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RESUMO

O trabalho desempenha um papel fundamental na vida das pessoas, pois contribui para a
formacédo da identidade e subjetividade humana. A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é
um conceito que busca equilibrar a produtividade com a salide e o bem-estar dos colaboradores.
Neste contexto, esta pesquisa tem como objetivo identificar e analisar os fatores criticos de
QVT que influenciam a satisfacdo dos servidores de uma secretaria publica estadual,
comparando as percepgdes entre eles. A abordagem do estudo foi quantitativa e descritiva,
focando na importancia e satisfacdo dos servidores, utilizando como base o modelo de QVT
proposto por Walton (1973) e adaptando o questionario de Goés (2016). Os resultados
revelaram que, segundo os servidores, 0s principais fatores que promovem a QVT sdo: o
constitucionalismo, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e a importancia social do trabalho.
No entanto, também foi identificada a necessidade de melhorias na comunicacéo interna, bem
como condicBes salariais e beneficios mais adequados que atendam as demandas dos

servidores, além de maiores oportunidades de progressdo na carreira.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Satisfacdo; Servidores; Saude; Bem-estar.



ABSTRACT

Work plays a fundamental role in people’s lives, contributing to the formation of human identity
and subjectivity. Quality of Work Life (QWL) is a concept that seeks to balance productivity
with the health and well-being of employees. In this context, this research aims to identify and
analyze the critical QWL factors that influence the satisfaction of employees in a state public
department, comparing their perceptions. The study approach was quantitative and descriptive,
focusing on the importance and satisfaction of the employees, using Walton's (1973) QWL
model as a basis and adapting the questionnaire by Goés (2016). The results revealed that,
according to the employees, the main factors that promote QWL are constitutionalism, work-
life balance, and the social importance of work. However, the study also identified the need for
improvements in internal communication, as well as more suitable salary conditions and

benefits to meet employees’ needs, along with greater career progression opportunities.

Keywords: Quality of Life at Work; Satisfaction; Public Servants; Health; Well-being.
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1. INTRODUCAO

A pesquisa em questdo tem como foco os servidores publicos, com o proposito de
avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de profissionais que atuam em funcgdes técnicas
e administrativas em uma Secretaria Pablica Estadual. Dentro desse contexto, as reformas
estatais a partir do final da década de 70 passaram a integrar uma gestdo publica voltada para
resultados. Em decorréncia disso, o servidor publico passou a ser requerido de maneira
diferente, apresentando um perfil mais eficiente para entregar com mais qualidade os servicos
realizados em prol da sociedade. Dessa forma, foram necessérias iniciativas que oferecessem
uma qualidade de vida melhor para o servidor, de modo que ele aumentasse sua produtividade

e eficiéncia (Souza, Marques e Jorge, 2014).

Entretanto, as iniciativas voltadas em beneficio do servidor publico ainda ndo séo
suficientes, apresentando alguns desafios e duvidas. E devido a esses fatos a melhoria da QVT
no setor publico vem tomando uma maior proporc¢ao por parte dos gestores publicos, devido a
ocorréncia de desmotivacdo no trabalho (Caetano et al., 2015). E mediante essas mudancas, 0
setor publico de fato vem apresentando QVT de maneira significativa e sendo mais eficiente
em seus servicos? Esta pesquisa busca identificar os fatores mais criticos no que diz respeito a
qualidade de vida no trabalho no olhar dos técnico-administrativos, de modo a descobrir se 0
servico publico esta apresentando QVT.

Assim, o0s topicos da introducdo da presente pesquisa vao ser organizados da seguinte
maneira: primeiramente sera apresentada a problematica acerca da pesquisa, de modo que o
questionamento da pesquisa seja embasado. E 0 questionamento apontado serd desdobrado
no topico dos objetivos. E para apresentar a relevancia do estudo, a introducao seréa finalizada

com os topicos das justificativas tedricas e praticas.

1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

Uma grande parcela da vida é vivida no ambiente de trabalho e partindo desse ponto, é
essencial que o individuo possa se sentir bem neste. Pois, é sabido que a atividade trabalhista
possui uma alta relevancia na vida das pessoas, visto que ela traz consigo a sobrevivéncia,

contribuindo para que haja manutencdo da vida, assim como auxilia 0 homem na adaptagdo da
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vida em sociedade. A partir disso, o tema qualidade de vida (QV), adentra nas empresas, como
uma questéo relevante para colaboracgdo no sistema organizacional (Forno e Finger, 2015).

Diante do exposto e de acordo com Tiecher e Diehl (2017), para que possa existir
qualidade de vida no trabalho (QVT), é essencial que a organizagdo tenha o olhar voltado para
o funcionario, enxergando-o como um bem fundamental. Contudo, as empresas estdo
assumindo uma maior consciéncia e passando a enxergar o colaborador como um recurso

humano indispensavel para o crescimento da organizacéo.

Ribeiro e Santana (2015), retrata que um grande motivador para um olhar mais cauteloso
em relacao ao colaborador é a competitividade, a qual esta atrelada a sobrevivéncia da empresa,
exigindo assim, um novo modelo de gestdo de trabalho. Pois, é sabido que a satisfacdo dos
individuos, influencia diretamente no desempenho das suas atividades laborais, contribuindo

para elevar ou diminuir o alcance dos resultados da empresa.

O salario ndo funciona mais como unico pardmetro na tomada de decisdo para escolher
um trabalho, destaca Lima et. al (2015), sendo outros pontos agora mais relevantes, como clima
do ambiente de trabalho, assim como os demais beneficios que a organizacdo venha a oferecer.
Pois, devido ao mundo globalizado, as pessoas sao bombardeadas com informacdes, fazendo-
as conhecedoras dos mais diversos tipos de ambientes de trabalho e com isso as mesmas acabam

por buscar ambientes mais atrativos para atuar.

Desse modo, se entende que a QVT em niveis elevados, como retrata Forno e Finger
(2015), atua como uma questdo importante para as empresas, visto que ela favorece a atracdo e
retencdo de funcionarios, diminuindo a rotatividade dentro do ambiente laboral. Entretanto, é
complexo unir todos os elementos que compdem a QVT, mas a maioria dos autores entram em
consenso quando a discussdo sdo as mudancas que estdo acontecendo nas organizacdes
atualmente, sendo ele um tema que envolve, salde, administracdo, psicologia, sociologia,

apresentando-se como um assunto multidisciplinar humano.

Em relacdo ao setor publico, é notério que mesmo se tratando de uma estrutura
organizacional, possuem peculiaridades que diferem da natureza privada. A maior diferenca
pode ser observada na forma como a gestdo de pessoas é conduzida, pois a forma como o
recrutamento e selecdo acontece diferem do setor privado (Bandeira et al., 2017). Além disso,
temas que ganharam mais relevancia inicialmente na iniciativa privada, tardaram a chegar na

iniciativa publica, como o modelo gerencial voltado para resultados e a preocupacdo em
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melhorar a vida do servidor do publico de modo que ele tivesse mais produtividade nas

atividades laborais (Souza, Marques e Jorge, 2014).

Dentro desse contexto, € entendido que QVT tem ganhado cada vez mais espago e
devido a relevancia do tema, dentro das organizages, sejam elas publicas ou privadas. Com
iSso, 0 presente estudo busca compreender e analisar quais 0s pontos da QVT sdo mais

relevantes e influenciam na atividade laboral de funcionarios publicos.

1.2 PERGUNTA DA PESQUISA

Mediante a explanacdo da problematica sobre os fatores que envolvem a tematica da

qualidade de vida no trabalho, a pesquisa sera norteada pelo seguinte questionamento:

Quais sdo os fatores criticos de QVT na percepcdo dos servidores técnico-

administrativos de uma Secretaria Publica Estadual?

