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RESUMO

Qual o nivel de satisfagdo dos funcionarios do Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regido (TRT6) em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a partir da
percepcao desses trabalhadores e dos fatores que influenciam seu bem-estar? Este
estudo tem como objetivo geral avaliar o nivel de satisfagao dos servidores do TRT6
em relacdfo a QVT. Trata-se de uma pesquisa descritiva com abordagem
qualiquantitativa. A coleta de dados envolve um levantamento de campo (survey)
utilizando a replicagcdo do questionario desenvolvido por Cavalcante (2017), com
amostra de 318 participantes e 15 entrevistas semiestruturadas. O tratamento dos
dados coletados foi realizado por meio de estatistica descritiva, através da analise
exploratéria, com aplicacdo de testes ndo paramétricos quanto a avaliacao
quantitativa e de conteudo categorial tematico quanto a analise qualitativa. Os
resultados obtidos indicam: 1) a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sob a o6tica
dos servidores do TRT6, encontra-se em um nivel moderado de satisfagdo, com
variagbes significativas entre as dimensdes investigadas; 2) as dimensbes de
aspectos sociais revelaram niveis satisfatérios de avaliacdo; 3) as dimensodes
analise salarial e clima organizacional representam desafios para a gestao
institucional, tendo em vista a percepcao de satisfacdo neutra registrada pelos
servidores e; 4) o sentimento de bem-estar dos servidores esta associado a fatores
como o direito ao teletrabalho, o direito a desconexao, a humanizacdo das metas
organizacionais, a possibilidade de autorrealizagdo profissional e a percepgéo de
equidade salarial. Diante dessas evidéncias, o estudo apresenta um conjunto de
propostas estratégicas voltadas a valorizagdo dos servidores, a promog¢ao de um
ambiente organizacional saudavel, a implementagdo de praticas participativas de
gestdo e a institucionalizagdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no
TRT6. O estudo reafirma a relevancia da QVT para a motivagao, produtividade e
eficiéncia dos servicos prestados, contribuindo para o fortalecimento da gestao

publica e a promocdo do bem-estar dos servidores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Servidores Publicos; TRT6.



ABSTRACT

What is the level of satisfaction of employees of the Tribunal Regional do Trabalho
da 62 Regido (TRT6) regarding Quality of Work Life (QWL), based on the perception
of these workers and the factors that influence their well-being? The general
objective of this study is to evaluate the level of satisfaction of TRT6 employees
regarding QWL. This is descriptive research with a qualitative and quantitative
approach. Data collection involves a field survey using the replication of the
questionnaire developed by CAVALCANTE (2017), with a sample of 318 participants
and 15 semi-structured interviews. The collected data were treated using descriptive
statistics, through exploratory analysis, with the application of non-parametric tests
for quantitative evaluation and thematic categorical content for qualitative analysis.
The results obtained indicate: 1) the Quality of Work Life (QWL), from the perspective
of TRT6 employees, is at a moderate level of satisfaction, with significant variations
between the dimensions investigated; 2) the dimensions Social Integration,
Socioprofessional Relations, Work and Social Life, as well as Social Relevance of
Work revealed satisfactory levels of evaluation; 3) the dimensions Salary Analysis
and Organizational Climate represent challenges for institutional management, given
the perception of neutral satisfaction registered by employees; and; 4) the feeling of
well-being of employees is associated with factors such as the right to telework, the
right to disconnect, the humanization of organizational goals, the possibility of
professional self-realization, and the perception of salary equity. In light of this
evidence, the study presents a set of strategic proposals aimed at valuing public
servants, promoting a healthy organizational environment, implementing participatory
management practices, and institutionalizing the Quality of Wok Life Program at
TRT6. The study reaffirms the relevance of QVT for the motivation, productivity, and
efficiency of services provided, contributing to the strengthening of public

management and the promotion of public servants' well-being.

Keywords: Quality of Work Life; Public Servants; TRT6.
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1 INTRODUGAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) integra o ambiente organizacional
desde a década de 1950. Inicialmente, os estudos apresentavam abordagem
sociotécnica, considerando a interagdo entre pessoas e tecnologias no ambiente
laboral. Posteriormente, passaram a contemplar a dimensdo humanistica do
trabalhador, reconhecido como elemento central das organizagdes. Desde entao, o
conceito de QVT ultrapassou a concepgao restrita a auséncia de doencas
ocupacionais, incorporando a busca por melhores condicbes de trabalho e pela
satisfacdo no exercicio das atividades laborais. A partir da década de 1990, a
divulgacao de resultados financeiros positivos associados a QVT estimulou a adesao
de organizagcdes em paises como Brasil, México, india e Inglaterra. Estas
instituicbes partiram do pressuposto de que melhores condi¢gdes de trabalho
impactariam positivamente o desempenho individual dos trabalhadores e a
produtividade organizacional (Fernandes, 1996; Maia; Araujo; Alloufa, 2012;
Cavalcante et al., 2018).

Em um cenario internacional caracterizado por competitividade, pressdes
politicas e inflagdo, o trabalho passou por reestruturacdo visando ao aumento da
produtividade e ao desenvolvimento econdmico (Limongi-Franga; Arellano, 2022).
Esse cenario, somado aos movimentos sociais e as lutas trabalhistas iniciadas no
século XIX, contribuiu para a retomada do debate sobre QVT (Fernandes; Sousa,
2017). O novo paradigma ultrapassou a limitagdo dos estudos de QVT (jornada e
ergonomia) e ampliou o escopo dos estudos, incorporando aspectos como o
estimulo a criatividade e a participacao dos trabalhadores nas decisdes institucionais
(Amorim, 2010). No Brasil, o interesse pela produtividade e estabilidade ndo se
restringiu ao setor privado. A administragdo publica passou a buscar eficiéncia e
melhores indices de desempenho (Klein et al., 2017). Contudo, suas estruturas
apresentam elevada rigidez hierarquica e processos burocraticos acentuados
(Souza, 2002), o que limita a autonomia e a flexibilidade no trabalho. O alcance de
metas profissionais e pessoais exige, assim, esfor¢os conjuntos entre servidores e
instituicoes publicas (Pelegrini, 2023).

A forma de ingresso no servigo publico, o tipo de servigo prestado, o
atendimento a populagao sem fins lucrativos e a necessidade de aumento de metas,

associada a reducao do quadro de servidores, sob intensa pressao politica e social,
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podem produzir ambientes laborais com maior estresse e desgaste emocional
(Chiavenato, 2014). Nesse contexto, servidores publicos cada vez mais informados
reivindicam agdes voltadas a melhoria da QVT. As instituicées publicas, por sua vez,
reconhecem a importancia dos programas de QVT, considerando o bem-estar fisico
e mental dos trabalhadores como questao estratégica (Toni, 2021). Entretanto, as
acgdes implementadas concentram-se, em grande parte, na promogao da saude
fisica e mental, deixando a margem uma série de outros aspectos igualmente
determinantes para o bem-estar no ambiente organizacional. Essa abordagem
limitada dificulta a compreensao integral do mal-estar no trabalho, que muitas vezes
esta relacionado a fatores estruturais, relacionais, gerenciais e culturais. Assim,
torna-se essencial ampliar o diagnostico para abarcar essa multiplicidade de
influéncias, compreendendo o contexto organizacional de forma mais abrangente,
para além das questdes de saude.

Diante dessa realidade, emerge o seguinte problema de pesquisa: “Qual o
nivel de satisfacdo dos servidores do TRT6 em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho?”.

A investigacao visa conhecer os aspectos que interferem no desempenho dos
servidores, bem como suas necessidades, percepcdes e expectativas. O objetivo
principal do estudo € analisar o nivel de satisfagdo dos servidores do Tribunal
Regional do Trabalho da 62 Regido (TRT6) em relagcdo a QVT. Para tanto, os
objetivos especificos sdo: 1) identificar as dimensées do modelo de avaliagdo de
QVT que interferem no trabalho, segundo a percepcéo dos servidores; 2) analisar os
indicadores de QVT no TRT6; 3) estimar o nivel de satisfacdo dos servidores para
cada um dos indicadores das dimensdes investigadas; e 4) identificar sentimentos
de bem-estar e mal-estar no ambiente laboral. A pesquisa busca fornecer subsidios
para a formulagcdo de politicas institucionais direcionadas a gestdo estratégica da
QVT no TRT6. Além disso, busca oferecer elementos fundamentais para a
institucionalizagcdo de uma politica de QVT destinada aos servidores, com
possibilidade de replicacdo em outros Tribunais. Espera-se que os resultados
obtidos permitam identificar as necessidades dos servidores, a partir de suas
percepcoes, fornecendo dados relevantes para a gestéo institucional. Esses dados
possibilitam analisar fatores que influenciam o bem-estar dos servidores, com
impacto na produtividade, no clima organizacional, nas relagdes interpessoais e no

equilibrio entre vida pessoal e profissional. Contribui-se, ainda, para o
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desenvolvimento do conhecimento nas areas de psicologia organizacional e gestao
de pessoas, ao investigar percepgcdes em contexto institucional especifico.

Para alcangar os objetivos delineados, a dissertagdo organiza-se da seguinte
forma, além desta introdugdo, o capitulo 2 aborda o referencial tedrico, com os
conceitos relacionados a QVT, as especificidades do servigo publico e a insergao da
QVT nesse contexto. Apresenta-se a relagao entre a Politica de Qualidade de Vida
no Trabalho e as politicas publicas e a importancia de institucionalizagdo do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) nas organizagdes publicas; o
capitulo 3 apresenta a evolucéo e os perfis dos modelos de avaliacédo de QVT, com
énfase no modelo destinado a servidores publicos. Descreve-se o modelo de
avaliacdo adotado neste estudo, destacando os aspectos e dimensdes utilizados
para analise do nivel de satisfacdo dos servidores do TRT6; o capitulo 4 descreve a
metodologia utilizada; o capitulo 5 apresenta a analise e interpretagcdo dos

resultados; e, por fim, o capitulo 6 expde as consideragdes finais.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): UMA ABORDAGEM NO AMBITO
DO FUNCIONALISMO PUBLICO

2.1 QVT no Servigo Publico: Conceito e Contextualizagao

Antes de adentrar nas particularidades da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no contexto do servigo publico, faz-se necessario compreender o conceito de
QVT e seus desdobramentos. Essa compreensdo € fundamental, uma vez que o
significado atribuido a QVT orienta as praticas, as estratégias e as politicas voltadas
ao bem-estar dos trabalhadores nas organizagdes publicas.

Existem diversas interpretacbes para o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), que vao desde a simples auséncia de doencgas até as exigéncias de
prover recursos, condicdes e procedimentos adequados para atender as demandas
coletivas no ambiente de trabalho. Em linhas gerais, a QVT tem sido compreendida,
por alguns pesquisadores, como um instrumento capaz de transformar ambientes
laborais, tornando-os mais satisfatorios, produtivos e saudaveis, com o objetivo de
aumentar a motivacdo, o bem-estar e o engajamento dos trabalhadores. Nesse
sentido, Limongi-Franga (2002) destaca a constru¢cao da QVT ancorada em quatro
pilares fundamentais: a reestruturagdo da organizacao do trabalho; a inovagao nos
sistemas de recompensa, tanto financeiras quanto nido financeiras; a mediagao e
resolucdo de conflitos; e a melhoria continua do ambiente de trabalho. Esses
elementos se articulam, considerando que os fatores fisicos, psicolégicos,
sociologicos e tecnoldgicos impactam diretamente a satisfagdo dos trabalhadores,
influenciam a cultura organizacional e refletem-se na produtividade (Limongi-Franga,
2002; Albuquerque, 2002).

Ferreira (2011, p. 173) propde o conceito de QVT em duas perspectivas
complementares: a perspectiva organizacional, que compreende a QVT como um
principio de gestdo sustentado por normas, diretrizes e praticas voltadas ao bem-
estar, ao desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e ao exercicio da cidadania
organizacional e a perspectiva dos préprios trabalhadores, que percebem a QVT a
partir de suas experiéncias e vivéncias no contexto organizacional, valorizando
aspectos como reconhecimento, possibilidade de crescimento, respeito as

individualidades e bem-estar no exercicio de suas fungoes.



21

Refor¢gando esse entendimento, a ANACT - Agéncia Nacional da Melhoria das
Condigdes de Trabalho da Franga, um érgédo muito importante na estrutura publica

francesa, define QVT como:

Qualidade de Vida no Trabalho € um sentimento de bem-estar no trabalho
percebido coletivamente e individualmente, englobando ambiente, cultura
organizacional, interesse no trabalho, condigbes de trabalho, sentimento de
envolvimento, grau de autonomia e accountability, igualdade, direito de errar
concedido a todos, reconhecimento e apreciagdo do trabalho feito (LEVET,
2020, p. 13, tradugéo nossa')

Observa-se, no conceito da ANACT, que a QVT ultrapassa a visao limitada e
assistencialista muitas vezes presente no servigo publico, representada por agdes
pontuais (denominadas de ofurd corporativo), como ginastica laboral, massagem,
reeducacao alimentar, atividades culturais, atividades de lazer e terapias para o
corpo e para a mente. Embora essas praticas tenham valor, seu efeito é
momenténeo e ndo atingem as causas estruturais da insatisfacdo e do adoecimento
no trabalho. E, consequentemente, perdem-se com o tempo (Ferreira; Albuquerque,
2023). A QVT transcende a dimensao do individuo. Ha uma relagdo de ganho mutuo,
qual seja, o bem-estar do servidor com o seu trabalho, afastando o adoecimento e,
ao mesmo tempo, a preocupacao com a melhoria da performance da instituicdo
como um todo. Trata-se de um olhar para além do tratamento hegemoénico e
assistencialista, notadamente um tratamento perceptivel nas praticas de gestdo de
pessoal nas organizag¢des publicas (Limongi-Franga, 2022).

Essa evolugdo conceitual da QVT reflete, também, uma mudanca de
paradigmas no proprio servigo publico. Os trabalhadores tém se mostrado cada vez
mais conscientes dos seus direitos, atentos a transparéncia das informagdes, a sua
consciéncia social, assim como, a percep¢ao da responsabilidade social da
instituicido em desenvolver a qualidade de vida no seu trabalho para além dos limites
da organizagao (Rodrigues; Sousa; Martins, 2022).

A intrincada relacdo entre qualidade de vida e satisfagcdo no trabalho no
contexto do servigo publico tem emergido como um campo de investigagao crucial,

com implicagdes significativas para a eficacia organizacional e o bem-estar individual.

' La qualité de vie au travail peut se concevoir comme un sentiment de bien-étre au travail pergu
collectivement et individuellement qui englobe I'ambiance, la culture de I'entreprise, I'intérét du travail,
les conditions de travail, le sentimento d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilisation,
'égalité, un droit a l'erreur accordé a chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail
effectué.
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Para além de uma mera avaliagao de fatores higiénicos, a busca por compreender
0S mecanismos que impulsionam a satisfagao e o florescimento humano no ambito
do trabalho publico requer uma analise multifacetada e interdisciplinar (Herzberg,
1968).

Estudos recentes tém explorado as diversas dimensdes que compdem essa
complexa equagao. Silva et al. (2017), ao investigarem as dimensdes psicoldgicas e
motivacionais, evidenciaram a centralidade do reconhecimento, da autonomia e do
sentido de propdsito para a experiéncia positiva dos servidores publicos. A
percepcao de que suas contribuicbes sdo valorizadas e de que possuem controle
sobre suas atividades laborais mostra-se fundamental para cultivar a motivagao
intrinseca e 0 engajamento, elementos essenciais para um desempenho superior
(Deci; Ryan, 2000). Em consonéncia com a perspectiva sociotécnica do trabalho, as
condi¢des laborais, o ambiente fisico e a ergonomia emergem como fatores criticos
para a qualidade de vida no servigo publico (Trist; Bamforth, 1951). Oliveira e Souza
(2019) demonstraram que ambientes de trabalho seguros, saudaveis e
ergonomicamente adequados nao apenas previnem doengas ocupacionais, mas
também promovem o conforto, a concentracdo e a produtividade dos servidores. A
falta de atencdo a esses aspectos pode resultar em desconforto fisico, estresse e
baixa motivagcdo, comprometendo a qualidade dos servigos prestados.

A dimensao social do trabalho - marcada por relagcdes interpessoais positivas,
cooperagao, respeito e comunicagado eficaz - contribui significativamente para a
satisfacao dos servidores e para a construgdo de um clima organizacional saudavel
(Pereira, 2022; Maslach; Leiter, 2016). Além disso, oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional sdo essenciais para fortalecer o compromisso dos
trabalhadores com a organizagao e favorecer a retengao de talentos (Costa, 2023).

O desenvolvimento pessoal e a progressdao na carreira figuram como
aspectos centrais para a retengcdo de talentos e a motivagdo no servigo publico.
Costa (2023) argumentou que a oferta de oportunidades de aprendizagem continua,
capacitagao profissional e ascensdo na carreira estimula o crescimento individual,
aumenta a satisfacdo no trabalho e fortalece o compromisso com a organizagéo. A
possibilidade de desenvolver novas habilidades, ampliar conhecimentos e alcangar
posicoes de maior responsabilidade atende as necessidades de crescimento e
autorrealizagdo dos servidores, alinhando seus objetivos individuais com os

objetivos organizacionais.
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Dessa forma, a QVT no servigo publico deve ser compreendida como um
fendbmeno complexo, multifacetado e dinamico, que exige uma abordagem holistica
e integrada. Promover a qualidade de vida dos servidores ndo € apenas uma
questdo de bem-estar individual, mas um investimento estratégico na melhoria dos
servigos publicos prestados a sociedade (Ferreira et al. 2024).

A gestao publica contemporanea tem o desafio de promover politicas e
praticas que valorizem o bem-estar fisico, mental e social dos servidores,
reconhecendo que investir nas pessoas € investir na qualidade dos servigos
prestados a sociedade. Busca-se, notadamente, a regulamentagdo de normas
juridicas e administrativas que estabelecam a politica e programas de qualidade de
vida no trabalho do servidor publico. Na préxima se¢ao, sera abordada a importancia
da institucionalizagdo da politica de qualidade de vida no trabalho nos 6rgaos

publicos.

2.2 Institucionalizagdo da Politica de QVT nos Orgaos Publicos

Ao se falar em institucionalizacdo de politicas de QVT no servigo publico, é
indispensavel considerar o conceito e as especificidades que caracterizam esse
contexto organizacional. A diversidade de carreiras, as formas de ingresso, a
estabilidade, a cultura burocratica, os limites normativos e as peculiaridades da
gestdo publica exigem um olhar atento e uma analise detalhada.

Compreender essas caracteristicas € um passo essencial para que a QVT
deixe de ser um conjunto de agdes isoladas e passe a ser reconhecida como uma
politica publica estruturada, capaz de gerar impactos sustentaveis e significativos
para os servidores e para a sociedade. No entanto, vale destacar que esta
dissertacdo ndo tem o escopo de aprofundar o estudo das especificidades do
servigo publico em toda a sua complexidade e abrangéncia, nem explorar o conceito
de institucionalizagdo da politica de QVT nos érgaos publicos. A proposta é, téo
somente, apresentar alguns elementos que permitam compreender a realidade
organizacional dos 6rgéos publicos e, assim, auxiliar na analise da importancia da
institucionalizagao das politicas de QVT nas organizag¢des publicas.

Nesse sentido, nas proximas segdes, serdo abordados o conceito e algumas

dessas especificidades do servigo publico e a importancia da normatizagédo da
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politica de QVT nas instituicdes publicas como politica publica, de modo a contribuir

para a reflexao sobre os desafios e as potencialidades da Politica de QVT.

2.2.1 Conceito e Especificidades do Servigo Publico

O servigo publico consiste em “toda atividade exercida diretamente pela
Administragao Publica ou por seus delegados, sob normas e controles estatais, para
satisfazer necessidades essenciais ou secundarias da coletividade” (Di Pietro, 2022,
p.117). Segundo Dal Rosso (2008) e Ferreira et al. (2009), o servigo publico
apresenta as seguintes caracteristicas:

1. Quadro reduzido de trabalhadores e intensificagdo do trabalho: a despeito
do volume de contratacdes, o aumento da populagdo e da demanda por prestacao
de servigcos de qualidade culminou em um cenario de insuficiéncia de pessoas que
trabalham e intensificagao das atividades.

2. Gestao flexivel da producdo e do trabalho: acumulo de novas tarefas,
flexibilidade funcional, rodizio de atividades, polivaléncia e multiqualificacéo.
Marginalizagdo do sentido de trabalho, caréncia de tempo para qualificagdo e
identificacao, expectativa de crescente responsabilidade, autonomia para execucao
de tarefas complexas e criatividade - Processo “esquizofrenizante”.

3. Insercdo de novas tecnologias e formas de produgdo: informatizagao,
modelos de gestdo produtivistas e de alta exigéncia. O servidor publico tem que se
formatar a diversos contextos rigidos, criativo, responsavel e autbnomo.

4. Aumento das expectativas dos clientes/usuarios por servicos mais ageis e
eficientes: melhora da oferta e da qualidade de servigcos com carater politico.

