-se ao longo de quatro décadas como uma das principais Escolas de
Negdcios do Brasil e do mundo. A instituicdo € reconhecida por sua exceléncia
académica e contribuicao significativa para o campo da administragao. Ao longo de
40 anos, a instituicdo obteve reconhecimento tanto no Brasil quanto no exterior,
sendo classificada entre as 50 melhores escolas de negdcios do mundo.

A FIA Employee Experience - FEEx é uma pesquisa conduzida por
pesquisadores da Fundagao Instituto de Administragcdo. Essa iniciativa académica
visa avaliar a experiéncia dos colaboradores em empresas, abordando aspectos
como ambiente de trabalho, cultura organizacional, lideranca e satisfagdo com os
servicos de RH. A metodologia empregada pelos pesquisadores permite uma
analise detalhada e minuciosa do clima organizacional, fornecendo informagdes
valiosas para a melhoria do bem-estar e da produtividade dos funcionarios.

A parceria entre a FIA (Fundacgao Instituto de Administragdo) e o UOL envolve
a promog¢ao do prémio "Lugares Incriveis para Trabalhar". A premiagdo é baseada
na pesquisa FIA Employee Experience — FEEX, que avalia a experiéncia dos
funcionarios em relagdo ao ambiente de trabalho, lideranga, politicas e praticas de
recursos humanos, e a atuacdo do CEO. A iniciativa visa reconhecer empresas
brasileiras que proporcionam altos niveis de satisfagao entre seus colaboradores.

Em 2020, o Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (Cade) foi
reconhecido como um dos 100 lugares incriveis para trabalhar no Brasil pela
pesquisa Employee Experience, realizada pela UOL e pela Fundagéo Instituto de
Administracdo (FIA), destacando-se como o unico 6rgao da Administragcao Publica
na lista. Em 25 de agosto de 2021, o Cade foi novamente reconhecido por suas
praticas de gestdo de pessoas, atribuindo seu sucesso ao excelente clima
organizacional e ao cuidado com os funcionarios, o que favoreceu um ambiente
propicio a inovagao.

Em 2022, pelo terceiro ano consecutivo, o Cade foi premiado como um dos
140 lugares incriveis para trabalhar no Brasil, posicionando-se entre as 60 empresas
de médio porte e permanecendo como o unico 6rgdo publico entre os vencedores. A

pesquisa FIA Employee Experience (FEEx) destacou os altos indices do Cade em
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relagdes interpessoais, educacdo corporativa, qualidade de vida no trabalho e
inovagao. Em 6 de outubro de 2023, o Cade foi mais uma vez reconhecido por suas
praticas voltadas a gestdo de pessoas. A autarquia se destacou por sua gestédo por
resultados, foco na diversidade e regime de trabalho flexivel, evidenciando o
compromisso com o bem-estar e a qualidade de vida de seus colaboradores.

Em 2024, pela 5% vez, a autarquia foi contemplada com o prémio promovido
pela Fundagdo Instituto de Administragdo (FIA) em parceria com o Estadaod,
destacando-se como um dos lugares incriveis para trabalhar no Brasil. Nesse ano, o
Cade figurou entre as empresas de médio porte premiadas, mantendo-se como o
unico 6rgao publico federal a integrar esse seleto grupo.

Nesse contexto, formulou-se as seguintes hipoteses: Hipotese 1: Os
colaboradores do Cade percebem positivamente a qualidade de vida no trabalho,
com base nos critérios estabelecidos pelo Modelo de Walton, devido ao
reconhecimento da instituigdo como um "lugar incrivel para se trabalhar". Hipotese 2:
A percepcao dos servidores do Cade sobre a qualidade de vida no trabalho varia
significativamente entre os diferentes critérios estabelecidos pelo Modelo de Walton,
com algumas areas sendo mais satisfatoérias do que outras. A pesquisa "Qualidade
de Vida no Trabalho na Percepc¢ao dos Colaboradores: Um Estudo de Caso sobre
uma Instituigdo Publica Intitulada como um Lugar Incrivel para se Trabalhar" é
fundamental para compreender as dindmicas que envolvem a satisfacdo e o
bem-estar dos servidores publicos, especialmente em uma instituicdo reconhecida
por suas praticas positivas de gestdo, como é o caso do Conselho Administrativo de
Defesa Econb6mica (Cade).

A relevancia desta pesquisa se acentua quando consideramos a crescente
demanda por ambientes de trabalho que promovam ndo apenas a eficiéncia e
produtividade, mas também o bem-estar e a realizacdo pessoal dos servidores. No
contexto do servigo publico, onde os desafios incluem a gestdo de recursos
humanos, a motivacdo e a retengdo de talentos, entender os elementos que
contribuem para uma boa qualidade de vida no trabalho torna-se ainda mais crucial.
Minha trajetéria profissional, que abrange experiéncias no setor privado e no servigo
publico, proporcionou-me uma perspectiva unica sobre as diferentes abordagens de

gestdo de pessoas e suas implicagdes na qualidade de vida no trabalho. Como

3 O Estado de S. Paulo, também conhecido como Estad&o, é um jornal brasileiro publicado na cidade
de Sao Paulo desde 1875.
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estudante, busco aprofundar meu entendimento tedrico e pratico sobre esse tema,
visando contribuir para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de
pessoas no servigo publico.

O Modelo de Walton, com seus oito critérios de qualidade de vida no trabalho,
oferece um arcabougo teorico abrangente para a analise das percepg¢des dos
servidores do Cade. A investigacado desses critérios permitira identificar as areas de
destaque e aquelas que necessitam de melhorias, fornecendo subsidios para a
formulacdo de politicas e praticas que promovam um ambiente de trabalho mais
saudavel e produtivo. Ademais, a pesquisa contribuira para o campo académico ao
explorar a aplicabilidade do Modelo de Walton no contexto especifico do servigo
publico brasileiro, ampliando o conhecimento sobre as particularidades e desafios
enfrentados por essas instituicdes. Os resultados poderao servir de referéncia para
estudos futuros e para a elaboracdo de modelos tedricos mais adaptados a
realidade das organizagdes publicas no Brasil.

Por fim, a escolha do Cade como objeto de estudo se justifica ndo apenas
pelo seu reconhecimento como um excelente local de trabalho, mas também pela
sua relevancia estratégica na defesa da concorréncia e na promog¢do de um
ambiente econémico justo e equilibrado no pais. Compreender a percepg¢ao de seus
servidores sobre a qualidade de vida no trabalho pode oferecer um valioso
aprimoramento das praticas de gestdo de pessoas em organizagdes publicas que
desempenham funcdes essenciais para o desenvolvimento socioecondémico do
Brasil. Portanto, esta pesquisa € justificada pela sua contribuigdo potencial para a
melhoria da gestdo de pessoas no servigo publico, pelo enriquecimento do debate
académico sobre QVT e pela oportunidade de aplicar conhecimentos tedricos a um
contexto organizacional relevante e desafiador.

Assim, o objetivo geral deste estudo foi compreender a percepcado dos
servidores atuantes no Conselho Administrativo de Defesa Econémica (Cade) com
base nos critérios de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) estabelecidos pelo
Modelo de Walton. Os objetivos especificos foram: Investigar a percep¢ado dos
servidores do Cade em relacdo aos critérios de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de Walton; Identificar a aplicagao dos critérios de QVT de Walton no contexto
do Cade; e Evidenciar as praticas do Cade para promover a QVT no ambiente de

trabalho.
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Com base nos objetivos apresentados, este estudo procurou estabelecer um
panorama claro e fundamentado sobre a percepcéo dos colaboradores do Cade em
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), utilizando o Modelo de Walton
como referéncia tedrica central. Ao identificar os aspectos mais valorizados e
aqueles que requerem maior atencao, a pesquisa permitiu ndo apenas compreender
como os critérios de QVT s&o aplicados no contexto de uma instituicdo publica
reconhecida, mas também explorar as praticas e estratégias que contribuem para
um ambiente de trabalho equilibrado e motivador. A relevancia do tema, aliada a
escolha de um objeto de estudo que se destaca por suas praticas positivas de
gestdo, confere ao trabalho uma contribuicdo significativa para o campo da
administracao publica e da gestdo de pessoas.

Ademais, ao adotar uma abordagem quali-quanti, esta pesquisa foi capaz de
integrar analises estatisticas com a interpretacdo detalhada das percepc¢des dos
servidores, proporcionando uma visdo abrangente e contextualizada. Os resultados
obtidos ndao apenas refletem a realidade do Cade como um "lugar incrivel para se
trabalhar", mas também oferecem subsidios praticos para a formulagao de politicas
organizacionais que promovam maior bem-estar e engajamento no trabalho. Dessa
forma, este estudo contribui para o enriquecimento do debate académico e fornece
elementos concretos para que outras organizagdes publicas possam aprimorar suas

praticas de gestao e criar ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos.



23

2. REFERENCIAL TEORICO

Esta pesquisa foi desenvolvida considerando as seguintes perspectivas
tedricas: a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e sua relevancia para o bem-estar
dos servidores publicos; os critérios do Modelo de Walton como instrumento de
avaliagdo abrangente; e a gestdo de pessoas como estratégia central para a
melhoria do ambiente de trabalho e da produtividade organizacional. Essa
fundamentacao tedrica permitiu uma contextualizagao solida com os resultados da
pesquisa, promovendo uma analise aprofundada das percep¢des dos servidores
sobre a QVT e sua relagdo com as praticas de gestdao. Além disso, possibilitou o
reconhecimento das areas que requerem melhorias e daquelas que se destacam,
contribuindo para o aprimoramento de politicas e praticas organizacionais em

instituicdes publicas.

2.1 Qualidade de Vida (QV)

A qualidade de vida (QV) é um conceito amplo e multifacetado que abrange
diversas dimensdes da existéncia humana, incluindo aspectos fisicos, psicoldgicos,
sociais e ambientais. A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) define qualidade de
vida como a percepg¢ao de um individuo sobre sua posi¢ao na vida, no contexto da
cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus
objetivos, expectativas, padroes e preocupagdes. Essa definigdo destaca a
subjetividade da QV, reconhecendo que a avaliacdo do bem-estar é influenciada por
fatores pessoais e contextuais (Jahani et al., 2017).

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS, 1998) enfatiza que a Qualidade de
Vida esta ligada a percepgcao das pessoas sobre o atendimento de suas
necessidades e a possibilidade de alcancar felicidade e autorrealizagao,
independentemente de condi¢des fisicas ou socioecondmicas. Esse conceito é
abrangente e ndo se limita a uma unica definicdo, contemplando diversos fatores
como saude, bem-estar, autoestima e satisfacdo, que, juntos, contribuem para a
melhoria da experiéncia individual e coletiva.

Segundo Limongi-Franga (2010), a Qualidade de Vida é um tema atraente,
mas repleto de contradigdes. Por um lado, ha um aumento do conhecimento

disponivel, uma pressa pelo consumo e mais liberdade para escolher habitos e
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estilos de vida. Por outro lado, surgem as consequéncias das continuas e
crescentes exigéncias por qualificagdes, que parecem sempre insatisfatérias. A
autora afirma que "trata-se de uma competéncia organizacional, cuja capacidade de
solugdo pressupde: vontade, legitimidade e qualificagdo dos diversos niveis do
poder, interesses e impactos" (Limongi-Franga, 2010, p. 11).

A percepgao da Qualidade de Vida é um conceito subjetivo e individual,
variando conforme as prioridades e experiéncias pessoais de cada individuo. Alguns
fatores podem ser considerados mais relevantes para determinadas pessoas,
enquanto outros ndo tém tanta importancia. A definicdo de Qualidade de Vida é
extensa e difere de pessoa para pessoa, influenciada pelos seus objetivos, planos
de vida e perspectivas pessoais (Mendes e Leite, 2004).

A dimensao fisica da qualidade de vida refere-se a saude e bem-estar
corporal. Ela inclui aspectos como a presengca ou auséncia de doencas, a
capacidade funcional, a energia e a vitalidade, bem como a dor e o desconforto
fisico. A manutencdo de um corpo saudavel é fundamental para uma boa qualidade
de vida, pois o estado fisico impacta diretamente a capacidade de realizar atividades
diarias, trabalhar e participar de atividades de lazer (Ferreira, 2016).

A dimensao psicoldgica, por sua vez, engloba fatores como saude mental,
estresse, emocgdes e autoestima. A saude mental é crucial para a QV, pois afeta a
maneira como os individuos percebem e enfrentam os desafios da vida. Condi¢des
como depressao, ansiedade e estresse cronico podem deteriorar significativamente
a qualidade de vida, enquanto uma boa saude mental promove o bem-estar geral e
a resiliéncia (Ferreira, 2016).

As relagdes sociais também desempenham um papel vital na qualidade de
vida. A dimensao social inclui aspectos como apoio social, relagdes interpessoais,
papel na comunidade e interacdo social. Ter uma rede de apoio social forte,
composta por familiares, amigos e colegas, pode fornecer recursos emocionais e
praticos que ajudam a enfrentar adversidades e melhorar a QV. A sensacao de
pertencimento e o envolvimento em atividades comunitarias também contribuem
para uma vida satisfatéria (Pacheco, 2011).

O ambiente em que uma pessoa vive e trabalha também afeta a qualidade de
vida. A dimensao ambiental inclui fatores como seguranca, qualidade do ar e da
agua, habitacdo, acesso a servigos e recursos, e condigdes de trabalho. Ambientes

saudaveis e seguros promovem o bem-estar, enquanto condigdes adversas, como
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poluicdo, violéncia e precariedade habitacional, podem comprometer a QV. Além
disso, 0 acesso a espacos verdes e areas de lazer é benéfico para a saude fisica e
mental (Kanesiro, Durigan e Kanesiro, 2004).

A espiritualidade e os valores pessoais constituem outra dimensao importante
da QV. A espiritualidade pode fornecer um senso de propdsito, esperanca e conexao
com algo maior, o que pode ser particularmente util em tempos de adversidade. Os
valores pessoais, por sua vez, guiam as escolhas e comportamentos, influenciando
a satisfagéo com a vida e o alinhamento com os objetivos pessoais (Marques, 2018).

A avaliacdo da qualidade de vida frequentemente utiliza instrumentos
multidimensionais que consideram todas essas dimensdes. Um dos instrumentos
mais conhecidos ¢ o WHOQOL (World Health Organization Quality of Life),
desenvolvido pela OMS. Ele avalia a QV com base em dominios como saude fisica,
psicolégica, nivel de independéncia, relagbes sociais, meio ambiente e
espiritualidade/religido/crengas pessoais (Klein, Pereira e Lemos, 2019).

Os determinantes da qualidade de vida sdo variados e inter-relacionados.
Fatores socioecondbmicos, como renda, educagdo e emprego, tém um impacto
significativo na QV, uma vez que determinam o acesso a recursos e oportunidades.
A desigualdade social, por exemplo, pode levar a disparidades na QV entre
diferentes grupos populacionais. Politicas publicas que promovem a equidade e a
justica social sao essenciais para melhorar a QV de toda a populagao (Pereira e
Trevelin, 2020).

O papel das politicas de saude na promoc¢ao da qualidade de vida é
igualmente crucial. Intervengbes que visam prevenir doengas, promover estilos de
vida saudaveis e garantir o acesso a cuidados de saude de qualidade podem
melhorar significativamente a QV. Programas de saude publica que abordam fatores
de risco como sedentarismo, ma alimentagdo, tabagismo e abuso de substancias
sao fundamentais para a promocgao da saude e bem-estar (Soares e Leite, 2019).

A qualidade de vida no contexto do envelhecimento é uma area de crescente
interesse, especialmente em sociedades com populagdes envelhecidas. A
manutencdo de uma boa QV em idades avangadas depende de fatores como saude
fisica, suporte social, autonomia e envolvimento em atividades significativas.
Politicas e programas voltados para a promog¢ao da saude do idoso e a adaptacao
do ambiente as necessidades dessa populagdo sdo essenciais para garantir um

envelhecimento saudavel e ativo (Esteves, Bonfim e Oliveira 2022).
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No contexto do trabalho, a qualidade de vida no trabalho (QVT) é um aspecto
importante da QV geral. Condi¢cdes de trabalho justas, seguranca no emprego,
oportunidades de desenvolvimento profissional € um ambiente de trabalho saudavel
sao fatores que contribuem para a QVT. A satisfagdo no trabalho, o equilibrio entre
vida profissional e pessoal, e a auséncia de estresse ocupacional sao
elementos-chave para uma boa QVT (Ferreira, 2016).

A promogado da qualidade de vida envolve uma abordagem holistica que
considera todas as dimensdes mencionadas. Intervengbes bem-sucedidas para
melhorar a QV requerem a colaboragao entre diferentes setores, incluindo saude,
educacédo, trabalho, ambiente e assisténcia social. A integracdo de esforgos e
recursos € fundamental para abordar os determinantes da QV de maneira

abrangente e eficaz (Jahani et al., 2017).

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um conceito que se refere ao
bem-estar dos trabalhadores no ambiente de trabalho, englobando aspectos fisicos,
psicolégicos e sociais. Ferreira (2016) descreve a QVT como uma abordagem
centrada no olhar dos trabalhadores, que busca equilibrar as exigéncias
organizacionais com as necessidades e expectativas dos empregados. A QVT é
essencial para a produtividade e a satisfacdo dos trabalhadores, impactando
diretamente a eficiéncia e a competitividade das organizagdes. Para Albuquerque e

Limongi-Franga (1998, p. 42) a QVT é definida como:

Conjunto de agdes de uma empresa que envolve o diagndstico e
implantagcdo de melhorias gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando proporcionar condi¢gdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realiza¢do do trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), a Gestdo de Pessoas é a area da
Administracdo que se dedica com maior intensidade a otimizagao dos resultados e a
qualidade de vida dos funcionarios. Procedimentos considerados relevantes incluem
a melhoria do clima organizacional, o desenvolvimento de uma boa cultura interna e
o impacto positivo na produtividade dos funcionarios. A Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) é um fator crucial para o bem-estar dos empregados e o sucesso da

organizacdo. O clima organizacional, influenciado pelo comportamento dos
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funcionarios no ambiente de trabalho e vice-versa, desempenha um papel
significativo. A relagdo entre a qualidade de vida dentro e fora da organizagéo é
fundamental. Mendes e Leite (2004) afirmam que a qualidade de vida consiste em
permitir que as pessoas encontrem equilibrio em suas vidas, tanto dentro quanto
fora do ambiente de trabalho.

Torna-se, entdo, fator indispensavel para as organizagbes manterem seus
colaboradores ativos, por isso o tema QVT é uma parte importante das organizagoes
que visam diminuir a rotatividade e tornar os funcionarios mais produtivos. Ter mais
satisfacdo e motivagcdo em relagdo ao trabalho que esta sendo executado. De
acordo com Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho surgiu na Inglaterra
nos anos 1950, quando Eric Trist e seus colegas desenvolveram um modelo macro
para agrupar os trinbmios individuo/trabalho/organizacdo. A nova habilidade é
chamada de qualidade de vida no emprego.

A evolugcdo do conceito de qualidade de vida, de acordo com Huse e
Cummings (1985, p. 15), tem sido vista como pesquisa e agdo nas organizagoes.
Inicialmente, a QVT era considerada um resultado individual que se relaciona as
percepcdes das pessoas sobre o seu trabalho, particularmente sua satisfagdo com o
trabalho. Assim, a atencdo era nos resultados que as pessoas experimentam nas
suas atividades profissionais e em como enriquecer as atividades para atender as
necessidades individuais. Ainda de acordo com os mesmos autores, a QVT é
considerada uma abordagem ou método que tem sido definido a medida que as
pesquisas sobre o tema avangcam. Algumas técnicas usadas para (re) organizar
tarefas, como a consolidagao de tarefas, grupos de tarefas independentes, etc.

Como apontam Gramms e Lotz (2017), o conceito de qualidade de vida no
emprego € usado para expressar a grande variedade de experiéncias que as
pessoas tém em relagdo ao trabalho, ou seja, diretamente ligada a satisfagédo
pessoal através da organizagdo. Dessa forma, a insatisfagdo dos funcionarios e o
baixo nivel de moral sdo um grande problema, pois, de acordo com Burigo (1997),
as organizagdes podem se desenvolver e se destruir através do desempenho dos
funcionarios, que podem ser tediosos.

No que diz respeito, o conceito esta ligado a satisfacdo e motivacdo dos
funcionarios, como definem Vieira e Hanashiro (1990, p.45):

Melhoria das condi¢gdes de trabalho com extensdo a todas as fungdes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais,
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ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se
um resultado satisfatério, tanto para os empregados como para a
organizagao.

A fim de ter uma boa qualidade de vida no trabalho, os funcionarios de uma
organizagdo devem manter relagdes interpessoais para aumentar sua participagao
nas atividades da organizagao.

Gramms e Lotz (2017, p.19) afirmam que a qualidade de vida esta
condicionada a saude. Além disso, afirmam que existem trés percepcdes das

dimensdes que afetam a saude, como esta disposto abaixo:

e Divisédo psicologica: se concentra nos fatores que influenciam as percepgdes
mentais do individuo — emocgdes, sentimentos e crengas — e procura
determinar quais sdo as diferentes formas de responder aos eventos
pessoais. Essa dimensdo esta diretamente ligada a personalidade de uma
pessoa.

e A Dimensao Social: essa dimensao pode identificar como as pessoas se
relacionam com outras pessoas, sejam amigos, familiares, colegas de
trabalho ou onde moram.

e Dimensao bioldgica: se refere aos elementos que estdo relacionados ao
corpo, ou seja, a funcao e a disfungdo dos érgéos e de todos os sistemas

internos, adquiridos por um individuo durante sua existéncia.

A exceléncia na implementagdo de programas de qualidade de vida no
ambiente de trabalho depende da capacidade da organizagdo em reconhecer e
proporcionar oportunidades que promovam o bem-estar dos funcionarios. Isso inclui
oferecer suporte fisico e mental adequados, garantindo que os colaboradores
disponham de condigdes ideais para desempenhar suas fungdes de maneira
eficiente e satisfatoria.

Diversos autores desenvolveram modelos de qualidade de vida no trabalho,
que abordaram esse tema através de suas proprias perspectivas e analises
conceituais, para explicar como ele € compreendido. A busca por competéncia e
modernizacdo nas Uultimas décadas resultou na implementacdo de diversas
estratégias e programas de qualidade, conforme apontam inumeros estudos. O

movimento em prol da qualidade tornou-se um aspecto central das politicas
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organizacionais, sendo essencial alinhar todos os colaboradores com a qualidade de
vida para garantir um desempenho satisfatério (Limongi-Franga e Rodrigues, 2002).
Desde os primeiros estudos sobre QVT, diversos conceitos relacionados a
tematica foram desenvolvidos. O Quadro 1 apresenta algumas definicbes de QVT,
abordando-a como uma variavel, uma abordagem, um método, um movimento, e

também destacando suas multiplas dimensoes.

Quadro 1 - Evolugao do conceito de QVT

Concepcoes Evolutivas da QV Caracteristicas ou Visao

Reagdo do individuo ao trabalho. Investiga-se
QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

Macroprojeto  5: Organizagdo do curriculo

QVT como uma abordagem (1969 a 1974) integrado na EPT

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava- se trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregao.

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 mais
QVT como um método (1972 a 1975) satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com
integracao social e técnica.

Declaragado ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com

a organizagdo. Os termos “administragédo
participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Como panaceia contra a competigdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

QVT como tudo (1979 a 1982)

No caso de alguns projetos de QVT
QVT como nada (futuro) fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

Fonte: adaptado de Nadler e Lawler (1983).

