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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem ganhado relevancia na administragdo publica,
demandando estudos que considerem as particularidades desse setor e os novos modos de trabalho.
Assim, esta pesquisa objetivou analisar a percep¢ao dos servidores de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior (IFES) sobre sua QVT. Para tanto, utilizou-se abordagem quantitativa com o Quality
of Working Life Questionnaire-bref (QWLQ-bref) na Universidade Federal da Integracao Latino-
Americana (UNILA), envolvendo 247 respondentes em regime presencial e teletrabalho. A analise
empregou estatistica univariada e descritiva. Os resultados revelam uma percepg¢ao geral satisfatoria,
porém identificaram caréncias no dominio profissional e desgaste em servidores com maior tempo de
servico. O estudo evidencia a importancia da QVT como estratégia de gestdao publica e a necessidade
de acdes organizacionais baseadas em avaliagdes periddicas. As contribuigdes praticas fornecem
subsidios para decisdes estratégicas visando aprimorar a QVT no setor publico, enquanto as
contribuicdes teoricas ampliam o debate sobre a QVT no contexto da administragdo publica. A
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pesquisa destaca a relevancia de politicas de gestdo de pessoas alinhadas as especificidades do servigo
publico, promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatorio e produtivo nas IFES.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Administracdo Publica. Percep¢ao dos Servidores.
Teletrabalho.
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1 INTRODUCAO

O trabalho ¢ parte relevante da constituicdo de uma pessoa, favorecendo o crescimento € o
desenvolvimento da identidade. Ainda, ¢ elemento essencial da subjetividade humana e percepgao
social, conferindo valor e propdsito (Dejours, 2004). Também contribui para a sobrevivéncia e
adaptagdo do individuo, englobando o desenvolvimento pessoal e profissional (Costa, 2021).

Considerando que boa parte do dia de uma pessoa se passa dentro de um ambiente de trabalho,
¢ importante sentir-se bem neste meio e tal sensacao estd intimamente ligada a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) (Dessen & Paz, 2010; Freitas, Paiva, Lima & Pinto, 2019). A experiéncia no trabalho
reflete no estilo de vida e visdo de mundo, relacionando-se com a QVT (Limongi-Franga, 2004).

As organizagdes dependem da atuacdo de seus trabalhadores para se desenvolver, a medida
que suas habilidades sdo utilizadas na geragao de bens ou servigos (Rizzatti, 1995; Klein, Pereira e
Lemos, 2019). Nesse sentido, pessoas valorizadas em seu ambiente de trabalho sdo mais produtivas,
contribuindo ainda mais no crescimento organizacional (Gil, 2001). Esse crescimento representa
eficiéncia, qualidade, estabilidade e produtividade, almejados no ambito privado e no publico. Nesse
ultimo, isso ¢ evidenciado pelo principio da eficiéncia da Constituicao Federal, que engloba qualidade
e produgao (Brasil, 1988).

Pesquisas sobre QVT no setor publico brasileiro t€m caracteristicas Unicas, incluindo sua
estrutura e cultura organizacional, bem como desafios enfrentados pelos trabalhadores. A estrutura
organizacional na administra¢do publica, ¢ considerada mais restrita, com controles mais rigorosos
(Souza, 2002). Incluem-se ainda aspectos como o modo de ingresso do servidor publico, tipo de
servico provido ao Estado, regulamentos do plano de salarios e progressao na carreira (Brasil, 1988).
Desafios contemporaneos, como o teletrabalho pds-pandemia de COVID-19, trazem novas dimensdes
aQVT.

No contexto da administra¢do publica brasileira, as Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES) também sao afetadas pelas decisdes que podem influenciar a QVT de seus servidores. Portanto,
o entendimento desses atores sobre sua QVT pode fornecer uma medida tangivel sobre sua satisfacao
no trabalho, contribuindo no desenvolvimento de estratégias que melhorem a experiéncia e
performance da organizagdo (Nunes, Carvalho, Pinheiro, Sousa & Vale, 2021).