Outras pesquisas apontam mais caracteristicas do servigo publico. Segundo
Antloga et al. (2014a), Antloga et al. (2014b), Brusiquese; Ferreira (2012), Daniel
(2012), Fernandes (2013), Figueira (2014), destacam-se:

1. Pressdo por resultados acima da meédia a curto prazo; contingente
insuficiente de trabalhadores; cenario de precarizagdo da organizagéo do trabalho;
aumento do custo humano no desenvolvimento das atividades; mal-estar e
adoecimento.

2. Aumento excessivo na relagao entre os casos de acometimento psicoldgico
e trabalho: Transtornos Depressivos, Transtornos de Ansiedade, Sindrome de

Burnout, Sindrome do Pensamento Acelerado, Transtornos de Panico e Suicidio.
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Tabela 1 - Evolugéo do Quantitativo de Servidores Publicos 1985 a 2019 - IPEA (2023)

Regiao/UF 1985 1990 2000 2010 2015 2019

Brasil 4.820.876 5.658.634 6.896.797 10.840.337 11.345.242  10.890.056

Fonte: Rais/ME; e Atlas do Estado Brasileiro. Disponivel em: https:bit.ly/3an4a=ZsJ. Acesso em: 5 abr.
2021.

Diante dos elementos acima, embasados em pesquisas na década passada,
somados ao aumento dos problemas nas instituicbes publicas e ao quantitativo de
servidores publicos (Tabela 1), passa a ser impostergavel a preocupacédo da
administragao publica na aplicagado de politica institucional para alavancar o bem-
estar dos funcionarios publicos fora e dentro dos seus ambientes de trabalho. O
cenario € impactante, e a necessidade de implantacdo de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) é impreterivel. Faz-se necessario, portanto,
conhecer os fundamentos que orientam a produgdo de politica e programa de

qualidade de vida.

2.2.2 Importancia da Normatizacao da Politica de QVT no Servigo Publico como

Politica Publica

No caso especifico desta dissertacdo, a investigacao realizada pretende
oferecer um diagndstico sobre a percepg¢ao dos servidores do Tribunal Regional do
Trabalho da 62 Regiao (TRT6) acerca das dimensdes que compdem a Qualidade de
Vida no Trabalho. Embora a instituicdo ainda nao possua uma politica formalizada
de QVT, os resultados desta pesquisa poderéo subsidiar a futura elaboragdo de uma
politica institucional de QVT, alinhada aos pressupostos das politicas publicas,
contribuindo para a promogao do bem-estar dos servidores e para o aprimoramento
da gestéo organizacional.

Para tanto, destaca-se a importancia de se estabelecer a relagdo conceitual
entre a politica de QVT desenvolvida nas organizagdes publicas e o conceito mais
amplo de politica publica, constituindo-se este ultimo como fundamento tedrico
essencial no campo da Ciéncia Politica e no estudo das politicas governamentais.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no servico publico, deve ser
compreendida, a luz das concepcgdes teodricas das ciéncias sociais e da
administragao publica, como uma politica publica. Essa afirmagao se fundamenta na

definicao classica de politicas publicas enquanto agcées ou omissdes deliberadas do
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Estado orientadas a solucao de problemas de interesse coletivo (Secchi, 2010). No
contexto das organizagdes publicas, a promogdo da qualidade de vida dos
servidores emerge como uma necessidade coletiva, relacionada diretamente ao
bem-estar, a saude, ao desempenho institucional e, por conseguinte, a eficiéncia
dos servigos prestados a sociedade.

Para Lassance (2024), politica publica é a arquitetura estratégica de acdes
voltadas a escolha dos problemas a serem enfrentados, a definicdo das estratégias
para soluciona-los, a identificacdo dos publicos prioritarios e a antecipacado das
transformagdes desejadas. Trata-se, portanto, de um processo intencional e
planejado, que depende da capacidade de lideranca e iniciativa dos atores
governamentais para se concretizar e produzir efeitos na realidade social. Nesse
sentido, quando se observa o desenvolvimento de programas, agdes ou politicas de
QVT no servigo publico, percebe-se que eles se conformam ao arcabougo conceitual
das politicas publicas. Trata-se de iniciativas estatais orientadas a resolver
problemas que afetam um grupo especifico inserido na esfera publica — os
servidores publicos —, cujas condicdes de trabalho repercutem ndo apenas no
ambiente interno das organizagdes, mas também na qualidade dos servigos
prestados a sociedade.

Além disso, o desenvolvimento de politicas de QVT percorre, de modo
caracteristico, as etapas do ciclo de politicas publicas, conforme delineado por
Secchi (2010). Esse ciclo compreende cinco fases: formagéao da agenda, formulagao,
adocéao, implementacdo e avaliacdo. Na fase da agenda, o problema — neste caso,
as condicdes inadequadas de trabalho ou os fatores que comprometem o bem-estar
dos servidores — € reconhecido como relevante e digno de intervencédo estatal
(Cobb; Elder, 1983). Na formulagdo, discutem-se alternativas, estratégias e
programas capazes de enfrentar tais problemas. Na adog&o, as decisdes politicas e
administrativas formalizam essas estratégias (Secchi, 2010). Segundo Gary Brewer
e Peter DeLeon, — é a escolha entre alternativas de politica que foram geradas e
seus provaveis efeitos sobre o problema em aprego (apud Howlett; Ramesh, 2003,
p.162). Na implementacgéo, as a¢des sdo concretizadas (Secchi, 2010), e, por fim, a
avaliacao verifica os resultados obtidos e orienta eventuais ajustes. Nesta fase, sera
avaliado se os objetivos foram alcangados, se houve impacto no grupo de interesses

e se ocorreu eficiéncia na alocagao de recursos (Reis, 2010).
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Ademais, ao tratar-se de iniciativa voltada a um problema que compromete o
funcionamento da maquina publica e o bem-estar de seus trabalhadores — cuja
atuacao impacta direta ou indiretamente o cidadao, a politica de QVT se insere na
esfera da responsabilidade publica, conforme argumenta Fischer (2002), para quem
politicas publicas sao respostas planejadas e estruturadas do Estado para promover
o desenvolvimento e o bem-estar coletivo.

Portanto, considerando que a politica de Qualidade de Vida no Trabalho no
servigo publico emerge da necessidade de solucionar problemas que afetam uma
coletividade no interior das organizagdes publicas, que envolve ag¢des planejadas,
recursos publicos, decisdes politicas e impacto social, pode-se afirmar, com respaldo
tedrico, que se trata, inequivocamente, de uma politica publica.

Com as acepgdes da politica de QVT como politica publica, o conceito de

politica no ambito da qualidade de vida no trabalho passa a ser formulado:

A politica de Qualidade de Vida no Trabalho externa os fundamentos
normativos, o marco conceitual de QVT e os valores que orientam as
praticas de gestao organizacional e do trabalho na organizagéo. Ela veicula
os valores éticos da relagéo individuo-trabalho-organizagéo e constitui um
objetivo organizacional de sustentabilidade socialmente referenciado
(Ferreira et al., 2019).

A politica de QVT, no servico publico, deve ter um carater sustentavel,
fundamentalmente institucionalizada, normatizada, incorporada ao planejamento
estratégico da instituicdo com recursos financeiros e equipe técnica especifica e
dispor de estrutura operacional de suporte ao desenvolvimento dos projetos; além
de ndo estar sujeita a descontinuidade a cada mudanga de gestdo; e deve estar
alinhada a diretrizes internacionais, nacionais e organizacionais. A elaboragdo de um
programa consiste em descrever agdes concretas na qualidade de vida no trabalho
que serao empreendidas em consonancia com os resultados (Ferreira et al., 2019).
Desse modo, faz-se, inadiavel, pois, a institucionalizacdo da politica de QVT nos
orgaos publicos.

Diversas instituicdes publicas possuem programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, atuando nos sintomas, nas consequéncias, respaldados no ofurd
corporativo, com ag¢des voltadas ao lazer. Os programas se caracterizam por um
cardapio de atividades anti-stress. Uma abordagem assistencialista, compensatoria

dos desgastes vivenciados pelos servidores, porém paliativa, uma vez que nao
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atuam nas causas do mal-estar. O feito principal € a adesao forte e, apds, declinante.
Aqui, a responsabilidade institucional desaparece e o trabalhador se transforma em
variavel de ajuste, ou seja, € transferida para ele a responsabilidade pela promogao
da QVT (Abrahdo, 2000; Daniellou, Laville; Teiger, 1989). Ou seja, a
responsabilidade institucional constitui-se, tdo somente, no realce de atividades que
alterem a rotina de trabalho, visando o relaxamento e o aumento da disposi¢cao de
cada servidor para trabalhar de forma mais satisfatéria. As causas institucionais do
estresse, do desgaste, da fadiga permanecem intocadas.

A politica de QVT merece ter estatuto de “politica de Estado”, linhagem
institucionalizada, objeto de formalizagdo por meio de ato juridico-administrativo para
estar protegida das “intempéries” que costumam assolar as organizagdes,
comprometendo a continuidade sustentavel de projetos e ag¢des do programa
(Ferreira, 2011). Os principios da QVT devem contemplar as agbes voltadas a
responsabilidade institucional e aos modelos de gestdo ocupacional ancoradas na
compatibilidade entre o bem-estar, desempenho funcional e missao institucional.
Assim como as concepgdes e as praticas de gestdo organizacional devem primar
pela edificagdo do ambiente social de trabalho promovendo a saude, a seguranga, o
conforto, a convivéncia de bem-estar e as relagbes harmoniosas dos servidores,
devem, também, se orientar pelo exercicio responsavel da autonomia, cooperagao,
flexibilizacdo do processo do trabalho e valorizacdo das competéncias. E, por fim,
pautar-se na adequabilidade dos meios de trabalho.

A institucionalizacdo de uma politica de qualidade de vida no trabalho dos
servidores publicos no ambito da propria instituicio garante a adesdo, o
compromisso e o suporte da alta direcdo. Podendo ser relevante nos moldes em que
a politica é trabalhada, pois envolve as questdes da relagao de trabalho e de perfil
de lideranca, com o entendimento do que a instituicdo faz, suas caracteristicas e o
que é necessario para a implantagdo do programa. No entanto, sem esse respaldo
da alta direcéo, havera iminente risco de um programa de QVT sem sucesso, porque
demanda de recursos financeiros e de pessoal qualificado para tratar do tema. Com
a institucionalizagdo, normaliza-se o compromisso através de um instrumento legal
(Carneiro, 2018).

Outro aspecto importante, € que, apesar de a institucionalizagao n&o garantir,
ela amplia a possibilidade de efetividade e de continuidade do processo da

implementacédo das iniciativas de agbes voltadas a QVT. Em caso contrério,
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observa-se um programa fragil. E, por fim, o mais relevante: as regras consolidadas
através de instrumentos normativos apresentam ao conjunto da instituicdo o carater
prioritario do tema da QVT.

A politica de QVT dos servidores publicos requer um tratamento institucional
com o estatuto de “politica de governanga”, e consiste na elaboragcéo de projetos
implementados pelas instituicdes para dirimir os fatores percebidos pelos servidores
publicos como negativos e executar aqueles percebidos como positivos, de acordo
com um diagnéstico a ser apurado através de pesquisas quantitativas e qualitativas,

tais como questionarios, entrevistas.

2.2.3 Principais A¢des Implementadas pelo TRT6 para Promover a QVT

a. Teletrabalho (Home Office) - Instituido em margo/2016 via Resolugéo

Administrativa 05/2016 (alterada em 2018), o teletrabalho esta disponivel

para 233 servidores até 2021. Nao contempla todos os servidores.

b. Campanhas de Assédio e Violéncia - Implantagdo da politica de

prevencao e enfrentamento da violéncia, assédio e discriminagdo por meio

da Resolugdo Administrativa 29/2023.

c. Acessibilidade e Inclusdo - Levantamento institucional (2015) identificou

cerca de 65 servidores com deficiéncia, iniciando propostas para formagao

de comisséo, oficinas de Libras e tecnologia assistiva.

d. Saude Mental e Satisfagdo - O programa TRT6 Saude divulgou

pesquisas de satisfagdo (2022-2023), com painel interativo,

acompanhamento de indicadores e agdes corretivas.

e. Capacitacdo e Integridade - Curso EAD “Inclusdo e Diversidade no
Ambiente de Trabalho” e sobre aposentadorias (set/2024), via

EJUD-6/CSJT (TRT6 - Gestao Estratégica).

Considerando que um dos objetivos desta pesquisa é diagnosticar os fatores
que influenciam positiva ou negativamente o bem-estar dos servidores no ambiente
de trabalho, o capitulo seguinte apresenta uma revisao da literatura dos principais
modelos de avaliagdo de QVT consolidados no campo tedrico. Essa analise visa
contextualizar as dimensdes a serem abordadas na pesquisa, uma vez que esta
direcionada a uma instituicdo publica e, em seguida, apresentar o modelo de
avaliacdo adotado, detalhando suas principais caracteristicas, estrutura e as razdes

que fundamentaram sua escolha.
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3 MODELOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA
REVISAO LITERARIA

Apesar de, nos ultimos anos, as pesquisas e os estudos sobre QVT
avangarem, em geral, os modelos de avaliagado da qualidade de vida no trabalho que
vém sendo desenvolvidos replicam os modelos mais difundidos da literatura, com
algumas adaptagdes, ou os aplicam em contextos organizacionais diferentes. Nessa
conjuntura, a escolha do instrumento para avaliar a Qualidade de Vida do Trabalho
do servidor publico é crucial na obtengao de resultados validos e fidedignos. Faz-se
necessario uma releitura dos fatores e aspectos que permeiam as organizagoes
publicas e a utilizagcdo de um modelo de avaliagdo que apresente dimensdes
relacionadas com o servigo publico, considerando os aspectos organizacionais e sua
aplicacdo em uma instituicdo publica (Cavalcante, 2017). Nesta perspectiva, é
pertinente uma analise de alguns modelos de avaliagdo de QVT encontrados na
literatura e sua aplicagdo nas instituicbes publicas, bem como a apresentagao do
modelo de avaliacdo a ser utilizado neste estudo para mensurar a satisfacao dos
servidores publicos na qualidade de vida no trabalho do TRT 62 Regiéo.

A natureza subjetiva do conceito da Qualidade de Vida no Trabalho motivou
estudiosos a criarem varios modelos de Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho
e muitos pesquisadores se dedicaram a elaboracdo de tais modelos, entre os quais
se destacam os seguintes: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westly (1979),
Davis e Werther (1983), Whoqgol (1995), Limongi-Franga (1996) e o modelo
EAA_QVT de Ferreira (2009).

A revisdo da literatura evidencia que os modelos de avaliacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) analisados apresentam dimensdes convergentes,
conforme sintetizado no Quadro 1, mais adiante. Observa-se que a evolugao dos
conceitos de QVT acompanha as transformacdes nas relagcbes de trabalho e nas
mudangas dos valores sociais ao longo do tempo. Portanto, percebe-se que os
modelos foram desenvolvidos para uso em organizagdes privadas. As organizagoes
publicas possuem aspectos peculiares e a reaplicacdo desses modelos podem ser
inadequados, uma vez que nao apresentam caracteristicas especificas, como

gestao participativa, avaliagdo de desempenho, cultura institucional, por exemplo.
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Quadro 1 - Agrupamento das Dimensdes Presentes nos Modelos de Avaliagao de QVT

Dimensdes Walton Hackmane | Westley | Davis e Werther | WHOQOL Limongi- EAA_QVT
Agrupadas Oldham Franga de Ferreira
(1973) (1979) (1983) (1995)
(1975) (1996) (2009)
D1 Oportunidades Autonemia - Elementos - Organizacional Organizagdo
imediatas para uso e organizacionals do Trabalho
desenl\;o:umhento da Variedade da
capacidade humana Habilidades
Identidade
da tarefa
Feedback
D2 Integracdo Social Psicoldgica Elementos Psicoldgico Psicoldgicas
comportamentais
Socioldgica . Relagbes Soclais
Sociais
D3 Constitucionalismo . - . - - Relaghes
Socioprofissi
onais de
Trabalho
D4 Condicbes de . - Elementos Meig Bioldgicas Condigfes de
trabalho seguras e ambientais Ambiente Trabalho
sauddveis
Fisico
D5 Compensacdo justa - Econdmica
e adeqguada
D& Oportunidades de . Politica . - - Reconhecime
crescimento e nto e
seguranca Crescimento
Profissional
o7 Trabalho e espaco . - - - - Elo trabalho-
total de vida vida social
D& Relevdncia social do Significado
trabalho da tarefa

Fonte: Cavalcante (2017)

Analisando os modelos de avaliagdo de QVT acima, no que se refere ao
servigo publico, constata-se a necessidade de adaptacdo as especificidades desse
setor. O modelo de Walton (1973), embora contemple dimensdes abrangentes da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), apresenta limitagbes na mensuragado de
aspectos subjetivos e desconsidera as particularidades do servigo publico. De modo
semelhante, o modelo de Hackman e Oldham (1975), ao priorizar as caracteristicas
do trabalho, ndo inclui fatores externos relevantes, como a burocracia e as politicas

publicas que influenciam diretamente a motivacdo dos servidores. O modelo de
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Wesley (1979), apesar de adotar uma perspectiva holistica, € genérico e pouco
adequado a realidade das organizagbes publicas, caracterizadas por
regulamentagdes mais rigidas. Da mesma forma, o modelo de Davis e Werther
(1983), ao associar motivagdo e desempenho, ndo contempla a complexidade do
setor publico, em que fatores como estabilidade e beneficios sociais assumem papel
central.

O WHOQOL (1995), ainda que amplamente reconhecido, apresenta
limitacbes na avaliacdo da QVT em instituicdes publicas, especialmente quanto a
mensuragdo do bem-estar em ambientes organizacionais restritivos. Limongi-Franga
(1996), por sua vez, adota uma abordagem centrada em aspectos individuais,
deixando em segundo plano as influéncias do contexto organizacional e das politicas
publicas. Por fim, o modelo EAA_QVT (2009), desenvolvido por Ferreira, propde
uma abordagem integrada da QVT. No entanto, sua aplicagdo em organizagdes
publicas pode ser dificultada pela complexidade do instrumento, pela resisténcia a
mudancas e pelas limitagdes de recursos frequentemente presentes nesse setor.

Vale destacar que, embora esta pesquisa nao se preste a analisar modelos
de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, faz-se necessario apresentar o
caminho percorrido por esta pesquisa para alcangar os resultados obtidos.
Passamos, pois, a apresentar o modelo adotado para a avaliagdo da QVT neste

estudo.

3.1 Modelo Adotado para Avaliagcao de QVT e suas Dimensoes

Diante das limitagdes observadas nos modelos, anteriormente, analisados
para a avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no setor publico, este
estudo contempla o instrumento desenvolvido por Roberto Medeiros da Fonseca
Cavalcante, apresentado em sua dissertacdo de Pds-Graduagdo em Engenharia
Industrial, na Universidade Federal da Bahia, em 2017, intitulada “Um modelo para
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho em instituicdo de ensino publica”. A
estrutura tedrica elaborada por Cavalcante (2017) revela-se adequada a realidade
das instituicbes publicas, especialmente por considerar dimensdes relacionadas
tanto ao ambiente organizacional quanto a percepg¢do dos trabalhadores, aspectos
essenciais para a analise da QVT no contexto dos servidores publicos. Sua

abordagem multidimensional permite uma analise abrangente, considerando fatores
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fisicos, psicolégicos, sociais e organizacionais. Além disso, o modelo enfatiza a
participagao dos colaboradores no processo de avaliagdo, o que promove maior
engajamento e aceitacdo das mudancgas. Sua flexibilidade e adaptabilidade tornam-
no aplicavel a diferentes contextos, enquanto a énfase no bem-estar dos
trabalhadores pode resultar em maior satisfacdo e reducao de turnover. Com
instrumentos praticos e uma base empirica sdlida, o modelo ndao s6 identifica
problemas, mas também sugere intervengdes eficazes para melhorar a QVT nas
organizagdes publicas (Cavalcante, 2017).

O modelo de avaliagdo a ser adotado para este estudo contempla nove
dimensoes: D1-Aspectos Laborais, D2-Integracao Social e Condi¢des Psicoldgicas,
D3-Relagdes Socioprofissionais, D4-Condi¢gdes de Trabalho, D5-Analise Salarial,
D6-Oportunidades de Carreira, D7-Trabalho e Vida Social, D8-Relevancia Social do
Trabalho e D9-Abordagem Organizacional.

Este modelo foi construido para avaliar aspectos importantes na abordagem
da qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos. As dimensdes sao
compostas por releitura dos modelos descritos acima, acrescidas das caracteristicas
importantes para a administracdo publica, contempladas na dimensdo D9-
Abordagem organizacional, quais sejam: interferéncia dos procedimentos
burocraticos, cultura institucional, participacdo no processo decisoério, normas e
procedimentos, avaliagdo de desempenho, objetivos institucionais e quantidade de
servidores. E apresentam as caracteristicas a seguir:

D1 - Aspectos Laborais (englobam-se os aspectos quanto as habilidades e

aos conhecimentos do servidor publico): Analisa o autocontrole e

independéncia; a utilizagdo das habilidades, talentos e conhecimentos

variados; as informacdes satisfatérias ao desenvolvimento do trabalho, a

realizacdo do trabalho como um todo, com planejamento antes da sua

execucdo e a adequacdo do fluxo, sobrecarga e rotina do trabalho com
feedback.