A dimenséo fisica da QVT envolve condicbes de trabalho seguras e

saudaveis. Isso inclui ergonomia, prevencao de acidentes, higiene ocupacional e
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acesso a servigos de saude. Pacheco (2011) destaca que ambientes de trabalho que
priorizam a segurancga e a saude dos trabalhadores tendem a reduzir o absenteismo
e melhorar o desempenho. A promogao de um ambiente fisico seguro é fundamental
para assegurar que os trabalhadores possam desempenhar suas fungbes sem
riscos a saude.

A dimenséo psicoldgica da QVT abrange fatores como satisfacéo no trabalho,
estresse, burnout e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Ferreira (2016)
aponta que a satisfacdo no trabalho é influenciada por elementos como
reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e clima organizacional. O
estresse e o burnout séo problemas comuns que podem ser mitigados por meio de
politicas de apoio psicoldgico e programas de bem-estar.

Christina Maslach, reconhecida como a maior especialista mundial em

estresse e uma autoridade em burnout, define a sindrome como sendo:

[...] um fendbmeno psicossocial que ocorre como resposta cronica aos
estressores interpessoais advindos da situagdo laboral, uma vez que o
ambiente de trabalho e sua organizacdo podem ser responsaveis pelo
sofrimento e desgaste que acometem os trabalhadores (MASLACH, C.
Apud Revista Cientifica Eletronica Intr@ciéncia, 2019, p. 3).

As relagdes sociais no trabalho sao outro aspecto crucial da QVT. Kanesiro,
Durigan e Kanesiro (2004) ressaltam a importéancia de um ambiente de trabalho
colaborativo e de apoio, onde as relagbes interpessoais sejam positivas e
construtivas. O apoio social no trabalho pode ajudar a reduzir o estresse, aumentar a
satisfacao e promover um sentimento de pertencimento entre os trabalhadores.

O papel da gestdo na promogao da QVT € fundamental. Lideres eficazes sé&o
capazes de criar um ambiente de trabalho positivo, onde os trabalhadores se sentem
valorizados e motivados. Klein, Pereira e Lemos (2019) afirmam que praticas de
lideranga transformacional, ou seja, aquelas que envolvem inspiragao, motivacao e
reconhecimento, estdo associadas a altos niveis de QVT. A capacidade de
comunicacdo e a transparéncia sao caracteristicas importantes dos lideres que
promovem a QVT.

A autonomia no trabalho também & um fator importante para a QVT. Marques
(2018) argumenta que a capacidade dos trabalhadores de tomar decisdes e

influenciar seu ambiente de trabalho estad diretamente ligada a sua satisfacéo e
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bem-estar. A autonomia promove um senso de controle e responsabilidade, que sao
essenciais para o engajamento e a motivacgao.

A remuneracao e os beneficios sdo componentes essenciais da QVT. Ferreira
(2016) observa que a justica salarial e o acesso a beneficios, como planos de saude
e programas de bem-estar, sdo fundamentais para a satisfagdo no trabalho. A
percepcdo de uma remuneragdo justa e competitiva pode influenciar
significativamente a motivacdo e o comprometimento dos trabalhadores.

O equilibrio entre vida pessoal e profissional € uma preocupacao crescente
na QVT. Pacheco (2011) sugere que politicas de trabalho flexiveis, como horarios
flexiveis e teletrabalho, podem ajudar os trabalhadores a equilibrar suas
responsabilidades profissionais e pessoais. O suporte organizacional para o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal € essencial para prevenir o estresse e o
burnout.

A capacitacao e o desenvolvimento profissional sdo fatores que contribuem
para a QVT. Kanesiro, Durigan e Kanesiro (2004) enfatizam que oportunidades de
treinamento e desenvolvimento continuo sdo importantes para a satisfacdo no
trabalho. Programas de capacitagdo permitem que os trabalhadores adquiram novas
habilidades e avancem em suas carreiras, o que pode aumentar a motivagaéo e o
engajamento.

O clima organizacional tem um impacto significativo na QVT. Klein, Pereira e
Lemos (2019) destacam que um clima organizacional positivo, caracterizado por
confianca, respeito e suporte, pode melhorar a satisfacdo e o desempenho dos
trabalhadores. Um clima organizacional negativo, por outro lado, pode levar a altos
niveis de estresse e insatisfagao.

A participacéo dos trabalhadores nas decisdes organizacionais € um aspecto
importante da QVT. Marques (2018) argumenta que a inclusdo dos trabalhadores no
processo de tomada de decisdes pode aumentar o compromisso e a satisfagdo no
trabalho. A participacao ativa permite que os trabalhadores se sintam valorizados e
ouvidos, o que pode melhorar a moral e a motivacéao.

A comunicagéao eficaz é fundamental para a QVT. Ferreira (2016) aponta que
uma comunicagao aberta e transparente entre a gestdo e os trabalhadores pode
promover um ambiente de trabalho positivo e reduzir conflitos. A comunicagao eficaz

é essencial para construir confianga e engajamento.
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A responsabilidade social corporativa também influencia a QVT. Pacheco
(2011) sugere que empresas que demonstram compromisso com a responsabilidade
social e ambiental tendem a ter trabalhadores mais satisfeitos e engajados. A
percepc¢ao de trabalhar para uma empresa socialmente responsavel pode aumentar
o orgulho e a motivagéo dos trabalhadores.

As politicas de diversidade e inclusdo sédo importantes para a QVT. Kanesiro,
Durigan e Kanesiro (2004) destacam que um ambiente de trabalho inclusivo, que
valorize a diversidade, pode melhorar a satisfacdo e a inovagao. Promover a
diversidade e a inclusdo no ambiente de trabalho € fundamental para estabelecer
um espaco onde todos os funcionarios se sintam valorizados e respeitados.

A avaliagdo da QVT & um processo continuo que requer a implementagao de
métricas e indicadores adequados. Klein, Pereira e Lemos (2019), afirmam que a
utilizacdo de ferramentas de avaliagdo, como pesquisas de clima organizacional e
indicadores de desempenho, pode ajudar as organizagdes a monitorar e melhorar a
QVT. A avaliagdo constante possibilita que as organizag¢des detectem areas a serem
aprimoradas e adotem estratégias eficazes para promover a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

2.3 Evolugao da Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido um tema central nas
discussbes sobre gestdo de pessoas e desempenho organizacional ao longo das
ultimas décadas. Desde o inicio do século XX, as teorias de gestdo e psicologia
organizacional passaram a reconhecer a importancia do bem-estar dos
trabalhadores como um fator critico para a produtividade e a satisfacdo no trabalho.

A abordagem inicial a QVT pode ser rastreada até as teorias de motivagao e
comportamento organizacional, como a Teoria das Rela¢gdes Humanas desenvolvida
por Elton Mayo nos anos 1920 e 1930. Seus estudos mostraram que as condi¢des
sociais e psicolégicas no ambiente de trabalho influenciam significativamente a
produtividade. Este foi um ponto de partida crucial para reconhecer que os fatores
humanos sido tdo importantes quanto os econdmicos e fisicos no ambiente de
trabalho (Pacheco, 2011).

Nos anos 1950 e 1960, a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

trouxe contribui¢des adicionais sobre a QVT. Herzberg argumentou que a satisfagéo
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no trabalho € influenciada por fatores motivacionais (intrinsecos) e de higiene
(extrinsecos). Ele postulou que os fatores motivacionais, como realizagao,
reconhecimento e responsabilidade, sdo essenciais para o bem-estar no trabalho. Ja
os fatores de higiene, como salario e condigbes de trabalho, embora necessarios,
n&o sao suficientes para garantir a satisfacéo (Ferreira, 2016).

A década de 1970 viu o desenvolvimento do modelo de QVT proposto por
Walton, que introduziu uma visao abrangente. Walton (1973) identificou oito
dimensdes inter-relacionadas que impactam a qualidade de vida dos trabalhadores:
condigbes de trabalho, compensacdo justa e adequada, oportunidades de
crescimento e seguranga, integragcao social, constitucionalismo no trabalho, espago
de trabalho seguro e saudavel, relevancia social do trabalho e equilibrio entre
trabalho e vida pessoal. Este modelo ampliou a compreensao da QVT ao incluir
aspectos psicologicos e sociais, além dos fisicos e econdmicos (Jahani et al., 2017).

Nos anos 1980 e 1990, a globalizagao e a competi¢cado levaram as empresas a
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para atrair e reter talentos. O
Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1980) identificou
cinco dimensdes centrais para melhorar a motivacdo e satisfacdo: variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e feedback
(Pacheco, 2011).

O Modelo de Demanda-Controle de Karasek e Theorell (1990) também
ganhou destaque ao abordar a relacédo entre demandas do trabalho e controle sobre
o trabalho. Eles propuseram que a combinacédo de altas demandas e baixo controle
é prejudicial a QVT, enquanto que alto controle pode mitigar os efeitos negativos das
altas demandas. Este modelo destacou a importancia da autonomia e do suporte
social no trabalho como fatores cruciais para a QVT (Klein, Pereira e Lemos, 2019).

A partir dos anos 2000, a atengcdo a QVT se expandiu para incluir o bem-estar
emocional e a saude mental dos trabalhadores. Modelos como o de Warr (2002)
enfatizaram a importancia do suporte social, da supervisdo e da participacdo nas
decisbes para a QVT. A saude mental tornou-se um foco central, com
reconhecimento crescente de que o estresse, o burnout e outros problemas
psicolégicos sado importantes determinantes da qualidade de vida no trabalho
(Pereira e Trevelin, 2020).

A integragdo das tecnologias digitais e a flexibilizacdo das relagcbes de

trabalho também influenciaram a evolugdo da QVT. A possibilidade de trabalho
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remoto e horarios flexiveis, amplamente discutida e implementada nas ultimas duas
décadas, trouxe novas dimensdes a QVT. Estas mudangas permitiram um melhor
equilibrio entre vida pessoal e profissional, reduzindo o estresse e aumentando a
satisfagdo no trabalho (Ferreira, 2016).

A responsabilidade social corporativa (RSC) e a sustentabilidade tornaram-se
componentes importantes da QVT na era moderna. Empresas que adotam praticas
sustentaveis e socialmente responsaveis tendem a criar ambientes de trabalho mais
satisfatorios e atraentes. Estudos mostram que trabalhadores se sentem mais
motivados e satisfeitos quando percebem que suas empresas tém um impacto
positivo na sociedade e no meio ambiente (Esteves, Bonfim e Oliveira, 2022).

A diversidade e inclusdo também emergiram como fatores cruciais para a
QVT. Politicas que promovem a diversidade e a inclusao no local de trabalho ajudam
a criar um ambiente onde todos os trabalhadores se sentem valorizados e
respeitados. Isso ndo s6 melhora a satisfacdo e a lealdade dos trabalhadores, mas
também promove a inovagao e a criatividade dentro das organizagdes (Soares e
Leite, 2019).

Nos ultimos anos, a pandemia de COVID-19 trouxe novos desafios e acelerou
algumas tendéncias na QVT. O trabalho remoto tornou-se uma necessidade,
forcando as organizagcbes a repensar suas praticas de gestdo e a adaptar suas
politicas para manter a produtividade e o bem-estar dos trabalhadores. A pandemia
destacou a importancia da saude mental e do suporte emocional, levando muitas
empresas a implementar programas de apoio psicolégico e bem-estar para seus
funcionarios (Marques, 2018).

A evolugdo da QVT também tem sido influenciada pela crescente demanda
por transparéncia e equidade no ambiente de trabalho. Trabalhadores modernos
valorizam a comunicag¢ao aberta e honesta, a equidade salarial e as oportunidades
de desenvolvimento profissional. As empresas que conseguem atender a essas
demandas tendem a desfrutar de maior satisfacdo e engajamento dos trabalhadores
(Kanesiro, Durigan e Kanesiro, 2004).

Além disso, a lideranga transformacional tem sido reconhecida como um fator
chave na promoc¢ao da QVT. Lideres que inspiram, motivam e reconhecem seus
funcionarios podem criar um ambiente de trabalho positivo e produtivo. A
capacidade de comunicagdo e a transparéncia sao caracteristicas importantes de

lideres que promovem a QVT (Ferreira, 2016).
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A evolugdo da QVT também inclui um foco crescente na avaliagao continua e
no feedback. Ferramentas de avaliagdo de clima organizacional e pesquisas de
satisfagcdo sdao amplamente utilizadas para monitorar e melhorar a QVT. Estas
ferramentas permitem que as organizagdes identifiquem areas de melhoria e
implementem estratégias eficazes para promover o bem-estar dos trabalhadores
(Klein, Pereira e Lemos, 2019).

A cultura organizacional continua a ser um elemento fundamental na QVT.
Uma cultura que promove a colaboracdo, o respeito e a valorizagdo dos
trabalhadores tende a melhorar a QVT e as relagcdes interpessoais. A criacdo de
uma cultura organizacional positiva € fundamental para o sucesso das estratégias de
promocao da QVT (Marques, 2018). No que tange ao aspecto cultura, destaca-se

ainda que:

A cultura é considerada ndo como uma rede de comportamentos concretos
e complexos, mas como um conjunto de mecanismos que incluem
controles, planos, receitas, regras e instru¢des que governam o
comportamento (Silva e Zanelli, 2004, p. 416).

Esse entendimento ressalta a importancia de estabelecer normas e diretrizes
claras que orientem as praticas organizacionais, garantindo um ambiente de trabalho
estruturado e alinhado as necessidades dos colaboradores. No contexto da QVT,
uma cultura organizacional bem definida ndo apenas influencia o comportamento
dos trabalhadores, mas também impacta diretamente sua satisfagao e engajamento.
Assim, a criacdo de um ambiente que valorize a comunicagdo transparente, o
reconhecimento profissional e o desenvolvimento continuo fortalece a percepg¢ao
positiva dos servidores sobre seu local de trabalho, contribuindo para a retengao de

talentos e 0 aumento da produtividade.

2.4 Modelos De Qualidade De Vida No Trabalho

Os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sdo essenciais para
compreender e melhorar o bem-estar dos trabalhadores nas organizagdes. Diversos
tedricos e pesquisadores tém desenvolvido diferentes abordagens para definir e
medir a QVT, considerando multiplas dimensdes que influenciam a satisfacdo e o
desempenho no ambiente de trabalho. Um dos modelos mais influentes é o de
Walton, que propde oito categorias inter-relacionadas para avaliar a QVT: condigbes

de trabalho, compensagado justa e adequada, oportunidades de crescimento e
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seguranga, integragdo social, constitucionalismo no trabalho, espago de trabalho
seguro e saudavel, relevancia social e equilibrio trabalho-vida (Jahani et al., 2017).

O modelo de Walton é amplamente utilizado devido a sua abrangéncia e
simplicidade. Ele considera ndo apenas os aspectos fisicos e econbémicos do
trabalho, mas também os psicolégicos e sociais. Ferreira (2016) destaca que as
condigdes de trabalho, como seguranga e conforto, sdo fundamentais para evitar
doengas ocupacionais e promover a saude fisica dos trabalhadores. Além disso, a
compensacao justa e adequada garante que os trabalhadores recebam um salario
proporcional ao seu esforco e competéncia, o que é crucial para a satisfacao e
motivacao no trabalho.

Outro modelo relevante é o proposto por Hackman e Oldham, conhecido
como Modelo das Caracteristicas do Trabalho. Este modelo foca nas caracteristicas
intrinsecas do trabalho que podem afetar a motivagdo e a satisfacdo dos
trabalhadores. Hackman e Oldham (1974) identifica cinco dimensdes centrais:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e
feedback. Segundo este modelo, trabalhos que proporcionam maior variedade de
habilidades, autonomia e feedback sdo mais propensos a melhorar a QVT e a
motivagéo dos trabalhadores (Pacheco, 2011).

O modelo de Hackman e Oldham enfatiza a importadncia do desenho do
trabalho no bem-estar dos trabalhadores. Kanesiro, Durigan e Kanesiro (2004)
argumentam que a autonomia no trabalho, ou seja, a liberdade para tomar decisdes
e a responsabilidade pelas proprias tarefas, € um fator chave para a satisfacéo e o
desempenho. Além disso, o feedback regular sobre o desempenho permite que os
trabalhadores saibam como estdo progredindo e onde podem melhorar, o que pode
aumentar a motivagao e o comprometimento.

O modelo de QVT de Westley e Mintzberg (1989) também merece destaque.
Este modelo sugere que a QVT depende de trés grandes sistemas: sistema técnico,
sistema politico e sistema cultural. O sistema técnico refere-se aos processos e
tecnologias utilizados no trabalho, enquanto o sistema politico abrange as relagdes
de poder e autoridade. O sistema cultural inclui valores, normas e praticas
organizacionais que influenciam o comportamento dos trabalhadores. Este modelo
destaca a interdependéncia desses sistemas e a necessidade de uma abordagem

holistica para melhorar a QVT (Marques, 2018).
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O modelo de Westley e Mintzberg é especialmente valioso para compreender
como fatores organizacionais mais amplos impactam a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Marques (2018) destaca que a cultura organizacional, incluindo os
valores e normas compartilhadas, pode influenciar profundamente a satisfacdo e o
bem-estar dos funcionarios. Uma cultura organizacional que incentiva a cooperagao,
o respeito e a valorizagdo dos empregados tende a aumentar a QVT e a fidelidade.

A abordagem de e Theorell (1990), conhecida como Modelo de
Demanda-Controle, é outra contribuicdo importante para o estudo da QVT. Este
modelo sugere que a QVT é influenciada pela combinagao de demandas do trabalho
(presséo e exigéncias) e controle sobre o trabalho (autonomia e capacidade de
decisdo). Segundo este modelo, trabalhadores que enfrentam altas demandas, mas
tém baixo controle sobre seu trabalho, estdo mais propensos a experimentar
estresse e baixa QVT. Por outro lado, trabalhadores com alto controle e moderadas
demandas tendem a ter melhor bem-estar no trabalho (Klein et al., 2019).

O Modelo de Demanda-Controle de Karasek e Theorell tem implicagbes
praticas para a gestdo do estresse no ambiente de trabalho. Klein et al. (2019)
afirmam que a redugcdo das demandas excessivas e o aumento da autonomia
podem ser estratégias eficazes para melhorar o bem-estar dos trabalhadores.
Programas de gerenciamento de estresse e intervengdes que visam aumentar o
controle dos trabalhadores sobre suas tarefas podem reduzir o estresse e aumentar
a satisfacao no trabalho.

O modelo de QVT de Warr (1987) também é amplamente reconhecido. Este
modelo identifica fatores ambientais que afetam o bem-estar dos trabalhadores, tais
como suporte social, supervisao, participagao nas decisdes e diversidade de tarefas.
Warr argumenta que um ambiente de trabalho que oferece suporte social,
oportunidades para participar nas decisdes e variedade de tarefas contribui
significativamente para o bem-estar dos trabalhadores. O suporte social, em
particular, € crucial para fornecer recursos emocionais e praticos que ajudam os
trabalhadores a lidar com desafios e estresse (Pereira e Trevelin, 2020).

A teoria de Danna e Griffin (1999) foca nos aspectos psicolégicos e
emocionais do trabalho. Eles propbéem que o bem-estar no trabalho depende de
fatores como satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional, equilibrio
entre vida pessoal e profissional e bem-estar geral. Danna e Griffin sugerem que a

QVT é um resultado de interagdes complexas entre o individuo e o ambiente de
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trabalho, e que a promog¢do do bem-estar requer uma abordagem integrada que
considere todas essas dimensdes (Soares e Leite, 2019).

Por fim, o modelo de Elkin e Rosch (1990) enfatiza a importancia da saude
mental e bem-estar psicolégico no ambiente de trabalho. Eles propdem que a QVT &
influenciada por fatores como estresse, burnout, suporte social e estratégias de
coping. Este modelo destaca a necessidade de intervengbes de saude mental no
local de trabalho para promover o bem-estar e prevenir problemas psicoloégicos que
podem afetar o desempenho e a satisfagdo dos trabalhadores (Esteves, Bonfim e
Oliveira 2022).

A combinagao desses diferentes modelos oferece uma visao abrangente da
QVT, considerando aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais. A
integracdo dessas abordagens permite que as organizacbes desenvolvam
estratégias mais eficazes para melhorar o bem-estar dos trabalhadores, promovendo
um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. A implementagao de politicas e
praticas que abordem as multiplas dimensdes da QVT pode levar a melhores
resultados tanto para os trabalhadores quanto para as organizagbes (Ferreira,
2016).

Os modelos incluidos variam desde a abordagem abrangente de Walton, que
considera oito categorias inter-relacionadas, até o foco especifico na saude mental e
bem-estar psicologico de Elkin e Rosch. Outras abordagens, como o Modelo das
Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham, enfatizam as caracteristicas
intrinsecas do trabalho, enquanto o Modelo de Demanda-Controle de Karasek e
Theorell aborda a relagdo entre demandas do trabalho e controle. Cada modelo
oferece contribuicbes sobre como diferentes fatores, incluindo condigbes de
trabalho, suporte social, autonomia e cultura organizacional, influenciam a QVT,
proporcionando uma base tedrica robusta para a implementacdo de praticas e

politicas que promovam ambientes de trabalho mais saudaveis e satisfatérios.
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Quadro 2 - Comparativo dos Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Modelo

Autores

Principais Dimensoes

Contribuigdes
Importantes

Condicbes de trabalho,

Técnico-Politico-Cultural

(1989)

compensagao justa e
adequada,
oportymdades de Abordagem abrangente
crescimento - >
sequranca inteara éoe multidimensional,
Modelo das Oito 9 sa, 9raca% onsiderada uma das
. Walton (1973) social, .
Categorias Do . mais completas e
constitucionalismo no| ... .
utilizadas para avaliar
trabalho, espago de QvT
trabalho seguro € '
saudavel, relevancia
social, equilibrio
trabalho-vida.
\Variedade de|Foco nas caracteristicas
Modelo das habilidades, identidadelintrinsecas do trabalho
L Hackman e Oldham T S
Caracteristicas do da tarefa, significAncialque afetam a motivagéo
(1975) ; : ~
Trabalho da tarefa, autonomiae a satisfagdo dos
feedback. trabalhadores.
Destaca a
Modelo Westley e Mintzberg |Sistema técnico, sistemalinterdependéncia  dos

politico, sistema cultural.

sistemas técnico, politico
e cultural na QVT.

Demandas do trabalho,

Importante para a gestéo
do estresse no trabalho;

Modelo de Karasek e Theorell [controle sobre o trabalho enfatiza a necessidade
Demanda-Controle (1990) (autonomia e -
. .~ |de equilibrar demandas
capacidade de decisdo).
e controle.
Suporte social,|Enfatiza a importancia
Modelo de Suporte supervisao, participacdoldo suporte social e da
: Warr (1987) s ) ;
Social nas decisoes,|diversidade de tarefas
diversidade de tarefas. |paraa QVT.
Satisfagcdo no trabalho,|/Abordagem integrada
comprometimento que considera a
Modelo PS|_coIog|co ® | Danna e Griffin (1999) organlzaplonal, equilibrio pompIeNX|dade 1999das
Emocional entre vida pessoal elinteragdes entre o]

profissional, bem-estar

individuo e o ambiente

geral. de trabalho.
Foco na saude mental e
Estresse,  bumout| el T e aade
Modelo de Saude Mental| Elkin e Rosch (1990) |suporte social, : ~
. . de intervencbes de
estratégias de coping. .
saude mental no
trabalho.