Diante desse cendrio, este estudo tem por objetivo analisar a percepcao dos servidores publicos
de uma IFES em relagdo a sua QVT. Para tanto, foi utilizada abordagem quantitativa, com o uso do
instrumento Quality Of Working Life Questionnaire-bref (QWLQ-bref). O estudo foi realizado na

Universidade Federal da Integracdo Latino-Americana (UNILA) e contemplou uma amostra de 247
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respondentes. Foi empregada estatistica univariada para analise dos dados e estatistica descritiva para
diagnosticar a percepg¢ao dos servidores da amostra em relagao a sua QVT.

Contribuigdes praticas sao apresentadas a institui¢ao investigada por meio de informacdes que
possam contribuir na tomada de decisdo relacionada a QVT de seus servidores. Além disso,
formuladores de politicas podem se basear nos resultados obtidos para fundamentar decisdes
estratégicas visando a melhoria da QVT no ambito publico. J& de maneira teorica, esse estudo
contribui no entendimento da tematica em contexto publico, provocando reflexdes referentes a sua
particularidade, além de estimular a elaboragao de novos estudos em IFES, bem como outros 6rgaos

do poder executivo federal.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT recebeu diversos conceitos ao longo dos anos. Walton (1973) acreditava que o termo
era amplo e que sua definicdo deveria levar em consideragdo as aspiragdes e necessidades humanas
da época, bem como as responsabilidades sociais dos empregadores. Ainda, acreditava que a sigla
deveria reunir todos os movimentos ja existentes, com vistas a prote¢do do trabalhador e de suas
condicdes de vida.

Segundo Davis (1981), a QVT abrange as condi¢cdes em um ambiente de trabalho, as quais
podem ser favoraveis ou desfavoraveis ao desempenho do empregado. Quirino e Xavier (1987),
aprofundam esse entendimento ao afirmarem que essa tematica envolve discussdes sobre elementos
motivacionais, de performance e satisfacdo debatidos na area de recursos humanos.

Com o avango nos estudos, novas compreensoes foram surgindo, de modo que para Limongi-
Francga (1997), QVT abarca acdes da organizacdo em ambito gerencial e tecnoldgico voltadas a inovar,
aprimorando o ambiente para que o empregado realize melhor o seu trabalho. No mesmo sentido,
Pilatti e Bejarano (2005) sugerem que a QVT ¢ um indicador da qualidade da experiéncia humana no
ambiente de trabalho. Tal experiéncia leva em consideragdo a satisfagdo da capacidade produtiva em
um contexto seguro, com respeito mutuo e oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional.

Por sua vez, Silva e Ferreira (2013) argumentam que houve um tempo em que a QVT
significava a forma em que o individuo percebia suas emogdes, sua satisfagdo com o seu trabalho e
tudo ao seu redor. Em outro momento, foi entendida como a percepcao do trabalhador em relagdo as
condi¢des de trabalho, ambiente fisico, equipamentos e tecnologia disponivel.

Martel e Dupuis (2006) notaram a falta de consenso na definicdo da QVT, enquanto Klein et
al. (2019) apontaram para a evolug¢do do conceito, enfatizando o aprimoramento de seu significado.

Com base nisso, a QVT ¢ vista como um conceito amplo e dinamico, desafiador de ser unicamente
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conceituado devido a sua natureza adaptativa as mudangas sociais e organizacionais (Klein et al.,
2019).

Conforme discussao desenvolvida, percebe-se que o conceito de QVT ¢ determinado por sua
evolucdo e complexidade, assumindo caracteristicas adaptaveis ao contexto social e organizacional
em que esta sendo analisado. Dessa forma, a QVT é compreendida nesta pesquisa como o resultado
das condigoes relacionais (ponto de vista pessoal, de saude, psicologico e profissional) permeadas na
institui¢ao federal investigada que refletem na realizacdo do trabalho de seus servidores. Logo, os
aspectos favoraveis e desfavoraveis de determinado ambiente laboral (Pilatti, 2012), sdo avaliados a

partir da percepcao do individuo.