D2 - Integragcao Social e Condi¢gées Psicolégicas (considera-se o0s

aspectos relacionados a autoestima, as condi¢des psicoldgicas e as relagdes

sociais): Verifica o respeito mutuo entre os niveis hierarquicos, a aceitagao do
trabalhador independente da religido, sexo e raca, a cooperagao e respeito no

relacionamento entre os servidores e ajuda reciproca, suporte emocional e

comprometimento entre os colegas de trabalho para o trabalho em equipe,
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crescimento do servidor na instituicido através da valorizagao de suas ideias e
iniciativas, se o relacionamento entre os membros da organizacdo é de
confianga e transparéncia, considerando superiores e/ou subordinados e o
sentimento em relagdo a autorrealizagao profissional.

D3 - Relagoes Socioprofissionais (trata-se das interagdes socioprofissionais
e direitos e deveres dos servidores): Refere-se ao direito a expressar ideias e
opinides, com discordancia das decisdes dos superiores da instituicdo, sem
medo de “retaliacdo”, a privacidade e a individualidade em relacdo a vida
pessoal e familiar, a possibilidade de se manifestar quanto as decisdes
organizacionais que o atinge direta ou indiretamente.

D4 - Condigoes de Trabalho (observam-se as condicdes fisicas, ambientais
e bioldgicas que podem afetar o bem-estar do servidor): Aborda o uso de
equipamentos, utilizagdo de tecnologia, as condigdes ambientais do trabalho,
como iluminacgao, ventilagdo, limpeza e mobiliario, o tempo disponivel para
realizagcdo das atividades, sem sobrecarga em relagdo ao numero de horas
trabalhadas, se ha cansaco, estresse, dor e desconforto na realizacdao das
atividades.

D5 - Anadlise Salarial (refere-se a remuneragdo paga pelas atividades
realizadas): Avalia se a remuneragado é justa e adequada pela atividade
desempenhada e se ha equidade na remuneragao de mesmo cargo ou fungao
semelhante dentro da organizagao.

D6 - Oportunidades de Carreira (contempla-se a oportunidade de
crescimento e desenvolvimento profissional): Verifica a possibilidade de
crescimento e ascensdo de cargo de forma igualitaria na organizagéo, o
estimulo para desenvolver as habilidades através de capacitagdo, seja
através de cursos complementares, universidade corporativa, seja por meio
de investimentos em cursos de graduagdo ou pos-graduagdo fora da
instituicao.

D7 - Trabalho e Vida Social (relaciona-se com a interferéncia da jornada de
trabalho no convivio familiar e vida social): Analisa se ha jornada de trabalho
exaustiva e estressante que interfere de forma negativa no convivio da familia
e dos amigos, bem como na produtividade do servidor e se o trabalho

consome o tempo de lazer.
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D8 - Relevancia Social do Trabalho (engloba-se a percepg¢ao do servidor
quanto a responsabilidade e ao prestigio de fazer parte da instituicao): Analisa
o0 quanto o servidor se sente orgulhoso e prestigiado por desempenhar sua
funcdo na instituicdo, se o trabalho do servidor contribui para o
desenvolvimento social da comunidade proxima, e quanto a instituicdo é
importante no contexto social local.

D9 - Abordagem Organizacional (aborda-se o apego as regras, as rotinas e
ao poder, supervalorizacdo da hierarquia, paternalismo nas relagdes,
inovagbes e mudangas): Analisa a afetacdo da burocracia na qualidade do
trabalho do servidor, os valores e as crengas que os membros do grupo
compartilham, clareza e acessibilidade das normas e dos procedimentos
legais, a promogdo de participacdo dos servidores nas decisbes e 0
planejamento institucional, os critérios de avaliagdo de desempenho para
obtencao de gratificacdo e o conhecimento quanto aos objetivos institucionais
e a forga de trabalho para exercer as atividades de forma eficiente.

O agrupamento das caracteristicas das dimensées do modelo adotado para

avaliacao de QVT se encontra representado no Quadro 2 (Cavalcante, 2017).
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Quadro 2 - Caracteristicas das Dimensdes do Modelo Adotado para Avaliagao de QVT

D1- Aspectos Laborals Considera 05 aspectos relevantes Autonomia

quanto ao desenvolvimento das Variedade de habilidades
habilidades e aos conhecimentos dos Quantidade e qualidade de
trabalhadores. Iinformacdes

Execuclo de tarefas completas
Planejamento do trabalho
Fluxo, sobrecarga e rotina de
trabalho

Feedback

D2- Integracio Social e Engloba o3 aspectos vinculados &s Auséncia de preconceitos e
CondicBes Psicolégicas relagdes socials, autoestima e discriminacdo

condigdes psicoldgicas no local de Apoio social
trabalho. Igualdade social

Companheirismo e
comprometimento
Mobilidade social e valorizacio
Transparéncia e confianca
Autoestima e autorrealizacio
D3- Relagdes Refere-se 20s direitos e deveres do Livre express3o
Socioprofissionals trabalhador, assim como trata das Privacidade
interacdes socloprofissionais. Possibilidade de recurso
D4 Condigdes de Considera as condiches fisicas, Recursos materiais e tecnologia
Trabalho ambientais e bioldgicas que podem Ergonomia do ambiente

afetar a satisfacdo e 0 bem-estar do  Hordrios e carga de trabalho
trabalhador. Bloldgico (dor, desconforto, cansaco,

estresse)
D5- Andlise Salarial Refere-se & remuneracdo justa e Compensaclo justa e adequada
adequada paga pelo trabatho Equidade salarial
D6- Oportunidades de Relaciona-se &s oportunidades de Oportunidade de expansio na
Carreira desenvolvimento e crescimento carreira
profissional. Desenvolvimento
Incentivos e investimentos em
Cursos
AR B A PR H R Observa como a jornada de trabaltho Convivio familiar
interfere na forma como o Tempo para lazer
trabalhador se relaciona com sua
familia e com outros aspectos da sua
P vida social.
(o1 B T POV RS PR SIS EL R S Refere-se & percepcdo do trabalhador Orgulho e prestigio do trabaltho
Trabalho quanto & responsabilidade social Imagem institucional
praticada pela instituicio e ao Integracdo comunitaria
prestigio que sente por trabalhar para Responsabilidade social
organizacio.
D9- Abordagem Avalia aspectos atuais relacionados as Interferéncia dos procedimentos
Organizacional organizagdes pablicas que sdo burocraticos
importantes na definicdo dos Cultura institucional

processos internos, na relagdo com  Gestdo participativa
inovagdes e mudangas, na formacdo  Normas e procedimentos
dos valores, crengas organizacionais e Avaliagdo de desempenho
politicas de recursos humanos. Objetivos institucionais
Quantidade de pessoal

Fonte: Cavalcante (2017).

O modelo de avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho de Cavalcante
(2017) aborda diversos aspectos a serem observados na instituicdo estudada,
contemplando, principalmente, o aspecto da cultura organizacional. Sabe-se que as

transformagdes sociais, politicas e econbdmicas impulsionam as organizacbes a
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reconhecerem que a valorizagdo dos recursos humanos é um fator competitivo
essencial, uma vez que a forca de trabalho constitui a base para a produgdo e o
desenvolvimento organizacional (Sinha, 2012; Valizadeh; Ghahremani, 2012). Nesse
sentido, Gorenak e Kosir (2012) destacam que, mesmo com equipamentos de alta
tecnologia, nenhuma organizagdo alcanga o sucesso sem o envolvimento ativo de
seus colaboradores, o que reforca a importancia da relagdo entre empregado e
organizagao.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) integra aspectos econémicos,
psicolégicos, organizacionais e sociais, possibilitando a avaliagdo do impacto que o
trabalho exerce sobre o bem-estar do individuo (Khetavath, 2013; Hackman; Oldham,
1975). A interligacao entre QVT e cultura organizacional se evidencia na medida em
que a QVT reflete a manifestagdo objetiva da cultura organizacional (Silva; Tolfo,
1999; Tolfo, Silva; Luna, 2009).

Os valores organizacionais, ao serem partilhados, funcionam como elementos
integradores e orientadores, influenciando as interagdes Sociais € a forma como os
membros da organizagdo pensam, sentem e agem (Estivalete et al., 2012; Pires,
2004; Silva; Zanelli, 2004; Silva, Zanelli; Tolfo, 2014). Esses valores representam os
padrées de comportamento, os processos decisoérios, as estruturas organizacionais
e as estratégias de gestdo da instituicdo (Gorenak; Kosir, 2012; Pinto Neto, 2011;
Tamayo, 1998).

A luz dos fundamentos tedricos, até aqui, desenvolvidos, este estudo propde
a construgdo de um diagndstico, a partir da percepgao dos servidores do Tribunal
Regional do Trabalho da 62 Regido (TRT6), contemplando aspectos da Qualidade de
Vida no Trabalho, como valorizacdo dos colaboradores, integragdo dos valores

institucionais, condi¢cdes de trabalho, remuneragao e ambiente organizacional.
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4 METODOLOGIA

Esta secao contempla o plano detalhado e sistematico adotado para conduzir
este estudo, com o fito de responder o problema da pesquisa e consolidar os
objetivos. Serdo observados os aspectos metodoldgicos, a saber: tipologia da
pesquisa, local da pesquisa, amostra de participantes, critério de inclusido, escala de

resposta do instrumento e confiabilidade do instrumento.

4.1 Local da Pesquisa

Em maio de 1941, foi criado o Conselho Regional do Trabalho da Sexta
Regido e, por forca do Decreto-Lei n° 9.797, em 1946, passou a ser denominado
Tribunal Regional do Trabalho da Sexta Regido (TRT6). Esta vinculado ao Poder
Judiciario do Brasil e € um 6rgao da Justica do Trabalho, nos termos do art. 111 da
CF. A escolha do Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido (TRT-6) como campo
de pesquisa fundamenta-se em sua destacada atuacdo institucional e na
possibilidade de acesso direto a informagdes qualificadas dos processos internos,
das praticas de gestdo e das politicas voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho,
proporcionada pela minha condicdo de servidora do 0rgdo, enriquecendo
substancialmente a coleta e a analise dos dados. O 6rgao publico de estudo é
diferenciado por sua reconhecida exceléncia institucional, evidenciada pelo segundo
lugar no “Prémio TRT em Destaque 2023”, entre os Tribunais de Médio Porte, com
destaque para indicadores de produtividade, eficiéncia e gestdo de processos?.

O TRT6 tem sede na cidade do Recife e € um 6rgao publico competente para
decidir sobre as demandas que envolvem questdes trabalhistas no ambito do Estado
de Pernambuco, sendo que as decisdes podem ser proferidas em primeira instancia
(nas Varas do Trabalho) ou em segunda instancia (processos em grau de recurso ou
de competéncia originaria do Tribunal). As unidades judiciarias estao distribuidas
entre a Regido Metropolitana do Recife, Zona da Mata, Agreste e Sertdo. As

unidades administrativas estdo distribuidas em Recife (Figura 1).

2 Disponivel em: novaintranet.trt6.jus.br/noticias/2024/08/23. Acesso em: 5 set. 2024.
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Figura 1 - Mapa da Distribuicdo das Unidades no Estado de Pernambuco

O Araripina Timbauba O O Goiana

Nazaré da Mata ©
4 Carpina O lgarassu
Limoeio O~ 'O O Piulista
Serra Talhada O Sao Lourenco O OO Olinda
Vitéria O fecife
o Jaboatao

0 o)
o Carvaru Catxe

Salgueiro O

Pesqueira O Belo Jardim Ol
Ribeirdo O o

O Palmares

Garanhuns O O Barreiros

O Petrolina

Fonte: TRT6 — Gestao Estratégica (2025).

O Orgao Publico Federal é composto por 268 unidades judiciarias e
administrativas, quais sejam: Area administrativa, Area Judiciaria - 1° Grau, Area
Judicidria - 2° Grau, Area Judiciaria - Apoio Especializado, Area Judiciaria - Apoio
Judicial, Escola Judicial, Gabinete do Desembargador Fabio André de Farias e

Tecnologia da Informacao (grafico 1).

Grafico 1 - Total de Unidades Judiciarias e Administrativas
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Fonte: TRT6 - Gestao Estratégica (2025).

A forca de trabalho do TRT6 €& composta por 2.057 colaboradores,

distribuidos em: 152 magistrados e 88 estagiarios. Sendo 1817 servidores ativos
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distribuidos em 268 unidades e diversos cargos (grafico 2).

Grafico 2 - Numero de Servidores por Cargo
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Fonte: TRT6 - Gestéo Estratégica (2025).

4.2 Amostra de Participantes e Critérios de Inclusao

O estudo teve como meta alcancgar o total da populacdo de 1817 servidores
ativos. Como nao foram obtidas respostas do montante total de servidores,
observou-se uma amostra minima de 318 servidores. Este quantitativo da amostra
garante maior relevancia estatistica, pois considera uma margem de erro de 5% e
nivel de confianca de 95%. Trata-se de amostra probabilistica do tipo nao aleatéria e
ndao homogénea. (Richardson et al., 2012). Para o calculo da amostra, foi observada
a seguinte férmula:

~ I*XPxQxN
n_ezx(N—l)wLszPxQ

Onde:
n = Tamanho da amostra necessaria (distribuicdo mais heterogénea);

Z = Nivel de confianga desejado;
P = Quantidade de acerto esperado;
Q = Quantidade de erro esperado;

N = tamanho da populagao total,
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e = Margem de erro aceitavel.

A férmula apresentada refere-se ao calculo do tamanho da amostra para
populagdes finitas, baseada na equagao de Yamane (1967). Utilizada em pesquisas
sociais, estatisticas e aplicadas de precisao, para determinar o numero adequado de
participantes necessarios para garantir a confiabilidade estatistica.

A pesquisa contemplou o perfil demografico dos participantes que abrange
idade, género, estado civil e escolaridade. Estes critérios permitiram uma
compreensao da composicdo da forca de trabalho. O tempo de servico indicou
niveis de satisfacdo e comprometimento. Os cargos e a temporalidade dentro do
TRT6 foram relevantes para entender as demandas de trabalho e as caracteristicas
da populagao, respectivamente, pois podem variar ao longo do tempo, influenciadas

por mudancas legislativas e politicas institucionais.

4.3 Tipologia da Pesquisa

Esta Pesquisa se caracteriza como aplicada quanto a natureza; exploratéria e
descritiva quanto aos objetivos, com abordagem quantiqualitativa. Serdo adotados
os procedimentos de levantamento de campo como uma forma de coletar dados e
informacdes a partir das caracteristicas e opinides de grupos de individuos (Survey)
e de entrevista semiestruturada.

Segundo Flick (2009), a pesquisa qualitativa busca compreender os
fendmenos em seus contextos naturais, medir e quantificar os fenbmenos sociais,
buscando compreender os significados, interpretacbes e experiéncias dos
participantes, construindo interpretacdes ricas e detalhadas. Ela se caracteriza pela
énfase na subjetividade, flexibilidade e abertura, analise interpretativa e identificagdo
dos padrdes, temas e significados nas narrativas dos participantes.

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013), a pesquisa quantitativa
busca testar hipoteses e generalizar resultados para populagdes maiores, utilizando
dados numéricos e técnicas estatisticas. Ela se caracteriza pela énfase na
objetividade, estrutura e controle, coleta de dados padronizada e analise estatistica.

Para Creswell e Plano Clark (2017), a pesquisa qualiquantitativa busca a
complementaridade entre as abordagens qualitativa e quantitativa, reconhecendo
que cada uma oferece perspectivas Unicas e valiosas. A integragao desses métodos

permite a triangulacdo de dados, a compreensdo aprofundada, a exploragdo e
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generalizagao e a contextualizagdo dos dados.
Este estudo escolheu a pesquisa qualiquantitativa para, com esta jungao,
validar a confiabilidade das conclusdes e contextualizar o objeto estudado, além de

explorar ndo so6 a aparéncia do fendbmeno, mas sua esséncia.

4.4 Instrumentos de Coleta de Dados

Nesta pesquisa, foi adotada a replicagdo do questionario aplicado na
pesquisa de Cavalcante (2017), com algumas alteragdes pertinentes aos objetivos
propostos por este estudo.

Segundo Figueiredo Filho (2012), uma das vantagens do compartilhamento
de bases de dados € a replicabilidade (replication). A partir de um banco de dados,
novas pesquisas podem ser realizadas com o objetivo de aprimorar os resultados da
pesquisa, bem como melhorar suas analises. Enfatiza o pesquisador que a
replicabilidade protege a comunidade cientifica de erros honestos, fraudes
deliberadas e limitacbes técnicas dos pesquisadores. Vale esclarecer que todas as
exigéncias do Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos da UFPE
para a coleta dos dados foram atendidas, conforme Parecer n° 7.299.654.

A coleta de dados ocorreu em 03 etapas: inicialmente, os aspectos inerentes
a cada dimensao constante do Quadro 2 foram adaptados para perguntas, visando a
obtencdo de respostas que indiquem a satisfacdo dos participantes pertinentes
aquela dimensao, através da Escala Likert de sete pontos.

Utilizou-se a escala Likert de sete pontos pois permite quantificar atitudes
subjetivas e os participantes podem expressar o grau de concordancia ou
discordancia em relagdo a uma determinada afirmagdo. Isso se deu porque tal
escala oferece uma maior amplitude de resposta em comparacdo com escalas de
cinco ou trés pontos, permitindo uma maior diferenciagdo nas opinides dos
respondentes (Likert, 1932). Desse modo, os respondentes tém ao lado de cada
proposicdo do formulario de coleta, uma escala do tipo Likert de sete pontos

graduada (Figura 2).
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Figura 2 - Escala de Respostas das Proposicdes do Instrumento

Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Satisfeito
em M de parte Em parte nem insatisfeito Em parte em grande parte

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Os estudos tém demonstrado que a escala de sete pontos geralmente
apresenta um alto grau de confiabilidade, excelente descricdo da covariancia,
ajustando-se adequadamente a estatisticas multivariadas, especialmente quando
utilizada em conjunto com técnicas estatisticas adequadas (Dalmoro; Vieira, 2013).

Na segunda etapa, ocorreu a reaplicagdo do questionario desenvolvido por
Cavalcante (2017), constante no Apéndice A, com os “servidores ativos”, em todas
as unidades judiciarias e administrativas do Tribunal Regional do Trabalho da Sexta
Regido. Estes questionarios foram enviados através de e-mail institucional a todos
os servidores, no periodo de 16 de dezembro de 2024 a 31 de janeiro de 2025,
explicando os objetivos da pesquisa, a importancia da participagcado e os beneficios
associados, como a possibilidade de contribuir para melhorias no ambiente de
trabalho. Neste intervalo, ocorreu o periodo de recesso do 6rgao estudado.

O questionario adotado para coleta de dados sobre a QVT foi composto por
57 proposigdes objetivas, divididas em 09 dimensdes. Os dados coletados através
de questionario estruturado observou os critérios elaborados pelos pesquisadores
citados na revisao teodrica, acrescentando-se alguns aspectos inerentes ao servidor
publico, notadamente na dimensdao D9 (Abordagem organizacional), constante no
Quadro 2, tais como: participacdo do servidor no processo decisorio; avaliacdo de
desempenho; objetivos da instituicdo; procedimentos e normas; cultura institucional,
objetivos institucionais (metas e resultados); quantidade de servidores e interferéncia
dos procedimentos burocraticos.

A aplicagdo deste questionario teve como objetivo geral avaliar a satisfagao
quanto a qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos servidores e como
objetivos especificos, identificar quais os indicadores de satisfacdo no trabalho dos
servidores, quais as dimensdes interferem insatisfatoriamente na QVT dos
servidores e apresentar um diagndstico de todos os aspectos pertinentes a QVT,
através de analise fatorial exploratoria, levando-se em consideracdo as respostas

dos participantes.



44

Na terceira etapa, foi realizada entrevista semiestruturada com quinze
servidores, distribuidos entre a area-fim e a administrativa. Com o resultado das
entrevistas, foi possivel compreender a perspectiva do outro, observar sentimentos,
intengdes e pensamentos através do que lhe foi perguntado, pressupondo-se que a
perspectiva é significativa, conhecida e explicita (Patton, 2002). Elas serviram como
fonte de dados para melhor compreensdao dos mecanismos causais que foram
analisados de forma quantitativa (Lynch, 2013; Mosley, 2013). Escolhida para este
estudo, a entrevista semiestruturada, por ser uma técnica qualitativa em
profundidade e semiaberta, fruto da interagdo entre o pesquisador e o entrevistado,
foi utilizada para coletar dados e entregar a interagao entre a flexibilidade e estrutura
(Rocha, 2021).

Com o intuito de adquirir informacdes especificas sobre o objeto de pesquisa,
a abordagem foi mediante perguntas sistematizadas para reduzir o grau de variagao
nas respostas dadas pelos entrevistados em cada pergunta (Berry, 1999; Gaskell,
2003; Wooffitt, Widdicombe, 2006) de modo a complementar a pesquisa quantitativa.