Fonte: elaboragao propria (2024).
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A analise dos diferentes modelos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
apresentados no quadro comparativo revela a diversidade de abordagens tedricas
utilizadas para compreender o bem-estar no ambiente de trabalho. Cada modelo traz
uma perspectiva unica sobre os fatores que influenciam a QVT, desde aspectos
fisicos e econbmicos até dimensdes psicologicas e sociais. Essa multiplicidade de
enfoques permite uma visao holistica e integrada, essencial para o desenvolvimento
de estratégias eficazes de melhoria do ambiente de trabalho.

O modelo de Walton, por exemplo, destaca-se pela abrangéncia,
considerando oito categorias inter-relacionadas que cobrem uma ampla gama de
fatores que impactam a QVT. Sua abordagem ¢€ particularmente util para
organizagdes que buscam uma compreensao completa e detalhada das condigbes
que influenciam o bem-estar dos trabalhadores. A inclusdo de aspectos como
integragdo social e relevancia social no trabalho ressalta a importancia de um
ambiente de trabalho que ndo apenas atende as necessidades fisicas e econdmicas
dos trabalhadores, mas também promove um senso de pertencimento e propdsito.

Por outro lado, o Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e
Oldham foca nas caracteristicas intrinsecas do trabalho que podem aumentar a
motivacao e a satisfacido. Este modelo é especialmente relevante para o desenho de
tarefas e fungdes dentro da organizacéo. Ao enfatizar a importancia da variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e feedback, este
modelo oferece diretrizes claras para a criagdo de trabalhos que sejam
intrinsecamente motivadores e gratificantes para os trabalhadores, potencialmente
levando a maiores niveis de desempenho e satisfacao.

O Modelo de Demanda-Controle de Karasek e Theorell, por sua vez, é crucial
para a compreensdo e gestdo do estresse no ambiente de trabalho. Este modelo
sugere que o equilibrio entre demandas do trabalho e o controle que os
trabalhadores tém sobre suas tarefas é fundamental para a QVT. Organizagbes que
conseguem ajustar as demandas e aumentar o controle e a autonomia dos
trabalhadores podem reduzir significativamente os niveis de estresse e melhorar o
bem-estar geral. Isso € particularmente importante em ambientes de trabalho de alta
pressdo, onde o estresse crénico pode levar a problemas de saude e baixa
produtividade.

Por fim, modelos como o de Warr e o de Elkin e Rosch trazem a tona a

importancia do suporte social e da saude mental no ambiente de trabalho. A QVT
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ndo pode ser plenamente alcangada sem considerar o bem-estar psicolégico e o
suporte emocional dos trabalhadores. A inclusdo de estratégias de coping,
programas de saude mental e a promog¢ao de um ambiente de trabalho solidario e
colaborativo sdo essenciais para a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel. A
combinacdo desses diferentes modelos oferece uma base tedrica robusta para a
implementacdo de praticas que nao apenas melhoram a QVT, mas também
promovem a sustentabilidade e o sucesso a longo prazo das organizagoes.

Varios conceitos emergem para determinar os fatores que afetam a
Qualidade de Vida no Trabalho. Entre eles, o modelo proposto por Walton (1973)
destaca-se como pioneiro e um dos mais empregados e reconhecidos no meio
académico.

O modelo de Richard Walton foi criado em 1973, sendo considerado o
primeiro cientista a estudar a QVT, relacionando a produtividade com a relevancia da
satisfagcdo e motivagdo dos funcionarios. Segundo o mesmo, o0 conceito € a
garantia de mais produtividade e eficiéncia na organizagao.

A organizagdao deve ser mais humana, envolvendo responsabilidade,
autonomia e feedbacks para implantar tarefas adequadas, variadas e enriquecidas,
além de dar énfase ao desenvolvimento do colaborador. Para avaliar a satisfagao do
funcionario, Walton (1973) apresenta oito critérios que podem ser definidos da

seguinte maneira:

Figura 1 - Categorias e variaveis da QVT (Critérios de Walton)
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Fonte: Adaptado de Walton, 1973.
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A figura apresentada destaca os critérios do modelo de Walton (1973) e os
subcritérios elaborados por Fernandes (1996) e Detoni (2001). Estes subcritérios
sao entendidos da seguinte forma:

1. Compensacao Justa e Adequada: Equidade interna e externa, participacao
nos resultados e beneficios extras. Segundo Walton (1973), a compensacéo deve
ser adequada aos padrbes sociais e ideoldgicos, considerando a capacidade de
pagamento e os ganhos de produtividade compartilhados.

2. Condigdes de Trabalho: Jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico
seguro e uso de tecnologias que minimizem riscos de doengas e acidentes. Walton
destaca a importancia de condi¢des fisicas seguras e o pagamento justo de horas
extras.

3. Uso e Desenvolvimento das Capacidades: Autonomia, polivaléncia,
avaliacdo do desempenho e oportunidades de crescimento pessoal. Walton (1973)
inclui varidveis como autonomia, habilidades multiplas e tarefas completas para
promover o desenvolvimento humano.

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Treinamentos, incentivo aos
estudos e segurangca de emprego. Walton (1973) destaca o desenvolvimento
continuo, a aplicagao futura de conhecimentos e a seguranga no emprego.

5. Integragao Social na Organizagao: Auséncia de preconceitos, valorizagao
das ideias e relacionamento interpessoal. Walton (1973) considera a aceitagdo do
trabalhador por suas habilidades, a auséncia de estratificagdo e um senso
comunitario forte.

6. Constitucionalismo: Direitos do trabalhador, liberdade de expressao e
respeito a individualidade. Walton (1973) enfatiza a privacidade, a liberdade de
expressao e o tratamento justo como elementos fundamentais.

7. Trabalho e Espaco Total de Vida: Influéncia sobre a rotina familiar e
possibilidade de lazer. Walton (1973) afirma que o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal é crucial para a qualidade de vida no trabalho.

8. Relevancia Social do Trabalho na Vida: Imagem institucional,
responsabilidade social e qualidade dos produtos/servigos. Walton (1973) salienta
que a responsabilidade social da organizagao e a qualidade dos produtos impactam
a autoestima dos trabalhadores.

Esses critérios e subcritérios sdo fundamentais para avaliar a qualidade de

vida no trabalho, proporcionando uma visdo abrangente dos diversos aspectos que
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influenciam a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores (Timossi et al., 2009;
Fernandes, 1996; Detoni, 2001).

Observa-se que as dimensdes descritas por Walton abordam a QVT de uma
forma que destaca aspectos especificos e caracteristicos de uma classe baseada
nos principios constitucionais de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia. As dimensodes de satisfagdo no trabalho incluem um foco,
uma fonte ou origem de experiéncias prazerosas, permitindo que, mesmo com a
limitada liberdade de ac&o frente a estrutura organizacional, as organizagdes
publicas possam estruturar melhor suas agdes (Sousa et al., 2020).

Assim, conforme Alfenas e Ruiz (2015), a abordagem de Walton (1973) se
revela mais apropriada para a natureza do servigo publico, especialmente no que diz

respeito aos servidores publicos que sao regidos por estatutos.

2.5 Servidor Publico

O conceito de servidor publico refere-se a todas as pessoas que
desempenham fungdes indispensaveis para o funcionamento do Estado e para a
oferta de servigos essenciais a sociedade. Esses profissionais atuam em diversas
areas, como saude, educagdo, seguranga, administragdo, entre outras, sendo
pecas-chave na garantia de direitos e na execugdo de politicas publicas. O termo
"servidor publico" é abrangente e inclui aqueles vinculados as diferentes esferas do
governo — federal, estadual ou municipal.

De acordo com a Lei 8.112/1990, em seu artigo 2°, "servidor é a pessoa
legalmente investida em cargo publico." Essa definigdo estabelece que o vinculo
formal com a administracdo publica se da por meio da investidura em um cargo,
geralmente apds a aprovagao em concurso publico ou por outros meios previstos na
legislacdo. Essa norma rege os servidores publicos federais e regula aspectos como
direitos, deveres e o regime juridico ao qual estdo submetidos.

Além disso, o Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de setembro de 1940, em seu artigo
327, define que "funcionario publico, para efeitos penais, € aquele que, mesmo
temporariamente ou sem remuneragao, exerce cargo, emprego ou fungao publica."
Essa definicdo possui carater mais abrangente e reforca que qualquer pessoa que
atue em nome do poder publico, ainda que sem vinculo permanente ou
remuneragao, esta sujeita as responsabilidades e sangdes previstas na legislagao

penal:
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§ 1° Equipara-se a funcionario publico quem exerce cargo, emprego ou
fungdo a entidade paraestatal. § 2° A pena sera aumentada da terca parte
quando os autores dos crimes previstos neste capitulo forem ocupantes de
cargos em comisséo ou de funcdo de diregdo ou assessoramento de érgao
da administragao direta, sociedade de economia mista, empresa publica ou
fundacéo instituida pelo poder publico.

A atuacdo dos servidores publicos estda embasada em principios
constitucionais, como legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia. Esses principios norteiam a conduta dos servidores e garantem que suas
acdes estejam alinhadas com os interesses publicos e a transparéncia na gestao
dos recursos publicos. A adesdo a esses principios € essencial para manter a
confianga da populagdo nas instituicbes publicas.

O ingresso no servigo publico é geralmente realizado por meio de concurso
publico, um processo seletivo que visa garantir a meritocracia e a igualdade de
oportunidades. O concurso publico € um mecanismo que busca selecionar os
candidatos mais qualificados e preparados para exercer as funcdes publicas,
assegurando a eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados (Rocha, 2015).

Os servidores publicos sao regidos por um estatuto que define seus direitos e
deveres, bem como as normas de conduta e o regime disciplinar. Este estatuto varia
conforme a esfera de governo e a natureza do cargo, mas geralmente inclui
disposigcdes sobre estabilidade, progressdo na carreira, remuneragao, beneficios, e
penalidades em caso de infragbes (Pereira, 2016). A estabilidade no servigo publico
visa proteger o servidor contra demissodes arbitrarias, garantindo sua independéncia
e imparcialidade no exercicio de suas fungdes (Marques, 2018).

A remuneragao dos servidores publicos é estabelecida por lei e deve ser justa
e adequada as responsabilidades e qualificacbes exigidas pelo cargo (Gomes,
2019). A politica salarial no servigo publico busca equilibrar a necessidade de atrair
e reter talentos qualificados com as limitagcbes orcamentarias do Estado. A
percepgao de justica salarial € crucial para a motivagao e satisfacdo dos servidores,
influenciando diretamente a qualidade dos servigos prestados (Ferreira, 2016).

Os servidores publicos dispdem de uma variedade de beneficios destinados a
proporcionar seguranga e bem-estar. Esses beneficios podem incluir planos de
saude, auxilio-alimentagao, auxilio-transporte, licenca-prémio, entre outros. Tais

medidas sdo fundamentais para assegurar uma melhor qualidade de vida aos
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servidores, refletindo positivamente em sua produtividade e engajamento no
trabalho.

A capacitagdo e o desenvolvimento profissional sdo aspectos fundamentais
para a atuacgao eficiente dos servidores publicos. Programas de formag&o continua e
aperfeicoamento sao essenciais para atualizar os conhecimentos e habilidades dos
servidores, permitindo-lhes acompanhar as mudancas e inovagdes no setor publico.
A oferta de oportunidades de desenvolvimento profissional € um dos principais
fatores que contribuem para a motivagao e a satisfagéo no trabalho (Santos, 2020).

A avaliagdo de desempenho € uma ferramenta importante para a gestéo dos
servidores publicos, possibilitando a identificacdo de pontos fortes e areas que
necessitam de melhoria (Dias, 2017). Este processo deve ser justo e transparente,
com critérios claros e objetivos. Uma avaliagdo de desempenho bem conduzida
pode servir como base para decisdes relacionadas a progressdo na carreira,
promogdes e treinamentos (Rocha, 2015).

O papel do servidor publico vai além da simples execucdo de tarefas
administrativas; eles sdo agentes de mudancga e inovagéo dentro do setor publico
(Pereira, 2016). A capacidade de propor e implementar melhorias nos processos e
servigos publicos € essencial para aumentar a eficiéncia e a qualidade dos servigos
oferecidos a populagéo. A inovacado no servigo publico depende do engajamento e
da criatividade dos servidores, que devem ser incentivados a contribuir com novas
ideias e solugoes.

A ética e a integridade s&o valores fundamentais na atuacdo do servidor
publico. A adesdo a coddigos de ética e a implementagcdo de programas de
integridade s&o essenciais para prevenir e combater a corrupgao e outros desvios de
conduta (Gomes, 2019). A promogédo de uma cultura de integridade no servigo
publico é crucial para manter a confianga da populagéo nas instituicbes e assegurar
a correta utilizagdo dos recursos publicos..

O equilibrio entre vida pessoal e profissional € um desafio constante para os
servidores publicos, especialmente em contextos de alta demanda e presséao.
Politicas que promovam o equilibrio, como horarios flexiveis e a possibilidade de
trabalho remoto, podem contribuir para o bem-estar dos servidores e a melhoria do
clima organizacional (Santos, 2020). Um bom equilibrio entre vida pessoal e
profissional & essencial no combate ao estresse e ao burnout, garantindo uma

atuacéo mais eficiente e satisfatéria (Rocha, 2015).
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A participacdo dos servidores nas decisdes organizacionais € um aspecto
importante para o engajamento e a satisfagdo no trabalho (Ferreira, 2016). A
inclusdo dos servidores no processo de tomada de decisdes pode aumentar o
comprometimento e a sensacdo de pertencimento. A participacdo ativa dos
servidores pode também contribuir para a identificacao de problemas e a proposicao
de solucdes eficazes.

A comunicagao interna € um fator crucial para a eficacia das organizagoes
publicas. Uma comunicacdo clara e transparente entre os diferentes niveis
hierarquicos ajuda a alinhar os objetivos e a melhorar a coordenacgéo das atividades
(Gomes, 2019). A falta de comunicagdo adequada pode levar a mal-entendidos,
conflitos e desmotivacdo, enquanto uma boa comunicagdo interna promove a
colaboracéo e a eficiéncia.

A cultura organizacional no servigo publico tem um impacto significativo no
comportamento e na motivagao dos servidores. Uma cultura organizacional que
valoriza a colaboragao, a inovagao e a valorizagao dos servidores tende a promover
um ambiente de trabalho positivo e produtivo (Pereira, 2016). A criagdo de uma
cultura organizacional forte e positiva é fundamental para a implementagao
bem-sucedida de politicas de QVT (Marques, 2018).

A diversidade e a inclusdo no servigo publico sao fundamentais para garantir
a equidade e a representatividade. Ferreira (2016) destaca que um ambiente de
trabalho inclusivo, que valorize a diversidade, ndo apenas melhora a QVT, mas
também promove a inovagdao e a eficiéncia. A implementacdo de politicas de
diversidade e inclusao é essencial para criar um ambiente de trabalho onde todos os
servidores se sintam valorizados e respeitados (Santos, 2020).

Os desafios enfrentados pelos servidores publicos s&o diversos e incluem,
entre outros, a escassez de recursos, a pressao por resultados e a necessidade de
lidar com a burocracia (Dias, 2017). A superacao desses desafios requer a adogao
de praticas de gestdo inovadoras e o desenvolvimento de competéncias que
permitam aos servidores enfrentar as dificuldades de maneira eficaz e eficiente.

A transparéncia e a prestacédo de contas sao principios essenciais na atuacao
dos servidores publicos. Estes principios sdo fundamentais para garantir a confiancga
da populagao nas instituigcbes publicas e assegurar a correta utilizagdo dos recursos

publicos (Pereira, 2016). A implementacdo de mecanismos de transparéncia e
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prestacdo de contas pode contribuir para a melhoria da QVT, ao promover um
ambiente de trabalho ético e responsavel (Marques, 2018).

A estabilidade no emprego, caracteristica do servigo publico, pode ter
impactos tanto positivos quanto negativos. Se, por um lado, proporciona seguranga
e continuidade, por outro, pode levar a acomodacao e a falta de motivagao, se nao
houver uma gestdo eficaz (Kanesiro, Durigan e Kanesiro (2004). E essencial
balancear a estabilidade com praticas de gestao que incentivem o desempenho e a
inovagao (Ferreira, 2016).

Por fim, o servidor publico € um agente central na constru¢do de um Estado
eficiente, transparente e ético. Sua atuacao direta na execugao de politicas publicas
e na prestacdo de servigos a populagao faz com que seu papel seja vital para o
desenvolvimento social e econémico do pais (Marques, 2018). A promogao de uma
QVT adequada para esses profissionais €, portanto, ndo apenas um direito, mas
uma condi¢ao indispensavel para o bom funcionamento das instituicbes publicas e

para a melhoria continua dos servigos prestados a sociedade (Gomes, 2019).

2.6 Qualidade de Vida no Trabalho e o Servigo Publico

Durante a década de 1940, emergiu a necessidade de desenvolver um
modelo capaz de ser aplicado tanto nas fabricas quanto no comportamento de seus
integrantes e em diferentes tipos de organizagbes. As empresas que surgiram nesse
periodo cresceram significativamente, tornando seus processos cada vez mais
complexos, 0 que exigiu novas abordagens de administragdo. Contudo, as teorias
vigentes comecaram a ser consideradas inadequadas e insuficientes para atender
as novas demandas. Muitos estudiosos se dedicaram a investigar os variados
processos e metodos organizacionais, destacando-se Max Weber (1864-1920).
Weber, renomado socidlogo, jurista, historiador e economista alemao, € amplamente
reconhecido como um dos fundadores da sociologia moderna. Sua obra alcangou
tamanha relevancia que inspirou diversos outros autores a darem continuidade as
suas pesquisas ao longo do tempo.

No contexto da Teoria da Burocracia, o servigo publico encontrou uma base
sélida para sua organizacao e funcionamento. Max Weber definiu principios como a
formalizagdo de regras, a hierarquizagdo e a impessoalidade como fundamentais

para garantir a eficiéncia e a equidade nas instituicdes publicas. Esses elementos
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permitiram que as organizagbes governamentais se estruturassem de maneira mais
racional, focadas no cumprimento de objetivos coletivos e no atendimento as
demandas da sociedade. O modelo burocratico possibilitou maior previsibilidade nas
acdes do setor publico, ao mesmo tempo em que reforcou a transparéncia e a
padronizagcao dos processos, pilares essenciais para promover uma administragao
publica mais profissional e menos suscetivel a influéncias externas.

Essa estrutura burocratica, apesar de essencial para a organizagao e
eficiéncia do servico publico, também influencia diretamente as condicbes de
trabalho dos servidores. Essa relacéo torna a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
um aspecto central para compreender os desafios e potencialidades da
administragado publica. A QVT é um conceito que engloba diversos aspectos do
bem-estar dos trabalhadores, incluindo fatores fisicos, psicolégicos e sociais. No
contexto do servigo publico, a QVT assume particular importancia devido a natureza
do trabalho, as condi¢des organizacionais e ao impacto direto na prestagdo de
servigos a populagao. A qualidade no setor publico é influenciada por varios fatores
que podem afetar tanto a satisfacdo dos servidores quanto a eficiéncia e a eficacia
dos servigcos prestados.

Segundo Estefano (1996), os servidores publicos sdo, em geral, responsaveis
por problemas estruturais nas finangas publicas, ao serem o elo entre as
organizagdes publicas e seus clientes cidadaos. Em contato direto com as pessoas,
os funcionarios tém um papel relevante na imagem de que os clientes receberdo um
servigco publico de qualidade. Sendo assim, deve-se ter em mente que a satisfacao
do cliente depende da pessoa em questéo.

Como apontam Brandao e Bastos (1993), servidores publicos estao ligados a
mas intengdes, incompeténcia e falta de comprometimento. Dessa forma, reforga a
relevancia de compreender o comportamento das pessoas nas companhias publicas
para desenvolver técnicas de gestdo da forca de trabalho que reunam funcionarios
nas organizagbes, garantam maior eficiéncia e produtividade organizacional e
revelem as aspiragbes, desejos e necessidades individuais. Muitas instituicoes
perdem funcionarios por desmoralizagcao e desvalorizacao.

Situacdes de conflito sdo comuns em instituigdes publicas. Muitas vezes é por
falta de preparacdo de superiores, mas também pela persegui¢do ao individuo. A

hesitacdo dos chefes é causada, sobretudo, por uma cultura que seleciona lideres
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conforme a nomeacgao, em detrimento de competéncia, qualificagdo, treinamento
técnico ou mérito para desempenhar as tarefas da equipe de funcionarios.

O pessoal de uma organizacdo esta no centro do seu processo de
administracdo da qualidade. A eficacia da pratica depende da motivacdo e
dedicacdo das pessoas. E importante que todos os servidores publicos estejam
envolvidos, sem distingdo de cargo, categoria ou cargo. Sendo assim, é relevante
avaliar o funcionario, sobretudo, como um bom ambiente de trabalho, com
aperfeicoamento constante, bom salario, condi¢des fisicas e psicolégicas adequadas
e que dé oportunidade de desenvolver seu potencial.

A Administragcado Publica é entendida como um conjunto de conhecimentos e
estratégias em agao para prover servigos publicos ao cidadao, considerado em suas
multiplas dimensdes como participante de uma sociedade politicamente articulada.
Como toda organizagdo, a Administragdo Publica precisou evoluir devido a
modernizacdo e a crescente demanda da sociedade, ampliando sua atuacao,
controle e profissionalizacdo da gestdo (Salm e Menegasso, 2009; Rafael, 2016).

Para executar eficientemente suas tarefas, a Administracdo Publica recorre a
descentralizagdo administrativa, transferindo a gestdo de atividades publicas para
entidades publicas ou privadas, conhecidas como Administracdo Publica Indireta.
Essas entidades possuem personalidade juridica prépria, sao criadas ou autorizadas
por lei, vinculadas ao Poder Executivo, e possuem autonomia financeira e
administrativa, prestando servigos ou explorando atividades econémicas (Machado,
2006).

Em 1936, durante o governo de Getulio Vargas, foi implantada a
administracao publica burocratica classica por meio de uma reforma administrativa
que substituiu 0 modelo patrimonialista. Essa reforma teve como objetivo principal
separar o publico do privado, criando o Departamento Administrativo do Servigo
Publico (DASP) e introduzindo principios que buscavam atender as necessidades da
populacao, embora inicialmente apresentassem limitagcbes em sua eficiéncia.

A administracido publica evoluiu de uma perspectiva patrimonialista para uma
burocratica. A burocracia, vista como modelo ideal de organizagéo, tornou-se uma
estrutura de controle voltada para a protegcao do interesse publico, mas acabou
focando mais na regulamentagdo do processo do que nos resultados obtidos,
gerando ineficiéncia e desperdicio (Osborne e Gaebler, 1995; Abreu, Helou e Fialho,
2013).
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Em 1967, foi publicado o Decreto-Lei n® 200, que introduziu a administragao
publica gerencial com o objetivo de aumentar a eficiéncia por meio da
descentralizagdo. No entanto, essa reforma enfrentou dificuldades para alcancar
seus objetivos devido a falta de capacitacdo dos administradores e a permanéncia
de praticas patrimonialistas, como a contratacdo de empregados sem concurso
publico.

Posteriormente, a terceira grande Reforma Administrativa no Brasil implantou
a Nova Administracdo Publica (NAP), substituindo o modelo burocratico por um
gerencial, focado na eficiéncia e eficacia na prestagao de servigos publicos (Andion,
2012; Abreu; Helou; Fialho, 2013). A NAP buscou implementar ideias do setor
privado no setor publico, promovendo descentralizagdo, privatizagdo e técnicas
gerenciais para melhorar o desempenho do Estado (Bresser Pereira, 2003).