3 AVALIACAO DA QVT

A avaliagdo da QVT se faz relevante, por ser um indicador da qualidade da experiéncia humana
no ambiente laboral (Pilatti & Bejarano, 2005). Além disso, busca entender as varidveis que
influenciam este meio e suas consequéncias para o trabalhador e a organizacao (Ceribelli, Ceribelli &
Ferreira, 2016).

Fernandes (1996) j& defendia a importancia dessa avaliacdo, destacando seu papel em fornecer
dados sobre os impactos na QVT, o que podia levar a um ciclo positivo de aumento de produtividade
e melhoria. Assim, a avaliacdo passou a ser vista como um diagnostico para o aprimoramento
organizacional (Caravantes & Bjur, 1996; Medeiros & Ferreira, 2011; Aketch, Odera, Chepkuto &
Okaka, 2012; Ahmad, 2013; Lee, Dai, Park & McCreary, 2013).

No entanto, a investigacdo da QVT requer fundamentagdo tedrica robusta, com destaque para
o modelo pioneiro de Walton (1973), contemplando oito dimensdes. Seguindo essa linha, Hackman e
Oldhan (1975) propuseram um modelo centrado em elementos como as habilidades dos trabalhadores
e a autonomia no ambiente de trabalho. A medida que o campo de estudo se expandiu, modelos
subsequentes, como os propostos por Westley (1979) e por Werther e Davis (1983), ampliaram a visdao
sobre QVT, incorporando aspectos econdmicos, sociais, psicologicos e sociologicos.

No Brasil, Fernandes (1996) desenvolveu modelo adaptado ao contexto nacional identificando
nove dimensdes para a QVT, incluindo ainda satde, participagdo e moral. Similarmente, Limongi-
Franca (1996) enfatizou a importancia de fatores bioldgicos, psicologicos, sociais e organizacionais.
Ja Ferreira (2011) introduziu uma perspectiva ergondmica a QVT, analisando-a sob dois primas
distintos: o macroergondmico e o microdesenho ergondémico.

Instrumentos praticos de avaliacdo, como o Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman e

Oldham (1975), a Auditoria Operacional de Recursos Humanos de Fernandes (1996), e a Andalise
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Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) de Limongi-Franga (1996), foram desenvolvidos para
transformar conceitos tedricos em dados mensurdveis. Pode-se ainda mencionar o instrumento
intitulado Quality of Working Life Questionnaire (QWLQ-78), resultado da dissertacao de Reis Junior
(2008), que contempla quatro dominios — fisico/saude, psicoldgico, pessoal e profissional — e seus
respectivos indicadores. Tais dominios sdo representados por conjuntos de questdes nos instrumentos
de medida, que se relacionam com areas especificas do comportamento ou condicao humana (Alves,
2010).

Cabe esclarecer que a avaliacdo da QVT pode ser realizada de maneira qualitativa ou
quantitativa, sendo este ultimo o enfoque desta pesquisa. Nesse caso, requer-se um instrumento de
medida que seja capaz de captar dados subjetivos e transforma-los em niimeros, que se traduzem em
informagdes. Dessa forma, ¢ possivel realizar diagndstico, monitoramento, comparagdo e analise de
impacto das intervengoes (Alves, 2010).

Assim, para uma avaliacdo eficaz da QVT, € necessario que o instrumento esteja alicergado
em algum modelo, como acontece com o QWLQ-78, modelo que serviu de base para a versao
abreviada utilizada nesta pesquisa. Este, por sua vez, definird os parametros a serem investigados, que
sdo expressos através de indicadores abrangendo dimensdes humanas.