As entrevistas, de aproximadamente, 30 minutos, abordaram, tdo somente,
trés perguntas abertas e um item de comentarios e sugestdes, quais sejam:

1. “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é ...”;

2. “Quando penso no meu trabalho, o que me traz mais bem-estar é...”;

3. “Quando penso no meu trabalho, o que me traz mais mal-estar é ...”;

4. Comentarios e sugestdes

As entrevistas foram gravadas, e os audios foram transcritos para textos com
tratamentos a partir dos aplicativos WORDART, para criagdo de nuvens de palavras,
e INFOGRAM, para criagao de graficos.

Com os resultados, confrontamos os dados obtidos pela pesquisa quantitativa,
a fim de entregar um diagndstico, criterioso e confiavel, da leitura dos servidores
quanto a QVT no TRT6.
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5 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Esta secao apresenta as discussoes e tratamentos dos dados. Observa-se a
estatistica descritiva para as analises do Perfil Sociodemografico e Profissional dos
Participantes, analise exploratdria visando a obtengao da distribuicdo de frequéncias
de cada proposi¢cao envolvida e analise estatistica multivariada e inferencial. Além
da analise de conteudo categorial tematico para os dados qualitativos.

Foram calculadas estatisticas descritivas, como médias e desvios padrao,

para entender a distribuigdo das respostas em relagédo as dimensodes da QVT.

5.1 Analise do Perfil Sociodemografico e Profissional da Amostra

Esta subsecdo mostra a estatistica descritiva dos resultados obtidos através
do questionario eletrénico. As informacbdes sao correspondentes aos dados
sociodemograficos que demonstram o perfil da amostra. Os dados do questionario
foram tabulados em uma planilha eletrénica do Microsoft Excel e pelo processo
automatico da ferramenta Survey/Monkey. Utilizado o Software Statistical Package
for the Social (SPSS), verséo 26.0. Foi realizada a limpeza dos dados para remover
entradas incompletas ou invalidas, garantindo a qualidade da amostra.

A pesquisa teve a participagao de 318 servidores ativos do TRT6. Seguem as
caracteristicas descritivas relativas aos dados demogréficos: Género, Estado Civil,

Cargo, Escolaridade, Base Salarial e Tempo de Servigo.
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Grafico 3 - Frequéncia de Género

Categorias
. Feminino
. Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

O grafico 3 identifica auséncia de discrepancia significativa entre os géneros.
O diagnostico de género aponta para um cenario equilibrado em termos numeéricos,
entre 168 (52,8%) mulheres e 150 (47,2%) homens. Apresenta uma participagao
feminina, com uma diferenga de 5,6 pontos percentuais em relagédo ao masculino,

mas dentro do intervalo estatistico. Indica uma distribuicdo igualitaria.

Grafico 4 - Frequéncia de Estado Civil

Categorias

B casado(a) ou Unido Estavel
. Divarciado(a) ou Separado(a)
W solteiroa)

B viivo(a)

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Em relagdo ao Estado Civil, é possivel observar, no grafico 4, a

predominancia de pessoas casadas ou em unido estavel, seguidas por solteiros e,
em menor proporgdo, divorciados e viuvos, no quantitativo de 235 (73,9%), 50
(15,7%), 30 (9,4%) e 3 (0,9%) participantes, respectivamente.

Grafico 5 - Frequéncia de Cargo

Categorias

B Analista Judiciario
B Auxiliar Judicidrio
B Requisitado(a)
B Técnico Judicidrio

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Com base no grafico 5, a pesquisa obteve maiores respondentes do cargo de
Técnicos Judiciarios (n=201), totalizando 63,2 % da amostra, seguidos por 103
(32,4%) Analistas Judiciarios,
judiciarios.

12 (3,8%) Requisitados e 2 (0,6%) Auxiliares



Grafico 6 - Frequéncia de Escolaridade
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Conforme o gréfico 6, os dados obtidos nesta pesquisa apontam 71,7% dos

respondentes com Especializacdo, em um total de 228 pessoas. Observa-se a

auséncia de servidores do Ensino Fundamental e a baixa representatividade de

Mestres (n=25), Doutores (n=4) e Pds-doutores (n=2).

Os graficos 7 e 8, apresentados a seguir, demonstram que aproximadamente

80% dos participantes possuem mais de 10 anos de servico, em um total de 254

inquiridos. E destacavel ressaltar que 183 respondentes possuem salario acima de

13 mil Reais, equivalente a 57,5% da amostra e 135 dos mesmos se veem

distribuidos com salario entre mil e 13 mil reais, equivalente a 42,5% da amostra.



Grafico 7 - Frequéncia de Base Salarial
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Grafico 8 - Frequéncia de Tempo de Servico
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2 Analise Estatistica

5.2.1 Andlise Estatistica Exploratéria

A estatistica oferece diversas abordagens para a andlise de dados, sendo a
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andlise fatorial uma técnica fundamental dentro da estatistica multivariada. Essa
metodologia permite a reducdo de variaveis, agrupando-as em fatores que
representam seus respectivos construtos, facilitando a interpretagao dos dados (Hair
Jr. et al., 2009). Técnica utilizada por Cavalcante (2017).

No presente estudo, utilizou-se a replicagdo da analise apresentada na
pesquisa aplicada “Um modelo para avaliagao de qualidade de vida no trabalho em
instituicdo de ensino publica”, apresentada por Roberto Medeiros da Fonséca
Cavalcante (2017). Para isso, devido a heterogeneidade da populacdo e dos
cenarios analisados, garantindo maior precisdo na estruturacdo dos dados, 57
proposig¢des foram reunidas em dimensdes, a fim de proporcionar uma compreensao

mais detalhada dos resultados.

5.2.2 Nomeacgao das Dimensdes

No Quadro 3, apresentam-se as denominacdes atribuidas a cada uma das
dimensdes, o numero de variaveis e as perguntas da pesquisa classificadas por

seus respectivos identificadores do questionario aplicado.

Quadro 3 - Denominagdes Individuais Atribuidas as Dimensbes de Componentes

DIMENSOES NUMERO DE VARIAVEIS

D1 - Aspectos Laborais 10
D2 - Integragéo Social e as Condigdes 11
Psicoldgicas

D3 - Relagdes Socioprofissionais 04
D4 - Condicdes de Trabalho 09
D5 - Analise Salarial 04
D6 - Oportunidades de Carreira 05
D7 - Trabalho e a Vida Social 02
D8 - Relevancia Social do Trabalho 05
D9 - Abordagem Organizacional 07

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Faz-se necessario relatar que as dimensdes apresentadas a partir dos itens
reunidos foram gerados no estudo de Cavalcante (2017). A seguir é feita uma
analise individualizada das dimensdes:

A dimensdo D1 intitulada “Aspectos Laborais” consta com 10 variaveis que
envolvem as habilidades e os conhecimentos do servidor publico (P1 a P10).

A dimensao D2, “Integragdo Social e Condigdes Psicoldgicas”, € composta
por 11 que remetem aos aspectos relacionados a autoestima, as condigdes
psicologicas e as relagdes sociais (P11 a P21).

Quanto a dimensao D3, “Relagdes Socioprofissionais”, pode-se verificar 04
questdes sobre as interacdes socioprofissionais e direitos e deveres dos servidores
(P22 a P25).

A dimensao D4, “Condi¢cdes de Trabalho”, mede os aspectos relacionados a
autoestima, as condigdes psicoldgicas e as relagdes sociais (P26 a P34).

A dimensao D5, “Analise Salarial’”, composta por 04 variaveis, avaliam a
remuneragao paga pelas atividades realizadas (P35 a P38).

A dimensao D6, “Oportunidades de Carreira” com 05 perguntas medem os
aspectos relacionados a autoestima, as condigdes psicoldgicas e as relagdes sociais
(P39 a P43).

A dimensdo D7, “Trabalho e Vida Social”’, formada por 02 proposigdes,
medem os aspectos relacionados a autoestima, as condigbes psicoldgicas e as
relacdes sociais (P44 a P45).

A dimensé&o D8, “Relevéancia Social do Trabalho”, com 05 perguntas, engloba
a percepcgao do servidor quanto a responsabilidade e ao prestigio de fazer parte da
instituicao (P46 a P50).

Por fim, a dimensdo D9, “Abordagem Organizacional’, formada por 07
variaveis, aborda o apego as regras, as rotinas e ao poder, supervalorizagdo da
hierarquia, paternalismo nas relagdes, inovagdes e mudangas (P51 a P57).

5.2.3 Estatistica Descritiva das Proposi¢coes e Dimensdes

A seguir, com o fito de demonstrar os aspectos considerados satisfatérios ou
insatisfatérios quanto a QVT dos servidores do TRT6, elaborou-se um quadro com a
analise da média e do desvio padrdo, observando-se as respostas dos servidores

participantes. A tabela 2 indica a média e o desvio padrao a cada valor encontrado,



porque o nivel de satisfagao dos participantes pode variar individualmente.

Tabela 2 - Média e Desvio Padrao de Satisfagdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Itens e Dimensoées Média Desvio-Padrao
D1 - Aspectos Laborais 5.131210 1.605972
P1. Como vocé se sente quanto a autonomia que possui no 5 627389 1973224
trabalho?

P2. Como vocé se sente em relagao a utilizagéo de

habilidades diversas no trabalho? 5.500000 1.284585
!33. Com? vocé se sente em relag.ao a~quantldade de 5 050955 1505246
informacgdes que recebe para realizagdo do trabalho?

F’4. Com? vocé se sente em relag'ao a_quahdade de 4.990446 1528192
informacgdes que recebe para realizagdo do trabalho?

P5. Quando realiza suas rotinas de trabalho, vocé percebe

todo um trabalho concluido, sem a necessidade de etapas 5.121019 1.513941
adicionais?

P6. N.a realizagédo do seu traNbtho, vocé é responsavel pelo 5391720 1444189
planejamento e pela execugéo?

P7. Vocé esta satisfeito com a quantidade de trabalho? 4.633758 1.870301
P8. Vocé esta satisfeito com a frequéncia com que recebe 4726115 1.883547
novos trabalhos?

P9. Como vocé se sente, quanto ao feedback recebido sobre 5238854 1706112
suas tarefas?

P10. Como vocé se sente em relagao a rotina de trabalho? 5.031847 1.657283
D2 - Integragao Social e as Condigoes Psicologicas 5.821367 1.458449
P1 1 Comq vocé se sente em relagdo a discriminagéo social, 5722930 1 540606
racial, religiosa e sexual no trabalho?

P12. Como vocé se sente em relagado ao seu relacionamento 6.140127 1138681
com colegas no trabalho?

P13. Como. vocé se sente em relagédo ao seu relacionamento 6.162420 1352688
com a chefia no trabalho?

P14. Como vocé se sente em relagdo ao comprometimento 5719745 1339183
de seus colegas com o trabalho?

P15 (0] q.u.ar.1to. vocé esta satisfeito com a valorizagédo de suas 5 630573 1.437901
ideias e iniciativas no trabalho?

P16. No seu setor, yoce esta satisfeito com o relacionamento 5961783 1424950
entre chefes e servidores?

P17. Seus colegas de setor gostam de trabalhar em equipe? 5.828025 1.399125
P18. N.o seu setor, os chefes sao transparentes com os 5 907643 1495811
subordinados?

P19. No seu setf)r, existe confianga no relacionamento entre 5955414 1505449
chefes e subordinados?

P20. Como vocé se sente em relagéo a sua autoestima? 5.659236 1.527739
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Itens e Dimensodes Média Desvio-Padrao
E21. Cor.no.voce se sente quanto a autorrealizagdo em sua 5347134 1645171
vida profissional?

D3 - Relagdes Socioprofissionais 5.492834 1.652702
P22. V0f3§~esta satisfeito com a oportunidade de expressar 5729299 1497592
suas opinides no trabalho?

P23. Como vocé se sente em relagéo ao respeito a sua

individualidade (caracteristicas individuais e particularidades) 5.898089 1.383078
no trabalho?

P24. Vo.cple seus colegas se senterr: a vontaFie p”ara expor 5503185 1.705560
suas opinides, sem medo de serem “perseguidos”?

P25 Os dlre.ltos. dgs~serV|dores sao respeitados e cumpridos 4.840764 1799927
a risca pela instituicado?

D4 - Condigdes de Trabalho 5.209837 1.732824
P26. Como vocé se sente em relagado ao uso da tecnologia 5 576433 1378365
no seu trabalho?

P27. A Ilum|‘nagao e ri\ ventilagéo dle-seu local de trabalho séo 5 853503 1490396
adequadas a execugao de suas atividades?

P28. Como vocé se sente em relagdo ao cansago que seu 4633758 1777461
trabalho Ihe causa?

PZS.B..O tempo dISpC.)nIV?| na jornada de trabalho diaria é 4.834395 1.815261
suficiente para realizagao de suas atividades?

P30. Como vocé se sente em relagéo a sua carga de trabalho

(quantidade de trabalho)? 4.601911 1.849997
P31. .Como vocé se sente em relagdo ao estresse causado 4.541401 1 826292
pela jornada de trabalho diaria?

P32.. A rpobllia (cadei_ra_, mesas, etc.) é adequada para a 5716561 1497361
realizacdo de suas atividades?

P33. Em seu local de trabalho existem limpeza e higiene 6.184713 1200754
adequadas?

P34..Como vocé se sente quanto a dor e ao desconforto 4.945860 1720093
ocasionado pelo trabalho?

D5 - Analise Salarial 4.410828 1.839802
P35. Seu salario é adequado as suas nece33|dadfe.s basicas 4780255 1708686
e ao sustento de seus dependentes e da sua familia?

P36. Vocé considera que existe equidade no pagamento de

salarios a pessoas exercendo fungdes semelhantes na 3.920382 1.945758
instituicao?

P37. Qs .sellarlos pagos pela instituicao sa(? compativeis com 4.302548 1.812504
as atribuicbes desempenhadas pelos servidores?

P38. Os salarios pagos na instituicdo estdo de acordo com a

média de salarios paga para 4.640127 1.771567
funcdes semelhantes no mercado?

D6 - Oportunidades de Carreira 4.610828 1.826303
P39. Existem as mesmas chances de crescimento 4.140127 1.914994
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Itens e Dimensoées Média Desvio-Padrao
profissional para todos os servidores da instituicado?
P40. A msﬁtuu;ao estimula a continuidade dos estudos dos 4786624 1796966
seus servidores?
P41. EXISt.e a preocupag.ao da mstltwggo com o 4777070 1760768
desenvolvimento profissional dos servidores?
P42. EX|§te a preocupacgao da m;htwgao com a ca.pfalatagao 4.840764 1785671
dos servidores para o desenvolvimento de suas atividades?
P43. Yoce e§ta .sa.t|s~fe|to com a frequéncia com que se 4509554 1786058
capacita na instituicao?
D7 - Trabalho e a Vida Social 5.609873 1.502480
P44. .Ao chegar em casa, apfc?s um dia de trabalho, vocé se 5891720 1347484
relaciona bem com sua familia?
P45. O quanto seu trabalho Ihe permite ter momentos de 5 328025 1595935
lazer?
D8 - Relevancia Social do Trabalho 5.724841 1.436821
P46 \(o_ce se sente orgulhoso por trabalhar para esta 5796178 1500751
instituicao?
P47. O quanto vocé esta satisfeito com a integracéo
comunitaria (contribuicdo com a sociedade) que a instituicao 5.471338 1.445763
oferece?
P48. A instituicao é bem-vista pela comunidade local? 5.238854 1.457695
P49. A instituicdo é importante para a comunidade local? 5.968153 1.334815
P50. Voce.sente que o seu trabalho tem uma contribui¢gao 6.149682 1246035
para a sociedade?
D9 - Abordagem Organizacional 4.426297 1.750162
P51. Como vocé se sente quanto a interferéncia dos

4.292994 1.621584
procedimentos burocraticos na qualidade de seu trabalho?
P52. A cultura da ms"utwgao tem valores compativeis com 4.977707 1654545
seus valores pessoais?
P53.. Como vocé S(? s~ente quar.1to a? par.t|C|pa.g:ao. d9$~ 3.872611 1748486
servidores nas decisbes organizacionais da instituicdo?
P~54. Quanto as no’rma.As e procedlmentc.)s da instituicao, elas 4687898 1672379
séo claras e acessiveis a todos os servidores?
P55. Vocé esta satisfeito cqm 2.1 fc.wrr:na de avaliagao de 4716561 1767450
desempenho adotada pela instituicao?
P5.6. .Com.o V?CGI se §ente quanto.ao conhecimento dos 4.697452 1564643
objetivos institucionais pelos servidores?
P57. Como vocé se sente (lqu.anto a que.mt|<?iac.ie~de servidores 3738854 1.837301
para o desempenho das atividades da instituicado?
Nivel de Satisfagdo da QVT 5.188289 1.718456

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Com a escala de respostas Likert de 7 pontos, foi possivel interpretar
quantitativamente a percepg¢ao dos servidores quanto a satisfagdo da qualidade de
vida no trabalho, coletados através das respostas ao questionario aplicado,
conforme apresentado na Tabela 2.

Ficou estabelecida uma Escala de Interpretacdes em relagao a satisfagao da
QVT (Figura 3).

Figura 3 - Escala de Interpretacdo quanto a Satisfagcdo da QVT

1 2 2,5 3 35 4 4,5 5 55 6 7

2,5-3,4 3,5-44 4554
Risco Precaria Neutra Moderada Satisfatoria

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

As cores da escala representam um nivel de satisfagdo, o que permitiu a
utilizacao de técnicas estatisticas para a analise e a interpretacdo dos dados obtidos
com base nos objetivos do estudo, da seguinte forma; Risco (1-2,4), Precaria (2,5-
3,4), Neutra (3,5-4,4), Moderada (4,5-5,4) e Satisfatoria (5,5-7).

Para uma melhor visualizagdo da média geral do nivel de satisfagéo total com
a QVT, constantes na Tabela 2, segue uma representagdo grafica de barras dos

resultados em ordem decrescente.
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Grafico 9 - Nivel Médio de Satisfagdo da QVT x Dimensbes
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A média geral de satisfagdo da qualidade de vida no trabalho apurada neste
estudo foi de 5,19 pontos. Este valor se situa no intervalo satisfagdo de QVT
Moderada, conforme escala convencionada (Figura 3).

A analise dos dados do grafico 9 evidencia que a dimensao Integragao
Social e Condi¢gées Psicoldogicas obteve o maior indice médio de satisfagdo, com
5,82 pontos, além de um desvio-padrédo relativamente baixo (1,46 ponto). Esse
resultado sugere que os servidores percebem essa dimensido como moderadamente
satisfatéria, refletindo um ambiente de trabalho no qual as relagdes interpessoais e o
suporte psicolégico sao fatores positivos. A baixa dispersdo das respostas indica
ainda um nivel de consenso entre os participantes, reforcando a estabilidade
dessa percepgao.

Por outro lado, as dimensdes Oportunidade de Carreira (4,61 pontos),
Abordagem Organizacional (4,43 pontos) e Andlise Salarial (4,41 pontos)
apresentam os menores indices médios de satisfacdo, situando-se préximas a
neutralidade (1% e 22 dimensdes) e a precariedade (3% dimensao), respectivamente.
Além disso, essas dimensdes demonstraram maior variabilidade nas respostas, o

que pode indicar inconsisténcias na percepg¢ao dos colaboradores sobre essas areas.
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Visando uma melhor analise exploratéria, foram elaborados graficos de barras
que indicam a distribuicdo das frequéncias de cada proposi¢ao, bem como das

dimensdes individualizadas envolvidas, em percentual.

5.2.4 Analise das Dimensoes Individualizadas

5.2.4.1 Dimenséo D1 — Aspectos Laborais

A dimensdo D1 - Aspectos Laborais obteve média de satisfacdao de 5,13
pontos, qualificada como QVT moderada.

Verifica-se, no Grafico 10, que os indicadores autonomia (5,63 pontos) e
variedade de habilidades (5,50 pontos) apresentam maiores indices. Nesse aspecto,
a QVT é satisfatéria, indicando que os servidores possuem autonomia para utilizar
suas habilidades na realizagao de suas tarefas.

No entanto, os indicadores quantidade e qualidade de informagdes (4,99
pontos), feedback (5,24 pontos), quantidade de trabalho (4,63 pontos) e frequéncia
com que recebe novos trabalhos (4,73 pontos) apresentam QVT moderada. Nesse
sentido, para que a instituicdo atinja o indice de satisfacdo na QVT quanto aos
Aspectos Laborais, faz-se necessario implantar agdes para otimizar a distribuicao do
trabalho e reduzir os ruidos na comunicacgao interna, tornando-a eficiente.

Segundo Oliveira (2018), a comunicagao interna € uma ferramenta necessaria
as atividades. Ela constitui e reconstitui as organizagdes, através da circulagao
interna de informagdes pertinentes. Além de integrar os funcionarios a cultura
organizacional, bem como estruturar a organizagdo na dimensao instrumental, na

dimenséao estratégica e na dimensao humana, das relagdes no dia a dia.



58

Gréfico 10 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimenséao D1 - Aspectos Laborais
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.2 Dimenséo D2 - Integracao Social e as Condigdes Psicologicas

O melhor resultado do estudo foi obtido nesta dimensao, com indice de QVT
de 5,82 pontos, localizado na zona de QVT satisfatéria. Auséncia de discriminacgéao,
companheirismo e comprometimento, mobilidade social e valorizagao, transparéncia
e confianga, apoio e igualdade social, autoestima e autorrealizagcdo sido os
indicadores que compde esta dimensao (Grafico 11).