No entanto, a NAP foi criticada por adotar valores do setor privado, tratando
pessoas como consumidores e promovendo competicdo que poderia comprometer a
responsabilidade ética (Denhardt, 2012). Nos anos 1990, surgiu o Novo Servigo
Publico (NSP), com um enfoque democratico e responsivo, promovendo a dignidade
e o valor do servigo publico e reafirmando os valores de cidadania e interesse
publico (Andion, 2012; Denhardt, 2012).

Denhardt (2012) descreveu os sete principios-chave do NSP: servir cidadaos,
perseguir o interesse publico, valorizar a cidadania e o servigco publico, agir
democraticamente, reconhecer a complexidade da responsabilidade ética, servir em
vez de dirigir e valorizar as pessoas. Essas caracteristicas visam promover uma
administragao publica mais humanistica e centrada no cidadao.

As reformas e avangos na administragcao publica no Brasil visam melhorar o
desempenho das organizagbes publicas e privadas, alinhando suas politicas e
objetivos aos dos funcionarios através de investimento no capital intelectual e na
gestao estratégica de pessoas (Vilas Boas e Andrade, 2009).

O Servigo Publico engloba todas as atividades prestadas pela Administragao
ou por seus delegados, sob normas e controles estatais, com o objetivo de satisfazer
necessidades essenciais (ou secundarias) da coletividade ou do Estado. De acordo
com Meirelles (2004), o Servigo Publico é vital para a sobrevivéncia da comunidade
e do préprio Estado, sendo uma fungao exclusiva do Poder Publico, ndo podendo
ser delegada. A Constituicdo Federal de 1988 especifica as competéncias dos

servigos publicos em seus artigos 21, 25, § 1°e § 2°, e 30.
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Conforme Moreira Neto (2001), existem dois conceitos principais de Servigo
Publico. O conceito "tradicional" define o servico publico como uma atividade da
Administracdo Publica destinada a assegurar, de forma permanente, continua e
geral, a satisfagdo de necessidades essenciais ou secundarias da sociedade,
conforme definido por lei, e sob condicdbes impostas unilateralmente pela
Administracdo. Ja o conceito "contemporaneo" descreve o servico publico como as
atividades pelas quais o Estado, direta ou indiretamente, promove e/ou assegura a
satisfagdo de interesses publicos, conforme estabelecido por lei, sob um regime
juridico especifico aplicavel a essas atividades, ainda que ndo necessariamente de
direito publico.

No servigo publico, a promog¢ao do bem-estar fisico e mental dos servidores
publicos é essencial. Segundo Klein, Pereira e Lemos (2019), a criagdo de um
ambiente de trabalho saudavel e seguro é crucial para garantir a saude e o
bem-estar dos trabalhadores. Isso inclui a adequag¢ao das condi¢des fisicas do
ambiente de trabalho, como ergonomia, seguranga no trabalho e acesso a recursos
e equipamentos necessarios para a realizacao das tarefas diarias.

A satisfagdo no trabalho € um componente crucial da QVT. Ferreira (2016)
argumenta que a satisfagdo dos trabalhadores no servigo publico esta diretamente
relacionada ao reconhecimento, a valorizagédo profissional e as oportunidades de
desenvolvimento. A falta de reconhecimento e de oportunidades de crescimento
pode levar a desmotivacdo e ao desengajamento dos servidores, afetando
negativamente a qualidade dos servigos prestados a populagéo.

O estresse ocupacional € um desafio significativo no servigo publico. Pacheco
(2011) destaca que o estresse no trabalho é causado por fatores como excesso de
carga de trabalho, falta de autonomia, pressdo por resultados e conflitos
interpessoais. No setor publico, onde os trabalhadores lidam frequentemente com
demandas elevadas e recursos limitados, o estresse pode ser ainda mais
pronunciado. Estratégias de gerenciamento de estresse e programas de bem-estar
podem ajudar a mitigar esses efeitos e melhorar a qualidade do trabalho.

A autonomia no trabalho é outro fator importante para o bem-estar dos
servidores publicos. Segundo Kanesiro, Durigan e Kanesiro (2004), a autonomia € a
capacidade de tomar decisbes influenciam positivamente a satisfacdo e o
desempenho dos trabalhadores. No servico publico, a burocracia e as estruturas

hierarquicas rigidas podem limitar a autonomia dos servidores, o que pode levar a
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sentimento de frustragdo e desmotivagcdo. A promocao de um ambiente de trabalho
que permita maior autonomia e participagcao dos trabalhadores nas decisdes pode
melhorar significativamente a satisfacao.

A integracado social no ambiente de trabalho também é essencial para o
bem-estar dos servidores. Marques (2018) afirma que relagdes interpessoais
positivas e um clima organizacional colaborativo sdo fundamentais para o bem-estar
dos trabalhadores. No servigo publico, onde o trabalho em equipe é frequentemente
necessario, a promogcdo de um ambiente de apoio mutuo e cooperagcdo pode
aumentar a satisfacao e a eficiéncia no trabalho.

A comunicagao eficaz € um elemento chave para o bem-estar no servigo
publico. Ferreira (2017) destaca que a transparéncia e a clareza na comunicagao
entre gestores e servidores sao essenciais para a construcdo de um ambiente de
trabalho positivo. A falta de comunicacdo clara pode levar a mal-entendidos,
conflitos e desmotivagao. A implementacao de canais de comunicacgao eficientes e a
promogao de uma cultura de feedback continuo podem melhorar significativamente
a satisfacao no trabalho.

O equilibrio entre vida pessoal e profissional € uma preocupacéo crescente
no servigo publico. Pereira e Trevelin (2020) sugerem que politicas de trabalho
flexiveis, como horarios flexiveis e possibilidade de trabalho remoto, podem ajudar
os servidores a equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais. O suporte
organizacional para o equilibrio entre vida pessoal e profissional € essencial para
prevenir o estresse e o burnout, melhorando a qualidade de vida dos servidores.

A remuneragao e os beneficios sdo componentes importantes do bem-estar
no servigo publico. Soares e Leite (2019) afirmam que a justica salarial e o0 acesso a
beneficios, como planos de saude e programas de bem-estar, sdo fundamentais
para a satisfagdo no trabalho. No setor publico, onde os salarios podem ser limitados
por restricbes orgcamentarias, a percepcdo de uma remuneragao justa e competitiva
pode influenciar significativamente a motivagdo e o comprometimento dos
servidores.

A seguranca no emprego é outro fator relevante para a satisfagdo no servigo
publico. Esteves, Bonfim e Oliveira (2022) destacam que a estabilidade no emprego,
comum no servigo publico, pode contribuir para a satisfacdo e a motivacdo dos

trabalhadores. No entanto, essa seguranga também pode levar a uma falta de
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incentivo para o desempenho e a inovacdo, se nado for acompanhada por uma
cultura de reconhecimento e valorizagao do trabalho.

A formacao e o desenvolvimento profissional sdo essenciais para o bem-estar
dos servidores publicos. Klein, Pereira e Lemos (2019) ressaltam que oportunidades
de treinamento e desenvolvimento continuo sdo importantes para a satisfagdo no
trabalho. Programas de capacitagao que permitam aos servidores adquirir novas
habilidades e avangcar em suas carreiras podem aumentar a motivagdo e o
engajamento.

O clima organizacional tem um impacto significativo no bem-estar dos
funcionarios publicos. Marques (2018) salienta que um ambiente organizacional
favoravel, caracterizado pela confianga, respeito e apoio, pode aumentar a
satisfacdo e o desempenho dos funcionarios. Um ambiente organizacional
desfavoravel, por outro lado, pode resultar em niveis elevados de estresse e
insatisfacao, o que afeta negativamente a qualidade dos servigos prestados.

Ser bem-sucedido no trabalho publico € muito importante. Kanesiro, Durigan
e Kanesiro (2004) argumentam que o envolvimento dos trabalhadores aumenta o
compromisso e a satisfacdo no trabalho. Participar ativamente ajuda os funcionarios
a se sentirem prestigiados e atendidos, o que pode melhorar sua moral e motivagao.

A responsabilidade social corporativa no servigo publico também influencia o
bem-estar dos servidores. Pacheco (2011) sugere que orgaos publicos que
demonstram compromisso com a responsabilidade social e ambiental tendem a ter
servidores mais satisfeitos e engajados. A percepcdo de trabalhar para uma
instituigdo que contribui positivamente para a sociedade pode aumentar o orgulho e
a motivagao dos servidores.

As politicas de agdes afirmativas sdo cruciais para o bem-estar no servigco
publico. Ferreira (2017) enfatiza que um ambiente de trabalho inclusivo, que aprecia
a diversidade, pode aumentar a satisfacdo e promover a inovagdo. Fomentar as
acdes afirmativas no local de trabalho é fundamental para estabelecer um ambiente
onde todos os servidores se sintam valorizados e respeitados.

A avaliagcéo continua da qualidade de vida no trabalho desempenha um papel
essencial no setor publico. Segundo Klein, Pereira e Lemos (2019), a utilizagao de
ferramentas de analise, como levantamentos de clima organizacional e métricas de
desempenho, contribui para que as instituicbes publicas acompanhem e aprimorem

as condicbes do ambiente de trabalho. Esse acompanhamento constante permite
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identificar pontos de atengdo e implementar agdes estratégicas que promovam o
bem-estar e a satisfagcao dos servidores.

A lideranga desempenha um papel essencial na promog¢ao do bem-estar no
servigo publico. Ferreira (2016) defende que lideres eficazes conseguem criar um
ambiente de trabalho saudavel, onde os trabalhadores se sintam acolhidos. A
capacidade de comunicagdo e a transparéncia sao qualidades importantes em
lideres que promovem o bem-estar dos servidores. Segundo Maximiano (2005, p.
283):

Lideranga é o processo de conduzir as agdes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou
temporal ndo é importante para o processo. Um cientista pode ser
influenciado por um colega de profissdo que nunca viu ou mesmo que viveu
em outra época. Lideres religiosos sdo capazes de influenciar adeptos que
estdo muito longe e que tem pouquissima chance de vé-los pessoalmente.

A cultura organizacional no servigo publico influencia consideravelmente o
bem-estar dos servidores. Marques (2018) destaca que uma cultura que incentiva a
colaboracdo, o respeito e a valorizagdo dos funcionarios tende a aprimorar o
ambiente de trabalho e a fidelidade dos trabalhadores. Estabelecer uma cultura
organizacional positiva é crucial para o éxito das estratégias de promocgédo da
qualidade de vida no trabalho.

A importancia da inovacdo e da flexibilidade no servigco publico para o
bem-estar dos servidores ndo pode ser subestimada. Soares e Leite (2019) sugerem
que a capacidade de adaptagdo a novas tecnologias e métodos de trabalho pode
melhorar a eficiéncia e a satisfacdo no trabalho. A promog¢ao de uma cultura de
inovacédo e flexibilidade pode ajudar os orgaos publicos a responder melhor as

necessidades dos servidores e da populagao.

Quadro 3 - Atividades para a Qualidade de Vida no Trabalho e o Servigo Publico

Atividade Descrigao Beneficios

Realizagdo de exames médicos
periodicos, campanhas de[Reducéao de absenteismo,
Programa de Saude Ocupacionaljvacinagdo, e programas demelhora da saude fisica dos
prevencgao de doencgasiservidores.

locupacionais.

Oferecimento de cursos,|Melhoria das competéncias,
Treinamento e Desenvolvimento (workshops e programas dejmaior satisfagdo e oportunidades
capacitagao continua. de crescimento profissional.
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Atividade

Descrigao

Beneficios

Avaliagdo de Desempenho

Implementagdo de um sistema
justo e transparente de avaliagao
de desempenho com feedback
regular.

Identificacdo de pontos fortes e
areas de melhoria, base para
promogdes e treinamentos.

Atividades como

yoga,

Reducdo do estresse, melhora

Horarios Flexiveis

Programas de Bem-Estar e o oo do clima organizacional,
meditacdo, ginastica laboral, e - ~
Lazer e aumento da satisfagdo no
eventos sociais.
trabalho.
Introdu¢do de horarios de[Melhor equilibrio entre vida

trabalho flexiveis e possibilidade
de trabalho remoto.

pessoal e profissional, aumento
da motivagéo e produtividade.

Trabalho

. Criacao de sistemas delAumento da motivacao,
Reconhecimento e . ; ~
reconhecimento e recompensasjengajamento e retengdo de
Recompensas LT
por desempenho e contribuigdo. [talentos.
Melhorias na infraestrutura . .
. . - I N ‘JAmbiente de trabalho mais
Melhoria do Ambiente de ergonomia, iluminagao e

condigbes gerais do local de
trabalho.

seguro e confortavel, redugéo de
doencgas ocupacionais.

Suporte Psicoldgico

Disponibilizagdo de servicos de
apoio psicolégico e
aconselhamento para servidores.

Apoio em  momentos de
estresse, melhora da saude
mental e bem-estar emocional.

Comunicacao Eficaz

Estabelecimento de canais de
comunicagao claros e
transparentes entre todos os
niveis hierarquicos.

mal-entendidos,
transparéncia e

Reducédo de
aumento da
colaboragéo.

Inclusao e Diversidade

Promocdo de politicas de
diversidade e inclusao,
garantindo um ambiente de

trabalho equitativo e respeitoso.

Ambiente de trabalho mais justo
e inovador, maior satisfagdo
entre todos os servidores.

Participagao nas Decisbes

Incentivo a participagcdo dos
servidores nas decisoes

Aumento do comprometimento,
sensagao de pertencimento e

Transparéncia e Prestacao de
Contas

organizacionais e nas politicasjidentificacao de solugdes
publicas. eficazes.
Implementagdo de mecanismos )

P ¢ Aumento da confianga dos

de transparéncia e prestagao de
contas para todas as atividades

e decisbes organizacionais.

servidores e da populagdo nas
instituicées publicas.

Fonte: elaboragao propria (2024).

O quadro apresentado sobre atividades para a Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) e o servico publico destaca uma série de iniciativas que podem ser

implementadas para melhorar o bem-estar dos servidores. Essas atividades

abrangem desde a saude ocupacional até a comunicagao interna e a diversidade.

Segundo Jahani et al. (2017), o suporte organizacional percebido esta fortemente
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relacionado a qualidade de vida no trabalho, indicando que acbes de apoio aos
servidores podem ter um impacto significativo na sua satisfacédo e desempenho.

Programas de saude ocupacional e bem-estar sdo essenciais para a QVT.
Ferreira (2016) enfatiza que a saude fisica e mental dos trabalhadores € um dos
pilares fundamentais para um ambiente de trabalho saudavel. A implementacao de
programas de prevengao de doengas ocupacionais, campanhas de vacinagao e
atividades fisicas, como yoga e ginastica laboral, pode reduzir o absenteismo e
aumentar a produtividade. Esses programas ndo apenas cuidam da saude dos
servidores, mas também promovem um clima organizacional positivo.

A capacitagado e o desenvolvimento profissional sdo igualmente importantes.
Kanesiro, Durigan e Kanesiro (2004) apontam que a oferta de oportunidades de
treinamento e desenvolvimento continuo melhora significativamente a satisfacdo dos
trabalhadores. Cursos, workshops e programas de formagdo continua ajudam os
servidores a se manterem atualizados e preparados para os desafios do trabalho,
aumentando a motivagdo e o engajamento. Além disso, um sistema justo de
avaliagdo de desempenho, com feedback regular, pode identificar areas de melhoria
e reconhecer os esfor¢cos dos servidores, promovendo um ambiente de meritocracia
e desenvolvimento.

A flexibilidade no trabalho e o equilibrio entre vida pessoal e profissional sdo
aspectos cruciais para a QVT. Marques (2018) ressalta que politicas de horarios
flexiveis e a possibilidade de trabalho remoto podem ajudar os servidores a
equilibrar suas responsabilidades pessoais e profissionais, reduzindo o estresse e o
burnout. Essas politicas ndo apenas beneficiam os servidores, mas também
aumentam a eficiéncia e a satisfagdo no trabalho. O reconhecimento e a
recompensa por desempenho também sao importantes para manter os servidores
motivados e comprometidos com seus objetivos.

A promogao da diversidade e inclusdo, bem como a comunicagao eficaz, séo
fundamentais para um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Pereira e Trevelin
(2020) destacam que a diversidade no local de trabalho contribui para um ambiente
mais inovador e justo, onde todos se sentem valorizados e respeitados. Estabelecer
canais de comunicagao claros e transparentes entre todos os niveis hierarquicos
também é essencial para evitar mal-entendidos e promover a colaboragdo. Um

ambiente de trabalho que valoriza a comunicagdo aberta e a participagdo nas
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decisdes organizacionais pode aumentar significativamente o comprometimento e a

sensacao de pertencimento dos servidores.

2.7 Governanga e Governabilidade

A governancga publica pode ser entendida como um modelo de administragao
gerencial que promove a interagao entre diferentes niveis de governo, organizagoes
empresariais e a sociedade civil. Seu principal objetivo & alcancar resultados
eficazes, garantindo o bem comum por meio da gestdo eficiente de recursos
financeiros, técnicos e administrativos. Nesse contexto, a governanga esta
relacionada aos processos e mecanismos adotados para implementar politicas
publicas de forma efetiva, assegurando a legitimidade e a capacidade administrativa
do Estado. Essa abordagem surge como resposta a necessidade de envolver
multiplos atores na resolugcdo de problemas sociais, ampliando os espacos de
participacao e decisao.

O conceito de governanga ganhou destaque em 1992, quando o Banco
Mundial apresentou a definicdo no documento "Governance and Development"
(Governancga e Desenvolvimento). Nesse relatério, a governancga foi descrita como a
forma pela qual o poder é exercido na gestao de recursos econdmicos e sociais de
um pais em prol do desenvolvimento. Segundo Grindle (2004), a governanca
engloba elementos como a distribuicdo de poder entre as instituicoes
governamentais, a legitimidade e autoridade dessas instituicoes, e a elaboragao e
execucado de politicas que atendam ao bem-estar publico. Assim, a governanca
publica esta intrinsecamente associada a continuidade do modelo de administragao
publica gerencial, priorizando a eficacia e os ganhos sociais, além de promover a
participagdo popular nos processos decisorios e observar o principio da legalidade
como base para as agdes dos gestores.

A governabilidade, por sua vez, comegou a ser amplamente debatida a partir
dos anos 1960, em um contexto de ampliacdo dos direitos e da cidadania nas
democracias modernas. Refere-se a capacidade politica e institucional de um
governo para exercer o poder, governar e implementar politicas publicas. Como
destacado por Santos (1997), a governabilidade esta vinculada as condicbes

politico-estatais sob as quais o poder € exercido, incluindo as caracteristicas do
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sistema politico, as relagcbdes entre os poderes e o funcionamento do sistema de
intermediacao de interesses.

O conceito também se relaciona com a legitimidade do governo em identificar
problemas, elaborar solugbes e garantir 0s meios necessarios para sua
implementagdo. Em esséncia, a governabilidade representa a dimensao
politico-institucional necessaria para que o governo atenda as demandas da
sociedade e implemente suas politicas de forma eficaz

A conexao entre governanca, governabilidade e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) é evidente no contexto da gestdo publica. A governanga, ao
estruturar processos eficazes e promover a participagdo social, cria um ambiente
organizacional mais transparente e eficiente, onde os servidores publicos podem
atuar em condi¢des mais favoraveis e satisfatérias. Por outro lado, a governabilidade
assegura que os aspectos politicos e institucionais necessarios para implementar
politicas de QVT sejam devidamente geridos, garantindo que as a¢des do governo
sejam sustentadas por uma base legitima e eficaz.

Ao integrar esses conceitos, € possivel desenvolver politicas e praticas que
priorizem o bem-estar dos servidores, melhorando n&o apenas a eficiéncia da
administragao publica, mas também a satisfagdo e motivagéo dos trabalhadores. Um
ambiente de trabalho que valorize a governanga participativa e a governabilidade
soélida tende a proporcionar condigdes mais equilibradas e saudaveis, promovendo a

produtividade e a qualidade dos servigos prestados a sociedade.
2.8 Programa de Gestao e Desempenho e a Qualidade de Vida no Trabalho

O Programa de Gestdao e Desempenho (PGD) tem como um de seus
objetivos principais a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
participantes, reconhecendo a relevancia do tema e seu impacto direto nos
resultados e entregas das unidades. Segundo o Governo Federal Brasileiro, o PGD
identificou a QVT como uma prioridade estratégica, dado o papel fundamental que
ela desempenha na promog¢ao de ambientes laborais mais saudaveis e na melhoria
do desempenho organizacional. Essa abordagem reforca a ideia de que o bem-estar
dos trabalhadores é indispensavel para garantir a eficiéncia e a produtividade das
instituicdes publicas.

De acordo com a definicdo da Agence Nationale pour I'Amélioration des

Conditions de Travail (Anact), a QVT é concebida como "uma sensagdo de
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bem-estar no trabalho, percebida coletiva e individualmente." Esse conceito destaca
que a QVT nao deve ser confundida com felicidade, pois esta envolve o individuo
em todas as suas dimensdes, enquanto a QVT se restringe a relagao direta entre o
trabalhador e seu ambiente laboral. Assim, a QVT esta diretamente ligada a
seguranga, conforto e tranquilidade que os colaboradores devem experimentar no
local de trabalho.

No modelo classico de Walton, amplamente utilizado para mensurar a QVT,
sdo avaliadas oito dimensdes fundamentais: compensacdo justa e adequada,
condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidades de
crescimento e seguranga na carreira, integragcdo social na organizacgao,
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida, e a relevancia social do trabalho.
Essas dimensdes permitem que as instituigdes identifiquem os aspectos mais bem
avaliados pelos servidores e, ao mesmo tempo, sinalizem areas que demandam
acoes corretivas imediatas.

A mensuragcdo da QVT nas organizagbes € uma pratica essencial, e sua
importancia se estende a Administragdo Publica Federal, onde varias instituigdes,
como o Ministério Publico Federal e o Poder Judiciario Federal, possuem iniciativas
solidas para avaliar e melhorar as condicdes de trabalho de seus servidores. Essas
iniciativas nao apenas refletem o compromisso das instituicbes com o bem-estar dos
colaboradores, mas também possibilitam a elaboracdo de planos estratégicos
baseados em evidéncias cientificas, permitindo intervencbes direcionadas e
eficazes.

A pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) realizada pelo Conselho
Nacional de Justica (CNJ) destaca-se como um exemplo de como diagndsticos bem
estruturados podem servir como base para a formulagao de politicas eficazes. Com
0 apoio da alta administracdo e o engajamento dos servidores, a pesquisa forneceu
informagdes valiosas para identificar fatores que promovem bem-estar e apontar
elementos que precisam de melhorias. A proxima etapa, centrada em visitas as
unidades administrativas, evidencia um compromisso com o dialogo e a construgao
coletiva de planos de acdo, reforcando a importancia da participacao ativa dos
servidores no processo de transformagao organizacional. Essa abordagem fortalece
a gestao da qualidade de vida no trabalho ao promover intervengdes personalizadas

e eficazes.
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No contexto do PGD, os aprendizados do CNJ demonstram como um
programa bem estruturado pode beneficiar tanto a QVT quanto o desempenho
organizacional. O PGD, ao integrar a QVT como um de seus pilares, tem o potencial
de criar ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos, incentivando o
engajamento dos servidores e promovendo uma cultura organizacional centrada no
bem-estar. A aplicacao de ferramentas como as pesquisas do CNJ permite nao
apenas um monitoramento continuo das condigdes laborais, mas também a criagao
de politicas baseadas em dados que, alinhadas as dimensdes do modelo de Walton,
transformam o ambiente de trabalho em um espacgo de valorizacdo humana e alto
desempenho. Essa sinergia entre QVT, PGD e as iniciativas do CNJ exemplifica
como a administragdo publica pode inovar em sua gestdo, promovendo beneficios

para servidores e sociedade.
2.9 Praticas do Cade para promog¢ao da QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um tema em debate no contexto da
gestao publica, sendo essencial para garantir o bem-estar dos servidores e,
consequentemente, a eficiéncia e produtividade das instituicbes. No setor publico,
iniciativas voltadas a valorizacdo dos profissionais sdo fundamentais para promover
um ambiente organizacional saudavel e motivador. Estudos apontam que a
implementacgéao de politicas institucionais que favoregam o desenvolvimento continuo
dos servidores, a capacitacdo profissional e a flexibilizagdo das condigdes de
trabalho impactam diretamente a satisfagdo e o desempenho dos colaboradores.
Nesse sentido, o Conselho Administrativo de Defesa Econémica (Cade) tem adotado
diversas acbes estratégicas para fortalecer a QVT, alinhando suas praticas as
diretrizes da administragdo publica federal e buscando otimizar a experiéncia de
seus servidores por meio de capacitagdo, incentivo ao aprendizado e
reconhecimento profissional.