1.3  OBJETIVOS

A elaboracdo desta pesquisa teve como objetivo principal responder a questdo de
pesquisa proposta. Com isso, foi definido um objetivo geral que guiou todos os procedimentos

da investigacdo, sustentado por objetivos especificos que serdo apresentados a seguir.

1.3.1 Geral

Analisar os fatores criticos de qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da

Secretaria Publica de Estado.

1.3.2 Especificos

e Verificar o nivel de importancia dos fatores de QVT na visdo dos servidores

publicos da Secretaria Publica Estadual;
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o Identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagdo aos fatores de
QVT no setor publico;
e Apontar quais fatores criticos mais influenciam na QVT dos colaboradores

dentro dos questionamentos levantados.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo serdo abordadas as Justificativas teoricas e praticas do presente estudo.

1.4.1 Justificativas Tebricas

Estudar e buscar entender como os servidores técnico-administrativos de uma Secretaria
Publica Estadual enxerga a qualidade de vida no trabalho dentro do contexto do servico
publico, se justifica devido as mudancas ocorridas no servigo publico dentro da década de 70.
Pois, foi a partir dessa época que as praticas da iniciativa privada passaram a serem inseridas
no contexto publico, acabando por exigir mais do servidor publico em relacdo as suas entregas.
E devido a essa mudanca no perfil do servidor, entra a necessidade de proporcionar para um

ambiente com mais qualidade de vida, de modo que ele se adapte e atenda as expectativas

esperadas.

Desse modo, um diagnostico realizado através de dados coletados contribui para
identificar se o servidor publico se sente satisfeito dentro das suas condig¢des de trabalho em
vistas as mudancas. Visto que, existem servidores que viveram épocas diferentes dentro do
servico publico, em que ao passar do tempo ele pode ter notado as diferencgas ocorridas. E além
desses servidores, existem 0s mais recentes no servico publico que podem apresentar sua Visdo

do cenério atual j& depois das mudancas.

1.4.2 Justificativas Praticas

Em vista a essas mudancas no cenario publico, a escolha do objeto do estudo se deu pela

importancia que o servico publico apresenta dentro da sociedade. Pois, é sabido que as
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demandas que chegam no setor publico apresentam em sua grande maioria uma alta relevancia
e determinada urgéncia. Em vista disso, o servidor publico precisa estar preparado para atender

essas demandas de modo rapido e com qualidade.

Entretanto, exigir que o servidor opere de modo répido e eficiente, precisa que ele esteja
inserido em contexto de trabalho que proporcione boas condig¢des, sendo essas condigdes:
planejamento de carreira, boa remuneracdo, bom relacionamento com os colegas de trabalho,

além de um ambiente fisico e psicologico favoravel.

Assim, o presente estudo sobre QVT na organizacao publica em questdo identificara os
fatores criticos que afetam diretamente na satisfacdo dos servidores, sendo justificado de modo

que os resultados sirvam de base para implementacdo de melhorias futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1  DEFINICAO DA QVT

O termo qualidade de vida é construido a partir do momento que se olha para o individuo
como parte de um todo. E ao enfoque com esse olhar, dar-se 0 nome de biopsicossocial. O
estudo biopsicossocial é definido por um olhar complexo, que leva em consideracdo as
potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais do individuo (Oliveira et al. 2015). Os autores
Oliveira e Medeiros (2016), ainda retratam que o conceito do termo biopsicossocial, foi
originado da medicina psicossomatica, sendo esse segmento de estudo uma visdo integrada do
ser humano. E com isso, eles descrevem que as potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e
sociais podem se manifestar de formas diferentes e especificas.

Sendo assim, as potencialidades bioldgicas sdo as que estdo ligadas as caracteristicas
herdadas fisicamente, sendo essas, cor da pele, formato do rosto e corpo, resisténcias e
vulnerabilidades dos dérgéos e sistemas. Enquanto que o sistema psicoldgico refere-se ao lado
afetivo, emocional e de raciocinio, responsavel por formar a personalidade de cada um. Por fim,
as potencialidades sociais estdo ligadas aos valores, crencas, papel na familia, no trabalho, na
comunidade, onde esta inserido esse individuo (Oliveira et al. 2015). Na figura 1 se consegue
entender como se da esse conjunto de potencialidades denominada de estudo biopsicossocial

Diante do exposto, o termo qualidade de vida no trabalho (QVT) possui diferentes
sentidos e dentre eles temos um conceito que se volta para a satisfacdo das necessidades dos
colaboradores, olhando para o desenvolvimento estratégico desses colaboradores. Assim, a
QVT consiste em acdes concretas e especificas para causar melhorias nos processos da
organizacdo, sejam esses processos operacionais ou individuais do colaborador. Desse modo, a
QVT também pode ser descrita como a percepcao das pessoas em relacdo ao atendimento das
suas necessidades no ambiente de trabalho, como também a satisfacdo com as atividades
desenvolvidas e sua saude mental (Caetano et al., 2021).

A QVT também ainda pode ser descrita como um conjunto de razfes, tendo como
exemplo, conseguir executar bem o seu trabalho, ser reconhecido pelo trabalho bem executado,
ter um planejamento de carreira dentro da organizacdo para que se tenha possibilidades de
crescimento, uma boa remuneragao, um bom relacionamento com a equipe, um ambiente fisico
e psicoldgico favoravel, além de estar ativo e participante na tomada decisdes dentro da

organizacédo (Ribeiro e Santana, 2015).



19

Figura 1 - Visdo Biopsicossocial

RIOLOGICO

ORGANIZACIONAL

Fonte: Oliveira et al. (2015)

2.2 HISTORICO DA QVT

Mesmo sem a existéncia do termo QVT, o homem ja se preocupava com melhorias
voltadas para a qualidade de vida no trabalho desde o inicio da sua existéncia. Alguns exemplos
disso, foram os ensinamentos de Geometria de Euclides de Alexandria, voltados para melhorar
o trabalho dos agricultores nas margens do rio Nilo, assim como a lei alavancada de
Arquimedes, do ano de 287 a.C, que teve como objetivo diminuir o esforgo fisico dos
trabalhadores (Forno e Finger, 2015).

Na década de 1950 houve um estudo realizado na Inglaterra por Eric Trist e seus
colaboradores, em que nesse estudo o tema central foi a satisfagdo do trabalhador, envolvendo
temas como individuo, trabalho e organizacéo (Tiecher e Diehl, 2017). Todavia, Forno e Finger
(2015) retrata que o interesse dentro do mundo empresarial pelo tema da QVT, tem mais de
meio século, porém, foi s6 a partir da década de 1970 que a QVT passou a ser olhada como
estratégia dentro das organizagdes.

De acordo com Tiecher e Diehl (2017), nos anos 70 houve uma crise energética e
inflacionéria, que teve maior consequéncia sobre os Estados Unidos e por esse motivo, a QVT
foi deixada para um outro momento, visto que a situagdo econdmica precisava ser melhorada.
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Entdo, como jé& retratou Forno e Finguer (2015), entre os anos 70 e 80 o olhar se volta o estudo
sobre QVT. Dessa forma, segundo Oliveira e Medeiros (2016), na década 70, muita literatura
acerca do tema foi desenvolvida, pontuando o que as empresas poderiam fazer para melhorar

as condicdes de vida dos seus colaboradores.

2.2.1 Motivacgdo no Trabalho

A QVT tem uma ligagdo direta com a motivacdao, visto que a motivagdo é o que leva as
pessoas a agirem dentro de um determinado comportamento. Com isso, a motivagdo € uma
ferramenta que pode ser usada a favor do sucesso de uma organizacdo. Assim, o conjunto de
estimulos que explica, induz, ou impulsiona as a¢des, € o que define o termo motivacédo (Ribeiro
e Santana, 2015).