No que se refere ao indicador autorrealizacdo profissional, os dados
demonstram QVT moderada (5,35 pontos), de forma a sugerir certo
descontentamento por parte dos servidores.

A autorrealizagao profissional € fundamental ao engajamento e retencédo de
talentos. Recomenda-se que a instituicdo crie estratégias focadas no
desenvolvimento de carreira, cultura organizacional positiva e equilibrio entre vida
profissional e pessoal. A promog¢ao do ambiente laboral que valoriza o crescimento

individual, a autonomia e o propdsito, impacta diretamente a satisfacdo dos
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colaboradores e no sucesso da organizagdo. Investir em programas de treinamento,
planos de carreira e flexibilidade, além de reconhecer e recompensar o bom

desempenho, sdo agdes fundamentais para alcangar este objetivo (Muniz, 2016).

Grafico 11 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimens&o D2 — Integ. Social e as Condi¢des Psicolégicas
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.3 Dimenséo D3 - Relagcbes Socioprofissionais

Esta dimensao apresentou nivel de QVT de 5,49 pontos, caracterizada a QVT
satisfatoria. Notadamente, nos indicadores individualidade (5,90 pontos),
oportunidade de opinides (5,73 pontos) e liberdade de expressao (5,50 pontos).

Por outro lado, constata-se, por meio do Grafico 12, um desconforto dos
servidores quanto a percepcao de respeito ao cumprimento dos seus direitos pela
organizacao, com nivel moderado de satisfacdo de 4,84 pontos.

Segundo Horvath (2011), a administragdo publica deve atuar com publicidade
e visibilidade de seus atos. A instituicdo pode reverter a percepcdo do servidor,
estimulando agdes que minimizem as barreiras existentes entre os servidores, em

relagdo ao cumprimento dos seus direitos, através de atos transparentes.
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Gréfico 12 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimenséao D3 - Relagdes Socioprofissionais
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.4 Dimenséo D4 - Condigbées de Trabalho

Essa dimensao apresenta nivel de QVT de 5, 21 pontos, caracterizada como
moderada. Vale destacar os indicadores limpeza e higiene, iluminagao e ventilagao,
mobilia e uso da tecnologia que demonstram nivel satisfatério de QVT e revelaram
as médias 6,16; 5,85; 5,72 e 5,58 pontos, respectivamente (Grafico 13). Vislumbra-
se, com esses dados, que a instituicdo preza pela boa ergonomia de ambiente.

Em contrapartida, os indicadores jornada e carga de trabalho (4,83 e 4,60
pontos), dor e desconforto (4,95 pontos), cansago (4,63 pontos) e estresse (4,54
pontos), apresentam indices preocupantes. Apesar de se colocarem na escala pelo
nivel de QVT moderado, situam-se muito préximo a neutralidade. Recomenda-se a
instituicdo a atencdo quanto aos fatores responsaveis por esse desgaste fisico e
mental dos servidores. A instituicido deve ser diligente quanto as atividades
operacionais que remetam a longas jornadas, falta de pausas periddicas, repeticao
de movimentos, ritmo intenso de trabalho, falta de pausas periodicas. E,

principalmente, aos ambientes estressantes de cobrangas de metas e falta de
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reconhecimento. Tais fatores podem causar a incidéncia dos fendmenos da
Sindrome de burnout e do Absenteismo.

Moura et al. (2023) argumenta que a sobrecarga de trabalho, falta de apoio
organizacional e estigma em torno de questdes mentais dificultam a implementagao
de estratégias eficazes para a promogao da saude psiquica. Complementando,
Oliveira e Oliveira (2016) enfatiza as barreiras para a criagdo de um ambiente de
trabalho saudavel em fungdo da auséncia de reconhecimento pelo esforgo dos

colaboradores e relagdes interpessoais desgastadas.

Grafico 13 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimensao D4 - Condigbes de Trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.5 Dimenséao D5 - Analise Salarial

A dimensdo D5 - Analise salarial € composta pelos indicadores equidade
salarial, compensacédo justa e adequada. O indice de QVT de 4,41 pontos
demonstra que o nivel de satisfagcdo € neutra (préxima a precaria), embora exista
uma percepgao por parte dos servidores quanto ao reconhecimento de salario
adequado as suas necessidades, segundo o Grafico 14, esta dimensao apresentou

0 mais baixo nivel de satisfacdo de qualidade de vida no trabalho.
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Sabe-se que, no servigo publico, os vencimentos ndo sao ajustados pela
instituicdo. Depende de lei especifica para concessao de aumento na remuneracao.
No entanto, €& importante destacar a percepgcdo dos servidores quanto a
compatibilidade dos salarios pagos com as atribuicdes desempenhadas (4,30 pontos)
e a equidade no valor do salario a pessoas exercendo as mesmas atribuicdes na
instituicdo (3,92 pontos). Estas sdo umas das maiores insatisfagées por parte dos
respondentes dentre de todos os indicadores.

Segundo Oliveira (2008), o salario € um meio de subsisténcia, ndo um fator
motivacional isolado. A remuneragdo, por si s6, ndo gera engajamento, pois
representa apenas a compensacgao pelo trabalho realizado. A satisfagcdo do
trabalhador esta mais atrelada a fatores como reconhecimento, desenvolvimento
profissional e ambiente organizacional do que ao valor financeiro recebido.

Neste cenario, a instituicdo estudada deve agregar beneficios de valores néo
monetarios para elevar a QVT, com implementagcdo de agbes que valorize e

reconhega o desempenho dos servidores na execug¢ao de seu trabalho.

Grafico 14 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimensao D5 — Analise Salarial
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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5.2.4.6 Dimenséao D6 - Oportunidades de Carreira

Os dados apresentados pelo Grafico 15 demonstram que a percepcado dos
servidores quanto a preocupagao da organizagao na capacitagdo dos mesmos nao é
tdo satisfatoria, impactando diretamente na percepg¢ao do trabalhador quanto as
chances de crescimento dentro da institui¢ao. A dimensao D6 - Oportunidade
de Carreira teve uma das piores classificagdes de nivel de satisfacédo, recebendo a
média de QVT 4,61 pontos, caracterizada como moderada. Obtendo tal dimensao,
no indicador chances de crescimento profissional, a média de 4,14 pontos,
considerada neutra. Destaca-se que, na vivéncia dentro da instituicdo, a mesma nao
oferece chance de crescimento profissional a todos. Tal proposicao pode estar
correlacionada, também, ao desempenho obtido em relagao a equidade salarial.

Segundo Chiavenato (2014), os principais objetivos do treinamento sao
preparar as pessoas para a execug¢ao imediata das diversas tarefas peculiares as
organizagdes e dar oportunidade para o continuo desenvolvimento pessoal, nao
apenas no cargo atualmente ocupado, mas também em outros que o individuo

possa vir a exercer.

Grafico 15 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimensao D6 — Oportunidades de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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5.2.4.7 Dimensao D7 - Trabalho e Vida Social

Os dados do Grafico 16 apontam que o nivel de satisfacdo da dimensao D7 —
Trabalho quanto a QVT é satisfatéria com indice de 5,61 pontos. No entanto, os
servidores ndo se sentem confortaveis quanto ao direito de desconexao do trabalho.

Verifica-se um indice de satisfagdo de 5,33 pontos, localizada na zona de
QVT moderada, quanto ao indicador interferéncia do Trabalho no momento de lazer.
Pode-se inferir que o fator rotina do trabalho influencia, negativamente, no convivio
familiar e nos momentos de lazer dos servidores.

A concessao do direito a desconexao é fundamental para a preservacao da
saude fisica e mental do servidor, além da prevengao de infortunios na execugao
das tarefas. Ressalta-se a importancia para a garantia de redugdo de acidentes de
trabalho e riscos de doencas profissionais.

Segundo Reseda (2007), aquele que trabalha sob o regime do teletrabalho
tera uma interferéncia na sua vida particular por parte do empregador muito maior do
que o “empregado normal”, de modo que ocorrera uma mitigagao na divisao entre o
tempo dedicado ao lazer e aquele destinado a atividade profissional: o profissional
passara a trazer a empresa para sua intimidade. A fiscalizagao indicativa do tempo
disponibilizado devera ser submetida aos mesmos avangos tecnologicos que
provocaram essa acessibilidade quase que irrestrita. Em razdo deste ambiente nao
muito favoravel a pessoa submetida a esta sistematica, comegam a surgir no ambito

trabalhista os primeiros contornos acerca do direito a desconex&o.
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Grafico 16 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimensao D7 -Trabalho e Vida Social
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.8 Dimenséo D8 - Relevancia Social do Trabalho

Segundo o Grafico 17, a dimensao D8 — Relevancia Social do Trabalho
apresenta nivel médio de QVT de 5,72 pontos. Esta dimensé&o foi a segunda melhor
avaliada em toda a pesquisa. Os dados demonstram o orgulho que os servidores
sentem em trabalhar na instituicdo e o importante papel da instituicdo para a
comunidade.

Por outro lado, o indicador a instituicdo € bem-vista pela comunidade local
apresentou indice de QVT de 5,24, classificada como moderada.

Meirelles (2009, p. 98) disciplina que:

O principio da eficiéncia exige que a atividade administrativa seja exercida
com presteza, perfeicdo e rendimento funcional. E o mais moderno principio
da fungdo administrativa, que ja ndo se contenta em ser desempenhada
apenas com legalidade, exigindo resultados positivos para o servigo publico
e satisfatorio atendimento das necessidades da comunidade e de seus
membros.
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Graéfico 17 - Nivel de Satisfacdo da QVT x Dimens&o D8 — Relevancia Social do Trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

5.2.4.9 Dimens&o D9 - Abordagem Organizacional

Os aspectos que compdem esta dimensdo estdo relacionados a cultura
organizacional da instituicdo e, naturalmente, interferem na percepgao dos
trabalhadores quanto a satisfacdo da QVT. Os valores, a filosofia da empresa, sua
missao, o clima participativo e as perspectivas de desenvolvimento pessoal séo a
identificacao entre a instituicao e o servidor.

A abordagem organizacional obteve o segundo indice mais critico da
pesquisa, com QVT neutra e indice de 4,43 pontos. E, preocupantemente, em todas
as proposigdes os servidores demonstraram insatisfagao.

Os indicadores quantidade de servidores para desempenho das atividades da
instituicdo, participagéo dos servidores nas decisdes organizacionais, burocracia nos
procedimentos apresentaram indices de QVT de 3,74, 3,87, 4,29, respectivamente.
Observou-se que o nivel de satisfacdo quanto ao déficit de servidores esta préoximo
de tornar-se precaria.

Para promover mudangas organizacionais eficazes, € fundamental que a

instituicdo analise criticamente os elementos que compdem sua cultura, permitindo
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intervengdes estratégicas alinhadas aos desafios identificados. Segundo Lima e
Bressan (2003), a transformacgao organizacional impacta diretamente a eficacia dos
processos, a sustentabilidade institucional e a capacidade de adaptacdo as
demandas externas. No ambito individual, as mudancas influenciam aspectos como
lealdade, comprometimento, estresse, rotatividade, satisfacdo e motivagdo dos
colaboradores, fatores determinantes para a manutengdo de um ambiente de

trabalho equilibrado e produtivo.

Gréafico 18 - Nivel de Satisfagdo da QVT x Dimensao D9 - Abordagem Organizacional

Nivel médio dé satisfagdo: 4.43

A cultura da instituic3o tem valores

compativeis com seus valores pessoais? 4.98

Vocé esta satisfeito com a forma de avaliacdo

de desempenho adotada pela instituigﬁo? A1z

Coma vocé se sente quanto ao conhecimento dos

objetivos institucionais pelos senvidoras? 410

Quanto as normas e procedimentos da
instituicdo, elas s claras e acessiveis a
todos os servidoras?

|
1
1
|
|
1
1
|
1
1
1
I 469
1

- .. - . I
Comao voce se sente quanto a interferencia dos

procedimentos burocraticos na qualidade de 11.29
sel frabalho?

Abordagem Organizacional

Comavocé se sente quanto a participacdo dos 1
servidores nas decisfes organizacionais da 380
instituicao? I

Comovocé se sente quanto 3 quantidade de
senidores para o desempenho das atividades 3.74!
da instituicao? I
|

0 2 4 G

Nivel de satisfagdo QVT
Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Ao analisar o resultado do estudo das proposi¢cdes, com o tratamento dos
dados obtidos, revela-se que as dimensdes aspectos laborais, abordagem
organizacional e oportunidades de carreira apresentam os menores niveis medios
de satisfacdo. Em relagao a analise salarial, observa-se um indice preocupante, com
4,30 pontos na compatibilidade do salario com as fungdes desempenhadas e 3,92
pontos na equidade salarial entre trabalhadores em fungdes semelhantes,

evidenciando insatisfagao significativa em comparagéo a outras dimensoes.
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Nas oportunidades de carreira, destaca-se a percep¢ao de desigualdade na
progressao profissional dentro da organizagcao, refletida em uma média de 4,14
pontos. Essa insatisfagdo pode estar correlacionada a questdo salarial, sugerindo a
necessidade de total atenc&o da instituicdo estudada.

Além disso, os servidores demonstram descontentamento com a falta de
participacao nas decisdes institucionais, a insuficiéncia de pessoal para a realizagao
das atividades e os obstaculos burocraticos que impactam seu desempenho. Esses
fatores apontam para desafios estruturais que podem comprometer a motivagao e a
eficiéncia no ambiente de trabalho, exigindo intervengdes estratégicas para melhoria
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Por fim, destaca-se a dimensédo abordagem organizacional, porque elaborada
para abranger aspectos especificos da administragdo publica ndo contemplados
pelos modelos tradicionais da literatura. A exclusdo desses elementos resultaria em
um indice geral de QVT artificialmente elevado, sem evidenciar as insatisfagbes
criticas identificadas no estudo. Dessa forma, sua inclusdo foi essencial para uma

analise mais precisa e alinhada a realidade do setor publico.
5.3 Teste de Confiabilidade do Instrumento

Para oferecer confiabilidade em cima dos resultados obtidos pelo instrumento,
utilizou-se o teste do Alpha de Cronbach, pois mede a consisténcia interna das
respostas dadas para a escala (Gliem; Gliem, 2003). O coeficiente Alfa de Cronbach
€ bastante utilizado na literatura para averiguagdo da confiabilidade de um
instrumento de coleta de dados, bastante aceito no meio académico. Varios autores
nacionais e internacionais utilizam este coeficiente para averiguagao da consisténcia
de seus estudos (Almeida; Santos; Costa, 2010; Barros et al., 2014; Ansari et al.,
2015; Arif; llyas, 2013). E calculado a partir da soma da variancia total do

questionario e somatorio da variancia dos itens individuais, pela férmula a seguir:

k 2
>.Si
o= | ——]r 1_ I:1

k-1 -2
S
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Onde: K = corresponde ao numero de itens (perguntas) do questionario;
S2i = Variancia de cada item;

S2t = Variancia total do questionario.

Tabela 3 - Resultado do Teste de Alpha de Cronbach

Dimensodes Alfa Confiabilidade
Aspectos Laborais 0.9355857 Excelente
L”St;izzgiac‘;ssoc'a' e as condicoes) 934313 Excelente
Relagbes socioprofissionais 0.8983934 Boa
Condicbes de trabalho 0.9097274 Excelente
Andlise Salarial 0.8628540 Boa
Oportunidades de carreira 0.9249219 Excelente
Trabalho e a vida social 0.7953412 Aceitavel
Relevancia social do trabalho 0.9149385 Excelente
Abordagem Organizacional 0.9250357 Excelente
Confiabilidade do Instrumento 0.9771135 Excelente

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A analise demonstra que o instrumento apresenta elevada confiabilidade nas
informacdes obtidas, sendo a dimensao Trabalho e Vida Social aquela com menor
indice de confiabilidade, embora ainda aceitavel para a analise e passivel de
aprimoramento (Tabela 3).

Para garantir a robustez do coeficiente de Cronbach como medida confiavel, &
essencial avaliar a normalidade dos dados. Para isso, utilizaram-se diferentes
métodos graficos, como Box-plot, histograma e QQ-plot (quartil tedrico x quartil
amostral), além da aplicagdo de testes estatisticos de normalidade, incluindo
Shapiro-Wilk e Anderson-Darling, que permitem verificar a adequagdo da
distribuicdo dos dados e a consisténcia da analise estatistica, usando linguagens de

programacao R e Python (Morettin; Singer, 2019).
5.4 Teste de Normalidade do Instrumento
Iniciamos a analise com o Box plot, ferramenta grafica utilizada para visualizar

a distribuicdo e a variagdao dos dados, especificamente para a identificagdo de

outlierss (valores discrepantes, afastados do centro da distribuicdo, da média e da
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variancia. Sao representados por circulos e crucial para garantir a integridade e a
precisdo das andlises realizadas). Em seguida, construimos o histograma para
compararmos os dados obtidos anteriormente, verificando a assimetria dos dados,

conforme graficos 19 e 20.

Grafico 19 - Grafico de Normalidade - Box-plot
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Grafico 20 - Grafico de Normalidade - Histograma

G0

a0
|

40

Frequéncia

k1|
|

20

10

Média individual de satisfacdo QWT

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A andlise do grafico de Box-plot evidencia a presenga de outliers na
satisfagcdo média individual da amostra, indicando casos de insatisfagdo critica em
relacdo a QVT na organizagdo. A distribuicao grafica do histograma (Grafico 20)
corrobora o resultado encontrado pelo grafico Box-plot (Grafico 19). Observa-se
indicio de assimetria a esquerda.

Os valores extremos refletem uma percepgao, significativamente, negativa da
qualidade de vida no trabalho. No entanto, esses casos representam apenas 2,54%
da amostra, o que limita seu impacto estatistico sobre a satisfacédo geral. Dessa
forma, embora sejam relevantes qualitativamente, esses outliers nao comprometem
significativamente a média geral, mas sinalizam a necessidade de uma investigagao
mais aprofundada sobre os fatores que contribuem para essa percepg¢ao negativa.

O grafico Q-Q Plot (quartil tedrico x quartil amostral) compara a distribuicao de
um conjunto de dados com a distribuicdo normal tedrica. No caso do grafico 21, a
funcado plota uma linha representando a correspondéncia quantilica perfeita. Se as

distribui¢cdes corresponder perfeitamente, todos os pontos quantilicos ficam ao longo
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da linha vermelha. Pelo QQ-Plot, observamos que os dados realmente demonstram

nao haver uma normalidade.

Gréafico 21 - Grafico Q-Q Plot das Médias Individuais de Satisfagao do Instrumento

Quantis da Amostra

Quantis Tedricos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A analise da distribuigdo tem como objetivo avaliar a aderéncia da distribuicdo
de frequéncia da amostra a um modelo de distribuicdo normal. Essa verificagdo é
essencial para a definicdo dos métodos de inferéncia estatistica, uma vez que
grande parte das técnicas estatisticas pressupde a normalidade da populagéo (Triola,
2013). No presente estudo, essa andlise se torna fundamental para garantir a
adequacao dos procedimentos estatisticos adotados e a validade das conclusdes
obtidas.

Para testar a normalidade, utilizamos o teste Shapiro-Wilk e o teste de
Anderson-Darling, de modo que, se o valor de significancia (p-valor) for menor que
0,05, a hipotese nula é rejeitada.

O teste de Shapiro-Wilk busca comparar a variacdo dos dados observados
com a variagao esperada, se os mesmos dados seguissem uma distribuicdo normal
(Dudley, 2015).
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O teste de Anderson-Darling € um teste paramétrico utilizado para distribuicao

especifica, neste caso, a distribuicdo normal.

Tabela 4 - Teste de Normalidade - Shapiro-Wilk e Anderson-Darling

Teste Valor da estatistica p-value Hipotese

Shapiro-Wilk 0.9533102 1.607EA-8 Rejeita-se
Normalidade

Anderson-Darling 2.9331306 2.19783EA-7 Rejeita-se
Normalidade

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A Tabela 4 indica um nivel de significancia de 0,000, inferior a 0,05,
evidenciando uma distribuicdo dos dados com padréo sem normalidade. Neste caso,
€ indicada a utilizagao de testes nao paramétricos mais adequados (Moore; Mccabe,
2002).

5.5 Analise de Correlacao

Preliminarmente, é fundamental considerar a possivel correlagao entre o nivel
de satisfacao e as diferentes categorias dos participantes. Para avaliar essa relagéo,
foi aplicado o teste ANOVA, que permite verificar se as médias dos grupos
analisados, como género, cargo, tempo de servigco, base salarial e escolaridade,
apresentam diferengas estatisticamente significativas entre si. Esse procedimento
possibilita uma analise mais precisa das variaveis que influenciam a satisfacido no

ambiente organizacional.