O Cade conta com uma série de normativos, programas e iniciativas voltadas
a promog¢ao do bem-estar e ao desenvolvimento de seus servidores, conforme
demonstrado no Quadro 4. Entre as principais iniciativas, destacam-se o Programa
de Gestdo do Cade (PG.Cade), que possibilita maior flexibilidade na execugéo das
atividades laborais, e o Plano de Desenvolvimento de Pessoas, que define as
necessidades de capacitacdo da instituicdo. Além disso, o 6érgao oferece incentivos

ao aperfeicoamento académico e profissional por meio do Saber Cade — Ambiente
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Virtual de Aprendizagem, da capacitagao de idiomas e de programas de treinamento
técnico e gerencial. O reconhecimento dos esforgos dos servidores também é
incentivado pelo Prémio Oscar, iniciativa que valoriza o engajamento e a dedicagao
dos colaboradores. Essas acbdes demonstram o compromisso do Cade com a
construcdo de um ambiente de trabalho que prioriza ndo apenas a eficiéncia e o
cumprimento de metas institucionais, mas também o bem-estar e a motivacao dos

seus profissionais.

Quadro 4 - Normativos, Programas e A¢des

Normativos, Programas e Agodes Descrigao

Regulamenta a  Politca  Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) na
administragcdo publica federal, estabelecendo
diretrizes para licencas e afastamentos
destinados a capacitagdo e desenvolvimento
dos servidores.

Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019

Define critérios e procedimentos especificos

Instrugdo Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n° | para a implementagdo da PNDP, garantindo a
21, de 1° de fevereiro de 2021 capacitagao continua e o aperfeicoamento

profissional dos servidores publicos federais.

Regulamenta a Gratificagdo por Encargo de
Curso ou Concurso (GECC) para servidores
que atuam como instrutores, coordenadores ou
Decreto n° 11.069, de 10 de maio de 2022 supervisores em treinamentos e concursos
publicos. Também promove medidas para
aprimorar a eficiéncia organizacional na
administragao publica.

Estabelece a Politica de Desenvolvimento dos
Servidores do Cade, com diretrizes para
qualificagao profissional, capacitagdo continua e
aprimoramento técnico dos servidores.

Portaria Cade n° 94, de 23 de margo de 2022

Documento  estratégico que define as
necessidades de capacitagido da instituicao para
Plano de Desenvolvimento de Pessoas do Cade | o exercicio vigente, alinhando as demandas
organizacionais aos objetivos de
desenvolvimento profissional dos servidores.

Instituido pela Portaria Cade n° 137, de 14 de
margo de 2023, o Saber Cade é a plataforma
oficial de ensino virtual do Cade, oferecendo
cursos, treinamentos e contetdos voltados a
qualificagdo dos servidores.

Saber Cade — Ambiente Virtual de
Aprendizagem

Instituido pela Portaria do Ministro n°® 636/2020,

Programa de Gestédo do Cade (PG.Cade) promove a modernizagcdo da administracao
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publica, flexibilizando a execugao do trabalho e
incentivando a eficiéncia institucional por meio
da gestao de desempenho.

Capacitagdo de Idiomas

O Cade oferece cursos e treinamentos voltados
ao aprendizado e aperfeicoamento de linguas
estrangeiras, ampliando as competéncias dos
servidores e facilitando sua atuagdo em
contextos internacionais.

Programas de Capacitagéao

Incluem agbes de desenvolvimento técnico,
gerencial e essencial, garantindo que os
servidores  aprimorem suas habilidades
conforme as demandas institucionais.

Gestéo Interna e Externa da Capacitagao

A capacitagcdo pode ser realizada de forma
interna, com treinamentos promovidos pelo
proprio Cade ou por instituicdes publicas e
privadas, ou externas, permitindo a participagao
dos servidores em cursos e eventos
organizados por entidades especializadas.

Biblioteca "Agamenon Magalhaes"

Regulamentada pela Portaria n® 272, de 22 de
maio de 2018, a biblioteca do Cade é um
espago dedicado aos servidores, oferecendo
empréstimos de livros para estudos e
qualificagdo profissional. Além disso, é aberta a
comunidade, promovendo acesso a informagao
€ pesquisa.

Prémio Oscar

Evento anual no qual os servidores podem
escolher o colega com maior engajamento
dentro do Cade. Essa premiagdo visa
reconhecer e valorizar o comprometimento dos
profissionais com a instituigao.

Fonte: elaboracao propria (2024).
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3. METODOLOGIA

Nesta investigacado, foi adotada a metodologia de pesquisa bibliografica e
descritiva, configurada como um estudo de caso unico. Para a coleta de dados,
foram aplicados questionarios com perguntas fechadas direcionados ao publico-alvo.
As pesquisas descritivas tém como objetivo caracterizar uma populagdo ou
fendbmeno, abordando aspectos como idade, género, origem, nivel de escolaridade,
estado de saude fisica e mental, entre outros. Segundo Gil (1991), esse tipo de
pesquisa também abrange levantamentos que buscam identificar as opinides,
atitudes e crengas de um determinado grupo populacional, fornecendo subsidios
para uma analise detalhada do objeto de estudo.

A pesquisa bibliografica € um estudo realizado ou elaborado a partir de
material ja existente, que é composto, sobretudo, por livros e artigos cientificos. De
acordo com Roesch (1996), a pesquisa bibliografica € composta pela leitura,
apuracao e analise de textos consideraveis para o tema do relatério. Existem duas
abordagens que facilitam essas tarefas, a primeira € a leitura eficiente e a segunda é
a leitura analitica, que permite uma analise aprofundada do texto, facilitando o
resumo e a interpretacao de forma sistematica.

E afirmado por Yin (2015), que um estudo de caso & um critério de pesquisa
que visa explorar fendmenos contemporaneos em seu contexto. Em consonancia
com esta alegacao, os estudos de caso sao considerados a forma mais precisa de
obter dados em uma situagdo particular. De acordo com Roesch (2013), o
questionario € uma valiosa ferramenta utilizada para aplicabilidade do que se
objetiva mensurar para uma coleta de dados efetiva. A técnica a ser aplicada sera a
de levantamento de dados, que, segundo Gil (2007), busca elucidagdes no que
concerne ao problema de pesquisa.

O estudo de caso investiga um fenbmeno contemporaneo dentro do contexto
da realidade, especialmente quando os limites entre fendmeno e contexto ndo estéao
claramente definidos, isso segundo Yin (2001, p. 32). Gil (1991) diz que o estudo de
caso € a maior utilidade nas pesquisas exploratérias para levantar questdes e
hipéteses para futuros estudos.

De acordo com Yin, o estudo de caso é considerado "um dos
empreendimentos mais desafiadores na pesquisa" (Yin, 2010, p. 23). Este método,

que inicialmente surgiu na area da Medicina, tornou-se uma das principais
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abordagens de pesquisa qualitativa nas ciéncias humanas e sociais. Seus
procedimentos foram sistematizados adequadamente a partir do trabalho de Robert
Yin na década de 1990 do século XX.

Yin (2010, p. 39) define o estudo de caso como uma investigacdo empirica
que examina um fendmeno contemporaneo em profundidade dentro de seu contexto
real, especialmente quando as fronteiras entre o fenbmeno e o contexto ndo sao
claramente definidas.

A proposta de Yin, baseada nas proprias experiéncias do autor, oferece
diretrizes para a coleta, apresentacido e analise correta dos dados. Em seu trabalho,
Yin categoriza o estudo de caso de acordo com o tipo, podendo ser descritivo,
explanatério ou exploratério, e suas caracteristicas, como especificidade,
pluralidade, contemporaneidade e analise intensiva. Além disso, uma caracteristica
importante do estudo de caso € a possibilidade de variacdo na analise, permitindo
ao pesquisador escolher entre a analise de um unico caso ou de multiplos casos.

Vergara (2004) sustenta que o estudo de caso é restrito a uma ou poucas
pessoas, certas como uma pessoa, uma equipe, uma familia, um produto, uma
empresa, um 0Orgao publico, uma comunidade ou até um pais. Neste projeto,
tratam-se dos colaboradores do Cade.

Quanto a abordagem, Minayo e Sanches (1993) destacam que, do ponto de
vista metodologico, ndo ha contradicdo nem continuidade entre a investigacao
qualitativa e quantitativa, pois ambas possuem naturezas diferentes. A abordagem
quantitativa tem como objetivo trazer a luz dados, indicadores e tendéncias
observaveis, sendo adequada para grandes conjuntos de informagdes,
classificando-os e tornando-os inteligiveis por meio de variaveis. Ja a abordagem
qualitativa é adequada para aprofundar a complexidade de fendbmenos, fatos e
processos especificos e particulares de grupos mais ou menos delimitados,
possibilitando uma compreensao intensa e detalhada.

Com base nessas premissas, pode-se afirmar que a pesquisa quali-quanti, ou
quanti-quali, € uma das formas mais adequadas para o tratamento de dados, pois
permite a interacdo e a recorréncia entre o pesquisador e os participantes,
contribuindo para uma visdo em constante evolugdo. Gamboa (1995, p. 106)
acrescenta que, ao inserir os dados na dindmica da evolugdo do fenédmeno e
situa-los dentro de um contexto mais amplo, € necessario articular as dimensoes

qualitativas e quantitativas de forma inter-relacionada, como categorias utilizadas
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pelo sujeito na explicagdo e compreensdo do objeto. No que tange ao método da

pesquisa, pauta-se na fenomenologia.

3.1 Local da Pesquisa

O papel fundamental do Cade é essencial para determinar exatamente o que
esse 6rgédo judicante faz e quais s&o suas responsabilidades regulares. O Anexo |
do Decreto n. 9.011/2017 esclarece bem seu propésito, poderes e atividades. Ele
revela que o Conselho Administrativo de Defesa Econémica (Cade), vinculado ao
Ministério da Justica e Seguranga Publica, visa prevenir e punir violagdes a ordem
econdmica, conforme a Lei n. 12.529, de 30 de novembro de 2011, e dentro dos
limites constitucionais de liberdade de mercado, concorréncia justa,
responsabilidade social na propriedade, protecdo aos consumidores e combate ao
abuso do poder econémico.

A Organizagao para a Cooperagéo e o Desenvolvimento Econémico (OCDE)
reconhece a importancia da funcgao institucional do Cade. Ele evoluiu para ser uma
instituicdo mais integrada e eficiente, substituindo o antigo sistema com trés érgaos
separados para aplicacao das leis de concorréncia. O Cade tem boa reputacéao tanto
nacional quanto internacionalmente, reconhecido por profissionais, agéncias
governamentais e pela Administragdo Publica brasileira. O Cade unifica fungdes de
investigacdo e tomada de decisdo, porém divide essas competéncias em dois
orgaos: a Superintendéncia-Geral (SG) para iniciar e conduzir investigagdes, e o
Tribunal Administrativo para julgar os casos investigados pela SG.

Em resumo, a funcéo institucional do Cade é assegurar, junto com os demais
orgaos do Sistema Brasileiro de Defesa da Concorréncia (SBDC), a protegdo da
concorréncia, prevenindo e punindo abusos do poder econémico e violagbes a
ordem econOmica. Além disso, atua na defesa dos consumidores, seguindo as
diretrizes de liberdade de mercado, responsabilidade social na propriedade e
concorréncia justa, conforme estabelecido no artigo 1° da Lei 12.529/2011, que
substituiu a Lei anterior n. 8.884/1994.
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3.2 Técnicas de Levantamentos de Dados

Os dados foram coletados por meio de um questionario confidencial e
anénimo, distribuido pelo proprio Cade. Essa abordagem proporcionou aos
participantes uma maior sensagdo de seguranga, gragas ao anonimato, o que
favoreceu a obtencdo de respostas mais auténticas e informacdes mais precisas
(Cervo; Bervian, 2002). A elaboragdo do questionario foi baseada em uma
adaptacdo do modelo tedrico proposto por Walton (1973), ajustado as caracteristicas
da organizagdo em estudo. Para garantir a imparcialidade das respostas e evitar
influéncias externas, optou-se por nao identificar os respondentes.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Estadual de Goias (UEG), sob o Parecer n° 7.178.826. Esse processo de aprovagao
ética assegurou que todos os procedimentos estivessem em conformidade com as
diretrizes éticas aplicaveis, garantindo a protecao e o respeito aos participantes do
estudo.

O envio do questionario foi realizado pelo préprio Cade, utilizando sua
comunicacao interna para disseminar o material diretamente aos servidores. Essa
estratégia permitiu o alcance ao publico-alvo e assegurou que a pesquisa estivesse
devidamente autorizada e vinculada a instituigdo, promovendo maior engajamento
dos participantes.

Além disso, foram coletadas informacdes especificas para caracterizar o perfil
do grupo investigado, bem como outros dados relevantes ao objetivo da pesquisa.
Os questionarios, elaborados com perguntas claras e diretas, estiveram disponiveis
para participagao entre novembro de 2024 e janeiro de 2025, por meio da plataforma
online Google Forms, que garantiu praticidade, agilidade e seguranga no processo

de coleta e devolucao dos dados.

3.3 Populacao e Amostra

O universo de uma pesquisa refere-se a totalidade da populagdo estudada,
enquanto a amostra corresponde a um subconjunto selecionado para participar do
estudo. De acordo com Malhotra (2001), a populagcdo € composta por todos os
elementos que compartiiham um conjunto comum de caracteristicas, formando o

universo que sera investigado. A populagado-alvo, por sua vez, é definida como o
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grupo especifico de elementos ou objetos que possuem as informagdes necessarias
ao pesquisador e sobre os quais se pretende fazer inferéncias. A definicdo precisa
da populacao-alvo é fundamental para garantir a relevancia e a orientacdo adequada
da pesquisa, evitando resultados inconclusivos ou irrelevantes.

Neste estudo, a pesquisa foi realizada com colaboradores do Conselho
Administrativo de Defesa Econdémica (Cade), que totalizam 344 individuos. A
amostra foi composta por 301 colaboradores, representando exclusivamente os

servidores da instituicdo, conforme ilustrado na figura a seguir.

Figura 2: Quantidade de Colaboradores

Fonte: Cade, 2023.

3.4 Procedimento

Foram elaboradas 10 (dez) questdes para caracterizar o perfil
sociodemografico dos participantes da pesquisa e mais 35 (trinta e cinco) questdes,
distribuidas em oito grupos, com base nos critérios estabelecidos por Walton (1973).
Esses critérios incluiram integragdo social na organizagao, garantias constitucionais,
compensacao justa e adequada, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, utilizagao e
desenvolvimento de capacidades, condi¢des de seguranga e saude no trabalho,
oportunidades de crescimento e seguranga, e a relevancia social da atividade
profissional.

As perguntas foram formuladas de maneira clara e direta para facilitar o
entendimento do entrevistado e garantir maior confiabilidade nos dados coletados. O
questionario utilizado na pesquisa esta disponivel no Apéndice A do trabalho. Essa

secao foi composta por questdes objetivas, fundamentadas na Escala de Likert
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(1932), que possui cinco opgdes de resposta que vao de Muito insatisfeito até Muito
satisfeito com cinco opgdes de respostas.

Em relacéo a escala, trata-se de um tipo de tabela de classificagdo em que as
declaragdes sao apresentadas e o participante € solicitado a indicar seu nivel de
concordancia com a situagao (Frankenthal, 2022). De acordo com Silva Junior e
Costa (2014), apesar das varias criticas recebidas, essa escala tem sido
amplamente utilizada e discutida por pesquisadores nas Uultimas décadas,
especialmente quando se trata de ferramentas de pesquisa destinadas a medir
construtos como atitudes, percepgdes e interesses, com o objetivo de avaliar a
concordancia dos individuos com afirmacdes relacionadas a esses construtos.
Nesse contexto, essa escala de avaliagdo apresenta boas caracteristicas
psicométricas, é facil de organizar e oferece uma vantagem operacional em termos

da estrutura do instrumento de pesquisa.

Quadro 5 - Grau de satisfagdo

Grau de Satisfagao

Muito insatisfeito . Nem satisfeito / Satisfeito Muito satisfeito
Insatisfeito . L
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Fonte: Adaptado de Likert, 1932.

Os participantes foram convidados por e-mail a responder aos questionarios,
que foram acompanhados de breves instru¢gdes sobre como proceder na pesquisa. A
coleta de dados foi realizada por meio da plataforma online Google Forms, que
facilitou o acesso e o preenchimento pelos servidores. A pesquisa esteve disponivel
para participagdo entre novembro de 2024 e janeiro de 2025. Os questionarios
preenchidos foram devolvidos de forma digital pela mesma plataforma, garantindo

praticidade, agilidade e seguranga no processo.

3.5 Tratamento de Dados

Os dados coletados por meio dos questionarios foram organizados, tratados e

analisados utilizando o software Jamovi*, versdo 2.4.8, com o objetivo de minimizar

4 O Jamovi é um software livre e de codigo aberto para andlise de dados estatisticos, que oferece
uma interface grafica intuitiva e facil de usar. Desenvolvido em colaboragédo por pesquisadores da
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possiveis erros e garantir a precisdo das analises. Foram empregadas técnicas
estatisticas, criacdo de tabelas e graficos para facilitar a interpretacdo dos
resultados.

Para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), foi calculado o nivel de
satisfagdo por meio de uma média ponderada, atribuindo pesos as cinco opgodes de
resposta da Escala de Likert. A analise foi complementada com a utilizagdo da
perspectiva de Ranking Médio (RM), conforme Oliveira (2005), atribuindo
pontuagdes de 1 a 5 a cada resposta, onde 1 (um) representa total discordancia e 5
(cinco), total concordéncia. Essa abordagem permitiu identificar o grau de
compreensao, conhecimento e importancia atribuidos pelos participantes a cada

item avaliado.

Universidade de Amsterda e da Universidade de Ghent, o Jamovi foi criado com o propédsito de
proporcionar uma experiéncia simplificada para usuarios que necessitam realizar analises estatisticas
sem a complexidade de softwares mais avangados.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Analise das frequéncias e percentuais

O estudo contou com a participacao potencial de 301 colaboradores de uma
instituicdo publica reconhecida por suas boas praticas. No entanto, apenas 31
desses colaboradores responderam ao questionario de forma completa, sem
omissdes ou respostas invalidas. Isso garantiu a integridade e a completude das
informacdes coletadas, permitindo uma analise mais confiavel dos dados.

Em relacdo a idade dos participantes, a média foi de 38,8 anos, o que
representa um indicativo geral da faixa etaria predominante entre os respondentes.
A mediana, que corresponde ao valor central da distribuicdo dos dados, também foi
registrada em 38 anos, reforcando que a maior parte dos participantes tém idades
proximas a esse valor. Além disso, o desvio-padrao calculado foi de 7,75 anos, o
que demonstra uma variacdo moderada das idades dentro da amostra. Os
participantes apresentaram idades que variaram entre um minimo de 28 anos e um
maximo de 56 anos, 0 que sugere uma amostra composta por individuos de

diferentes geragdes e niveis de experiéncia profissional.

Tabela 1 - Resumo dos dados sociodemograficos

Aspecto Quantidade % do Total

Total de colaboradores convidados 301 100%

Total de respostas completas 31 10.3%
Idade média (anos) 38.8 -
Mediana da idade (anos) 38.0 -
Desvio-padrao da idade (anos) 7.75 -
Idade minima (anos) 28.0 -
Idade maxima 56.0 -

Género feminino 21.0 67.7%

Género masculino 9.0 29.0

Género homossexual 1.0 3.2%

Raca: Branca 22.0 71.0%

Raga: Parda 6.0 19.4%

Raca: Preto 3.0 9.7%

Nivel de instrugao: mestrado 13.0 41.9%

Nivel de instrugao: especializagdo 9.0 29.0%

Nivel de instrugao: graduagao 5.0 16.1%
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Nivel de instrugdo: médio técnico 20 6.5%
Nivel de instrugao: doutorado 1.0 3.2%

Ja atuaram como servidores publico 14.0 45.2%
Atuam exclusivamente na autarquia 25.0 80.6%
Acumulam outra atividade remunerada 6.0 19.4%
Ocupam cargos de gestao/lideranga 10.0 32.3%

Fonte: elaboracao propria (2025).

A analise das frequéncias das idades revelou uma distribuicdo variada, com
algumas idades mais representadas que outras. As idades de 31, 42 e 52 anos
foram as mais frequentes, cada uma registrada em 3 participantes, representando
9,7% do total para cada uma. ldades como 29, 33, 34, 37 e 38 anos apareceram em
2 participantes cada, representando 6,5% para cada faixa etaria. Outras idades,
como 28, 30, 32, 35, 39, 40, 43, 44, 45, 46, 47 e 56 anos, foram menos frequentes,
com apenas 1 participante em cada caso, correspondendo a 3,2% do total. A
distribuicdo acumulada indica que metade dos participantes (54,8%) esta abaixo dos
38 anos, enquanto os demais encontram-se acima dessa faixa. Essa variabilidade
confirma a natureza diversificada da amostra, refletindo diferentes experiéncias
etarias que podem enriquecer as percepgdes e os resultados do estudo.

Quanto a identidade de género, os dados apontam que a maioria dos
participantes se identificou como do género feminino, totalizando 21 respondentes, o
que representa 67,7% da amostra. Em seguida, 9 participantes identificaram-se
como do género masculino, correspondendo a 29,0% do total. Apenas 1 participante
se declarou como homossexual, representando 3,2% da amostra. A distribuicao
acumulada mostra que 71,0% dos respondentes pertencem as categorias de género
feminino ou homossexual, enquanto os 29,0% restantes identificam-se como do
género masculino. Esses dados evidenciam uma predominéancia de respondentes do
género feminino na amostra, refletindo um possivel padrdo demografico da
instituicdo estudada e apontando para potenciais diferencas nas percepgdes de
qualidade de vida no trabalho entre os grupos de género.

Sobre a classificagdo de cor ou raga, com base na categorizagao do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a maioria dos participantes
identificou-se como brancos, totalizando 22 respondentes (71,0% da amostra). Seis

participantes declararam-se pardos, correspondendo a 19,4%, enquanto 3
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identificaram-se como pretos, representando 9,7%. A analise acumulada mostra que
90,3% dos respondentes pertencem as categorias branco ou pardo, enquanto os
9,7% restantes séo classificados como pretos. Esses dados refletem um perfil
demografico predominantemente branco na amostra, destacando caracteristicas
especificas que podem influenciar as percepgdes e interpretacdes no contexto da
qualidade de vida no trabalho.