Para a investigacdo desta tematica, sugere-se que, além de um instrumento confidvel, seja
empregada metodologia que considere a compreensao de cada pessoa, pois somente o trabalhador ¢
capaz de conhecer sobre sua propria QVT (Fernandes, 1996). Desse modo, o entendimento do servidor
quanto as condigdes e satisfagdo no trabalho precisa ser constantemente avaliado. Isso ocorre, tanto
para que tais circunstancias sejam analisadas e revistas quanto para servir de base nas tomadas de
decisoes e direcionamento da gestdo, a partir dos elementos que refletem e aqueles que estdo contidos

no ambiente laboral.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a realizagdo deste estudo, adotou-se abordagem quantitativa e de natureza descritiva, pois
se utilizou de levantamento de dados numéricos e emprego de técnicas estatisticas, a fim de retratar
as caracteristicas de determinado fendmeno (Gil, 2010; Knechtel, 2014). Nesse sentido, na coleta de
dados foi aplicado um questionario fechado composto por 30 questdes, com respostas em escala do
tipo Likert de 5 pontos, variando de muito insatisfatorio, insatisfatério, neutro, satisfatorio e muito
satisfatorio.

O instrumento escolhido foi o Quality of Working Life Questionnaire-bref (QWLQ-bref), uma
versao abreviada do Quality of Working Life Questionnaire (QWLQ-78), desenvolvido por Reis Junior
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(2008) e adaptado por Cheremeta, Pedroso, Pilatti & Kovaleski (2011). O QWLQ-bref possui vinte
quesitos, subdivididos entre quatro dominios, fisico/satide, psicolégico, pessoal e profissional
(Facchini, Aredao & Lenk, 2015). A versao abreviada traz consigo praticamente os mesmos indicadores
do instrumento que o originou, conforme detalhado na Figura 1. Para que o respondente ndo
identificasse o dominio que estava sendo avaliado as questdoes do QWLQ-bref foram dispostas em

ordem aleatoria (Cheremeta et al., 2011).

Figura 1: Indicadores avaliados no QWLQ-bref.
Dominio Indicadores
Fisico/Satde Aspectos relacionados a satide; interligados com a teoria de Maslow; satisfagao das
necessidades fisiologicas basicas: sobrevivéncia do individuo; estresse; repouso.
Aspectos de satisfacdo pessoal; motivagdo para realizar bem o trabalho; possibilidade de se

Psicolagico expressar sem medo de punicoes: orgulho da profissao e das atividades que desempenha.
Pessoal Aspectos familiares; crencas pessoais; autorrealizacdo: autoestima; relacionamento
interpessoal no trabalho; relacionamento entre familia-individuo-trabalho.
Profissional Aspectos organizacionais que podem interferir na vida dos colaboradores.

Fonte: baseado em Reis Junior (2008) ¢ Cheremeta et al. (2011).

O estudo foi realizado na UNILA, IFES de natureza juridica autdrquica, mantida pela Unido e
vinculada ao Ministério da Educagao (MEC), com sede e foro no municipio de Foz do Iguacu, no
Estado do Parana. A coleta de dados ocorreu no periodo de 15 de margo a 03 de abril de 2023 e
contemplou um universo de 827 servidores, tendo em sua amostra ndo probabilistica, um total de 247
respondentes.

Todos os servidores publicos federais foram convidados a participar da pesquisa, sem restri¢ao
de categoria, desde que estivessem trabalhando. O questiondrio foi disponibilizado eletronicamente
via Google Forms, permitindo a segmentagdo das questdes em blocos. O primeiro bloco objetivou
coletar informagdes referentes ao perfil sociodemografico e profissional. Ja no segundo bloco, houve
transcrigdo do QWLQ-bref e da escala de respostas, havendo apenas a troca do termo “empresa” por
“Institui¢do”, para adequacdo ao contexto publico.

Na analise dos dados, foi empregada a técnica estatistica univariada, que ¢ a associagdo dos
dados métricos a estatistica descritiva (Malhotra, 2011). Embora o questionario seja validado, aplicou-
se o teste de alfa de Cronbach, para verificar a confiabilidade do instrumento. O valor obtido foi de a
= 0,920, indicando, segundo Freitas e Rodrigues (2005), uma consisténcia interna muito alta.