Tabela 5 - Teste ANOVA
Categoria Graus de liberdade  Valor da Estatistica p-value

Escolaridade 7 2.64426 0.0114306
Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Ao realizar a aplicagdao do teste ANOVA (Tabela 5), entre as categorias
analisadas, apenas a escolaridade apresentou diferengcas estatisticamente
significativas nas médias de satisfagdo individual com a QVT. Para aprofundar essa
analise, utilizou-se o método LSD (Tabela 6 - Least Significant Difference), que

identificou diferengas significativas (p < 0,05) entre os seguintes grupos: Segundo
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Grau Completo/Especializagao, Segundo Grau Completo/Mestrado, Segundo Grau
Completo/Pés-Doutorado, Superior Completo/Mestrado e Superior
Completo/Segundo Grau Completo (Tabela 6). Esses resultados indicam que niveis
mais elevados de escolaridade podem estar associados a diferentes percepcdes

sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Tabela 6 - Teste LSD (Least Significant Difference)

Categoria 1 Categoria 2 Diferenca entre média de satisfagdo da QVT p.value
Segundo Grau e alizacao 1.2963989 0.006092623
completo

Superior Especializagéo 0.3406240 0.039683376
Completo

Superior Especializago 0.9560480 0.042532012
Incompleto

Segundo Grau 4o 1.5157895 0.003111516
completo

Superior Mestrado 0.5600146 0.029509043
Completo

Superior Mestrado 1.1754386 0.021500021
Incompleto

Segundo Grau b Doutorado  2.1403509 0.014290329
completo

Superior Pés-Doutorado 1.8000000 0.039091403
Incompleto

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A correlagdo entre a satisfagdo meédia com a QVT e a escolaridade foi
analisada por meio de um grafico de dispersao, permitindo uma visualizagéo clara
da tendéncia dos dados. Como a variavel escolaridade é de natureza ordinal, a
analise foi complementada com Box-plots, que possibilitam a identificagdo da
distribuicéo das respostas dentro de cada grupo. E possivel notar através do Gréfico
22 que o nivel de satisfacao da QVT é menor conforme a escolaridade do

participante, demonstrando a existéncia de uma correlagéo negativa fraca.
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Grafico 22 - Box-plot - Média de Satisfacdo QVT x Escolaridade
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

No entanto, devido a falta de normalidade dos dados, os resultados obtidos
por meio do Alfa de Cronbach, ANOVA e teste LSD podem estar sujeitos a
superestimacao ou subestimag¢ao, comprometendo a precisao das conclusoes.

Diante disso, torna-se necessario recorrer a testes ndo parameétricos, mais
adequados para esse tipo de distribuicdo, a fim de avaliar a confiabilidade do
instrumento e verificar se a escolaridade apresenta uma correlagcéo estatisticamente
significativa com a satisfagdo na QVT. Para estudar a confiabilidade do instrumento

fora utilizado a Confiabilidade de Divisdo Metade, ou Split-Half Reliability.

Tabela 7 - Teste de Confiabilidade de Divisdo Metade, ou Split-Half Reliability

Dimensaes Ct?n.flabllldade Cc'm.flabllldade Alpha.Cronbach
Maxima Minima

Aspectos Laborais 0.9648361 0.8697959 0.9372277

Integragdo social € as ) o419 0.8443642 0.9359975

condig¢des psicolégicas
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Dimensées Ct?n.flabllldade Cc'm.flabllldade Alpha.Cronbach
Maxima Minima
Relagbes 0.9294206 0.8555099 0.9047365
socioprofissionais
Condicdes de trabalho  0.9463854 0.7058779 0.9083490
Andlise Salarial 0.8851070 0.8413332 0.8641514
Oportunidades de 0.9251255 0.8311620 0.9270187
carreira
Trabalho e a vida social 0.8023976 0.8023976 0.8023976
Relevancia social do
0.9035738 0.8387216 0.9159356
trabalho
Abordagem 0.9284711 0.8757840 0.9261633
Organizacional
Confiabilidade do 0.9892775 0.9426681 0.9775177

Instrumento

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A analise de confiabilidade pelo teste Split-Half (Tabela 7) demonstra boa
consisténcia das informagdes obtidas, com valores de confiabilidade maxima e
minima adequados em quase todas as dimensdes. A Unica excegao € a dimensao
Trabalho e Vida Social, com uma confiabilidade minima 0.8023976, considerada
aceitavel. No geral, o instrumento revela excelente confiabilidade e consisténcia,
garantindo mais rigor metodolégico as analises realizadas.

Seguindo, para avaliar a correlagdo entre a satisfagdo com a QVT e as
categorias analisadas, foi aplicado o Teste de Kruskal-Wallis, adequado para dados
nao parametricos, que avalia a hipétese nula em amostras provenientes de trés ou
mais popula¢gées com medianas iguais (Martins; Domingues, 2011). Isto é, considera
a hipotese de médias iguais entre os grupos. Além disso, utilizou-se o Teste de
Bonferroni, que permite comparagdes multiplas em amostras ndo paramétricas
(Tabela 8).

Tabela 8 - Teste de Kruskal-Wallis e Bonferroni

Variavel Estatistica p_value

Escolaridade 20.11364 0.005329385
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Variavel Estatistica p_value
Comparagao V4 P_ajustado
Mestrado - Segundo Grau completo -3.150003 0.0228576

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Os resultados confirmam a relagdo entre escolaridade e nivel de satisfacao,
porém, diferentemente do Teste LSD, o Teste de Bonferroni identificou como
estatisticamente significativa apenas a diferenca entre os grupos Mestrado e
Segundo Grau Completo.

Diante dos dados revelados durante esta pesquisa, torna-se relevante
aprofundar a analise dos niveis de satisfagdo conforme cargo, escolaridade e base
salarial dos participantes. A seguir, apresentam-se os graficos ilustrando a
frequéncia dos participantes dentro dessas categorias, permitindo uma visdo mais
detalhada da distribuicdo dos dados

Destaca-se que esta avaliagdo se restringe aos cargos de Técnicos e

Analistas Judiciarios, pois correspondem a 95,6% da amostra.
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Grafico 23 - Distribuicdo de Cargo x Escolaridade
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Grafico 24 - Distribuicdo de Cargo x Base Salarial
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A andlise da composigao dos cargos no Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regido (TRT6), indicada nos graficos 23 e 24, evidencia uma predominancia de
técnicos judiciarios, os quais apresentam uma distribuicdo mais heterogénea em
termos de escolaridade quando comparados aos analistas judiciarios. Entretanto, o
aspecto mais relevante € a distribuicdo da base salarial. Enquanto 98,05% dos
analistas recebem remuneragdo superior a R$ 11.000,00, apenas 64,18% dos
técnicos encontram-se nessa mesma faixa, sendo que 35,82% desses profissionais
possuem salarios distribuidos entre R$ 1.000,00 e R$ 11.000,00.
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Mesmo contando com um numero expressivo de técnicos com niveis mais
elevados de formagao académica (especializagao, mestrado e graduagao completa),
a frequéncia absoluta daqueles que recebem salérios superiores a R$ 13.000,00
permanece inferior aos dos analistas, com 86 técnicos nessa faixa salarial, contra 95
analistas.

Diante dessas diferencas, torna-se essencial reanalisar os niveis médios de
satisfagao geral, considerando especificamente a posigcao ocupada pelo participante,
a fim de avaliar o impacto da distribuicdo salarial sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Nesta avaliagdo, serdo considerados apenas os Analistas e

Técnicos Judiciarios, pois representam 95,6% da amostra.

Grafico 25 - Nivel de Satisfagdo Médio com a QVT pelos Analistas Judiciarios
Nivel de satisfagdo média com a QVT pelos Analistas Judiciarios
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

No Grafico 25, a analise revela que a satisfacdo geral dos analistas judiciarios
apresenta uma redugdo de 0,5 ponto em relagcdo a meédia geral da amostra.
Embora as trés dimensdes de menor satisfagdo se mantenham as mesmas, a

ordem de insatisfacao se altera, com a abordagem organizacional sendo a dimenséao
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mais critica para esse grupo. Em contrapartida, as dimensdes analise salarial e
oportunidades de carreira registram incrementos de 0,40 e 0,07 ponto,
respectivamente, sugerindo uma leve melhora na percepgao desses aspectos pelos

analistas.

Grafico 26 - Nivel de Satisfagdo Médio com a QVT pelos Técnicos Judiciarios

Nivel de satisfagdo média com a QVT pelos Técnicos Judiciarios
Nivel médio be satisfagdo: 5.18
Infegracdo social e as condicbes psicoldgicas 5.84

Relevancia social do trabalho 572
Trahalho € a vida social 5.64

Relacdes socioprofissionais 5.50

Condiges de trabalho

Dimensoes

Aspectos Laborais 5.15
Oporfunidades de carreira 454

Abordagem Organizacional 444

Andlise salarial 422

o
ra
-

0 2 4 B
Nivel de satisfagao QVT

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Como se verifica no Quadro 26, a satisfacdo geral dos técnicos judiciarios
apresenta uma redugao de 0,01 ponto, valor inferior a queda observada entre os
analistas. No entanto, ao se analisar as dimensdes individualmente, percebe-se que
os técnicos demonstram maior insatisfacdo com a analise salarial, o que refor¢ca os
achados do grafico que ilustra a distribuigdo salarial por cargo.

Especificamente, nessa dimensao, observa-se uma queda de 0,19 ponto,
evidenciando o impacto da estrutura remuneratéria na percepcao da QVT. Verifica-
se que os técnicos apresentam um leve descontentamento com a abordagem
organizacional e com as oportunidades de carreira, sugerindo que esses fatores

influenciam, também, a percepcgao geral de satisfagcdo no ambiente de trabalho.



Grafico 27 - Nivel de Satisfagdo Médio dos Analistas Judiciarios quanto a Analise Salarial

Nivel de satisfagdo Médio dos Analistas Judiciarios dado a Analise Salarial
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Grafico 28 - Nivel de Satisfacdo Médio dos Técnicos Judiciarios quanto a Analise Salarial

Nivel de satisfagdo Médio dos Técnicos Judiciarios dado a Analise Salarial
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Os dados dos graficos 27 e 28 demonstram que a insatisfagdo com a
equidade salarial entre servidores que desempenham fungdes semelhantes é mais
acentuada entre os técnicos judiciarios, apresentando uma diferenga de 0,85 ponto
em relacdo aos analistas judiciarios. Ao compararmos a percep¢ado de equidade
salarial com a proposi¢cao de que os salarios sdo compativeis com as atribui¢cdes
desempenhadas, os técnicos judiciarios apresentam um nivel de satisfacdo 0,61
ponto inferior ao dos analistas judiciarios.

Esses resultados indicam que a andlise salarial € um fator critico para os
técnicos judiciarios, reforgando a necessidade de uma avaliagdo mais aprofundada

sobre a percepgao de justica na estrutura remuneratoria.

Grafico 29 - Nivel de Satisfagdo Médio dos Analistas Judiciarios quanto a Abordagem Organizacional

Nivel de satisfacdo Médio dos Analistas Judiciarios dado a Abordagem Organizacional
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Grafico 30 - Nivel de Satisfagdo Médio dos Técnicos Judiciarios quanto a Abordagem Organizacional

Nivel de satisfagdo Médio dos Técnicos Judiciarios dado a Abordagem Organizacional
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Tanto os analistas judiciarios quanto os técnicos judiciarios manifestam
insatisfacdo em relagao a quantidade de servidores disponiveis para a execugao das
atividades institucionais, bem como a participagdo nas decisdes organizacionais
(Graficos 29 e 30).

No entanto, os analistas judiciarios demonstram maior insatisfagdo com a
influéncia dos servidores nas tomadas de decisdo em comparagdao aos técnicos
judiciarios.

Revela-se que os grupos expressam descontentamento moderado em relagao
a interferéncia dos processos burocraticos na qualidade do trabalho, o que pode
indicar um impacto negativo da estrutura organizacional sobre a eficiéncia e a

motivacao dos servidores.



Grafico 31 - Nivel de Satisfagdo Médio dos Analistas Judiciarios quanto a Oportunidade de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Grafico 32 - Nivel de Satisfagdo Médio dos Técnicos Judiciarios quanto a Oportunidade de Carreira
Nivel de satisfagédo Médio dos Técnicos Judiciarios dado a Oportunidade de carreira
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Nos Graficos 31 e 32, tanto os técnicos judiciarios quanto os analistas
judiciarios apresentam insatisfacdo em relagdo a equidade das oportunidades de
crescimento profissional dentro da organizacao.

Observa-se uma percepgao de que as oportunidades de ascensao nao sao
igualmente distribuidas, favorecendo determinados grupos em detrimento de outros.

Esse resultado reforca a necessidade de politicas institucionais voltadas para
a promog¢ao da meritocracia e da equidade no desenvolvimento de carreira,
garantindo que todos os servidores tenham acesso igualitario a progressdes e

capacitacoes.
5.5.1 Avaliagcédo dos Resultados da Analise de Correlagao
Com o tratamento de todos os dados quantitativos deste estudo, notadamente,

a andlise da QVT no TRT6 revelou diferengas significativas na satisfagdo média

individual entre analistas judiciarios e técnicos judiciarios, evidenciando
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desigualdades estruturais que impactam a percepcao dos servidores sobre o
ambiente organizacional.

Dentre as dimensdes analisadas, as principais propicias de melhoria estao
relacionadas as oportunidades de carreira, a participacdo dos servidores nas
decisdes institucionais e a distribuigdo das atividades dentro da organizagao.

A andlise salarial revelou um grau mais elevado de insatisfagao entre os
técnicos judiciarios, com uma diferenga de 0,59 pontos em relacdo aos analistas
judiciarios. O principal ponto de descontentamento decorre da falta de equidade na
remuneragao para fungbes semelhantes, o que foi reforcado pelos graficos de
distribuicao salarial e escolaridade. Observou-se que apenas 64,14% dos técnicos
possuem uma base salarial acima de R$ 11.000,00, enquanto 98,05% dos analistas
estdo nessa faixa. Além de que a distribuicdo dos salarios dentro dos préprios
grupos demonstra uma maior heterogeneidade entre os técnicos, o que pode gerar
percepcodes de desigualdade e menor valorizagao profissional.

Ao correlacionar escolaridade e remuneragdo, verificou-se que dos 201
técnicos judiciarios, 143 possuem especializagado, mas apenas 86 (60,14%) recebem
salarios superiores a R$ 13.000,00. Em contrapartida, dos 103 analistas judiciarios,
81 possuem especializagdo e todos estdo acima dessa faixa salarial. Essa
disparidade pode contribuir para uma insatisfagdo mais acentuada entre os técnicos,
tanto pela comparagao direta com os analistas quanto pela percepcao de limitagdes
no crescimento profissional e valorizagao académica dentro da carreira.

Inicialmente, a analise indicava que a escolaridade influenciava a satisfagao,
especialmente para os grupos com mestrado e ensino medio completo. No entanto,
a quantidade reduzida de participantes nessas categorias impossibilitou uma
inferéncia estatisticamente robusta sobre esse comportamento para toda a
instituicdo. Em contrapartida, a relagdo entre os cargos de analistas judiciarios e
técnicos judiciarios e suas diferencas salariais demonstrou ser um fator relevante na
percepcdao da QVT, reforcando a necessidade de politicas institucionais voltadas
para reducdo das desigualdades salariais e ampliagcdo das oportunidades de
crescimento.

Diante desses resultados, recomenda-se que o TRT6 implemente estratégias
voltadas para a equidade na progressao de carreira, garantindo que os servidores
tenham igualdade de oportunidades e que as diferencas salariais sejam justificadas

por critérios objetivos e transparentes. Além disso, a ampliagdo da participagéo dos
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servidores nas decisdes organizacionais e a otimizagcao da distribuicdo de tarefas
podem contribuir significativamente para a melhoria da QVT, promovendo um
ambiente de trabalho mais justo, motivador, produtivo e eficiente.

Esses resultados reforcam a importancia da gestao estratégica de pessoas no
setor publico, evidenciando que a valorizagao dos servidores impacta diretamente a
eficiéncia organizacional e a qualidade dos servigos prestados a sociedade. Dessa
forma, ao priorizar politicas que promovam equidade, reconhecimento e
desenvolvimento profissional, o TRT6 pode se tornar uma referéncia na gestdo de

pessoas e na promog¢ao de um ambiente de trabalho mais equilibrado e produtivo.

5.6 O Bem-estar e o Mal-estar no Trabalho: o que representa para os
Servidores do TRT6?

A pesquisa qualitativa explora a natureza subjetiva do estudo. Buscando
observar e analisar os sentimentos dos servidores do TRT6 quanto ao significado de
QVT e quanto as causas de Bem-estar e de Mal-estar nos seus trabalhos, 15
servidores foram entrevistados para responder a 03 questdes e apresentar
comentarios e sugestdes, conforme apresentado no Apéndice B, visando a melhoria
da qualidade de vida no trabalho (Avanci, 2018):

12 Questao: “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é ...”;

22 Questao: “Quando penso no meu trabalho, o que me traz mais Bem-estar

3? Questao: “Quando penso no meu trabalho, o que me traz mais Mal-estar

Os entrevistados possuem perfis, conforme Quadro 4.

Quadro 4 - Perfil dos entrevistados

SEXO CARGO Quantidade
Feminino Analista Judiciario 2
Masculino Analista Judiciario 3
Feminino Técnico Judiciario 7
Masculino Técnico Judiciario 3

Fonte: Elaboragao prépria.
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No primeiro momento das entrevistas, através da primeira questdo, os
participantes expressaram o que |lhes remetiam a Qualidade de Vida no Trabalho.
Promoveu-se uma analise de conteudo categorial tematico, um método de pesquisa
que visa identificar e analisar temas recorrentes em textos, discursos ou materiais de
comunicagao, organizando-os em categorias.

As respostas foram transcritas para textos e levadas para tratamento por meio
de algoritmos do website WordArt.com. Na oportunidade, foram eliminados os
artigos, advérbios, pronomes, adjetivos, conjungdes e palavras incongruentes com o
objeto da pesquisa e, ainda, promovida a nominalizagao deverbal.

Apods o tratamento e tabulagcdo das palavras e expressdes foi gerada uma
nuvem de palavras apresentada como ilustracdo a leitura superficial do senso
comum (figura 4). A frequéncia é indicada pelo tamanho de cada palavra e
considerada relevante nas tematicas correspondentes (Surveygizmo, 2012).

Em seguida, analisando o resultado do tratamento das palavras e expressoes,
de maior ocorréncia, comuns aquelas respondidas pelos participantes, estas foram
agrupadas por similaridade. Das palavras ou expressdes, em um total de 213, 30
palavras e/ou expressdes com maior frequéncia em percentual estdo indicadas no
Gréfico 33.

Figura 4 - Nuvem de Palavras - Sentimentos sobre QVT
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Wordart.com (2025).



Gréfico 33 - Acepcgéao sobre QVT x Frequéncia
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Infogram.com (2025).

Na analise do grafico 33, verifica-se que o bem-estar (30), a Vida (28), a

Saude (27) e Clima Organizacional (18) sao os significados mais citados pelos

servidores para representar a QVT, seguidos de Condicbes de Trabalho (14),

Reconhecimento (13), Progressédo Pessoal (11) e Carga Horaria (8).

Algumas acepg¢des dos servidores quanto a Qualidade de Vida no Trabalho e

suas relagcbes com as dimensdes da QVT estabelecidas neste estudo estdo

demonstrada no Quadro 5.

Quadro 5 - Dimensdes da QVT (Cavalcante, 2017) x Acepgao sobre QVT

DIMENSOES

ACEPCAO

Aspectos Laborais

Autonomia, Habilidades

Integracao Social e Condigbes
Psicoldgicas

Igualdade, Bem-estar, Harmonia,
Respeito, Motivagao

Relagbes Socioprofissionais

Garantia, Justica, Liberdade

Condicbes de Trabalho

Carga Horaria, Colaboragao, Condi¢oes
de Trabalho
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DIMENSOES ACEPCAO
Analise Salarial Remuneracao, Promocgao
Oportunidades de Carreira Progressao Pessoal, Reconhecimento,
Seguranca
Trabalho e Vida Social Equilibrio, Familia
Relevancia Social Hierarquia, Produtividade
Abordagem Organizacional Clima organizacional, Desempenho

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Ao confrontarmos os aspectos das dimensdes consideradas neste estudo
Cavalcante (2017) com acepgdes apontadas pelos servidores, distribuidas no
Quadro 5, vislumbra-se uma grande compatibilidade com as definicbes dessas
dimensdes.

Este resultado revela que as atividades desenvolvidas em prol da QVT dos
servidores no TRT6 estdao, predominantemente, voltadas para a Qualidade de Vida
(QV) geral e, nao, diretamente na Qualidade de Vida do Trabalho (QVT).

Embora iniciativas individuais, como o incentivo a habitos saudaveis e a
prevencdo de doencas, sejam essenciais e tenham impacto significativo no bem-
estar dos servidores, é fundamental ampliar o escopo dessas agdes para abranger
estratégias coletivas e estruturais que promovam melhorias efetivas no ambiente e

nas condicdes laborais.

5.6.1 Fatores de Bem-estar e Mal-estar no Trabalho: Vivéncias dos servidores
doTRT6

Nas entrevistas, foram inseridas duas questdes a serem respondidas quanto
ao que traz bem-estar e mal-estar no ambiente de trabalho, visando identificar os
fatores que promovem satisfacdo e insatisfagcdo entre os servidores do TRT6. Os
participantes puderam descrever suas percepgdes sobre cada aspecto.