A analise do nivel de instrugcao dos participantes revelou um perfil altamente
qualificado. A maior parte da amostra possui pds-graduagao, sendo 41,9% com
mestrado, 29,0% com especializagdo e 3,2% com doutorado, totalizando 74,1%.
Além disso, 16,1% concluiram a graduagéao, elevando para 90,3% o percentual de
respondentes com ensino superior completo. Apenas 6,5% possuem nivel médio
técnico e 3,2% ensino fundamental. Esses dados demonstram um grupo profissional
com elevada qualificacdo académica, o que pressupde uma forca de trabalho mais
preparada para atuar em ambientes complexos e desafiadores, reforcando a
importancia de politicas organizacionais que valorizem a capacitagao continua e o
aprimoramento profissional.

No que tange as experiéncias profissionais anteriores ao ingresso na
autarquia revela um panorama diversificado sobre as trajetérias dos participantes. A
maioria dos respondentes, um total de 14 individuos (45,2%), declarou ja ter atuado
como servidores publicos em outros érgaos, seja em nivel municipal, estadual ou
federal, antes de ingressar na instituicdo. Esse dado demonstra que quase metade
da amostra possui experiéncia prévia no setor publico, o que pode influenciar suas
percepgdes sobre a cultura organizacional e praticas de qualidade de vida no
trabalho na autarquia.

Além disso, outras categorias profissionais também foram relatadas, embora
em propor¢des menores. Trés participantes (9,7%) indicaram ja ter trabalhado sob o
regime da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), exclusivamente, enquanto
outros trés (9,7%) combinaram experiéncias como empregados CLT com outras
fungdes, como estagio ou vinculo publico anterior. Ainda, uma parcela equivalente
(9,7%) apontou ter atuado como empregados CLT e servidores publicos em outro
orgao, destacando a presenca de trajetérias hibridas na amostra. As categorias
menos  representadas incluem fungbes como consultor, do lar e
empreendedor/autbnomo, cada uma registrada por um unico participante (3,2%

cada). Outras combinagdes de experiéncias, como empregos informais associados a
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vinculos publicos ou CLT, também apareceram em proporcdes reduzidas, cada uma
compondo 3,2% da amostra.

A distribuicdo acumulada mostra que 96,8% dos participantes ja haviam
desempenhado algum tipo de trabalho antes de ingressar na autarquia, reforgando o
perfil de um grupo experiente, com vivéncias profissionais variadas que incluem
tanto o setor publico quanto o privado. A diversidade dessas trajetdrias sugere um
conjunto rico de perspectivas e vivéncias que podem influenciar como os
participantes percebem e avaliam a qualidade de vida no trabalho. Por fim, a
presenca de multiplas experiéncias profissionais pode ser um fator relevante para
entender o grau de adaptacao, expectativas e percepcdes dos colaboradores em
relagao a cultura e as praticas organizacionais da autarquia.

No quesito tempo de trabalho dos participantes, na autarquia, revela-se uma
ampla diversidade de experiéncias em relagdo a permanéncia na instituicdo. A maior
parte dos respondentes, equivalente a 7 participantes (22,6%), indicou estar na
autarquia ha 1 ano, enquanto outros 5 participantes (16,1%) relataram ter 2 ou 3
anos de trabalho na instituicao, respectivamente. Esses grupos representam 48,4%
da amostra, indicando que quase metade dos colaboradores possui até 3 anos de
vinculo com a autarquia, o que pode refletir a inclusdo recente de novos
profissionais na forga de trabalho.

Trés participantes (9,7%) mencionaram estarem na autarquia ha menos de 1
ano, enquanto outros 3 (9,7%) possuem 7 anos de vinculo. Apenas 2 colaboradores
(6,5%) possuem 4 ou 10 anos de trabalho, e um numero menor de respondentes
indicou periodos como 5, 6, 8 e 9 anos, com 1 participante em cada grupo (3,2% do
total). A distribuicdo acumulada demonstra que 64,5% dos participantes tém até 3
anos de experiéncia na autarquia, enquanto os demais apresentam maior tempo de
casa, com até 10 anos de vinculo.

Esses dados indicam uma predominancia de colaboradores com menor
tempo de trabalho na autarquia, o que pode refletir um processo de renovagao no
quadro de funcionarios ou a expansao recente da equipe. Por outro lado, a presenca
de um contingente significativo de profissionais com periodos mais longos de
trabalho sugere um equilibrio entre novos vinculos ou contratacdes e a retencéo de
colaboradores mais experientes. Essa diversidade temporal no vinculo com a
instituicdo pode ser relevante para analisar a percep¢ao de qualidade de vida no

trabalho, ja que as expectativas e experiéncias podem variar significativamente entre
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0S que ingressaram recentemente e o0s que possuem uma trajetéria mais
consolidada na autarquia.

Sobre o acumulo de outra atividade remunerada além do trabalho na
autarquia revelou que a grande maioria dos participantes, equivalente a 25
respondentes (80,6%), ndo exerce outra atividade profissional remunerada. Por
outro lado, 6 participantes (19,4%) indicaram acumular algum outro tipo de atividade
remunerada, representando uma parcela menor, mas ainda significativa da amostra.
A distribuicdo acumulada demonstra que a maior parte dos colaboradores dedica-se
exclusivamente as atividades desempenhadas na autarquia, enquanto uma fracéo
consideravel realiza atividades paralelas, o que pode sugerir uma busca por
complementagao de renda ou interesses profissionais diversificados. Esses dados
podem oferecer informacgdes importantes sobre a gestdo do tempo e o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, aspectos que podem impactar diretamente a
percepcao de qualidade de vida no trabalho e a produtividade dos colaboradores.

Entre os participantes que declararam acumular outra atividade remunerada,
as respostas indicaram uma diversidade nas naturezas dessas atividades adicionais.
Dentre os 6 respondentes que desempenham atividades paralelas, 3 (9,7%)
indicaram atuar na docéncia, enquanto 2 (6,5%) relataram envolvimento com
atividades autbnomas ou empresariais. Atividades como advocacia e
consultoria/freelancer foram mencionadas por 1 participante cada (3,2% cada).
Esses dados demonstram que os colaboradores que acumulam outra ocupacao
remunerada tendem a escolher areas que permitem maior flexibilidade, como
docéncia, consultoria e empreendedorismo, ou que aproveitam habilidades
especificas, como no caso da advocacia.

Essas informagdes complementam a analise anterior, que mostrou que a
maioria dos respondentes (80,6%) dedica-se exclusivamente ao trabalho na
autarquia. A correlagdo entre essas andlises revela que, embora a maioria dos
colaboradores ndo acumule outra atividade remunerada, aqueles que o fazem optam
por funcdes que podem ser conciliadas com o trabalho principal. Essa caracteristica
pode refletir necessidades econdmicas, interesses profissionais diversificados ou até
mesmo oportunidades proporcionadas pela flexibilidade do vinculo na autarquia.
Além disso, o fato de apenas 19,4% dos participantes acumularem atividades

paralelas sugere que, para a maioria, o trabalho na autarquia é suficiente em termos
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de demanda e/ou remuneracédo, 0 que pode impactar positivamente na percepgao
de qualidade de vida no trabalho.

Sobre a ocupacgao de cargos de gestao ou lideranga na autarquia revelou que
a maior parte dos participantes, correspondente a 21 respondentes (67,7%), nao
ocupa posi¢des de lideranga na instituicdo. Por outro lado, 10 colaboradores (32,3%)
indicaram estar em cargos de gestdo ou lideranga. Esses dados destacam que,
embora a maioria dos participantes nao desempenhe fungdes gerenciais, existe uma
parcela significativa de colaboradores envolvidos em atividades estratégicas e de
coordenacdo. Essa composicao pode refletir uma estrutura organizacional na qual a
lideranga é centralizada em um ter¢co do quadro funcional, enquanto os demais se
dedicam a fungdes operacionais ou técnicas. Essa dinamica é relevante para avaliar
como as responsabilidades de gestao influenciam a percepcéo de qualidade de vida
no trabalho, uma vez que cargos de lideranga frequentemente apresentam
demandas especificas e niveis diferenciados de estresse, autonomia e satisfagao
profissional.

Apds o entendimento dos dados sociodemograficos coletados na pesquisa,
foi possivel avancar para a analise dos aspectos relacionados a qualidade de vida
no trabalho (QVT) sob a perspectiva dos servidores. Essa etapa explorou como os
participantes percebiam elementos como satisfagcéo, equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, oportunidades de crescimento e outros fatores que impactam diretamente

sua experiéncia no ambiente laboral.

4.2 Categorizagao dos resultados com base na analise de grupos

A andlise dos dados coletados foi conduzida com base na categorizagao dos
resultados em grupos, utilizando como referéncia os critérios estabelecidos pela
Escala de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Essa abordagem permitiu uma
avaliacdo segmentada das percepcbes dos colaboradores, proporcionando um
entendimento mais aprofundado sobre os diferentes aspectos que influenciam sua
experiéncia no ambiente organizacional. A estruturacdo dos dados por categorias
possibilitou identificar pontos fortes e areas de melhoria dentro da autarquia,
destacando aspectos como remuneracgao, condi¢gdes de trabalho, oportunidades de

crescimento, integragdo social, entre outros. Nos levantamentos seguintes, cada
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grupo de analise sera detalhado, apresentando os resultados estatisticos e suas
respectivas interpretacoes.

Grupo 01: Salario Justo e Adequado, que integra a Escala de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), revelou percepgdes mistas entre os participantes em
relagdo a remuneragao e aos beneficios associados ao trabalho na autarquia. Esses
dados refletem ndo apenas a satisfacdo individual com o salario, mas também a
percepcao de equidade salarial, recompensas financeiras e beneficios adicionais,
fatores essenciais para a qualidade de vida no ambiente laboral.

No que diz respeito a satisfagdo com o salario atual, 29,0% dos participantes
declararam-se satisfeitos, e 16,1% muito satisfeitos, totalizando 45,1% da amostra
gue possui uma visdo positiva sobre sua remuneragao. No entanto, a insatisfagao
também é expressiva: 25,8% afirmaram-se insatisfeitos, e 3,2% muito insatisfeitos, o
que, somado, representa 29,0%. Além disso, 25,8% declararam-se neutros (nem
satisfeitos/nem insatisfeitos). Essa distribuicdo evidencia que, enquanto parte dos
colaboradores se sente adequadamente remunerada, uma parcela significativa
percebe lacunas no alinhamento entre salario e expectativas ou esfor¢o despendido.

Quando a comparagdo salarial entre colegas € avaliada, a percepg¢ao de
injustica torna-se ainda mais evidente. Aproximadamente 38,7% dos participantes
classificaram-se como insatisfeitos, e 6,5% como muito insatisfeitos, sugerindo que
grande parte dos colaboradores acredita que sua remuneragdo nao € justa em
relacdo a outros profissionais. Por outro lado, 35,5% relataram estar satisfeitos, e
9,7% muito satisfeitos, totalizando 45,2% com percepg¢des mais positivas. Uma
pequena parcela (9,7%) mostrou-se neutra nesse quesito, indicando que a questéao
da equidade salarial € um ponto sensivel e polarizador entre os colaboradores.

Em relacdo as recompensas e participagcdo nos resultados, os niveis de
satisfagcdo apresentam um viés neutro. A maioria dos participantes (41,9%)
declarou-se nem satisfeita/nem insatisfeita, o que pode indicar uma percepcao de
indiferenga ou desconhecimento em relagdo a efetividade desses programas.
Contudo, ha uma expressiva parcela insatisfeita (25,8%) ou muito insatisfeita
(12,9%), totalizando 38,7% de descontentamento. Apenas 12,9% dos participantes
afirmaram-se satisfeitos, e 6,5% muito satisfeitos, demonstrando que recompensas
financeiras e participacdo nos resultados nao sao percebidas como fatores

amplamente motivadores na autarquia.
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Por fim, a analise sobre a satisfacdo com os beneficios adicionais, como
vale-alimentagao, vale-transporte, plano de saude e outros, revelou que 29,0% dos
participantes estdo satisfeitos e 6,5% muito satisfeitos, enquanto 32,3%
declararam-se neutros. Por outro lado, 22,6% demonstraram insatisfacao, e 9,7%
afirmaram estar muito insatisfeitos, o que aponta que, apesar de os beneficios
adicionais contribuirem positivamente para alguns colaboradores, eles ndo atendem
plenamente as expectativas de uma parcela significativa da amostra.

De forma geral, os resultados destacam areas de melhoria relacionadas a
percepcado de justica salarial, a efetividade das recompensas e a adequagdo dos
beneficios. Embora haja satisfagdo entre parte dos colaboradores, a expressiva
insatisfagcdo ou neutralidade registrada em diversos aspectos sugere que o0s
programas de remuneragcdo € incentivos precisam ser revisados para promover
maior alinhamento as expectativas e as necessidades dos trabalhadores. Esses
fatores sao criticos para a retencado de talentos e para o fortalecimento da qualidade
de vida no trabalho na autarquia.

Grupo 02: Condigdes de Trabalho, integrante da Escala de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), oferece impressdes importantes sobre a percepcéo dos
colaboradores em relagéao a aspectos cruciais do ambiente e das condi¢cdes laborais.
Este grupo avalia dimensdes como jornada de trabalho, carga laboral, uso de
tecnologia, salubridade, equipamentos de seguranga e impacto do trabalho no
bem-estar fisico e mental.

A satisfacdo com a quantidade de horas trabalhadas por semana é
predominantemente positiva, com 61,3% dos participantes declarando-se satisfeitos
e 12,9% muito satisfeitos, totalizando 74,2% de respostas favoraveis. Apenas 16,1%
relataram insatisfagdo ou muita insatisfacdo, enquanto 9,7% mantiveram-se neutros.
Esses resultados sugerem que a maioria dos colaboradores considera sua jornada
semanal adequada para equilibrar vida profissional e pessoal, embora exista uma
parcela insatisfeita que pode sinalizar a necessidade de ajustes.

Quando questionados sobre a carga de trabalho, a percepgdo também é
majoritariamente positiva: 64,5% estdo satisfeitos, e 9,7% muito satisfeitos,
enquanto 12,9% mostraram-se neutros. No entanto, uma pequena parcela (13%)
relatou insatisfagcdo ou muita insatisfagdo, apontando possiveis dificuldades em

gerenciar as demandas de trabalho. Isso sugere que, apesar da satisfagao
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predominante, ha um grupo que se sente sobrecarregado, o que pode impactar sua
produtividade e bem-estar.

O uso de tecnologia no trabalho foi avaliado positivamente por 51,6% dos
respondentes satisfeitos e 32,3% muito satisfeitos, totalizando 83,9% de respostas
favoraveis. Apenas 6,5% relataram insatisfacdo, enquanto 9,7% declararam-se
neutros. Esses dados indicam que as ferramentas tecnoldgicas disponiveis sdo, em
sua maioria, adequadas e contribuem para facilitar as tarefas, mas também
ressaltam a importéncia de continuar investindo em tecnologia para atender as
expectativas de todos os colaboradores.

A salubridade das condigdes de trabalho recebeu uma avaliagdo amplamente
positiva, com 45,2% muito satisfeitos e 32,3% satisfeitos, totalizando 77,5% de
percepcoes favoraveis. Apenas 9,7% relataram insatisfagdo, enquanto 12,9%
posicionaram-se de forma neutra. Esses resultados sugerem que o ambiente de
trabalho € amplamente percebido como saudavel e seguro, refletindo uma atengao
significativa as condigdes fisicas do espaco laboral.

Em relagdo aos equipamentos de seguranga e prote¢do individual e coletiva,
38,7% declararam-se muito satisfeitos e 32,3% satisfeitos, totalizando 71% de
respostas favoraveis. Contudo, 22,6% mantiveram-se neutros, enquanto 6,5%
expressaram insatisfacdo. Esses dados indicam que, embora a maioria dos
colaboradores avalie positivamente os equipamentos de seguranca, ainda ha
espaco para melhorias na adequacao e disponibilidade desses recursos.

Por fim, o impacto do trabalho no bem-estar fisico e mental foi avaliado de
forma mais mista. Enquanto 38,7% declararam-se satisfeitos e 12,9% muito
satisfeitos, totalizando 51,6% de respostas positivas, uma parcela significativa
relatou insatisfacdo (25,8%) ou neutralidade (19,4%). Esses dados sugerem que,
embora a maioria dos colaboradores esteja satisfeita com a gestdo de cansago
gerado pelo trabalho, existe um grupo expressivo que se sente afetado
negativamente, o que pode comprometer sua qualidade de vida e produtividade.

O grupo apresentou resultados majoritariamente positivos, com aspectos
como jornada de trabalho, salubridade e uso de tecnologia recebendo avaliagbes
amplamente favoraveis. Contudo, questées como carga de trabalho, impacto do
cansaco e percepg¢ao sobre os equipamentos de seguranga destacam areas de
atencdo que podem ser aprimoradas para atender melhor as necessidades de todos

os colaboradores e promover um ambiente de trabalho mais equilibrado e saudavel.
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Grupo 03: Uso das Capacidades no Trabalho, que integra a Escala de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), reflete aspectos essenciais relacionados a
autonomia, polivaléncia, responsabilidade, percepcédo da importancia das tarefas e
avaliacbes de desempenho. Esses elementos sdo fundamentais para o engajamento
dos colaboradores e para a valorizagdo de suas capacidades no ambiente de
trabalho.

Em relagdo a autonomia no trabalho, a maioria dos respondentes demonstrou
satisfagdo, com 32,3% declarando-se satisfeitos e 29,0% muito satisfeitos,
totalizando 61,3% de respostas favoraveis. Contudo, uma parcela expressiva
(19,4%) mostrou-se neutra, enquanto 19,4% relataram insatisfagdo ou muita
insatisfacdo. Esses dados indicam que, embora a maioria sinta que possui liberdade
para tomar decisbes, existe uma lacuna significativa para melhorar o
empoderamento de uma parte dos colaboradores.

No que diz respeito a importdncia das tarefas realizadas, 35,5% dos
participantes relataram estar satisfeitos, e 25,8% muito satisfeitos, representando um
total de 61,3% de respostas positivas. Apesar disso, 22,6% mantiveram-se neutros,
enquanto 16,1% mostraram insatisfacdo. Esses resultados sugerem que, embora a
maioria perceba suas atividades como significativas e alinhadas aos objetivos da
organizacao, ainda ha um grupo relevante que nao enxerga esse propoésito, o que
pode impactar a motivagao no trabalho.

A polivaléncia no trabalho foi avaliada positivamente por 38,7% dos
participantes satisfeitos e 25,8% muito satisfeitos, totalizando 64,5% de respostas
favoraveis. Por outro lado, 19,4% mantiveram-se neutros, enquanto 16,1%
demonstraram insatisfacdo. Esses numeros indicam que a diversificagao das tarefas
realizadas é vista como uma oportunidade enriquecedora por grande parte dos
colaboradores, embora haja espago para ajustes que tornem essas experiéncias
mais equilibradas e satisfatérias para todos.

Quanto a avaliagdo no desempenho, os resultados mostram que 45,2% dos
participantes declararam-se satisfeitos e 22,6% muito satisfeitos, totalizando 67,8%
de respostas positivas. Ainda assim, 25,8% permaneceram neutros, enquanto 6,5%
manifestaram insatisfacdo. Esses dados sugerem que, embora a avaliagdo de
desempenho seja percebida positivamente pela maioria, uma parte significativa nao
a vé como um mecanismo efetivo para promover o desenvolvimento profissional ou

oferecer feedback claro.



80

Por fim, a percepcdo sobre a responsabilidade atribuida no trabalho foi
amplamente positiva, com 58,1% dos participantes satisfeitos e 29,0% muito
satisfeitos, totalizando 87,1% de respostas favoraveis. Apenas 12,9% relataram
neutralidade ou insatisfagdo, indicando que a maioria dos colaboradores sente-se
valorizada e confiante para assumir as responsabilidades delegadas, o que contribui
para uma maior sensagao de engajamento e relevancia no trabalho.

De forma geral, o grupo apresentou resultados amplamente positivos,
especialmente no que diz respeito a responsabilidade conferida aos colaboradores e
a percepgao da importadncia das tarefas realizadas. No entanto, areas como
autonomia, avaliacido de desempenho e polivaléncia ainda apresentam lacunas para
aprimoramento. A valorizacdo das capacidades individuais, combinada com
melhorias nesses aspectos, pode fortalecer o alinhamento entre as demandas
organizacionais e as expectativas dos colaboradores, promovendo um ambiente de
trabalho mais motivador e equilibrado.

Grupo 04: Oportunidades no Trabalho, da Escala de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), apresenta um panorama diversificado sobre a percepcdo dos
colaboradores em relacdo as oportunidades de crescimento profissional,
treinamentos, estabilidade no emprego e incentivos ao estudo. Em relagdo as
oportunidades de crescimento profissional, os dados revelam que 35,5% dos
participantes declararam-se satisfeitos ou muito satisfeitos, enquanto 35,5%
mantiveram-se neutros. Por outro lado, 29,0% dos respondentes demonstraram
insatisfacao, indicando que quase um terco dos colaboradores n&o percebe chances
claras de progressao na carreira ou desenvolvimento de habilidades. Isso aponta
para a necessidade de maior clareza e transparéncia em planos de carreira e
politicas de promoc¢ao dentro da autarquia.

Quanto aos treinamentos oferecidos, a avaliagdo foi predominantemente
positiva, com 74,2% dos participantes relatando satisfacdo ou muita satisfacéo. Esse
dado reflete um esforgo significativo da organizagao em disponibilizar programas de
capacitacao alinhados as necessidades dos colaboradores. No entanto, 16,1%
expressaram insatisfacdo, o que sugere que melhorias ainda podem ser feitas para
garantir que os treinamentos sejam mais abrangentes e atendam a toda a equipe.

No aspecto da estabilidade no emprego, 71,0% dos colaboradores relataram
estar satisfeitos ou muito satisfeitos, evidenciando que a maioria sente seguranga no

ambiente de trabalho em relacdo a frequéncia de demissdes. Apenas 19,4%
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mostraram-se insatisfeitos ou neutros, destacando que a sensacgao de estabilidade é
amplamente percebida como um ponto positivo no ambiente laboral, contribuindo
para um clima organizacional mais tranquilo e favoravel.

A percepcgao sobre o incentivo ao estudo também foi amplamente positiva,
com 64,5% dos respondentes declarando-se satisfeitos ou muito satisfeitos com o
apoio recebido para aprimoramento académico. Apesar disso, 16,1% dos
participantes mantiveram-se neutros, e 19,4% indicaram insatisfagdo ou muita
insatisfagcao, sugerindo que ha espaco para ampliar essas iniciativas e proporcionar
maior suporte aqueles que desejam continuar seus estudos e desenvolver suas
habilidades.

A analise do grupo evidenciou percepgdes amplamente positivas em relagéo
aos treinamentos, a estabilidade no emprego e ao incentivo aos estudos. No
entanto, a progressao na carreira ainda se mostra um desafio, uma vez que a falta
de clareza sobre oportunidades de crescimento profissional foi apontada como um
ponto de atencdo. Esse cenario evidencia a necessidade de estratégias mais
estruturadas para o desenvolvimento de planos de carreira e de uma comunicagao
mais eficaz sobre as possibilidades existentes. Tais melhorias podem fortalecer o
engajamento dos colaboradores, aumentar a satisfagdo e promover um alinhamento
mais solido entre os objetivos da autarquia e as expectativas dos trabalhadores.O
grafico abaixo apresenta um compilado do grupo em questdo, sintetizando os

principais resultados obtidos.
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Gréfico 1 - Oportunidades no Trabalho, da Escala de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
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Fonte: elaboragao propria (2025).