Uma palavra que esté ligada ao termo motivacgdo, de acordo com Campos e Lima (2023),
¢ a satisfacdo, sendo ela definida como 0 modo que o individuo se sente e o que ele faz mediante
os desafios que Ihes sdo impostos dentro do ambiente laboral. Visto que, os desafios 0 podem
causar alegria ou tristeza, trazendo uma satisfacdo ou satisfacdo no processo da realizacéo das
suas atividades.

Ribeiro e Santana (2015) retrata que, levando em consideracdo que um dos grandes
desafios das organizacdes é aumentar a produtividades dos seus funcionérios, entdo, entender
e identificar o que leva o colaborador a esta motivado, leva ele a executar suas atividades com
mais eficiéncia e seriedade. Pois, é sabido que o comprometimento em baixa escala, grande
rotatividade e a produtividade baixa, pode ocasionar consequéncias para sobrevivéncia da

empresa.

2.3  MODELOS DE QVT

Forno e Finger (2015) retrata que existem alguns autores que sdo referéncias em
modelos de QVT, visto que suas teorias sdo consideradas classicas ao passo que tambéem séo
modernas e abrangentes. Esses autores sdo sempre mencionados na literatura, sendo usados
como base para pesquisas do tema. Os principais sdo: Walton, Hackman e Oldham, Nadler e
Lawer.

Em relagdo a Walton, o modelo proposto por ele se divide em oito categorias, sendo elas
(Chiavenato, 2014):



21

Compensacao justa e adequada: a compensacao justa é a adequacao da remuneragdo
em relacdo a equidade de remuneragdes internas da organizacdo, como também em
relacdo a equidade de remuneracdes externas, ou seja, as remuneracdes do mercado
de trabalho.

Condicdes de seguranca e satde no trabalho: ambiente fisico adequado de modo que
garanta a saude e o bem-estar do colaborador.

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidade: fornecer ao colaborador autonomia,
permitir que ele execute atividades mais complexas e de modo geral proporcionar
um ambiente que satisfaca as necessidades de uso das habilidades e conhecimentos
do trabalhador.

Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: proporcionar possibilidades de
crescimento e desenvolvimento de carreira dentro da organizacdo de modo que traga
seguranca de um emprego duradouro.

Integracdo social na organizacdo: diminuigdo das barreiras hierarquicas para um
melhor apoio matuo e uma melhor relacdo interpessoal.

Constitucionalismo: instituicdo de regras e normas dentro da organizacao,
mostrando os direitos e os deveres do colaborador, de modo que traga um clima
democrético na organizagao.

Trabalho de espago total de vida: respeitar os horarios de trabalho do colaborador de
modo que ele ndo gaste todo seu tempo e energia no trabalho, atrapalhando sua vida
particular e familiar.

Relevéancia social da vida no trabalho: a organizacéo deve possuir uma atuagédo com
responsabilidade e comprometimento pelos produtos e servigos oferecidos,
possuindo uma boa imagem perante a sociedade de modo que traga orgulho em

pertencer por parte dos colaboradores que a compdem.

De acordo com Oliveira e Medeiros (2016), Hackman e Oldham, mostraram um modelo

de QVT mais especifico e eficiente. Forno e Finger (2015), relatam que o modelo desses autores

estd associado aos aspectos de motivacado interna. E com isso, Hackman e Oldham defendem

gue as caracteristicas da tarefa contribuem significativamente no surgimento de trés estados

psicoldgicos:

a) Significancia percebida: valor que o colaborador atribui ao trabalho;

b) Responsabilidade percebida: a percepcao que o colaborador tem da responsabilidade

gue possui 0s seus resultados;
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c) O nivel de conhecimento e entendimento que tem sobre os resultados alcancados
pela realizacdo do seu trabalho que leva o colaborador a se sentir satisfeito, motivado
e realizado profissionalmente.

Oliveira e Medeiros (2016), menciona que esses trés estagios psicologicos sao gerados

por meio de cinco dimensdes bésicas:

e Variedade de habilidades: a depender do grau de dificuldade da tarefa novas
habilidades talentos seréo exigidos.

e Identidade da tarefa: realizacdo de uma tarefa com inicio e término.

e Significado da tarefa: o impacto que a tarefa exerce na vida de outras pessoas.

e Autonomia: grau de independéncia que o colaborador tem para gerir seu trabalho e
determinar como sera sua execucao.

e Feedback: retorno que o individuo recebe em relacdo ao seu desempenho no
trabalho.

Em relagdo a Nadler e Lawler, a QVT é dada da seguinte forma:

Nadler e Lawler contemplam a QVT a partir da participagdo dos funcionérios nas
decis0es, reestruturacéo do trabalho através do enriquecimento da tarefa, inovagéo no
sistema de recompensas e melhorias no ambiente de trabalho. Nadler e Lawler
afirmam que, provavelmente, o fator determinante de sucesso e de viabilidade dos
esforcos de QVT esté relacionado com a estrutura dos processos participativos criados
na organizacgéo. Para esses autores, a QVT é uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, do trabalho e das organiza¢des (FORNO E FINGER, 2015).

Chiavenato (2014) retrata ainda que para Nadler e Lawler, a QVT esta fundamentada
em quatro aspectos:

1. Participacdo dos funcionarios: permitir que eles participem sobre as decisdes que
os afetam.

2. Reestruturacédo do trabalho: para que haja enriquecimento de tarefas e adocéao de
grupos autbnomos de trabalho.

3. Inovacdo no sistema de recompensas: de modo a influenciar no clima
organizacional.

4. Melhora no ambiente de trabalho: flexibilidade no horario e no local de trabalho

para que se tenha boas condi¢oes fisicas e psicoldgicas.
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2.4 O SETOR PUBLICO

O setor publico em comparagdo com o setor privado no que se trata da estrutura
organizacional, acabam por possuir semelhancas assim como peculiaridades advindas da
natureza que compd@e cada um destes. Algumas diferencas ja sdo encontradas dentro da gestdo
de pessoas, visto que o recrutamento, sele¢do, contratacéo, politicas de remuneracdo e modos
de realizacdo da avaliacdo de desempenho, diferem do da iniciativa privada (Bandeira et al.,
2017).

Com isso, dentro do histérico da administracdo publica decorreram varias mudancas,
tendo como destaque com a revolugdo de 1930, um periodo de modernizacdo da estrutura
organizacional da gestdo publica (Carmo et al., 2017). Em relacdo a essa evoluc¢éo historica no
pais, sdo levadas em consideracdo as principais reformas administrativas, sendo elas o
patrimonialismo, a burocracia e o gerencialismo (Bandeira et al., 2017).

O patrimonialismo é herdado da época colonial que tinha o Rei como autoridade, o qual
ndo fazia uma delimitacdo entre o conceito publico e o conceito privado. Nessa época tudo
passava pela autoridade do monarca ou patriarca, girando em torno de interesses proprios,
incluindo a escolha do quadro administrativo, sendo os critérios de recrutamento, a afetividade,
lealdade e a confianca. Entretanto, segundo Carmo et al. (2017), com a era industrial, as préaticas
do patrimonialismo perderam o sentido, em vista da modernizacdo, gerando a necessidade de
uma separacdo entre o Estado e o mercado (Leite, 2018).

Dessa forma, Oliveira e Medeiros (2016), retrata sobre a inovacdo dentro do sistema
publico no pais, que passou a ganhar forca na década de 1930, no ano de 1937. Esse periodo se
estendeu até 1945, tendo como premissa, uma reforma na gestdo de pessoas, e uma busca por
simplificar os sistemas administrativos. Assim, anterior a 1937, mais precisamente em 1934
apos a implantacao da constituicdo, o que predominou foi o periodo do estado intervencionista,
chamado de modelo cléssico, baseado em uma democracia. Esse modelo também ficou
conhecido como weberiano, devido a weber.