Utilizando a analise de conteudo categorial tematico, nos moldes da sec¢ao 5.6,
passamos a avaliar os fatores que trazem bem-estar e mal-estar aos servidores. Os
participantes foram questionados sobre os aspectos que geram bem-estar em seu

ambiente profissional.
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As palavras ou expressodes citadas com mais frequéncia, em um total de 30
(trinta), estao indicadas no Grafico 34.

A nuvem de palavras da figura 5 emergiu a partir da analise lexical,
considerando o léxico como o conjunto de termos presentes no texto. A técnica
utilizada consistiu na variagcdo do tamanho e do estilo das fontes conforme a

frequéncia de ocorréncia dos termos no corpus analisado (Rivadeneira et al., 2007).

Figura 5 - Nuvem de Palavras - Sentimentos de Bem-estar da QVT
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Wordart.com (2025).



93

Grafico 34 - Sentimentos de Bem-estar da QVT x Frequéncia
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Infogram.com (2025).

Na analise do grafico 34, verifica-se que a Realizagdo do Trabalho (4), o
Ambiente Fisico (3), Cumprimento do Trabalho (3) e a Contribuicao, Cooperagao e o
Esforco da Equipe (3) sdo os sentimentos que trazem mais bem-estar aos servidores,
seguidos de Participagao (2), Conhecimento (2), Crescimento (2) Realizagéo (2) e
Desenvolvimento (2) da equipe.

A seguir, os dados coletados foram submetidos a uma analise qualitativa,
seguindo o processo de codificagcdo e categorizagdo conforme o modelo de
Cavalcante (2017).

Algumas palavras e expressdes foram distribuidas entre as nove dimensdes
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Cavalcante (2017), dispostas no
Quadro 6.

Quadro 6 - Dimensdes da QVT (Cavalcante, 2017) x Sentimentos de Bem-estar da QVT

DIMENSOES SENTIMENTOS

Aspectos Laborais Cumprimento, Desenvolvimento, Construgéo,
Adaptacao, Agilidade, Conhecimento para
realizagdo do Trabalho, feedback

Integragéo Social e Condigdes Psicolédgicas Participagéo, Colaboragdo, Comprometimento,
Contribuicdo, Cooperagao, Coletividade,
Crescimento, Disposi¢ao, Humanidade, Interacao,
Esforgo para resolugédo dos problemas do trabalho
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DIMENSOES SENTIMENTOS
Relac¢des Socioprofissionais Garantia, Estabilidade
Condigbes de Trabalho Ambiente Fisico

Analise Salarial -

Oportunidades de Carreira -

Trabalho e Vida Social -

Relevancia Social Realizacao

Abordagem Organizacional -

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Este resultado revela que, em sua maioria, os sentimentos indicados pelos
servidores estdo relacionados ao cumprimento das atividades e relagdes
interpessoais das equipes.

No entanto, ainda que as iniciativas das equipes para realizagdo do trabalho e
o feedback do resultado da concretizagdo do trabalho, sejam essenciais e tenham
impacto significativo no bem-estar dos servidores, € fundamental ampliar o escopo
dessas acgdes para abranger estratégias coletivas e estruturais que promovam
melhorias efetivas no ambiente e nas condigdes laborais.

Diversas dimensdes nado foram apontadas como sentimento de bem-estar
pelos servidores, corroborando os dados encontrados pela analise quantitativa.
Notadamente, nas dimensdes oportunidades de carreira, analise salarial e condigbes
de trabalho.

Observa-se que os sentimentos abordados pelos servidores, positivamente,
quanto as dimensbes aspectos laborais e integragcdo social e psicolégica estao
voltados a execucdo das tarefas. Destacando, positivamente, o suporte emocional, o
comprometimento e o respeito entre os colegas de trabalho para o trabalho em
equipe.

De modo a melhor entender a satisfacdo no trabalho dos servidores do TRT6,
a seguir sado apresentadas algumas respostas dos entrevistados a indagagédo do

bem-estar3:

“Minha estabilidade. Nao ter a preocupagao de que eu possa ser despedida
por fatores econdmicos”. (Servidor 2)

“A chefia tem se posicionado de forma agregante e participativa”. (Servidor
4)

3 Informagbes verbais referentes a algumas respostas dos entrevistados a indagagédo do mal-estar.
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“Ter a garantia que nao serei perseguido a ponto de sofrer uma demissao
injusta”. (Servidor 5)

“Conseguir engajar a equipe na realizacdo das tarefas”. (Servidor 6)

“Pensar nos projetos a serem desenvolvidos e a sensacdo de dever
cumprido”. (Servidor 8)

“‘Encontrar pessoas comprometidas, dispostas a ajudar o proximo na
resolugéo de eventuais duvidas e problemas”. (Servidor 9)

“As pessoas e a matéria do trabalho”. (Servidor 10)
“Ambiente de Trabalho”. (Servidor 11)

“Ter colegas com quem posso contar e desenvolver relagdes de confianca e
cuidado. A “humanidade” presente nas pessoas da minha Unidade”.
(Servidor 12)

“O contato com a equipe”. (Servidor 13)

“Conseguir planejar o dia e finaliza-lo sem intercorréncias que me fagam
n&do cumprir o plano inicial”. (Servidor 14)

Continuando o nosso estudo, no intuito de concluir o entendimento sobre a
satisfacao do trabalho no Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido, os servidores
entrevistados foram questionados sobre os aspectos que geram mal-estar em seu
ambiente profissional.

Utilizando a mesma técnica de analise de conteudo categorial tematico, com as
palavras ou expressodes citadas com mais frequéncia, um total de 30 (trinta), criou-se

a figura (figura 6), o grafico e o quadro correspondentes:

Figura 6 - Nuvem de Palavras - Sentimentos de Mal-estar da QVT
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Wordart.com (2025).
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Grafico 35 - Sentimentos de Mal-estar da QVT x Frequéncia
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Fonte: Elaborado pela autora, criado através do aplicativo Infogram.com (2025).

No exame do Grafico 35, observa-se que o acumulo de Fungdes (8), o
Trabalho Excessivo (8), Tristeza (6), Cobrangas Excessivas (5) e Injusticas (5) séo
os sentimentos que trazem mais mal-estar aos servidores, seguidos de
Comunicacao Instavel (4), Decisées Instaveis (4), Pressao (4) e Servidores Doentes
(4).

Em seguida, os dados coletados foram submetidos a uma analise qualitativa,
seguindo o processo de codificagcdo e categorizagdo conforme o modelo de
Cavalcante (2017). As palavras e/ou expressdes mais citadas foram distribuidas
entre as nove dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Cavalcante,

dispostas no Quadro 7.

Quadro 7 - Dimensées da QVT (Cavalcante, 2017) x Sentimentos de Mal-estar de QVT

DIMENSOES SENTIMENTOS
Aspectos Laborais Acumulo de fungdes, Desenvolvimento,
Adaptacgao, Agilidade e Delegagao Inadequada
Integragao Social e Condigdes Psicoldgicas Desigualdade, Frustragao e Inseguranca
Relagbes Socioprofissionais Injusticas
Condigdes de Trabalho Acumulo de Tarefas, Desconforto, Exaustéo,

Presséao e Trabalho Excessivo

Analise Salarial Desigualdade Salarial
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DIMENSOES SENTIMENTOS
Oportunidades de Carreira Desvalorizagao, Favoritismo e Invisibilidade
Trabalho e Vida Social Desconexéao-Férias

Relevancia Social -

Abordagem Organizacional Avaliacdo de Desempenho, Clima Organizacional,
Cobrangas Excessivas, Comunicagao Instavel,
Decisbes Instaveis, Falta de servidores, Metas
Inatingiveis, Morosidade e Prazos Inatingiveis,

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Interessante observar, no Quadro 7, que o resultado da analise qualitativa,
ecoa o da analise quantitativa.

Em termos comparativos, podemos fazer as seguintes ponderacgoes:

1. A auséncia de sentimentos de mal-estar quanto a dimensao “Relevancia
Social do Trabalho”. Dimensdo que apresentou segundo maior nivel médio de
satisfagcao na pesquisa quantitativa (5,72 pontos).

2. As dimensdes “Condigoes de Trabalho” e “Abordagem Organizacional’
que indicaram nivel médio de satisfacdo de QVT moderado (quase préxima a
neutralidade - 5,21 pontos) e neutro (quase proximo a precario - 4,43 pontos),
respectivamente, consolidando os sentimentos de mal-estar dos servidores.

Neste caso, importante destacar os aspectos individuais de cada dimensao:

(i) desconforto (4,95 pontos), cansago (4,63 pontos), carga de trabalho (4,60
pontos), estresse (4,54 pontos) para as condigdes de trabalho;

(i) avaliacdo de desempenho (4,72 pontos), normas e procedimentos da
instituicao (4,69 pontos), quantidade de servidores para desempenho das atividades
(3,74 pontos), participagdo dos servidores nas decisbes (3,87 pontos) para
Abordagem Organizacional.

3. As dimensbes, analise salarial e oportunidades de carreira indicaram
nivel médio de satisfagdo neutra (4,41 pontos - préximo a precario) e moderada
(4,61 pontos - proximo a neutralidade), respectivamente.

E notdrio o sentimento de mal-estar quanto & auséncia de equidade no
pagamento de salarios a pessoas exercendo fungdes semelhantes e pela auséncia
de mesmas chances de crescimento profissional para todos os servidores da
instituicao.

4. As dimensdes Aspectos Laborais, Relagdoes Socioprofissionais,

Integragdo Social e Condigoes Psicolégicas, Trabalho e Vida Social
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demonstraram na analise quantitativa nivel médio de satisfagdo de QVT moderado
(5,13 pontos), satisfatério (5,49 pontos), satisfatério (5,82 pontos) e satisfatoério
(5,61 pontos), respectivamente. No entanto, os servidores demonstraram
sentimentos de Mal-estar nessas dimensdes.

Importante pontuar que os aspectos quantidade de trabalho (4,63 pontos);
valorizacdo e autorrealizacdo de ideias e iniciativas no trabalho (5,53 pontos);
respeito e cumprimento dos direitos dos servidores (4,84 pontos) e o quanto o
trabalho permite momento de lazer (5,53 pontos), circulam entre o nivel de médio de
satisfacdo quase neutro e moderado. Dessa forma, ndo se pode invalidar a
consonancia entre os resultados das analises nestas dimensdes.

De maneira a entender melhor a insatisfacdo no trabalho dos servidores do
TRT6, a seguir sdo apresentadas algumas respostas dos entrevistados a indagagao
do Mal-estar*:

“Cobrancas excessivas que recaem sobre mim e meus colegas, por vezes
desproporcionais a nossa realidade, geram frustracdo e um sentimento de
incapacidade de atender as expectativas do Tribunal, mesmo sabendo que
tais expectativas sdo, em alguns casos, humanamente inatingiveis”.
(Servidor 2)

“A cobranca, por parte do érgao judiciario, em atingir metas sobre as quais
impactam totalmente na qualidade de vida do servidor”. (Servidor 3)

‘Regulamentos e normativos modificados diversas vezes. Vontades
surpresas que determinam a retirada de servidores, causando inquietagéo e
inseguranga no setor que esta sendo mexido”. (Servidor 4)

“E saber da existéncia de preferéncia em vez de reconhecimento pela
competéncia”. (Servidor 5)

‘O favoritismo na escolha das pessoas para os cargos em comissao e
fungbes gratificadas. Exercer mesma funcdo que outros servidores e néo
perceber o mesmo salario, nem possuir os mesmos privilégios” (Servidor 6)

“Tratamento de superiores hierarquicos de forma rude”. (Servidor 7)

“A ocorréncia de injusticas, a falta de critério de certas decisGes da chefia”.
(Servidor 8)

‘A morosidade que, infelizmente, ainda € presente na justiga brasileira”.
(Servidor 10)

“Falta de comunicagao entre o grupo”. (Servidor 11)

‘A falta de capacidade de gestdo das pessoas que ocupam cargos
importantes”. (Servidor 12)

4 Informagdes verbais referentes a algumas respostas dos entrevistados a indagagéo do Mal-estar.
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“E quando ndo consigo desempenhar minhas tarefas com a eficiéncia
desejada, quando meus esforgos passam despercebidos e quando a
interacdo com as pessoas se torna dificil”. (Servidor 13)

“Saber que nunca vou concluir o trabalho, ou seja, sempre tera o que fazer
independentemente da quantidade de horas trabalhadas e ao tirar férias
sentir que estou acumulando mais trabalho ainda”. (Servidor 14)

“[...] s@o os prazos e o alto volume de processos. Teletrabalho apenas para
alguns servidores” (Servidor 15)

Finalizando a pesquisa, vislumbra-se a coes&o dos dados encontrados na
pesquisa quantitativa e qualitativa, de modo a se completarem, confirmando-se a
robustez e a confiabilidade no presente estudo. Pode-se indicar o nivel de satisfacéo
do servidor com a instituicido estudada como moderada.

No entanto, o TRT6 deve se atentar, urgentemente, com duas dimensdes,
que estdo se movendo para zona precaria de satisfacdo: Analise Salarial (4,41
pontos - proximo a precario) e Abordagem Organizacional (4,43 proximo a precario).

A insatisfacdo com a falta de equidade salarial, a auséncia de oportunidades
de carreira e um clima organizacional desfavoravel afetam diretamente os servidores,
comprometendo sua autoestima, saude, motivagcdo e produtividade. A queda da
autoestima resulta da desvalorizagao profissional, da auséncia de reconhecimento,
do favoritismo, da preferéncia em lugar da competéncia, minando a confianga e
reduzindo o engajamento. O adoecimento fisico e psicologico se manifesta por meio
de estresse cronico, ansiedade, depressdo e burnout, intensificados pela
instabilidade e sobrecarga de trabalho. A desmotivagdo surge quando nao ha
perspectiva de crescimento ou reconhecimento, levando a redugdo do
comprometimento e da qualidade dos servigos prestados.

O absenteismo e o presenteismo refletem a insatisfagdo organizacional,
aumentando as faltas e diminuindo a produtividade. A desvalorizagao profissional,
agravada por ineficiéncias na gestdo de pessoas, gera descrenga institucional,
comprometendo a retencéo de talentos e o desempenho das equipes.

Por outro lado, € importante ressaltar o companheirismo e o
comprometimento dos servidores na realizagdo de suas atividades, bem como as
habilidades e planejamento na execucao de suas tarefas, mesmo diante do cenario
de sobrecarga de trabalho. Este aspecto foi observado durante a anadlise do

resultado dos dados da pesquisa qualitativa da pesquisa.
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O Tribunal Regional do Trabalho da Sexta Regidao conta com um quadro de
servidores altamente comprometidos, colaborativos e focados na exceléncia dos
resultados. A relagdo harmoniosa com a maioria das chefias, o espirito de equipe
consolidado e a busca coletiva pela efetividade do trabalho refletem um ambiente
organizacional forte e engajado, em que a cooperagao e a dedicagao impulsionam a
qualidade dos servigos prestados.

Com todos os resultados obtidos através deste estudo, consolida-se a
necessidade de implantagdo de uma politica de QVT no Trabalho no Tribunal
Regional do Trabalho da 62 Regido. Segundo relatos de alguns entrevistados,
atualmente, as acgdes promovidas pela instituicido estdo voltadas para a saude
individual dos servidores. Afirmam ser acdes salutares, mas os resultados dessas
iniciativas n&o atingem a causa da insatisfagdo no trabalho e o adoecimento do
quadro funcional. Trabalham, apenas, a consequéncia.

O bem-estar no trabalho resulta da interacdo entre emocbes, ambiente
organizacional e caracteristicas individuais, sendo influenciado por fatores como
comunicagao, autonomia e reconhecimento. No entanto, muitos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ignoram essas variaveis e adotam medidas
paliativas, focadas exclusivamente no individuo e na mitigagdo temporaria do
estresse. Essa abordagem nao considera os determinantes estruturais das
experiéncias de bem-estar e mal-estar no ambiente profissional. O conceito de
"ofurd corporativo", criado por Mario César Ferreira (UnB), ilustra essa tendéncia,
onde organizagbes implementam acdes superficiais sem abordar as causas
sistémicas da QVT (Demo; Paschoal, 2023).

De acordo com Chiavenato (2014, p. 419):

QVT €& um conjunto de agbes de uma empresa envolvendo diagnodstico e
implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando a propiciar condi¢des plenas
de desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho.

O investimento em QVT ¢é essencial para promover o bem-estar, o
envolvimento e o desempenho sustentavel dos colaboradores na instituicdo porque
a motivagao e a valorizagao profissional influenciam diretamente a produtividade e a
exceléncia do trabalho realizado. Dessa forma, a implementacdo de estratégias
eficazes de gestdo da QVT fortalece a valorizagdo do capital humano, garantindo

maior engajamento e desempenho organizacional.
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A mudanga na cultura organizacional através de medidas institucionais que
promovam transparéncia, meritocracia e valorizagao profissional sdo fundamentais
para reduzir indices de insatisfagdo e consolidar uma cultura organizacional mais
equilibrada e produtiva. Nesse sentido, a ado¢cdo de politicas estruturadas e a
promocdo de um ambiente de trabalho que favoreca o bem-estar e o
reconhecimento profissional sdo essenciais para o aprimoramento da gestdo no
TRT6. O fortalecimento da QVT impacta diretamente a produtividade e a qualidade
dos servigos prestados, consolidando a instituicdo como referéncia em boas praticas

de gestao de pessoas no servigo publico.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tematica relevante nos dias atuais
no setor publico, possui caracteristicas unicas em comparagao com o setor privado,
devido a fatores como estabilidade no emprego, estrutura hierarquica e missodes
sociais especificas. Em contextos como o dos Tribunais Regionais do Trabalho,
essas especificidades se tornam ainda mais evidentes, pois, além dos desafios
comuns ao servigo publico, os servidores lidam com pressdes relacionadas ao
volume de processos, a natureza do trabalho e as expectativas de imparcialidade e
eficiéncia. Este estudo teve como finalidade avaliar a percepcao dos servidores da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regido (TRT6), estruturando-se em quatro objetivos especificos: (i) Identificar as
dimensdes do modelo de avaliagdo de QVT que interferem a Qualidade de Vida do
Trabalho na percepcgédo dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regido; (ii) Analisar os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
TRT6; (iii). Estimar o nivel de satisfagdo dos servidores em relagdo a QVT e (iv)
Identificar os sentimentos de bem-estar e mal-estar no ambiente de trabalho.

Esta pesquisa com abordagem quantiqualitativa, contou com a participagéo
de 318 servidores efetivos, que responderam ao questionario de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) baseado no modelo tedrico de Cavalcante (2017), contribuindo
para a analise quantitativa, e 15 servidores foram entrevistados, colaborando com a
analise qualitativa. A amostra foi composta por servidores das carreiras de Auxiliar
Judiciario, Técnico Judiciario, Analista Judiciario e de Requisitado.

O modelo adotado para a avaliagao da percepg¢ao da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) e replicagcédo do questionario apresentado por Cavalcante (2017)
contemplou dimensdes mais alinhadas ao servico publico e aos aspectos
organizacionais, 0 que permitiu a identificacdo do nivel de satisfagcdo dos servidores
do Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regidao (TRT6). A utilizacdo desse
referencial possibilitou uma analise especifica da realidade institucional,
considerando fatores estruturais e operacionais que impactam a percepcao dos
servidores sobre a QVT no contexto do setor publico, demonstrando sua eficacia
com dados validos e consistentes, pois os achados estatisticos (quantitativos) e as
percepcbes e interpretagdes (qualitativas) apontam para a mesma diregéo,

fortalecendo a validade e a robustez das conclusdes do estudo. Destaca-se que os
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dados obtidos através das entrevistas foram tratados através da analise de conteudo
categorial tematico. Estimam-se alcangados os objetivos propostos por esta
pesquisa.

A consisténcia interna do instrumento foi validada pelo Coeficiente Alfa de
Cronbach. As dimensbes 1, 2, 4, 6, 8 e 9 encontram-se com consisténcia interna
excelente (com alfas de 0,935, 0,934, 0,909, 0,924, 0,914, 0,925 e 0,914 e 0,925,
respectivamente) e as dimensdes 3 e 5 encontram-se com confiabilidade boa (com
alfas 0,893 e 0,862).

Em uma escala de interpretacdo de 1 a 7 pontos quanto a satisfagao da QVT,
o indice geral de satisfacao dos servidores com a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido foi 5,19 pontos, classificado
como moderado, conforme os cinco niveis estabelecidos (satisfatorio, moderado,
neutro, precario e risco).

Das nove dimensbes avaliadas, quatro apresentaram QVT satisfatoria:
Integragdo Social e Condi¢gdes Psicolédgicas, Relagbes Socioprofissionais, Trabalho
e Vida Social e Relevancia Social do Trabalho,

Outras trés dimensdes foram classificadas como moderadas: Aspectos
Laborais, Condi¢cbes de Trabalho e Oportunidade de Carreira.

Por fim, duas dimensbes apresentaram nivel neutro (préximo a precario),
indicando uma percepgdo menos favoravel: Analise Salarial e Abordagem
Organizacional.