Apos a verificacdo da confiabilidade, empregou-se a estatistica descritiva para diagnosticar a
percepcao dos servidores da amostra em relagao a sua QVT. Em seguida, foi feita anélise do calculo
dos escores de cada dimensdo e o nivel global de QVT. A escala de interpretagdo dos niveis de

classificagdo de QVT do QWLQ-bref segue a mesma classificagdo proposta por Reis Junior (2008)
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no QWLQ-78, em que os valores se apresentam em uma escala centesimal que varia de 0 a 100,

apresentada na Figura 2.

Figura 2: Niveis de Classifica¢ao de QVT

QWLQ-bref
Muito Insatisfatorio Insatisfatorio Neutro Satisfatorio Muito Satisfatorio
0a225 22.5a45 45a 55 55a77.5 77,5a 100

Fonte: Reis Junior (2008, p.80).

E importante ressaltar, que ndo houve valores omissos, ndo sendo necessario desprezar nenhum
questionario respondido. Por fim, o processamento das informagdes ocorreu por meio de planilha

eletronica no Microsoft Excel®, cuja sintaxe foi criada e disponibilizada por Cheremeta et al. (2011).

5 ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO
A Tabela 1, exibe uma visdo geral sobre os aspectos do perfil dos respondentes, com o0s

respectivos quantitativos e percentual.

Tabela 1: Perfil geral dos respondentes

Variavel Alternativa N Percentual
Feminino 147 59,5%
Sexo Masculino 100 40,5%
18 a 30 anos 13 5,3%
31 a 40 aos 121 49,0%
Faixa etaria 41 a 50 anos 83 33,6%
51 a 60 anos 29 11,7%
acima de 60 anos 1 0,4%
Ensino Médio 4 1,6%
Ensino Superior 14 5,7%
Formag&o académica Especializacdo 104 42,1%
completa Mestrado 68 27,5%
(Nivel de Escolaridade) Doutorado 42 17%
Pés-doutorado 15 6,1%
Nivel D 107 43,3%
Nivel cargo ocupado Nivel E 96 38,9%
Docente 44 17,8%
1 a 3 anos 18 7,3%
4 a 6 anos 26 10,5%
Tempo de servico na 7 a9anos 125 50,6%
instituicao 10 a 12 anos 55 22,3%
Acima de 12 anos 23 9,3%
Tipo de trabalho Presencial 103 41,7%
Teletrabalho Parcial 67 27,1%
Teletrabalho Integral 77 31,2%
N&o 182 73,7%
Ocupa cargo de chefia Sim 65 26,3%

Fonte: Autores (2024).

REVISTA ARACE, Sio José dos Pinhais, v.7, n.1, p.1347-1369, 2025

1354



ﬁ

Revista Py

ARACE

ISSN: 2358-2472

De modo geral, o perfil dos respondentes teve maior representatividade do sexo feminino,
prevaléncia do grupo que se encontrava na faixa etaria de 31 a 40 anos, com especializagao, cargo de
nivel D, tém entre 7 ¢ 9 anos de servico na institui¢do, encontram-se em trabalho presencial e nao
ocupam cargo de chefia.

Conforme a Tabela 1, observa-se heterogeneidade quanto ao sexo, o que também foi
constatado por Tedodoro (2018), ao avaliar a QVT dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAE)
na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), e Santos (2019), em estudo na Universidade
Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJIM). Sobre a QVT geral, o sexo masculino obteve
indice de 63,62 e o feminino de 62,92. Apesar de serem niveis satisfatorios (Figura 2), entende-se que
0 sexo masculino tem melhor percepgéo do que o feminino.

Sobre a faixa etaria, ha maior predominancia de servidores que se encontram em plena
capacidade produtiva, podendo contribuir por mais tempo com o servico publico. O cruzamento dos
indices totais do dominio profissional e de QVT nos diferentes grupos etarios € representado pela
Figura 3. Devido a baixa representatividade do grupo acima de 60 anos e para facilitar a exposicao
dos dados, houve juncdo desse ao imediatamente anterior, formando-se o grupo 51 anos mais.
Observa-se valores satisfatorios para todos os individuos entre 18 e 50 anos no dominio profissional
e QVT geral.