Dentro desse contexto e de modo a possibilitar a introdugéo da “burocracia weberiana”,
foi criado em 1936, o Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP). Com isso, se
teve a criagdo um sistema para classificar os cargos, assim como estruturar os quadros de
pessoas, a insercdo de regras para desenvolver os servidores e a formagdo de um sistema de
carreiras que utilizava o mérito como base (Bandeira et al., 2017).

Entretanto, a DASP acabou por perder suas atribuicdes devido a queda do governo

Vargas em 1945, visto que as necessidades tanto da sociedade quanto do sistema politico, ndo
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estavam sendo atendidas. Sendo a causa da insatisfacdo desse modelo, a falta de flexibilidade
e rigidez nas normas de modo a inibir as transformacdes e inovagdes (Carmo et al., 2017).

O autor Leite (2018) ainda confirma que o modelo weberiano tem como caracteristica
ser ultrapassado e inapropriado, devido a sua falta de eficiéncia e demora no que diz respeito
as demandas da sociedade, além de ndo atender as necessidades da populagdo, mantendo 0s
cidadaos afastados das solucGes que precisavam.

Na mesma época da queda do governo Vargas, ja& se havia um crescimento da
industrializacdo no Brasil, tendo as organizacdes privadas iniciado a criacdo dos seus
Departamentos de Relagdes Industriais para negociar com sindicados e governos. Contudo,
nessa mesma época o setor publico ficou apenas projetando e estudando novos cenérios, mas
com pouca realizacdo. Entretanto, na segunda metade da década de 1950, devido ao Plano de
Metas de Juscelino Kubitschek, iniciou-se o aumento de érgdo publicos indiretos (Fundacgdes,
autarquias, etc.), sendo essa uma época de maior agilidade, flexibilidade e atendimento as
demandas da sociedade e do Estado (Oliveira e Medeiros, 2016).

Esse periodo de grande desenvolvimento se deu até 1980, sendo o desafio dessa época
criar uma gestdo administrativa que contribuisse na aceleracdo do desenvolvimento, trazendo
uma maior efetividade no uso dos recursos publicos, entdo de acordo com Oliveira e Medeiros
(2016), em 1985 o governo criou o cargo do ministro extraordinario para temas administrativos,
que iria gerir o antigo DASP.

Desse modo, Leite (2018) retrata que diante da incompatibilidade do modelo
burocratico Weberiano, outros modelos organizacionais surgem como alternativas, dentre eles,
a Administracdo Publica Gerencial (AGP), sendo este um modelo que oferece um caminho para
aumentar a capacidade de gestdo do setor publico, de modo que ele atinja seus objetivos. De
acordo com Oliveira e Medeiros (2016), o AGP carrega consigo possibilidades de realizar
parcerias entre 0 ambito publico e privado, além de inovacGes gerenciais, tornando a sociedade
mais imersa em tecnologias mais avangadas.

Em relacdo aos dias atuais, a gestdo estratégica foi inserida na area de gestdo de pessoas
a partir dos decretos n° 5.707/2006 e n° 7.133/2010. Cada decreto estabelecido tem uma
finalidade distinta, sendo o decreto n° 5.707/2006 o responsavel a instituir na administracdo
publica brasileira planos de desenvolvimento para os colaboradores, de modo que 0s mesmos
passassem a ser mais eficientes na prestacdo do servico publico. Enquanto o decreto n°
7.133/2010 teve o intuito de inserir a gestdo por resultados no setor publico (Carmo, 2017).

E como forma de motivar os colaboradores da nova gestdo publica, foram criados

programas de estimulo para estes servidores, sendo eles: programas voltados ao
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reconhecimento pelo trabalho, programas de participacdo e envolvimento dos servidores,
programas de remuneragdo variavel e por habilidades adquiridas, dentre outros. Esses
programas possuem como finalidade atingir o objetivo da atual gestdo publica voltada para
resultados. Com isso, a “Nova Gestao Publica” adotou praticas do setor privado, para melhoria
de performance agindo diretamente no desempenho dos colaboradores (Cruz, Queiros e Lima,
2014).

No momento presente com a “Nova Gestdo Publica” podem ser observadas algumas
dessas mudancas no setor publico. A participacdo popular nos investimentos que precisam ser
realizados pelo governo para atender as demandas da populacgdo, assim como o conhecimento
desses gastos no portal da transparéncia, sdo algumas dessas mudancas (Santos e Pinho, 2021).

2.4.1 A QVT no Setor Publico

A busca por uma reforma na maquina estatal tem como objetivo tornar os processos
mais efetivos e eficientes de modo que seja entregue um melhor resultado para sociedade. Dessa
forma, as mudangas relacionadas para um novo perfil de servidor publico devido a “Nova
Gestdo Publica” trazem consigo uma exigéncia de carater de gestdo mais eficiente, Visto que a
partir disso os servidores vdo ser mais cobrados para alcancar os resultados, precisando agir
com mais produtividade, qualidade e comprometimento (Souza, Marques e Jorge, 2014).

Entretanto, dentro do setor publico ndo é comum ter um olhar para o tema qualidade de
vida no trabalho (QVT). Todavia a preocupagao com esse tema vem ganhando espaco no setor
publico, tendo iniciativa através dos gestores publicos, visto que para atender ao nivel de
exigéncia atual, o servidor precisa estar inserido em um ambiente que proporcione uma melhor
QVT. Esse olhar mais preocupado com a QVT ocorre devido a desmotivacdo que leva a uma
prestacdo de servico de ma qualidade, afetando a sociedade de maneira geral (Caetano et al.,
2015).

Dentro desse contexto, tratar do tema da QVT dentro dos setores pablicos pode ser uma
forma de adequar o tratamento que o servidor recebe no que se trata na valorizagcdo do seu
trabalno e com a preocupacdo com o seu bem-estar. Com isso, 0s objetivos com a
implementacdo da QVT no setor publico séo: envolver e proporcionar aderéncia por parte da
alta administragdo, gerar capacitacdo gerencial, promover uma mudanca cultural na
organizacdo e obter aderéncia por parte dos terceirizados, estagiarios e cedidos para que 0s

servidores cumpram os servigos com mais qualidade (Caetano et al., 2015).
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Neste capitulo, foram expostas as bases tedricas que sustentam esta pesquisa. Em
seguida, serdo descritos os métodos empregados na coleta e analise dos dados obtidos ao longo

do estudo.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo visa descrever os procedimentos metodoldgicos utilizados nesta pesquisa.
Nele, serdo apresentadas as caracteristicas da organizacdo analisada e os métodos adotados para

a coleta de dados.

3.1 DELINEAMENTO METODOLOGICO

A pesquisa é um processo organizado que segue procedimentos baseados em raciocinio
I6gico, com o objetivo de encontrar solucGes para problemas em diversas areas, utilizando uma
abordagem cientifica. Ela envolve a realizacdo de uma investigacao bem estruturada, conduzida
e documentada de acordo com normas metodologicas da ciéncia. Normalmente, a pesquisa tem
inicio com uma questdo ou incerteza, que resulta na formulacdo de um problema a ser
solucionado por meio da aplicacdo de métodos cientificos (Castilho, Borges e Pereira, 2011).

A pesquisa em questdo possui uma abordagem quantitativa, visto que de acordo com
Birochi (2015), a pesquisa quantitativa diz respeito a andlise sistematica e baseada em
evidéncias dos fendmenos sociais, utilizando métodos estatisticos, matematicos ou
computacionais. Dentro desse contexto, a pesquisa mensurou o nivel de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo a qualidade de vida no trabalho em um setor pablico de diferentes
setores, através de dados gerados por questionario online.