Os resultados evidenciam que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
servidores do TRT6 encontra-se em um nivel moderado, com variagdes significativas
entre as dimensdes avaliadas. Embora aspectos como Integragao Social, Relagbes
Socioprofissionais, Trabalho e Vida Social e Relevancia Social do Trabalho tenham
alcancado indices satisfatérios, questbes estruturais e organizacionais ainda
representam desafios para a melhoria da QVT. Notadamente, quanto ao direito dos
servidores ao Teletrabalho, o direito a desconexao, a humanizacdo das metas,
tornando-as mais justas e alcancgaveis, reduzindo a presséo e o0 estresse e a
autorrealizagao profissional.

A necessidade de politicas institucionais voltadas a valorizagdo e ao
desenvolvimento profissional torna-se evidente diante do impacto da satisfagcao
moderada quanto as Condigcbes de Trabalho, aos Aspectos Laborais e as

Oportunidades de Carreira. Além disso, a auséncia de uma estrutura consolidada de
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reconhecimento, progressado e gestao organizacional, evidenciada pela percepg¢ao
neutra (quase precaria) com a Analise Salarial e Abordagem Organizacional, reforca
a importancia de revisdes estratégicas que alinhem as expectativas dos servidores
as praticas institucionais.

A pesquisa indica o desconforto dos servidores quanto a equidade salarial, no
que se refere ao pagamento de salarios a pessoas exercendo a mesma fungao e a
incompatibilidade do salario com as atribuicbes desempenhadas, bem como as
desigualdades internas. Embora o salario sé possa ser alterado por lei, a promogao
da equidade e a valorizacao profissional no TRT6 pode ser alcangada por meio de
transparéncia na gestao, oportunidades igualitarias e reconhecimento institucional. A
implementacao dessas estratégias contribui para um ambiente mais justo, motivador
e produtivo, fortalecendo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a eficiéncia
organizacional.

Através deste estudo, constatou-se, também, que a relagdo entre os técnicos
judiciarios e analistas judiciarios e suas diferengas salarias interferem diretamente
na QVT dos servidores. Observou-se que as dimensbes mais criticas sao
oportunidades de carreira e analise salarial. Esse revelado reforca a necessidade de
criacdo de politicas institucionais internas voltadas para diminuicdo das
desigualdades salarias e aumento de oportunidades de crescimento profissional
dentro da instituigao.

Destacamos, ainda, a Forgca do Capital Humano que esta inserida nesta
instituicdo. Diante de tantas cobrancas excessivas e metas a serem alcancadas, os
servidores, na sua maioria, apontam como bem-estar no trabalho, a cultura
colaborativa das equipes para o desempenho das atividades. Esses achados
reforcam a necessidade de intervengdes estratégicas para aprimorar os aspectos
menos favoraveis da QVT e promover um ambiente institucional mais equilibrado e
eficiente. Instituicbes que reconhecem e valorizam talentos internos asseguram n&o
apenas melhores resultados, mas também um clima organizacional saudavel e
sustentavel. O TRT6, ao contar com servidores com esse perfil, reafirma seu
compromisso com a qualidade, a eficiéncia e o aprimoramento constante dos
servigos que presta a sociedade.

Atualmente, o Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regido (TRT6) nao possui
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) estruturado e

institucionalizado. As agdes existentes voltadas a QVT estdo, majoritariamente,
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concentradas em iniciativas relacionadas a saude individual dos servidores, sem
uma abordagem sistémica e integrada que contemple os aspectos organizacionais,
psicossociais e estruturais do ambiente de trabalho.

A institucionalizacdo de um PQVT é fundamental para garantir diretrizes
claras e continuas voltadas a promocao do bem-estar dos servidores e a melhoria
do clima organizacional. Um programa estruturado possibilita a implementagao de
politicas estratégicas que abrangem nao apenas a saude fisica e mental, mas
também, as oportunidades de desenvolvimento profissional, reconhecimento,
equilibrio entre vida pessoal e trabalho e melhoria das condigdes laborais.

A auséncia de um PQVT formal pode comprometer a motivagao,
produtividade e satisfacdo dos servidores, impactando diretamente a eficiéncia dos
servigos prestados pelo tribunal. A criagdo de um programa estruturado contribuira
para a reducéo do absenteismo, o fortalecimento do engajamento e a constru¢ao de
um ambiente organizacional mais saudavel e produtivo. Dessa forma, a QVT néao
deve ser vista apenas como um beneficio ao servidor, mas como um investimento
estratégico que fortalece a capacidade institucional da instituicdo, promovendo um
trabalho mais eficiente, equilibrado e sustentavel.

A implementagao de estratégias para fortalecimento da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) deve contemplar agdes direcionadas a melhoria do clima
organizacional, a ampliagdo da equidade de oportunidades salariais e a
reestruturagdo de processos administrativos, garantindo um ambiente que favorega
motivacdo, engajamento e eficiéncia. Com base nos resultados obtidos nesta
pesquisa, identificam-se oportunidades para o desenvolvimento de acobes
estratégicas voltadas a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regido.

Dessa forma, a seguir, sdo apresentadas propostas que visam subsidiar
futuras agdes voltadas ao aprimoramento da gestdo organizacional e do bem-estar
dos servidores e que buscam contribuir para a implementacdo de melhorias

sustentaveis no ambiente institucional.

6.1 Propostas Contributivas para Implementacao de Melhorias

1. Aprimoramento da Avaliagédo de Desempenho e do Clima Organizacional
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(i) Avaliacao de desempenho transparente e baseada em critérios objetivos,
garantindo ao servidor um feedback construtivo e oportunidades de crescimento.

(i) Monitoramento do clima organizacional por meio de pesquisas internas,
permitindo ajustes continuos para manter um ambiente saudavel e produtivo.

2. Controle de Cobrangas Excessivas e Metas Inatingiveis

(i) Revisdo das metas institucionais, considerando a realidade dos servidores
e 0s recursos disponiveis, a fim de evitar sobrecarga de trabalho.

3. Comunicacéo Organizacional Eficiente e Decisdes Estruturadas

(i) Comunicacéo interna estavel e decisbes consistentes. Implementacéo de
canais institucionais eficientes, garantindo clareza nas diretrizes.

(i) Participagao ativa dos servidores nos processos decisorios. Reunides
perioddicas, portais de comunicacao interna e feedback continuo.

4. Reestruturacéo da Forca de Trabalho.

(i) Redistribuicdo de pessoal e otimizagdo de fluxos de trabalho para
minimizar os impactos da exaustao, doencgas e dos prazos inatingiveis.

5. Redistribuicdo de atividades dentro da instituicdo, evitando sobrecarga de
algumas unidades.

6. Promocéao da Equidade Salarial e Organizacional e Valorizagao Profissional

(i) A implementacao de politicas salariais mais justas e transparentes, aliadas
a programas de valorizagao profissional e desenvolvimento de carreira.

7. Direito a Desconexao e Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal

(i) O direito a desconex&o, com regulamentagéo sobre horarios de descanso e
limites.

(ii) Incentivo ao teletrabalho estruturado a todos os servidores, quando viavel,
como alternativa para otimizar a qualidade de vida dos servidores.

8. Transparéncia e Padronizag&o nos Critérios de Progresséo e Gratificagdes

(i) Definigao de parametros objetivos para distribuicdo de fungdes gratificadas.

9. Implementagao de Programas de Reconhecimento Institucional

(i) Programa de premiagcao baseado em mérito, produtividade e inovagéo,
com certificagdes de reconhecimento.

10. Ampliagéo de Programas de Capacitagéo e Certificagdo Profissional

(i) Criagdo de programa institucional de capacitagdo continua, com cursos

voltados para as competéncias técnicas e gerenciais dos servidores.
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(if) Oferecer parcerias com instituicdes de ensino para concessdo de bolsas e
cursos especializados.

(iii) Utilizar o banco de talentos, em que servidores com certificagbes
especificas possam ser priorizados para fungdes estratégicas.

(iv) Implantagdo do Programa de Gestédo por Competéncia (PROGECOM).

11. Programas de Saude Preventiva e Promocgao do Bem-Estar

(i) Programa de acompanhamento psicolégico por unidade.

(i) Implantacdo da Programacédo Neurolinguistica (PNL) a ser aplicado em
todos os setores.

(iii) Implementacdo de programa de ginastica laboral com profissionais
qualificados, que atendam semanalmente cada Vara do Trabalho, incentivando a
participacao dos servidores e promovendo a saude fisica e mental.

(iv) Criar um nucleo de atendimento psicossocial para auxiliar os servidores
que enfrentam problemas de saude mental, especialmente aqueles relacionados a
cobrancas excessivas e a pressao no trabalho.

12. Institucionalizagdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

13. Aprimoramento da Gestao de Pessoas no TRT.

(i) Treinamentos obrigatdrios sobre inteligéncia emocional, comunicagéo
assertiva e gestao de conflitos.

(i) Workshops praticos com simulagao de lideranga e resolugao de problemas.

(iii) Curso obrigatdrio de capacitagéo para gestores, com foco em técnicas de

relacionamento interpessoal, mediacdo e motivagédo de equipes.

Por fim, este estudo apresenta um diagndstico sobre como os servidores do
Tribunal Regional do Trabalho da Sexta Regido avaliam seu contexto de trabalho na
instituicdo e, principalmente, como se sentem no trabalho. Oferece resultados que
podera auxiliar para estabelecer os fundamentos normativos e os principios de QVT,
além de apresentar indicadores que poderao nortear a elaboragdo de um Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho na instituicdo estudada.

Esta dissertacao € um instrumento estratégico que podera contribuir e orientar
a Gestdo Estratégica do TRT6 no desenvolvimento de agdes gerenciais
fundamentadas na gestdo participativa, visando reduzir a insatisfagéo identificada e
fortalecer a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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A relevancia deste objeto é tripla. Para o pesquisador, possibilita uma analise
aprofundada e contextualizada, gerando dados que enriquecem a literatura
académica. Para a comunidade académica, oferece novas perspectivas sobre a
experiéncia dos servidores, tornando-se uma referéncia para estudos futuros. Por
fim, para a sociedade, a pesquisa pode informar politicas publicas e praticas de
gestdo que promovam ambientes de trabalho mais saudaveis e satisfatérios,
beneficiando o bem-estar dos servidores e, consequentemente, a qualidade dos
servigos prestados a populagdo. Essa investigagao, portanto, ndo apenas enriquece
o debate académico, mas também busca solugdes praticas para desafios
contemporaneos no servigo publico.

A aplicagao continua desta investigagao permitira que os gestores avaliem os
impactos das mudangas organizacionais, identificando pontos criticos e
oportunidades de aprimoramento. Essa pratica € essencial, pois, conforme
demonstrado ao longo da dissertagdo, a Qualidade de Vida no Trabalho esta
diretamente relacionada a motivacdo e ao desempenho dos servidores,

influenciando a eficiéncia e a exceléncia institucional.

6.2 Limitagcoes e Sugestoes

A pesquisa apresentou algumas limitagdes relacionadas a adesao parcial dos
servidores: A falta da totalidade dos servidores na resposta do questionario da
pesquisa quantitativa, apesar de inumeros e-mails institucionais enviados, de visitas
presenciais em diversos setores informando a importancia da pesquisa e da
disseminacao de video solicitando a colaboracado. O periodo de aplicacdo da coleta
abrangeu o periodo de recesso do TRT6. A amostra, embora estatisticamente
validada, reflete uma realidade parcial, sugerindo a necessidade de pesquisas
complementares.

Com base no resultado deste estudo e na analise das lacunas institucionais
identificadas no TRT6, algumas dire¢gdes para estudos futuros podem ser sugeridas:

1. Investigar diretrizes para a criagéo e institucionalizacédo de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), abrangendo aspectos organizacionais,
psicossociais e estruturais; Avaliar de forma aprofundada como a falta de um
programa estruturado de QVT afeta a satisfacdo, engajamento e desempenho dos

servidores do TRT6 e Estudo comparativo entre tribunais que possuem PQVT
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institucionalizado e aqueles que nao possuem, analisando diferengas no clima
organizacional, absenteismo e produtividade;

2. Investigar a correlagdo entre o ambiente organizacional e os indices de
estresse, ansiedade e sindrome de burnout, considerando as condi¢cdes de trabalho
e os fatores psicossociais.

3. Estudo sobre o impacto da regulamentagdo do direito a desconexao na
qualidade de vida, na redugao da sobrecarga de trabalho e no equilibrio entre vida

profissional e pessoal.
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APENDICE A - QUESTIONARIO - AVALIAGAO DA QUALIDADE DE VIDA DOS
SERVIDORES DO TRT DA 62 REGIAO

Replicagdo de questionario validado ja aplicado em outra pesquisa
(CAVALCANTE, 2017). Utilizagao de linguagem simples.

Bloco 1 - Tem como objetivo coletar dados sobre o servidor participante da
pesquisa. Responda a todas as perguntas e, na duvida, marque a resposta que mais

se aproxima da sua realidade.

1. Data de Nascimento:

2. Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino
3. Estado civil:

() solteiro (a) () casado (a) ou unido estavel
() viavo (a) ( ) divorciado (a) ou separado (a)

4. Qual o seu cargo: ( )Técnico Judiciario ( ) Analista Judiciario
5. Possui fungao gratificada: ( ) Sim ( ) Nao

6. Escolaridade:

( ) fundamental incompleto ( ) fundamental completo ( ) segundo grau
incompleto

() segundo grau completo () superior incompleto () superior completo

() especializagdo ( ) mestrado () doutorado ( ) pés-doutorado

entre R$ 1.000,00 e R$ 3.000,00 ( ) entre R$ 3.000,00 e R$ 5.000,00
entre R$ 5.000,00 e R$ 7.000,00 ( ) entre R$ 7.000,00 e R$ 9.000,00

( ) entre R$ 9.000,00 e R$ 11.000,00 ( ) entre R$ 11.000,00 e
R$ 13.000,00

() acima de 13.000,00.

7.
(
(

Qual é a sua base de renda total:
)
)

8. Tempo de servigo na instituicao (em anos completos):

( )até 3 anos ( )entre 3 e 5 anos ( )entre 5e 10 anos

( )entre10e 15anos( )entre 15e 20 anos ( ) entre 20 e 25 anos
( )entre 25 e 30 anos ( ) acima de 30 anos
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Bloco 2 - Tem como objetivo avaliar como se sente a respeito da sua
Qualidade de Vida no Trabalho. Responder todas as questdes. Caso vocé nao
tenha certeza sobre qual a resposta em questao, escolha entre as alternativas a que
Ihe parece mais adequada.

Estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relagado a varios
aspectos do seu trabalho.

Desta forma, escolha entre as alternativas e marque um (x) no numero que

melhor represente a sua opinido.

O grau de satisfagado varia de 1 (um), quando vocé estda TOTALMENTE
INSATISFEITO, a 7 (sete), quando vocé estd TOTALMENTE SATISFEITO,

conforme figura abaixo:

Insatisfeito ~ Nem satisfeito ~ Satisfeito
Emparte  nem insatisfeito ~ Em parte

Replicagédo de questionario validado ja aplicado em outra pesquisa (Cavalcante, 2017).
Utilizag&o de linguagem simples.

ASPECTOS LABORAIS

1.1 Como vocé se sente quanto a autonomia que possui no trabalho?

1.2 Como vocé se sente em relacao a utilizacdo de habilidades diversas no
trabalho?

1.3 Como vocé se sente em relagdo a quantidade de informagdes que
recebe para realizagédo do trabalho?

14 Como vocé se sente em relagcdo a qualidade de informagdes que
recebe para realizacao do trabalho?

1.5 Quando realiza suas rotinas de trabalho, vocé percebe todo um
trabalho concluido, sem a necessidade de etapas adicionais?

1.6  Na realizagdo do seu trabalho, vocé é responsavel pelo planejamento e

pela execugao?
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1.7  Vocé esta satisfeito com a quantidade de trabalho?

1.8 Vocé esta satisfeito com a frequéncia com que recebe novos trabalhos?

1.9 Como vocé se sente, quanto ao feedback recebido sobre suas tarefas?

1.10 Como vocé se sente em relagao a rotina de trabalho?

INTEGRAGAO SOCIAL E CONDIGOES PSICOLOGICAS

2.1 Como vocé se sente em relagao a discriminagao social, racial, religiosa
e sexual no trabalho?

2.2 Como vocé se sente em relagdo ao seu relacionamento com colegas
no trabalho?

2.3 Como vocé se sente em relagdo ao seu relacionamento com a chefia
no trabalho?

2.4 Como vocé se sente em relagdo ao comprometimento de seus colegas
com o trabalho?

25 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e
iniciativas no trabalho?

2.6 No seu setor, vocé esta satisfeito com o relacionamento entre chefes e
servidores?

2.7  Seus colegas de setor gostam de trabalhar em equipe?

2.8 No seu setor, os chefes sao transparentes com os subordinados?

2.9 No seu setor, existe confianca no relacionamento entre chefes e
subordinados?

2.10 Como voceé se sente em relagao a sua autoestima?

2.11 Como vocé se sente quanto a autorrealizagcdo em sua vida profissional?

RELAGOES SOCIOPROFISSIONAIS

3.1 Vocé esta satisfeito com a oportunidade de expressar suas opinidées no
trabalho?
3.2 Como vocé se sente em relagdo ao respeito a sua individualidade

(caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho?
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3.3 Vocé e seus colegas se sentem a vontade para expor suas opinides,
sem medo de serem “perseguidos”?
3.4 Os direitos dos servidores sao respeitados e cumpridos a risca pela

instituicdo?

CONDIGOES DE TRABALHO

4.1 Como vocé se sente em relagdo ao uso da tecnologia no seu trabalho?

4.2 A lluminagao e a ventilagdo de seu local de trabalho sdo adequadas a
execucao de suas atividades?

4.3 Como vocé se sente em relacdo ao cansaco que seu trabalho lhe
causa?

44 O tempo disponivel na jornada de trabalho diaria é suficiente para
realizagao de suas atividades?

45 Como vocé se sente em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade
de trabalho)?

4.6 Como vocé se sente em relagao ao estresse causado pela jornada de
trabalho diaria?

4.7 A mobilia (cadeira, mesas, etc.) € adequada para a realizagao de suas
atividades?

4.8 Em seu local de trabalho existem limpeza e higiene adequadas?

4.9 Como vocé se sente quanto a dor e ao desconforto ocasionado pelo

trabalho?

ANALISE SALARIAL

5.1  Seu salario é adequado as suas necessidades basicas e ao sustento
de seus dependentes e da sua familia?

5.2 Vocé considera que existe equidade no pagamento de saldrios a
pessoas exercendo fungdes semelhantes na instituicdo?

5.3 Os salarios pagos pela instituicdo sdo compativeis com as atribuigdes

desempenhadas pelos servidores?
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5.4 Os salarios pagos na instituicdo estdo de acordo com a média de

salarios paga para fungbées semelhantes no mercado?

OPORTUNIDADES DE CARREIRA

6.1  Existem as mesmas chances de crescimento profissional para todos os
servidores da instituicao?

6.2 Ainstituicdo estimula a continuidade dos estudos dos seus servidores?

6.3 Existe a preocupacao da instituigdo com o desenvolvimento profissional
dos servidores?

6.4 Existe a preocupacao da instituicdo com a capacitacdo dos servidores
para o desenvolvimento de suas atividades?

6.5 Vocé esta satisfeito com a frequéncia com que se capacita na

instituicio?

TRABALHO E VIDA SOCIAL

71 Ao chegar em casa, apds um dia de trabalho, vocé se relaciona bem
com sua familia?

7.2 O quanto seu trabalho lhe permite ter momentos de lazer?

RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

8.1  Vocé se sente orgulhoso por trabalhar para esta instituicao?

8.2 O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria
(contribuicao com a sociedade) que a instituicao oferece?

8.3  Alnstituicdo é bem-vista pela comunidade local?

8.4  Ainstituicdo é importante para a comunidade local?

8.5 Vocé sente que o seu trabalho tem uma contribuicdo para a sociedade?

ABORDAGEM ORGANIZACIONAL
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9.1 Como vocé se sente quanto a interferéncia dos procedimentos
burocraticos na qualidade de seu trabalho?

9.2 A cultura da instituicdo tem valores compativeis com seus valores
pessoais?

9.3 Como vocé se sente quanto a participagcao dos servidores nas decisdes
organizacionais da instituicado?

9.4 Quanto as normas e procedimentos da instituicdo, elas sdo claras e
acessiveis a todos os servidores?

9.5 Vocé esta satisfeito com a forma de avaliagdo de desempenho adotada
pela instituicao?

9.6 Como vocé se sente quanto ao conhecimento dos objetivos
institucionais pelos servidores?

9.7 Como vocé se sente quanto a quantidade de servidores para o

desempenho das atividades da instituicao?
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APENDICE B - ENTREVISTAS - PERGUNTAS

Perguntas:

1. “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é ...”;

2. “Quando penso no meu trabalho, o que te traz mais bem-estar é...”;
3. “Quando penso no meu trabalho, o que te traz mais mal-estar é ...”;
4

. Comentarios e sugestdes

Tempo de entrevista: 30 minutos
N° de entrevistados: 15 servidores, distribuidos entre a area-fim e a administrativa.

Registro de dados: gravagao direta e anotagéo de dados.