Grupo 05: Integracédo Social no Trabalho, da Escala de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), avalia aspectos fundamentais das interagées sociais no ambiente
de trabalho, como ag¢des de combate a discriminagdo, relacionamento com colegas
e chefias, comprometimento da equipe e valorizacdo de ideias e iniciativas
individuais. Esses fatores sao essenciais para promover um ambiente organizacional
harmonioso, colaborativo e inclusivo.

A percepcado sobre as acdes de combate a discriminacdo e promog¢ao da
igualdade revelou uma avaliagao distribuida entre os diferentes niveis de satisfacao.
Aproximadamente 54,8% dos participantes relataram satisfagao ou muita satisfacéao
com as iniciativas da organizagéo voltadas a igualdade e ao respeito a diversidade.
No entanto, 22,6% demonstraram insatisfacdo (entre insatisfeitos e muito
insatisfeitos), enquanto 22,6% se mantiveram neutros. Esses dados indicam que,
embora a maioria perceba agdes institucionais positivas nesse sentido, ainda ha
uma parcela significativa que nao enxerga essas praticas como efetivas ou

suficientemente abrangentes.
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O relacionamento com colegas e chefias foi um dos aspectos mais bem
avaliados dentro deste grupo. A maioria dos respondentes (83,9%) expressou
satisfacao ou muita satisfacdo quanto a qualidade das interagcbes e da comunicagao
com suas equipes e superiores. Apenas 12,9% relataram insatisfacdo, e uma
pequena parcela (3,2%) manteve-se neutra. Esses resultados sugerem que o
ambiente de trabalho favorece boas relagdes interpessoais, promovendo um clima
organizacional positivo.

Em relagdo ao comprometimento da equipe e dos colegas com o trabalho,
80,6% dos participantes avaliaram esse aspecto de forma positiva, indicando que
percebem um senso de responsabilidade compartilhada e colaboracao no ambiente
organizacional. Apenas 12,9% demonstraram insatisfacdo, e 6,5% mantiveram-se
neutros. Isso evidencia que a cultura organizacional valoriza 0 engajamento e a
cooperagao, o que pode contribuir para um ambiente mais produtivo e motivador.

A valorizagao das ideias e iniciativas no trabalho obteve uma avaliagao mais
equilibrada. Embora 58,1% dos respondentes tenham demonstrado satisfagdo ou
muita satisfagdo com o reconhecimento e incentivo as suas contribuigbes, uma
parcela significativa (32,3%) manteve-se neutra, o que pode indicar um sentimento
de indiferenga ou duvida sobre o grau de valorizagao real de suas iniciativas. Além
disso, 9,7% dos participantes relataram insatisfacéo, evidenciando que ha espago
para melhorias no reconhecimento das contribui¢cdes individuais.

Reforgar politicas institucionais voltadas a equidade e ao reconhecimento
profissional pode contribuir significativamente para um ambiente mais inclusivo e
motivador. Apesar das boas relagdes interpessoais e do alto nivel de
comprometimento entre os colaboradores, a percepg¢ao sobre as agées de combate
a discriminagdo e a valorizagéo de ideias ainda apresenta margem para melhorias.
Investir no fortalecimento dessas praticas pode ndo apenas aumentar a satisfagao
dos trabalhadores, mas também promover um ambiente organizacional mais justo,
colaborativo e alinhado as expectativas dos profissionais, fortalecendo, assim, a
qualidade de vida no trabalho.

Grupo 06: Respeito as Leis e Individualidade no Trabalho, da Escala de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), avalia a percepg¢ao dos colaboradores em
relagdo ao cumprimento das leis trabalhistas, liberdade de expressao, clareza e
justica das normas, e respeito as caracteristicas individuais. Esses aspectos s&o

fundamentais para promover um ambiente de trabalho ético, inclusivo e motivador.
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No que se refere ao respeito aos direitos dos trabalhadores, os dados indicam
uma percepgdo amplamente positiva. Cerca de 41,9% dos respondentes
declararam-se satisfeitos e 41,9% muito satisfeitos, totalizando 83,8% de avaliagdes
favoraveis. Apesar disso, 9,7% relataram muita insatisfacédo, e 6,5% permaneceram
neutros. Esses resultados refletem que a maioria dos colaboradores reconhece o
comprometimento da organizagdo com o cumprimento das leis trabalhistas e a
promogao de um ambiente justo, embora uma pequena parcela ainda veja espaco
para melhorias nesse quesito.

A liberdade de expresséo no trabalho também foi bem avaliada, com 41,9%
dos participantes relatando satisfacdo e 35,5% muita satisfacédo, resultando em
77,4% de respostas positivas. No entanto, 9,7% dos colaboradores expressaram
muita insatisfagdo, e 12,9% posicionaram-se de forma neutra. Esses numeros
sugerem que, embora a maioria dos trabalhadores sinta que tem a oportunidade de
expressar suas opinides e participar de decisdes, ainda existem individuos que
enfrentam barreiras ou percebem limitagées nesse aspecto.

Quanto as normas e regras do trabalho, 45,2% dos respondentes afirmaram
estar satisfeitos, e 35,5% muito satisfeitos, totalizando 80,7% de percepcgdes
positivas. Apenas 3,2% relataram muita insatisfagdo, e 12,9% indicaram
insatisfagao, sugerindo que a maioria dos colaboradores considera as normas claras
e justas, mas ainda ha espaco para aperfeicoar a comunicacado e a aplicagao das
regras, de forma a atender as expectativas de todos.

O respeito a individualidade no ambiente de trabalho também apresentou
uma percepcgao altamente positiva, com 45,2% dos participantes satisfeitos e 45,2%
muito satisfeitos, representando 90,4% de avaliacbes favoraveis. Apenas 3,2%
relataram muita insatisfacdo, e 6,5% insatisfacdo. Esses dados refletem que, em
grande parte, os colaboradores se sentem valorizados em suas particularidades e
reconhecem que a organizagdo promove um ambiente que respeita as diferengas
individuais.

Os resultados sobre respeito as leis e individualidade no trabalho evidenciam
uma percepg¢ao amplamente positiva entre os colaboradores, especialmente no que
diz respeito ao cumprimento dos direitos trabalhistas, a justica das normas e ao
respeito a individualidade. No entanto, a leve margem de insatisfagdo em relagao a
liberdade de expressao sugere a necessidade de aprimoramentos na comunicagao

organizacional e na promog¢do de um ambiente ainda mais inclusivo. O
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fortalecimento das praticas de equidade e transparéncia, aliado a participacio ativa
dos colaboradores nos processos decisorios, pode consolidar um clima
organizacional mais ético e confiavel. Dessa forma, garantir que todos se sintam
respeitados e valorizados ndo apenas reforga a satisfagao no trabalho, mas também
fortalece o compromisso e a motivagao dos profissionais, impactando positivamente
a qualidade de vida no trabalho e a cultura organizacional como um todo.

Grupo 07: Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal, da Escala de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), avalia como os colaboradores percebem a influéncia do
trabalho sobre suas rotinas familiares, possibilidades de lazer e horarios de trabalho.
Esses fatores sao essenciais para compreender o impacto do trabalho no bem-estar
e na qualidade de vida fora do ambiente profissional.

Sobre a influéncia do trabalho na vida familiar, os dados indicam uma
percepcao variada. Enquanto 29,0% dos participantes declararam-se satisfeitos e
22,6% muito satisfeitos, totalizando 51,6% de avaliagdes positivas, 25,8%
mantiveram-se neutros, indicando uma percepg¢ao intermediaria. Por outro lado,
12,9% relataram muita insatisfagdo, e 9,7% mostraram-se insatisfeitos, resultando
em 22,6% de avaliagbes negativas. Esses numeros sugerem que, embora a maioria
consiga equilibrar trabalho e vida familiar de forma satisfatéria, uma parcela
significativa enfrenta dificuldades nesse aspecto, com o trabalho interferindo
negativamente no tempo dedicado a familia.

Quanto a influéncia do trabalho nas possibilidades de lazer, a maioria dos
participantes apresentou uma visao favoravel, com 38,7% relatando satisfacéo e
19,4% muita satisfacéo, totalizando 58,1% de percepgdes positivas. Contudo, 22,6%
dos colaboradores declararam-se insatisfeitos, e 6,5% muito insatisfeitos, apontando
para a existéncia de uma parcela significativa que considera que o trabalho limita
suas oportunidades de descanso e atividades recreativas. Além disso, 12,9%
mantiveram-se neutros, o que reforga a necessidade de atengdo para garantir um
equilibrio mais consistente entre as demandas profissionais e o tempo de lazer.

A avaliagdo dos horarios de trabalho e descanso também revelou opinides
diversas. Enquanto 32,3% dos respondentes declararam-se satisfeitos e 25,8%
muito satisfeitos, totalizando 58,1% de respostas positivas, uma parcela
consideravel apresentou insatisfacdo: 12,9% relataram insatisfacéo, e 6,5% muita

insatisfacdo. Outros 22,6% mantiveram-se neutros, indicando que, para uma parte
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dos colaboradores, os horarios de trabalho ainda ndo atendem plenamente as suas
expectativas de equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Os dados indicam que a maioria dos colaboradores se sente satisfeita em
relacdo ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal, porém a presenca de uma
parcela significativa de respostas neutras ou negativas evidencia desafios que ainda
precisam ser enfrentados. A interferéncia do trabalho na vida familiar e a limitagao
das oportunidades de lazer surgem como pontos de atengdo, sugerindo a
necessidade de politicas mais flexiveis que favoregam uma melhor gestao do tempo
e promovam o bem-estar dos colaboradores. Investir em iniciativas que
proporcionem maior autonomia na definicdo de horarios e um ambiente mais
favoravel a conciliacdo entre demandas profissionais e pessoais pode impactar
positivamente a qualidade de vida no trabalho. O grafico abaixo apresenta um
compilado das percepcdes dos colaboradores sobre esse aspecto.

Grafico 2 - Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal
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Fonte: elaboragéo propria (2025).

Grupo 08: Relevancia Social e Importadncia do Trabalho, da Escala de

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), avalia percepgbes sobre o orgulho em
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realizar o trabalho, a imagem da empresa perante a sociedade, sua integragao
comunitaria, qualidade dos servigos prestados e a politica de recursos humanos.
Esses fatores estao diretamente relacionados a valorizagdo dos colaboradores e a
reputacgao institucional.

Em relagdo ao orgulho de realizar o trabalho, a maioria dos participantes
demonstrou satisfagdo, com 51,6% declarando-se satisfeitos e 22,6% muito
satisfeitos, totalizando 74,2% de avaliagbes positivas. Entretanto, 16,1%
mantiveram-se neutros, enquanto 9,7% manifestaram insatisfagdo ou muita
insatisfacdo. Esses dados revelam que a maioria dos colaboradores sente-se
realizada e valorizada, mas uma parcela ainda nao percebe plenamente o impacto
positivo de suas contribuigdes profissionais.

A imagem da empresa perante a sociedade foi bem avaliada, com 38,7% dos
respondentes satisfeitos e 38,7% muito satisfeitos, somando 77,4% de percepcgdes
favoraveis. Apenas 9,7% dos participantes expressaram insatisfacdo, e 12,9%
mantiveram-se neutros. ISso sugere que a organizagao € amplamente vista como
respeitavel e confiavel, refletindo positivamente na motivagédo dos colaboradores e
no orgulho em pertencer a instituicao.

A percepgao sobre a integragdo comunitaria e contribuicdo da empresa com a
sociedade apresentou resultados moderadamente positivos. Enquanto 29,0% dos
participantes declararam-se satisfeitos e 35,5% muito satisfeitos, totalizando 64,5%
de avaliagbes positivas, 22,6% mantiveram-se neutros, e 12,9% relataram
insatisfacdo. Esses numeros indicam que, embora exista reconhecimento por parte
da maioria, ha oportunidades para ampliar agdes sociais e fortalecer o engajamento
com a comunidade.

A satisfagdo com a qualidade dos servigos prestados e produtos fabricados
pela empresa foi uma das mais altas, com 22,6% de participantes satisfeitos e
45,2% muito satisfeitos, somando 67,8% de percepgbes positivas. No entanto,
22,6% permaneceram neutros, e 9,7% expressaram insatisfagdo. Esses resultados
sugerem que, embora a maioria reconhega o compromisso da organizagdo com
padroes elevados de qualidade, ainda ha espaco para reforgcar a confianga nos
servigos e produtos oferecidos.

Por fim, a percepgdo sobre a politica de recursos humanos apresentou
resultados variados. Enquanto 25,8% dos participantes afirmaram estar satisfeitos e

32,3% muito satisfeitos, totalizando 58,1% de avaliacbes positivas, 22,6%
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permaneceram neutros e 19,4% expressaram insatisfacdo. Esses dados indicam
que, embora a maioria reconhega os esfor¢os da organizagao para promover justica,
desenvolvimento profissional e um ambiente de trabalho saudavel, ainda ha uma
parcela significativa que néo percebe essas iniciativas como plenamente efetivas.

Os resultados evidenciam que os colaboradores possuem uma percepg¢ao
majoritariamente positiva sobre a relevancia social e a importancia do trabalho que
desempenham, destacando o orgulho profissional, a imagem institucional e a
qualidade dos servicos oferecidos. No entanto, aspectos como integragéo
comunitaria e gestdo de pessoas ainda apresentam desafios a serem superados,
indicando a necessidade de maior clareza e efetividade nas estratégias adotadas. O
fortalecimento de politicas de engajamento social e iniciativas voltadas ao
desenvolvimento humano pode ampliar a valorizacdo do trabalho e reforcar a
conexao dos colaboradores com a misséao institucional. Ao investir nessas frentes, a
organizacédo tem a oportunidade de consolidar um ambiente ainda mais motivador,

inclusivo e alinhado as expectativas de seus profissionais.

4.3 Analise comparativa entre grupos

A fim de aprofundar a compreensao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
no Cade, esta etapa apresenta uma analise comparativa entre diferentes grupos da
Escala de QVT de Walton. A comparacgéo foi realizada para identificar possiveis
relagbes entre os diversos aspectos da experiéncia organizacional dos
colaboradores, permitindo observar como determinadas dimensdes do ambiente de
trabalho se influenciam mutuamente. Essa abordagem possibilita uma visdo mais
integrada da percepgao dos servidores, destacando tanto os pontos de convergéncia
quanto os desafios especificos em cada critério analisado.

Para a escolha das comparagbes, foram considerados critérios de
interdependéncia entre os grupos, buscando relagdes que pudessem revelar
padroes relevantes para a gestdo de pessoas na instituicdo. Assim, foram
analisadas as seguintes interacdes: (i) Salario Justo e Adequado x Oportunidades no
Trabalho, para avaliar se a percepgdo de uma remuneracgéo justa esta associada a
visdo sobre crescimento profissional; (ii)) Condigdes de Trabalho x Equilibrio entre
Trabalho e Vida Pessoal, para examinar se boas condi¢des laborais favorecem uma

melhor conciliagdo entre vida profissional e pessoal; (iii) Integracdo Social no
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Trabalho x Respeito as Leis e Individualidade no Trabalho, visando compreender se
um ambiente colaborativo estd relacionado a uma maior percepg¢ado de justica
organizacional; e (iv) Uso das Capacidades no Trabalho x Relevancia Social e
Importancia do Trabalho, para explorar se a valorizagdo do potencial individual
influencia o senso de propdsito na organizagdo. Essas comparagdes fornecem um
panorama mais detalhado sobre a dindmica organizacional do Cade, permitindo

identificar oportunidades de aprimoramento na promog¢ao da QVT.

4.3.1 Grupo 01 (Salario Justo e Adequado) e Grupo 04 (Oportunidades no
Trabalho)

Quadro 6 - Grupo 01 x Grupo 04

Aspecto Comparado Grupo 01 - Salario Grupo 04 - Analise Comparativa
Justo e Adequado Oportunidades no
Trabalho

Satisfagdo com a 45,1% dos | Oportunidades de | A percepcgao de justica
Remuneragao participantes estdo | crescimento foram | salarial pode impactar
satisfeitos ou muito | avaliadas como | diretamente a visao
satisfeitos. No entanto, | satisfatérias por | sobre oportunidades
29,0% estao | 35,5%, enquanto | de crescimento, ja que
insatisfeitos. 29,0% relataram | insatisfacbes salariais
insatisfagao. podem ser associadas
a poucas
possibilidades de
ascensao profissional.
Equidade Salarial 38,7% percebem | Falta de clareza nas | A percepcao de
injustica na | promogbes foi um | injustica salarial pode
comparacdo  salarial | ponto critico. 35,5% se | gerar frustragao,
com colegas. mantiveram neutros. reduzindo a crenga
nas possibilidades de
crescimento dentro da

organizagao.
Beneficios e 35,5% Incentivo ao estudo foi | Enquanto 0s
Incentivos satisfeitos/muito bem avaliado por | beneficios podem ser
satisfeitos com | 64,5%, mas 19,4% | vistos como uma
beneficios; 32,3% | demonstraram forma de
neutros. insatisfagao. compensagao, o]
incentivo ao

crescimento
académico pode nao
ser acessivel a todos.

Fonte: elaboragéo propria (2025).
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4.3.2 Grupo 02 (Condigdes de Trabalho) x Grupo 07 (Equilibrio entre Trabalho e

Vida Pessoal)

Quadro 7 - Grupo 02 x Grupo 07

Aspecto Comparado

Grupo 02: Condigoes

Grupo 07: Equilibrio

Relacgao Identificada

participantes
satisfeitos ou
satisfeitos

muito
com a

a influéncia do
trabalho na vida
familiar, mas 22,6%

de Trabalho entre Trabalho e Vida
Pessoal
Jornada de trabalho | 74,2% dos | 51,6% satisfeitos com | Apesar da satisfacao

com a carga horaria,
ainda ha impactos
negativos na vida

lazer e no tempo com
a familia.

quantidade de horas | insatisfeitos. pessoal de uma
trabalhadas. parcela dos
colaboradores.
Carga de trabalho 74,2% percebem a | 22,6% dos | Mesmo com uma
carga de trabalho | respondentes avaliacéo
como adequada, mas | indicaram que o | majoritariamente
13% relataram | trabalho interfere | positiva da carga
insatisfacao. negativamente no | laboral, ha uma

relagdo entre maior
volume de trabalho e
dificuldades no
equilibrio pessoal.

Impacto no bem-estar
fisico e mental

51,6% satisfeitos, mas
25,8% relataram
insatisfacdo com o
impacto da carga de
trabalho na saude.

22,6% insatisfeitos
com os horarios e
descanso, além de

25,8% neutros sobre a
influéncia do trabalho
na vida familiar.

A insatisfagdo com o
impacto fisico e mental
do trabalho pode estar
associada a
dificuldade de conciliar
demandas
profissionais com a
vida pessoal.

Fonte: elaboragéo propria (2025).

4.3.3 Grupo 05 (Integracao Social no Trabalho) x Grupo 06 (Respeito as Leis e

Individualidade no Trabalho)

Quadro 8 - Grupo 05 x Grupo 06

Aspecto Comparado

Grupo 05: Integracao

Grupo 06: Respeito

Relagéao Identificada

Social no Trabalho as Leis e
Individualidade no

Trabalho
Acgbes de combate a | 54,8% satisfeitos ou | 77,4% dos | A percepcdo de um
discriminagao muito satisfeitos, mas | respondentes ambiente inclusivo e
22,6% insatisfeitos. satisfeitos ou muito | respeitoso parece
satisfeitos com a | estar alinhada ao
liberdade de | combate a
expressao. discriminagcédo e ao
incentivo a liberdade

de expressao.
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Valorizag&o de ideias e
iniciativas

58,1% satisfeitos ou
muito satisfeitos, mas
32,3% neutros.

80,7% satisfeitos com
normas e regras do
trabalho, mas 16,1%
insatisfeitos.

A percepgéao de justica
organizacional  pode
ser fortalecida pelo
reconhecimento de
ideias e contribuicbes
individuais.

Fonte: elaboragao propria (2025).

4.3.4 Grupo 03 (Uso das Capacidades no Trabalho) x Grupo 08 (Relevancia

Social e Importancia do Trabalho)

Quadro 9 - Grupo 03 x Grupo 08

Aspecto Comparado

Grupo 03: Uso das
Capacidades no

Grupo 08: Relevancia
Social e Importéancia

Relagéao Identificada

relevancia das suas
atividades.

Trabalho do Trabalho
Importancia das 61,3% dos | 74,2% satisfeitos ou | A valorizagdo das
tarefas realizadas colaboradores muito satisfeitos com o | tarefas individuais
satisfeitos ou muito | orgulho no trabalho. parece estar
satisfeitos com a diretamente ligada ao

sentimento de orgulho
e impacto social do
trabalho.

responsabilidade
atribuida

muito satisfeitos com o
nivel de
responsabilidade
assumido no trabalho.

muito satisfeitos com a
imagem da empresa
perante a sociedade.

Polivaléncia no 64,5% satisfeitos ou | 64,5% satisfeitos ou | A versatilidade no
trabalho muito satisfeitos, | muito satisfeitos com a | trabalho pode
indicando que | integracdo comunitaria | contribuir para uma
desempenham e contribuicdo para a | maior percepgdo do
multiplas fungdes. sociedade. impacto  social da

organizagao.
Avaliacao de 67,8% satisfeitos ou | 58,1% satisfeitos ou | Uma avaliacdo de
desempenho muito satisfeitos com a | muito satisfeitos com a | desempenho bem
forma como  seu | politica de recursos | estruturada pode estar
desempenho € | humanos. associada a
avaliado. percepcao de
reconhecimento e

valorizacao

profissional.
Satisfacdo com a 87,1% satisfeitos ou | 77,4% satisfeitos ou | A percepgcédo de que o

trabalho possui um
impacto  significativo
pode reforcar a visdo
positiva sobre  a
organizagdo e sua
missdo social.

Fonte: elaboragao propria (2025).
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4.4 Analise das hipoteses levantadas/propostas

A formulacao de hipéteses em pesquisas cientificas tem como objetivo testar
pressupostos previamente estabelecidos a luz dos dados coletados, permitindo uma
analise criteriosa sobre a realidade investigada. Neste estudo, as hipdteses foram
baseadas na aplicagdo do Modelo de Walton para avaliar a percepcado dos
colaboradores do Cade sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O
reconhecimento da instituigdo como um "lugar incrivel para se trabalhar" serviu como
um indicativo inicial de que a QVT no Cade poderia ser percebida positivamente
pelos seus colaboradores. Entretanto, a pesquisa se propds a aprofundar essa
analise, identificando possiveis variagdes na percepgao entre os diferentes critérios
avaliados. A seguir, sdo apresentadas as conclusdes obtidas a partir da analise dos
dados.

A Hipdtese 1, que postulava que os colaboradores do Cade percebem
positivamente a qualidade de vida no trabalho, com base nos critérios estabelecidos
pelo Modelo de Walton e no reconhecimento da instituicho como um ambiente
favoravel, foi confirmada. Os resultados da pesquisa demonstram que o0s
colaboradores, de modo geral, possuem uma visao favoravel em relagcdo ao
ambiente organizacional, as condi¢bes de trabalho e a seguranga no emprego.
Elementos como o respeito a individualidade, a valorizagdo das relagdes
interpessoais e o comprometimento da equipe foram bem avaliados, indicando um
ambiente colaborativo e motivador. Além disso, a estabilidade no emprego e os
treinamentos oferecidos pela autarquia foram apontados como pontos fortes da
instituicao, contribuindo para a construgdo de uma percepgao positiva da QVT. Ainda
que existam aspectos a serem aprimorados, como a clareza nas oportunidades de
progressao na carreira e a valorizagao de iniciativas individuais, essas questdes nao
comprometem a percepc¢ao globalmente positiva da qualidade de vida no trabalho no
Cade, validando a hipotese.