Em relacdo a natureza da pesquisa, ela se caracterizou como uma pesquisa basica, pois,
de acordo com Castilho, Borges e Pereira (2011), busca atingir o conhecimento para satisfazer
0 desejo de aprender e fornecer informacdes que possam ter aplicacdes praticas, sem estar
atrelada a objetivos utilitarios imediatos e sem restri¢des de tempo.

Quanto aos objetivos, a pesquisa se classifica como descritiva, pois visou descrever as
caracteristicas de um grupo de servidores publicos em relacdo a qualidade de vida no trabalho,
estabelecendo relacdo entre diversas variaveis. O autor Gil (2008), retrata que as pesquisas
descritivas sdo assim chamadas por terem como propdsito a analise das caracteristicas de um
grupo, como a distribuicdo por idade, sexo, origem, nivel de escolaridade, renda, estado de

salde fisica e mental, entre outros aspectos.
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3.2 POPULACAO OU AMOSTRA

A pesquisa tinha como populacdo um publico total de 60 servidores e foi realizada com
30 funcionarios de uma secretaria publica estadual, contendo colaboradores efetivos e nédo
efetivos. Dos 30 servidores respondentes 60% foram mulheres e 40% homens, além de 53% do

publico avaliado possuir nivel superior de ensino

3.3 CARACTERIZACAO DA COLETA DE DADOS

Para coletar os dados foi aplicado um questionario online via google forms composto
de 24 questBes que contemplam as oito dimensdes proposto pelo autor Walton, modelo este
adaptado para avaliacdo de QVT. Os dados foram coletados ap6s aplicacdo do questionario
utilizado por Goes (2016).

No quadro 1 esta apresentado do lado esquerdo as oito categorias de QVT redigidas por
Walton e do direito os fatores que estdo indiretamente ligados as categorias.

Além dessas questdes, foram abordadas questdes sobre as informacdes demograficas
como sexo, idade e nivel de escolaridade. O questionério foi respondido anonimamente para
deixar os funcionarios mais confortaveis.

No questionario os servidores avaliaram cada questéo atribuindo o grau de importancia
e satisfacdo de acordo com o quadro 2. Na primeira coluna esta o item que avalia o grau de
importancia do fator em questdo da QVT e na segunda coluna estd o item sobre o nivel de
satisfag&o.

A partir do célculo das médias, foram identificados os fatores criticos, sendo possivel

avaliar o grau de importancia e satisfacdo que cada servidor atribuiu a cada fator analisado.

3.4  ANALISE DOS DADOS

Com base na abordagem quantitativa, a composicdo dos dados em gréaficos se deu de
forma automatica no google forms posterior a resposta dos servidores, entretanto ainda foi
usado o excel para producdo de mais graficos correlacionando outras variaveis, de modo a
tornar a discussao dos resultados mais robusta. Apos a tabulacéo de todos os dados, foi realizada
a interpretacéo e discusséo dos resultados tendo por base o material pesquisado no referencial

teodrico da presente pesquisa, para obtencdo dos objetivos definidos.
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Quadro 1 - Sintese dos Fatores de QVT de Walton (1973) usados no questionario

Categorias de QVT

Questdes correspondentes no questionario

Compensacao Justa e Adequada

1. A remuneracao e os beneficios oferecidos pela instituicdo
atendem as minhas necessidades.
7. Meu salario é justo em relagdo ao praticado no mercado.
13. Meu salario é adequado para a minha funcao.

Condic0es de Trabalho

10. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que
desenvolvo.
11. Meu local de trabalho é limpo.
22. O material de trabalho e a sua manutencéo sao
apropriados para a execucdo do meu servico.

Uso e Desenvolvimento das
Capacidades

12. Minha alocag&o na institui¢do esta de acordo com a
formacdo académica que possuo.
15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucdo das
tarefas da minha instituicéo.
20. Minha funcéo é importante para a instituicao.

Oportunidades de crescimento e
seguranca

8. A instituicdo oferece um adequado plano de cargos,
salarios e carreira.
14. A instituicdo me proporciona oportunidade de
desenvolvimento pessoal.
16. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.

Integragéo Social nas
OrganizacOes

2. A comunicacao interna é adequada na instituicéo.
3. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacao
entre os colegas de trabalho da minha instituicéo.

17. E percebida a auséncia de preconceito na instituicéo.

Constitucionalismo

5. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.
19. O meu salario é pago em dia.
21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

Trabalho e espaco total de vida

4. A instituicdo oferece flexibilidade no horario de trabalho.
6. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e datas
festivas.

18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e
ao convivio com a minha familia.

Relevancia social do trabalho

9. Eu me identifico com a instituicao.
23. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituig&o.
24. A instituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade.

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

Quadro 2 - Niveis de Importancia e Satisfacéo

) Grau de ]
Item a ser avaliado o Nivel de Satisfacédo
Importancia
Ex: salario em dia 12345 12345

Fonte: Adaptado de Gées (2016)
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

No topico em questdo sera abordada uma analise dos resultados obtidos com a aplicacéo
do questionério. Inicialmente vao ser apresentados os dados demogréaficos dos servidores
respondentes. E adiante véo ser descritos os resultados acerca da percepcéao dos servidores sobre
a Qualidade de Vida no Trabalho da organizagdo publica avaliada.

4.1 CARACTERISTICAS GERAIS DOS SERVIDORES

Foram analisados 30 servidores publicos da Secretaria Publica Estadual em questéo.
Dos 30 servidores que realizaram o questionario, a maioria foi do publico feminino,
correspondendo a 60% das respostas, como mostrado no grafico 1. Diante disso, foi

demonstrado que as mulheres ocupam maior parte dos cargos dentre os servidores avaliados.

Grafico 1 - Sexo dos servidores publicos

Sexo

= Feminino

m Masculino

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Em relacdo a faixa etéria, os 30 servidores avaliados possuem entre 18 até acima dos 45
anos, como apresentado no grafico 2. Os resultados da faixa etaria demonstraram como maioria
um publico acima de 45 anos, mostrando que dentro da amostra avaliada os individuos

apresentam uma idade ja madura.
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Grafico 2 - Faixa Etaria dos Servidores

Quial sua faixa etaria?

m 18 a 25 anos
u 26 a 30 anos
m 31 a35anos

36 a 40 anos

m41 a 45 anos

® Acima de 45 anos

i

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

No que diz respeito ao nivel de escolaridade dos servidores, os dados apontaram que
mais da metade possuem graduacdo completa, como mostra no grafico 3. Esses dados mostram
que para exercicio dos cargos, o nivel superior é exigido, fazendo com que a maioria possua

formacéo de nivel superior para atuar na secretaria em questao.

Grafico 3 - Nivel de Escolaridade dos Servidores
Nivel de escolaridade

® Ensino Fundamental
Completo

u Ensino Médio

u Graduagdo Completa
Graduagéo em Andamento

H P6s Graduagao
especializacdo)

u Mestrado

m Doutorado

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

4.2  CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

De modo a descrever sobre os pontos criticos da Qualidade de Vida no Trabalho que
impactam os servidores da Secretaria Publica de Estado em questdo, foi usado como base um

questionario elaborado na plataforma Google Forms. Cada questdo abordada possuia duas
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linhas de resposta; sendo a primeira sobre os niveis de importancia e a segunda sobre o grau de

satisfagdo. O quadro 3 mostra o que cada nivel significa.

Quadro 3 - Niveis de Importancia e Satisfagdo no Questionario Aplicado

Grau de Importéncia Nivel de Satisfacdo

Escala de Resposta -
Atribuida

1- MUITO BAIXA Nada importante Muito insatisfeito (a)
2. BAIXA Pouco importante Insatisfeito (a)
3- RAZOAVEL Razoavelmente importante | Indiferente (a)
4- ALTA Muito importante Satisfeito (a)
5. MUITO ALTA Extremamente importante | Muito satisfeito (a)

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Em relagdo aos niveis de satisfacdo foi realizada uma escala apresentando cinco niveis

de satisfacdo. No quadro 4 sdo mostrados 0s niveis.

Quadro 4 - Interpretacdo dos Niveis de Satisfacdo de QVT

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Em relacdo aos fatores de QVT obtidos dos 24 fatores avaliados, 8 foram considerados
potencialmente criticos na Secretaria Publica Estadual. A tabela 1 apresenta as médias de cada

fator.
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Tabela 1 - Fatores Criticos de QVT de acordo com os Servidores da Secretaria Publica Estadual

Questdes A (Importéncia) | B (Satisfacao) Diferenca
1 A remuneragéo e os bfznef!C|os oferecu_jos pela 4,03 2,60 143
instituicdo atendem as minhas necessidades.
7 Meu salario é justo em relacdo ao praticado no 3,57 2.20 1,37
mercado.
8 A instituicdo oferecg um adequqdo plano de 3,57 2,23 133
cargos, salarios e carreira.
13| Meu salario é adequado para a minha fungao. 3,57 2,23 1,33
16 A instituicdo me proporciona estabilidade no 3,67 2,53 113
emprego.
29 ) materlal de trabalho e a sua manutengao séo 4,07 3,03 1,03
apropriados para a execugdo do meu servico.
2 A comunicagao |r_1te_rn~a ¢ adequada na 3,93 3,03 0,90
instituicéo.
14 A instituicdo me proporciona oportunidade de 3,90 3,00 0,90
desenvolvimento pessoal.

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

4.3  ANALISE DOS FATORES CRITICOS E AS OITO CATEGORIAS DE QVT DO
MODELO DE WALTON

No tépico em questdo é apresentado uma analise geral dos fatores de QVT. Os fatores
de QVT analisados sdo de acordo com as 8 categorias que pertencem ao modelo de Walton. Na
tabela 2 sdo mostradas as médias de importancia e satisfacdo das oito categorias propostas por
Walton.

Com os dados levantados em relacdo aos fatores de QVT da organizacdo publica
avaliada, a média de satisfacdo que mais chamou atencao por ter se mostrando mais baixa em
relacdo as demais, foi a de Compensacao Justa e Adequada e em segundo a de Oportunidades
de Crescimento e Seguranga.

Como forma de detalhar mais sobre cada fator de modo individual, sera apresentada
uma analise de acordo com cada categoria do modelo de Walton, demonstradas de acordo com

0 questionario.
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Tabela 2 - Médias de importancia e satisfacdo das categorias de QVT de Walton

Categorias de Walton Média de Importancia | Média de Satisfacao
Compensacéo Justa e Adequada 3,7 2,3
Condicdes de Trabalho 3,9 3,3
Uso e Desenvolvimento das Capacidades 4,0 3,5
Oportunidades de crescimento e seguranca 3,7 2,6
Integracdo Social nas OrganizacGes 3,9 3,3
Constitucionalismo 4,2 39
Trabalho e espaco total de vida 4,2 3,9
Relevancia social do trabalho 4,0 3,6

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Compensacao justa e adequada: esse fator analisou a percepcdo dos servidores
publicos em relagdo a remuneracdo que eles recebem da instituicdo. Na tabela 3 sdo mostradas

as médias resultantes dos questionarios.

Tabela 3 - Fatores de QVT Referentes 8 Compensacdo Justa e Adequada

Compensacao justa e adequada

Ne Fatores Média de Importéncia Média de Satisfacéo Diferenca

A remuneracdo e os beneficios
oferecidos pela instituicdo

1 L 4,0 2,6 1,4
atendem as minhas
necessidades.
7 Meu salar.|o é justo em relacéo 3.6 22 14
ao praticado no mercado.
13 Meu salério é adequado para a 36 22 13

minha fungéo.

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

O fator de Compensacao justa e adequada apresentou um maior grau de insatisfacdo no
que diz respeito ao salario nos itens 7 e 13. Em relag¢do a importancia avaliada a esses itens, ela
se apresentou de razoavel para alta, porém a satisfacdo se mostrou entre ruim e razoavel. E

segundo Chiavenato (2014), Walton defende, que a justa distribuicdo de compensacéo deve ser
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remunerada de acordo com o trabalho que a pessoa realiza, sendo equiparada com as
remuneracOes internas da organizagdo e com as remuneragcfes do mercado de trabalho externo.

Assim, é notorio que os servidores ndo recebem a remuneracdo adequada para o
emprego da sua funcdo, recebendo menos do que o mercado de trabalho remunera, gerando
assim, um grau de insatisfacdo por parte dos colaboradores.

Além disso, é percebido que o salario ndo atende completamente as necessidades dos
servidores, contribuindo para uma desmotivacdo no trabalho, podendo comprometer entrega
com eficiéncia por parte dos servidores. Com isso a categoria “salario” merece atengao, pois se

enquadra como um fator critico de QVT dentro dessa organizagao.

Condicdes de trabalho: esse fator retrata sobre as condi¢cdes do ambiente de trabalho e
como ela interfere na QVT dos colaboradores. As médias dos valores sdo demonstradas na

tabela 4.

Tabela 4 - Fatores de QVT Referentes as CondicBes de Trabalho

Condicoes de trabalho

N° Fatores Média de Importancia Média de Satisfacdo Diferenga
Minha jornada de trabalho é
10| adequada para a tarefa que 3,8 3,5 0,3
desenvolvo.
11 | Meu local de trabalho é limpo. 4,0 3,5 0,5

O material de trabalho e a sua
manutenc¢éo sdo apropriados
para a execucdo do meu
Servico.

22 4,1 3,0 1,0

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Nos fatores sobre as condi¢cdes de trabalho, o nivel de satisfacdo se mostrou entre
razoavel e alto. Diante disso, hd uma grande probabilidade de que as atividades passadas
estejam proximas da jornada de trabalho estipulada, porém como dentro do setor sempre ocorre
viagens por parte dos colaboradores, é possivel que essa jornada se estenda nessa ocasido. Além
disso, na organizacdo, existe uma equipe terceirizada responsavel por manter o local sempre

limpo, o que explica o porqué de a média de satisfagdo ter ficado entre razoavel e alta.
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A menor média foi no item 22, apresentando um resultado razoavel, visto que por vezes
0s materiais de trabalho s&o solicitados, mas nem sempre atendidos ou demoram muito para

chegar. Dessa forma, os itens desse fator ndo se apresentam como criticos de maneira geral.
Uso e desenvolvimento de capacidades: esse fator apresentou a avaliacdo das

possibilidades que os servidores tem para mostrar suas habilidades e conhecimentos no

cotidiano do trabalho, de acordo com a tabela 5.

Tabela 5 - Fatores de QVT Referentes ao Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Uso e desenvolvimento das capacidades

N° Fatores Média de Importancia Média de Satisfagédo Diferenga
Minha alocag&o na instituicdo
est4 de acordo com a
formagao académica que
possuo.

12 4,0 3,6 04

Eu tenho autonomia e/ou
15 | posso opinar na execucdo das 3,7 3,0 0,7
tarefas da minha instituicéo.

Minha funcéo é importante

20 AR
para a instituicao.

4,3 4,0 0,3

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

O autor Chiavenato (2014) retrata que o fator da utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades desenvolvido por Walton, busca proporcionar ao colaborador a oportunidade de
aplicar as suas habilidades, para que ele desenvolva autonomia e autocontrole. Diante disso, 0
colaborador passa a compreender a importancia do seu trabalho e o quanto ele impacta na
organizacéo, gerando nele uma motivacéao para continuar gerando resultados.

Dessa forma, em relacdo ao uso e desenvolvimento das capacidades os servidores
demonstraram possuir uma boa percepcdo em relacdo a importancia de estar alocado em uma
funcdo de acordo com a sua formacao. Assim, o colaborador podera explorar as habilidades que
adquiriu na sua formacgdo com mais eficiéncia.