A Hipodtese 2, que propunha que a percepc¢édo dos servidores sobre a QVT
varia significativamente entre os diferentes critérios estabelecidos pelo Modelo de
Walton, com algumas areas sendo mais satisfatérias do que outras, também foi

confirmada. Os resultados evidenciaram discrepancias entre os diferentes grupos
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analisados. Enquanto critérios como respeito as leis, segurangca no trabalho e
estabilidade no emprego obtiveram indices elevados de satisfagao, outros aspectos,
como remuneragao, equidade salarial e incentivo a progressdao na carreira,
apresentaram maior variagdo nas respostas, com indices consideraveis de
insatisfacdo e neutralidade. Esse resultado demonstra que, apesar de haver uma
percepcgao predominantemente positiva da QVT, ela ndo € homogénea em todas as
dimensbes avaliadas. A existéncia dessas diferencas reforca a necessidade de
estratégias mais direcionadas para atender as expectativas dos colaboradores nos
aspectos que ainda geram insatisfagdo ou indiferenga, garantindo que todos os
critérios sejam desenvolvidos de forma equilibrada.

Dessa forma, a anadlise das hipoteses permitiu uma compreensdo mais
aprofundada da percepgao dos colaboradores do Cade sobre a QVT. Os resultados
confirmam que a instituicdo € amplamente vista como um ambiente favoravel para
se trabalhar, o que valida a premissa inicial do estudo. No entanto, a variacdo nos
niveis de satisfacdo entre os diferentes critérios aponta para a importancia de
aprimoramentos especificos, sobretudo no que tange as oportunidades de
crescimento e ao reconhecimento profissional. A confirmagao das hipéteses sugere
que, embora o Cade seja percebido de forma positiva pelos seus colaboradores, a
implementacéo de politicas mais claras e eficazes pode potencializar ainda mais os
indices de satisfacdo e fortalecer a qualidade de vida no trabalho dentro da

autarquia.

4.5 Analise dos objetivos elencados

Este estudo foi conduzido com o propésito de compreender a percepgao dos
servidores do Conselho Administrativo de Defesa Econdémica (Cade) sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), utilizando o Modelo de Walton como
referéncia tedrica. Para guiar a investigacdo, foram estabelecidos trés objetivos
especificos, cujas analises permitiram uma visdo abrangente da aplicagdo dos
critérios de QVT na instituigdo, bem como das percepgdes dos colaboradores sobre
o ambiente organizacional.

O primeiro objetivo especifico consistiu em investigar a percep¢ado dos
servidores do Cade em relacdo aos critérios de Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) de Walton. A andlise revelou que os servidores reconhecem diversos
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aspectos positivos no ambiente de trabalho, especialmente no que diz respeito a
estabilidade no emprego, as boas condigdes laborais e ao respeito a individualidade.
Esses fatores sdo percebidos como contribuintes para a satisfacdo e o bem-estar
dos colaboradores, favorecendo um ambiente organizacional estruturado e alinhado
as diretrizes da administracdo publica federal. No entanto, também foram
identificados desafios significativos em relacdo a outros critérios avaliados. O
crescimento profissional, por exemplo, emergiu como uma preocupagao entre os
servidores, especialmente devido a percepc¢ao de falta de clareza nas oportunidades
de progressao na carreira. Além disso, a valorizagdo de ideias e o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal foram pontos que suscitaram percepcdes mistas,
evidenciando a necessidade de ajustes institucionais para fortalecer a experiéncia
dos servidores no ambiente organizacional.

O segundo objetivo especifico foi identificar a aplicagao dos critérios de QVT
de Walton no contexto do Cade. Os resultados confirmam que a instituicdo adota
uma série de praticas alinhadas ao modelo tedrico, demonstrando esforgcos
continuos para promover um ambiente saudavel e produtivo. Entre as agdes
implementadas, destacam-se iniciativas voltadas a capacitacio profissional, politicas
de incentivo académico e programas institucionais voltados a diversidade e ao
respeito as normas trabalhistas. No entanto, os dados indicam que a aplicagdo dos
critérios ndo ocorre de maneira homogénea, pois algumas areas sao percebidas
como mais desenvolvidas que outras. Enquanto fatores como condi¢cdes de trabalho
e estabilidade foram amplamente bem avaliados, aspectos como reconhecimento
profissional e oportunidades de crescimento apresentaram variagdes consideraveis
nas respostas dos servidores. Essa disparidade sugere que, embora o Cade possua
praticas bem estruturadas, ha necessidade de aprimorar sua implementacao e a
comunicagdo dessas politicas, garantindo que os beneficios sejam amplamente
reconhecidos e acessiveis a todos.

O terceiro objetivo especifico buscou evidenciar as praticas do Cade para
promover a QVT no ambiente de trabalho. Os achados demonstram que a
organizagao investe em uma gama diversificada de iniciativas voltadas ao bem-estar
e a valorizagao dos servidores. Entre essas praticas, destacam-se os programas de
desenvolvimento profissional, a capacitacdo continua, as politicas de incentivo ao
aprendizado e as agbes institucionais contra discriminagdo e desigualdade no

ambiente laboral. Apesar dessas iniciativas, os dados indicam que nem todos os
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servidores percebem essas praticas como efetivas ou acessiveis. Isso sugere que,
além da existéncia dos programas, € necessario ampliar sua divulgagao interna e
monitorar sua aplicabilidade, garantindo que seus beneficios alcancem um numero
maior de colaboradores. Melhorias na comunicag&o organizacional e no processo de
implementacao dessas iniciativas podem contribuir para um impacto mais positivo na
percepcao dos servidores sobre a QVT.

Por fim, ao analisar o objetivo geral, que consistiu em compreender a
percepcao dos servidores atuantes no Cade sobre a QVT com base nos critérios
estabelecidos pelo Modelo de Walton, pode-se concluir que a pesquisa atingiu
plenamente sua finalidade. O estudo permitiu mapear tanto os aspectos positivos da
instituicdo quanto aqueles que necessitam de melhorias, proporcionando uma visao
detalhada sobre a experiéncia dos servidores no ambiente de trabalho. Os dados
evidenciaram que, embora o Cade possua diretrizes e programas estruturados para
a promog¢ao da QVT, ainda existem desafios institucionais a serem superados,
especialmente no que diz respeito a progressao na carreira, ao reconhecimento
profissional e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Dessa forma, os achados desta pesquisa oferecem subsidios valiosos para a
formulacao de futuras politicas e acdes voltadas a melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho dentro da organizagdo. Ao considerar os pontos de aprimoramento
identificados, o Cade tem a oportunidade de consolidar suas praticas de gestdo de
pessoas, promovendo um ambiente mais equitativo, motivador e alinhado as
expectativas dos servidores. A implementagédo de estratégias mais eficazes nesses
aspectos pode contribuir ndo apenas para a satisfagdo e o engajamento dos
colaboradores, mas também para a otimizacdo da eficiéncia organizacional,
reforcando a posi¢céo da instituicdo como referéncia em gestao publica e bem-estar

no ambiente de trabalho.
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5. CONSIDERAGOES

Este estudo investigou a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na percepgéo
dos colaboradores do Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (Cade),
tomando como referencial teérico o Modelo de Walton. A pesquisa explorou como os
critérios que compdem a QVT sao aplicados e percebidos dentro de uma instituigcao
publica amplamente reconhecida por suas praticas positivas de gestdo de pessoas,
sendo premiada consecutivamente como um "lugar incrivel para se trabalhar".

A andlise dos dados revelou que os colaboradores do Cade, em sua maioria,
percebem a organizagdo como um ambiente de trabalho favoravel, com boas
condigdes laborais, estabilidade no emprego e forte integracdo social. Aspectos
como relevancia do trabalho e respeito a individualidade também se destacaram
positivamente, demonstrando que a cultura organizacional favorece o engajamento e
a satisfacdo dos servidores. Tais resultados sustentam a reputagcdo do Cade como
uma instituicdo que prioriza o bem-estar de seus profissionais e investe em
iniciativas voltadas a valorizacdo dos colaboradores, promovendo um ambiente
propicio a produtividade, inovagao e desenvolvimento continuo.

Entretanto, algumas areas de atencdo foram identificadas ao longo da
pesquisa. Questbes relacionadas a progressdo na carreira, reconhecimento
profissional e equilibrio entre trabalho e vida pessoal apresentaram percep¢des mais
variadas entre os colaboradores. Embora esses aspectos nao representem
deficiéncias criticas, indicam que ha oportunidades de aprimoramento por meio de
politicas que ampliem a transparéncia dos processos de crescimento profissional,
incentivem a mobilidade interna e fortalegam praticas de flexibilizacdo do trabalho. O
investimento nesses aspectos pode fortalecer ainda mais a motivacdo e o
comprometimento dos servidores, consolidando a imagem do Cade como referéncia
em gestao de pessoas no setor publico.

Além das questdes organizacionais, a pesquisa destacou desafios inerentes
ao servigo publico brasileiro, como carga de trabalho elevada, burocracia e
restricobes orgamentarias, que podem influenciar diretamente a percepg¢ao dos
servidores sobre a QVT. Apesar desses desafios, a relevancia social do Cade e a
seguranca institucional do setor publico foram apontadas como fatores positivos que
impactam a satisfagdo no trabalho. Dessa forma, a pesquisa contribui para um

entendimento mais amplo sobre como as particularidades do setor publico moldam
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as experiéncias dos trabalhadores e influenciam suas percepgdes sobre qualidade
de vida no trabalho.

Os achados deste estudo oferecem importantes implicagdes praticas para o
aprimoramento da gestdo de pessoas no Cade e em outras instituicbes publicas. A
partir da identificacdo de aspectos que merecem maior atengado, é possivel sugerir
intervengdes mais estratégicas e eficazes, como o fortalecimento de programas de
desenvolvimento profissional, maior clareza nas politicas de progressado na carreira
e ampliacédo de iniciativas voltadas ao equilibrio entre vida pessoal e trabalho. Além
disso, a comunicagéao interna se mostra um fator essencial para garantir que as boas
praticas ja existentes sejam amplamente conhecidas e acessiveis a todos os
colaboradores.

No campo académico, os resultados reforcam a aplicabilidade do Modelo de
Walton como um referencial tedrico eficaz para compreender a QVT no setor
publico. O modelo permitiu uma andlise detalhada dos fatores que impactam a
experiéncia dos servidores e possibilitou a identificacdo de pontos de melhoria e
boas praticas. Assim, esta pesquisa abre caminho para novos estudos que explorem
a QVT em outros contextos institucionais, comparando realidades distintas e
contribuindo para a constru¢do de um panorama mais amplo sobre a gestdo de
pessoas no setor publico brasileiro.

Conclui-se, portanto, que os objetivos deste estudo foram plenamente
atingidos, proporcionando uma analise abrangente da percepg¢ao dos colaboradores
do Cade em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho. As andlises geradas
oferecem subsidios concretos para a formulagdo de politicas e praticas que
aprimorem as condigdes de trabalho no setor publico, refor¢ando a posi¢cao do Cade
como um modelo de exceléncia em gestdo de pessoas. Por fim, espera-se que, por
meio desta pesquisa e das praticas ja adotadas pelo Cade, outros érgéos publicos
também se inspirem a investir na Qualidade de Vida no Trabalho. A adog¢ao de boas
praticas de gestdo de pessoas pode impactar significativamente a satisfagao e o
desempenho dos servidores, promovendo um setor publico mais eficiente,

humanizado e alinhado as demandas da sociedade contemporéanea.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) para participagdao em

pesquisa académica.
Prezado(a) servidor(a),

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa sobre a QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO NA PERCEPCAO DOS COLABORADORES: ESTUDO DE
CASO EM UMA INSTITUICAO PUBLICA RECONHECIDA POR SUAS PRATICAS,
de responsabilidade de icaro Gabriel Gomes de Souza, estudante de do Programa
de Mestrado Académico em Gestdo, Educagao e Tecnologias da UEG, Unidade de
Luziania, sob a orientacado da Profa. Dr? Roseli Vieira Pires. O objetivo da pesquisa é
compreender a percepgao dos servidores atuantes no Conselho Administrativo de
Defesa Econdmica (Cade) com base nos critérios de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) estabelecidos pelo Modelo de Walton. Assim, gostaria de consulta-lo/a sobre

seu interesse e disponibilidade de cooperar com a pesquisa.

Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e apos a
finalizagdo da pesquisa, e lhe asseguro que o seu nome nao sera divulgado, sendo
mantido o mais rigoroso sigilo mediante a omissao total de informagdes que
permitam identifica-lo (a). Os dados provenientes de sua participagado na pesquisa,
tais como questionarios, entrevistas, gravacbes em audio/ video ficardo sob a
guarda do/da pesquisador/a responsavel pela pesquisa. A coleta de dados sera
realizada através de questionario e realizacdo de reunides com grupo focal. E para

estes procedimentos que vocé esta sendo convidado a participar.

Sua participacao € voluntaria e livre de qualquer remuneracido ou beneficio e
nao implica em nenhum risco efetivo para sua saude. Vocé € livre para recusar-se a
participar, retirar seu consentimento ou interromper sua participagdo a qualquer
momento. A recusa em participar ndo acarretara qualquer penalidade ou perda de

beneficios.

Se vocé tiver qualquer duvida em relagao a pesquisa, vocé pode me contatar
através do telefone (61) 998378040 ou pelo e-mail icaro.gaabriel@gmail.com. A

equipe de pesquisa garante que os resultados do estudo serdo devolvidos aos
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participantes por meio de Dissertacdo de Mestrado disponibilizada na Biblioteca da
UEG - Luziadnia e que podera ser acessada pelo repositorio da prépria biblioteca,

podendo ser publicados posteriormente na comunidade cientifica.

Este projeto foi revisado e aprovado por um Comité de Etica em Pesquisa.
ApOs estes esclarecimentos, caso concorde em participar da pesquisa clique no item

abaixo autorizando a utilizac&do das informacdes fornecidas para fins académicos.

( ) Confirmo ter lido o TLCE e aceito participar da pesquisa, autorizando a
divulgacao das informagdes em congressos e/ou publicagdes cientificas, desde que

seja respeitado 0 meu anonimato.

() Discordo e nao aceito participar da pesquisa.

1. Perfil Sociodemografico:

1.1 Qual é a sua idade?

1.2 Qual a sua identidade de género?
( )masculino

() feminino

() transgénero

(') género neutro

( )n&o-binario

() outros - qual (is)?

1.3 Com base nas op¢odes (de acordo com a classificacdao do IBGE)
apresentadas abaixo, como vocé poderia classificar sua cor ou raga?

( )Branco

( )Preto
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( JAmarelo

( )Pardo

( )Indigena

( )Outra. Qual?

1.4 Qual é o nivel de instrugao alcangado?

() Fundamental () Nivel médio () Nivel médio - Técnico ( ) Graduagao ()

Especializagao
() Mestrado ( ) Doutorado () Pés-doutorado

1.5 Antes de ingressar nesta Autarquia, vocé ja exerceu algum outro tipo de

trabalho?

() Empregado sob o regime da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT)
() Estagiario

( ) Empreendedor/auténomo

() Emprego informal

(') Servidor publico em outra esfera (municipal, estadual)

() Em outro tipo de trabalho (especificar):

() Nao, esta € minha primeira experiéncia profissional

1.6 Quanto tempo de atividade vocé possui no servigo publico?

1.7 Voceé trabalha nesta Autarquia ha quanto tempo?

1.8 Além deste trabalho, vocé acumula algum outro tipo de atividade

remunerada?

() Sim

() Nao
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1.9 Se sim, qual é a natureza dessa atividade adicional? (Vocé pode selecionar

mais de uma opg¢ao)

( ) Emprego em outra instituicdo publica

() Atividade autdbnoma/empresarial

() Consultoria/freelancer

() Docéncia

() Outro (especificar):

2.0 Vocé atualmente ocupa algum cargo de gestao ou lideranga nesta

Autarquia?

() Sim

() Nao

Grupo 01: Salario Justo e Adequado

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1. Como vocé avalia a sua satisfagdo com o seu salario atual? (Por exemplo,
considere se vocé se sente adequadamente remunerado pelo seu trabalho.)

2. Comparando o seu salario com o dos seus colegas, como vocé avalia a sua
satisfacao? (Por exemplo, pense se vocé acredita que a remuneragao € justa
em relacdo aos demais.)

3. Em relagdo as recompensas e participagao nos resultados da empresa, como
vocé se sente satisfeito? (Por exemplo, avalie se os bdnus e incentivos

financeiros estdo alinhados com seu desempenho e contribuigéo.)
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4. Quanto aos beneficios adicionais (como vale-alimentagdo, vale-transporte,

plano de saude, plano odontolégico, etc.), qual é o seu nivel de satisfagao?
(Por exemplo, considere se esses beneficios atendem as suas necessidades

e se agregam valor a sua qualidade de vida no trabalho.)

Grupo 02: Condi¢des de Trabalho

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Como vocé avalia sua satisfacao com a quantidade de horas que trabalha por
semana? (Por exemplo, considere se a sua jornada de trabalho semanal é
adequada para seu equilibrio entre vida pessoal e profissional.)

Como vocé se sente em relagdo a sua carga de trabalho? (Por exemplo,
pense se a quantidade de trabalho ¢é gerenciavel ou se sente
sobrecarregado.)

Como vocé se sente sobre o uso de tecnologia no seu trabalho? (Por
exemplo, avalie se as ferramentas tecnoldgicas disponiveis facilitam a
realizacédo das suas tarefas.)

Como vocé avalia a salubridade das condi¢des do seu local de trabalho? (Por
exemplo, considere se 0 ambiente € saudavel e seguro para executar suas
atividades.)

Como vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranga e protegéo
individual e coletiva fornecidos pela empresa? (Por exemplo, avalie se os
equipamentos de protecdo sao adequados e suficientes para garantir sua
seguranca.)

Em relacdo ao cansago que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente?
(Por exemplo, reflita sobre como o cansago impacta seu bem-estar fisico e

mental apds a jornada de trabalho.)
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Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Como vocé se sente em relagdo a autonomia que tem no seu trabalho? (Por
exemplo, avalie se vocé tem liberdade para tomar decisbes e se sente
empoderado em suas fungoes.)

Vocé esta satisfeito com a importancia das tarefas que realiza? (Por exemplo,
pense se vocé acredita que seu trabalho tem um propdsito significativo e
contribui para os objetivos da empresa.)

Como vocé se sente em relagdo a polivaléncia no trabalho? (Por exemplo,
avalie se vocé tem a oportunidade de desempenhar diferentes tarefas e se
isso enriquece sua experiéncia profissional.)

Como vocé avalia a sua satisfagcdo com a avaliacdo de desempenho? (Por
exemplo, considere se vocé recebe feedback claro sobre seu desempenho e
se isso ajuda no seu desenvolvimento profissional.)

Em relagéo a responsabilidade que lhe é conferida no trabalho, como vocé se
sente? (Por exemplo, reflita sobre se vocé se sente valorizado e confiante

para assumir as responsabilidades que lhe sao atribuidas.)

Grupo 04: Oportunidades no Trabalho

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1. Como vocé avalia sua satisfacdo com as oportunidades de crescimento

profissional que possui no seu trabalho? (Por exemplo, pense se ha chances

de promocgao, desenvolvimento de habilidades e progressao na carreira.)
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2. Como vocé se sente em relagao aos treinamentos oferecidos pela empresa?
(Por exemplo, avalie se os programas de capacitagdo e desenvolvimento
atendem as suas necessidades profissionais.)

3. Como vocé se sente em relagdo as situagdes e frequéncia de demissdes no
seu trabalho? (Por exemplo, considere se o ambiente de trabalho transmite
segurancga e estabilidade no emprego.)

4. Em relacdo ao incentivo que a empresa oferece para vocé estudar, como
vocé se sente? (Por exemplo, reflita sobre se ha apoio para a continuidade

dos seus estudos e aprimoramento académico.)

Grupo 05: Integragao Social no Trabalho

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1. Como vocé percebe as agbes de combate a discriminagao (social, racial,
religiosa, sexual, etc.) e a promog¢do da igualdade no seu ambiente de
trabalho? (Por exemplo, avalie se o ambiente de trabalho promove a
igualdade e o respeito a diversidade.)

2. Como vocé se sente em relagdo ao seu relacionamento com colegas e chefes
no trabalho? (Por exemplo, pense na qualidade das interagbes e na
comunicagao com sua equipe e superiores.)

3. Como vocé se sente em relagdo ao comprometimento da sua equipe e
colegas com o trabalho? (Por exemplo, avalie se ha um senso de
responsabilidade compartilhada e colaboragédo entre os membros da equipe.)

4. Como vocé avalia sua satisfacdo com a valorizagdo de suas ideias e
iniciativas no trabalho? (Por exemplo, considere se suas contribuigdes sao

reconhecidas e incentivadas pela empresa.)

Grupo 06: Respeito as Leis e Individualidade no Trabalho
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Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Como vocé avalia sua satisfagdo com o respeito da empresa aos direitos do
trabalhador? (Por exemplo, pense se a empresa cumpre com as leis
trabalhistas e promove um ambiente justo.)

Como vocé se sente em relagao a sua liberdade de expressao no trabalho?
(Por exemplo, avalie se vocé tem a oportunidade de expressar suas opinides
e participar de decisdes.)

Como vocé avalia sua satisfagdo com as normas e regras do seu trabalho?
(Por exemplo, considere se as regras sao claras, justas e contribuem para um
bom ambiente de trabalho.)

Em relacdo ao respeito a sua individualidade no trabalho, como vocé se
sente? (Por exemplo, reflita sobre se suas caracteristicas individuais e

particularidades sdo valorizadas e respeitadas no ambiente de trabalho.)

Grupo 07: Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1.

Como vocé avalia sua satisfacdo com a influéncia do trabalho sobre sua
vida/rotina familiar? (Por exemplo, pense se o trabalho interfere de forma
negativa no tempo dedicado a familia.)

Como vocé se sente em relacdo a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer? (Por exemplo, avalie se o trabalho limita suas

oportunidades de descanso e atividades recreativas.)
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3. Como vocé avalia sua satisfacdo com seus horarios de trabalho e de
descanso? (Por exemplo, considere se os horarios sao flexiveis e permitem

um equilibrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais.)

Grupo 08: Relevancia Social e Importancia do Trabalho

Muito Nem satisfeito /
Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Como vocé se sente em relagao ao orgulho de realizar o seu trabalho? (Por
exemplo, avalie se vocé se sente realizado e valorizado pelas suas
contribuigdes profissionais.)

Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a
sociedade? (Por exemplo, pense se a empresa € vista de forma positiva e
respeitada pela comunidade.)

Como vocé avalia sua satisfagdo com a integragdo comunitaria e contribuicao
da empresa com a sociedade? (Por exemplo, considere se a empresa
participa de agdes sociais e promove o bem-estar coletivo.)

Como vocé se sente em relagcdo a qualidade dos servicos prestados e
produtos fabricados pela empresa? (Por exemplo, avalie se os produtos e
servicos atendem aos padrdes de qualidade e satisfazem as necessidades
dos clientes.)

Como vocé avalia sua satisfagdo com a politica de recursos humanos da
empresa? (Por exemplo, pense se a empresa trata os funcionarios de forma
justa, oferece oportunidades de desenvolvimento e mantém um ambiente de

trabalho saudavel.)