No que diz respeito ao item 20, esse também apresentou uma média de importancia e
satisfagdo alta, 0 que mostra que os servidores reconhecem a importancia da sua funcéo na
instituicao.

Em comparagdo com os outros itens, o 15 foi 0 que apresentou a menor média de

satisfagdo. Isso se explica em vista dos processos burocraticos e das normas, procedimentos e
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regras que o sistema publico possui e isso faz com que o colaborador fique dependente desses
processos e perca um pouco da sua autonomia. Entretanto, o fator discutido em questéo néo se

apresenta como critico.

Oportunidades de crescimento e seguranca: esse fator analisou as possibilidades de
desenvolvimento, estabilidade e oferta de planos de carreira dentro da organizagédo. A tabela 6

apresenta as médias obtidas do questionério.

Tabela 6 - Fatores de QVT Referentes as Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Oportunidades de crescimento e seguranca

N° Fatores Média de Importéncia Média de Satisfacéo Diferenca

A instituicdo oferece um
8 adequado plano de cargos, 3,6 2,2 1,3
salarios e carreira.

A instituicdo me proporciona
14 oportunidade de 3,9 3,0 0,9
desenvolvimento pessoal.

A instituicdo me proporciona

16 estabilidade no emprego.

37 2,5 11

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

De acordo com Cruz, Queiros e Limas (2014), com a “Nova Gestdo Publica” o setor
publico passou a adotar praticas do setor privado, entre elas programas para estimular a
melhoria de performance dos servidores. Entretanto, essas praticas vém adentrando no setor
publico de maneira lenta e por isso muitos 6rgdos ainda possuem deficiéncia no atendimento as

demandas.

Com isso, os resultados obtidos, mostram que dentro da organizacdo analisada essas
praticas ndo foram aplicadas. Assim, por ndo haver um plano de carreira dentro da Secretaria
Publica Estadual é notorio uma baixa satisfacdo em relagdo ao item 8.

O item 14 apresentou um nivel de satisfacdo razoavel, isso se explica no fato da
instituicdo provavelmente promover cursos, palestras e treinamentos aos seus servidores, mas
que ainda ndo seja suficiente para promover um desenvolvimento significativo dos
colaboradores.

O item 16 se da devido a quantidade elevada de servidores que ndo sdo concursados e
possuem apenas um contrato que pode ser interrompido a qualquer momento. Assim, o indice

de satisfacao geral é considerado critico, demonstrando precisar de atencéo.
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Integragdo social na organizacdo: esse fator avaliou o clima da organizagdo e em
como os servidores se integram socialmente no cotidiano. A tabela 7 apresenta os resultados

obtidos do fator em questéo.

Tabela 7 - Fatores de QVT Referentes a Integracdo Social na Organizacao

Integracéo social nas organizagdes

Ne Fatores Média de Importancia Média de Satisfacdo Diferenca

A comunicagéo |r'1te'rn~a é 3.9 3.0 0.9
adequada na instituic&o.

Eu tenho um bom
relacionamento e existe
cooperacao entre os colegas de
trabalho da minha instituicéo.

E percebida a auséncia de

17 : .
preconceito na instituicao.

37 3,3 04

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Os autores Ribeiro e Santana (2015), retratam da importancia de se ter um bom
relacionamento dentro da equipe, visto que se isso aumenta os indices de QVT. Desse modo,
em relacdo a integracdo social na organizacdo os niveis de importancia e satisfacdo ficaram
entre razoavel e alto, demonstrando que a organizacdo possui um bom clima na equipe.

O item 2 foi 0 que mais chamou atencao, visto que apresentou a menor média em relacdo
a satisfacdo, trazendo consigo uma oportunidade de melhoria. Entretanto, esse fator ndo

apresenta criticidade, mas sim oportunidades de melhoria.

Constitucionalismo: esse fator analisou a empresa em relagdo ao cumprimento do
exercicio dos seus direitos e deveres no que se diz respeito aos colaboradores, como mostra a
tabela 8.

Tabela 8 - Fatores de QVT Referentes ao Constitucionalismo

Constitucionalismo

N° Fatores Média de Importancia Média de Satisfagdo Diferenca

5 A instituico respeita as leis 38 33 0.5
trabalhistas.

19| O meu salério € pago em dia. 4,6 4,5 0,1

21 Eu tenho gozo real e periddico 43 3.8 05

de férias.

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)
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No que diz respeito a esse fator, a média mais baixa se apresentou no item 5. A concluséo
sobre esse média pode ter conexdo com o fator sobre remuneracdo, em vista que 0s servidores
ndo recebem um salario adequado para sua categoria. Quanto aos outros itens é percebido que
se hé satisfacdo, principalmente quanto ao pagamento do salario em dia, representando a maior
média do fator analisado. De modo geral o fator em questdo ndo apresenta um nivel critico, mas

que precisa de atencdo.

Trabalho e Espaco Total de Vida: o fator em questao retrata sobre o equilibrio entre a

vida profissional e pessoal dos servidores. Os dados sdo apresentados na tabela 9.

Tabela 9 - Fatores de QVT Referentes ao Trabalho e Espago Total de Vida

Trabalho e espaco total de vida

N° Fatores Média de Importancia Média de Satisfacdo Diferenga
A instituicdo oferece
4 | flexibilidade no horério de 4,2 3,7 0,5
trabalho.
A instituicdo respeita as
6 | folgas nos feriados e datas 4,3 4,3 0,0
festivas.

Eu consigo equilibrar o tempo
dedicado a instituicdo e ao
convivio com a minha
familia.

18 41 3,6 0,5

Fonte: Autoria propria a partir dos dados da pesquisa (2024)

Com a obtencdo dos resultados se pode observar um nivel de satisfacdo entre razoavel
e alto por parte dos servidores. O item 4 possuiu uma média razodvel em vista do cumprimento
de horério estabelecido pela instituicdo, ndo possuindo tanta flexibilidade em vista dessa
obrigatoriedade.

Quanto ao item 18, 0 mesmo também apresentou uma média razoavel, dando a entender
que os servidores podem estar sobrecarregados com suas atividades comprometendo seu tempo
com os familiares e Segundo Chiavenato (2014), Walton aborda que o trabalho nao deve tomar
todo o tempo e a energia do trabalhador. De modo geral o fator em questdo ndo se apresenta

como critico, mas que pode ser melhorado.
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Relevancia social do trabalho: esse fator analisou o olhar dos servidores em relacdo a
responsabilidade social e ética da organizacgao, assim como sua imagem perante a sociedade.

Os dados aparecem na tabela 10.

Tabela 10 - Fatores de QVT Referentes a Relevancia Social no Trabalho

Relevancia social do trabalho

Ne Fatores Média de Importancia Média de Satisfagéo Diferenca
9 Eu me |de_nt|-f|£:o com a 3.8 36 03
instituigdo.
23 Eu tenho orgul.ho.d~e 4.0 37 03
trabalhar na instituicéo.
24 A instituicdo tem uma boa 42 3.6 06

imagem perante a sociedade.

Fonte: Autoria prépria a partir dos dados da pesquisa (2024)

As médias de satisfacdo obtidas com esse fator se mostraram razoaveis. Desse modo,
apesar de ndo apresentar criticidade, mas o0s colaboradores ndo demonstraram tanta
identificacdo e orgulho acerca da instituicdo em questdo. Assim como, mostraram que a

instituicdo ndo possui uma imagem t&o consideravel perante a sociedade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste Gltimo tdpico vao ser apresentadas as consideracdes sobre a pesquisa realizada a

partir da anélise feita.

51 CONCLUSOES

A pesquisa em questdo buscou avaliar a percepcdo de servidores publicos sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho da organizacdo em que eles estdo inseridos. Com base nos
objetivos propostos, as maiores médias acerca da importancia foram nos fatores de uso e
desenvolvimento das capacidades (4,0), constitucionalismo (4,2), trabalho e espaco total de
vida (4,2) e relevancia social do trabalho (4,0). Desse modo, o nivel de importancia sobre os
fatores de QVT avaliados se mostram entre razoavel e alto, demonstrando que os servidores
possuem uma boa visdo com base na importancia dos itens de QVT analisados dentro do setor
em que estdo inseridos.

No que se diz respeito aos niveis de satisfagdo, as maiores medias foram nos itens de
condigdes de trabalho (3,3), uso e desenvolvimento das capacidades (3,5), integracdo social nas
organizacoes (3,3), constitucionalismo (3,9), trabalho e espaco total de vida (3,9) e relevancia
social do trabalho (3,6). Entretanto, mesmo esses fatores apresentando as maiores medias, de
modo geral os fatores de QVT avaliados em termos de nivel de satisfacdo se apresentaram entre
baixo e razoavel. Logo, esses fatores se mostram precisarem de atencdo e de propostas de
melhoria para a instituicdo publica avaliada.

Em relacdo aos fatores criticos de QVT levantados a instituicdo apresentou problemas
relacionados a remuneracao e beneficios, falta de um plano de cargos, salarios e carreira, falta
de estabilidade, precariedade quanto ao material de trabalho, poucas oportunidades de
desenvolvimento e falhas na comunicagdo interna. E com os levantamentos desses fatores
criticos a instituicdo podera atacar de forma mais assertiva nos fatores que mais afetam os

servidores da organizacdo publica em questao.
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52 RECOMENDACOES

A secdo em questdo visa apresentar sugestdes para pesquisas futuras. A pesquisa foi
realizada em uma secretaria de um Estado em que os fatores criticos giraram em torno do
salario, falta de plano de carreira e a geracdo de desenvolvimento para os colaboradores. Desse
modo, recomenda-se que para uma melhor compreenséo da QVT do servigo publico do Estado
em quest&o, a pesquisa seja replicada em outras secretarias do Estado.

Com a replicacdo da pesquisa e 0 aumento da amostra, os resultados obtidos ficardo
mais préximos da realidade e um planejamento que vise a melhoria dos pontos criticos
levantados podera ser feito de forma mais eficiente. Que haja também a implementacéo de um
sistema de monitoramento e avaliagdo periédica da qualidade de vida no trabalho, a fim de
subsidiar a tomada de decisGes e ajustes continuos, além de subsidiar investimento em
melhorias na infraestrutura fisica e tecnoldgica, afim de proporcionar ambientes de trabalho
mais adequados e saudaveis. Recomendo também o desenvolvimento de uma politica
institucional de qualidade de vida no trabalho, com agdes voltadas a comunicacéo,
reconhecimento, autonomia e condi¢6es de trabalho. E um estudo de sobre a possibilidade de
implementacdo de um programa de capacitacdo e desenvolvimento gerencial, visando

aprimorar as habilidades de lideranca e de gestdo de pessoas dos gestores.

Por fim, é importante que as recomendacdes sejam levadas em consideracdo de modo
que se compreenda mais acerca da classe de trabalhadores do servigo publico e as melhorias
possam ser implantadas. Pois, dessa forma, o servidor trabalhard de maneira mais eficiente e a

sociedade serd melhor atendida.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Prezado(a) servidor(a), como graduanda do curso de Administracdo da UFPE/CAA, estou
realizando uma pesquisa para fins de Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do estado, sob a orienta¢éo do Prof. Luiz

Sebastido.

Assim, solicito sua colaboragdo no preenchimento deste questionario. Suas respostas sdo

confidenciais e vocé néo precisa se identificar.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 24 itens com afirmacdes sobre Qualidade de Vida no Trabalho

que devem ser avaliadas em duas dimensoes: "importancia™ e "satisfagdo".

Para cada item/afirmacéo:
- na primeira linha (importancia), vocé deve avaliar o nivel de importancia que vocé atribui ao
item; e

- na segunda linha (satisfacdo), vocé deve avaliar o seu nivel de satisfacdo sobre o item.

Para todas as linhas, utilizar a seguinte escala:

1 — Muito Baixa
2 — Baixa

3 — Razoével

4 — Alta

5 — Muito Alta
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Questdes Importancia Satisfacao
A remuneracdo e os beneficios oferecidos pela
1| instituicdo atendem as minhas necessidades D)@ B)@)(B) (D)@ 3@ (5
2 | A comunicacao interna € adequada na instituicao. D)@ B)@)(B) (D)@ B3) M (B
Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperagéo
3 | entre os colegas de trabalho da minha instituicao. D)@ B)@)(B) (D)@ 3@ (5
A instituicdo oferece flexibilidade no horario de
4 | trabalho. BIGIOIOIOMIOIAIOIOIO)
5 | A instituicdo respeita as leis trabalhistas. D)@ B)@)(B) (D)@ 3@ (5
A instituicéo respeita as folgas nos feriados e datas
6 | festivas. BIGIOIOIOMIOIAIOIOIO)
7 | Meu salario é justo em relacdo ao praticado no mercado. | (1) (2) (3) (4) (5) |(1) (2) (3) (4) (5B)
A instituicdo oferece um adequado plano de cargos,
8 | salérios e carreira. BIGIOIOIOMIOIAIOIOIO)
9| Eu me identifico com a instituico. IO IOIONININIOIOIO)
Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que
10 | desenvolvo. BIAIOIOIOMIOIAIOIOIE)
11 | Meu local de trabalho é limpo. BIAIOIOIONINIKNIOIOIO)
Minha alocacédo na instituicdo esta de acordo com a
12 | formacdo académica que possuo. IAIOIOIOBRIOIAISOIONO)
13 | Meu salario é adequado para a minha funcdo. IAIOIOIOBRIOIAISOIONO)
A instituicdo me proporciona oportunidade de
14 | desenvolvimento pessoal. 1)@ B) @) (B) (D)@ 3) M) (5
Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucdo das
15 | tarefas da minha instituicéo. IXIOIOIOBRIOIAIOIONO)
16 | A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego. |(1) (2) 3) (4 (B) [(1) (2) (3) (4) (5)
17 | E percebida a auséncia de preconceito na instituicio. IBIOIOIOBRIOIAISOIONS)
Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e
18 | a0 convivio com a minha familia. IBIOIOIOBRIOIAISOIONS)
19| O meu salério é pago em dia. BIAISOIOIONININIOIOIO)
20 | Minha funcéo é importante para a instituicao. IXIOIOIOBRIOIAIOIONO)
21 | Eu tenho gozo real e periddico de férias. BIAISIOIOIOIKRIOIOIO)
O material de trabalho e a sua manutencgéo séo
22 | apropriados para a execucdo do meu servico. BIAISIOIOIOIKRIOIOIO)
23 | Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo. BIAISIOIOIOIRIOIOIO)
24 | A instituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade. | (1) (2) (3) (4) (5) [(1) (2) (3) (4) (5)




Para finalizarmos:

Qual o seu género?
( ) Feminino
( ) Masculino

() Prefiro ndo informar

Qual sua faixa etaria?
( )18 a25anos
( ) 26 a 30 anos

( ) 31a35anos
( ) 36 a 40 anos

( )41 a45anos

( ) Acima de 45 anos

Marque a op¢do que possui seu nivel de escolaridade:
( ) Ensino Fundamental completo
( ) Ensino Médio completo

( ) Graduacdo completa

( ) Graduagdo em andamento
( ) Pos graduacdo (especializacdo)

( ) Mestrado

( ) Doutorado

Muito obrigada pela colaboracao!

https://forms.gle/gmvMygR6qSvu9uux6
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