Figura 3: Comparag¢ao nivel de QVT dominio profissional por faixa etaria

63.33 64,10 63.46
\
64,53 61,55 8,82
58.7 51,94
18 a 30 anos 31 a 40 anos 41 a 50 anos 51 anos mais
Dominio Profissional ~ =———Escore global QVT

Fonte: Autores (2023).

Conforme a Figura 3, nota-se diminui¢do do valor de QVT no dominio profissional ao passo
que a idade avanca, sendo considerado neutro a partir de 51 anos, com 51,94. Isso sugere que, quanto

maior a idade, mais experiéncias laborais tem-se vivenciado, tornando o individuo mais critico em
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relagdo a isso. Ainda, o resultado encontrado contraria o estudo de Herrera e Manrique (2008), em
que se verificou que a satisfacdo aumenta proporcionalmente ao avancgo da idade.

Com relacao a formacgado académica completa e nivel do cargo ocupado, constatou-se que a
amostra possui um bom nivel de escolaridade, semelhante ao encontrado nos estudos de Teodoro
(2018) e Santos (2019). No geral, independentemente do nivel ocupado, verificou-se que os servidores
possuem formagdo acima do minimo exigido para o cargo. Isso provavelmente esta relacionado a
busca de conhecimento ou pelo aumento salarial.

O nivel de escolaridade também pode influenciar na percepg¢ao de QVT de cada pessoa,

conforme mostra a Figura 4.

Figura 4: QVT total por tipo de formagdo académica

66,49 65.85

63,24
6141 6122

56,63

Ensino Médio  Ensino  Especializagio  Mestrado Doutorado  Pés-Doutorado
Superior

Fonte: Autores (2023).

Seguindo a ordem de ensino, a Figura 4 mostra maior nivel de QVT total aos que possuem
ensino médio, com dréstica queda no grupo com ensino superior, se aproximando da neutralidade.
Seguidamente hé leve aumento para especializacdo e mestrado, e diminui¢cdo proporcional ao nivel de
escolaridade a partir do doutorado.

Klein et al. (2019) realizaram estudo em uma organizagao publica, para analisar parametros de
avaliacdo de QVT e a percepgao dos servidores em relagdo a esses fatores. Ao final, constataram que
individuos com maior nivel de instru¢do tém percepcao diferente e sdo mais criticos em relacao a
QVT. Esse entendimento também foi percebido por Gongalves et al. (2021), em que se identificou
menor satisfacdo de QVT em grupos com maior nivel de escolaridade.

Amorim (2010), ao avaliar o nivel de QVT percebida pelos servidores do Ministério Publico
do Estado (MPE) de Pernambuco, verificou que a escolaridade esta relacionada a autonomia. Esta,

por sua vez, diz respeito a capacidade de se governar pelos proprios meios, ou seja, o individuo atua
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com liberdade na execucao das tarefas ¢ tomada de decisdes. Para o autor, a escolaridade ¢ uma
variavel que interfere na QVT do servidor, a partir do momento em que ele exige mais autonomia.
Acerca do tempo de servigo na institui¢do, embora a IFES pesquisada tenha treze anos de
existéncia, observou-se que 50,6% da amostra atua entre 7 € 9 anos na referida organizacdo. Mourao,
Kilimmnik e Fernandes (2005) sugerem que hé rela¢do entre o tempo de servigo na instituigdo € a

QVT. O cruzamento de dados entre essas duas varidveis esta exposto na Figura 5.

Figura 5: Tempo de servigo na institui¢@o e nivel de QVT total

63.99

63.24 62.08
62.73

1 a3 anos 4 a6 anos 7 a9 anos 10a 12 anos acima de 12 anos

Fonte: Autores (2023).

A Figura 5 identifica que todos os valores sdo satisfatorios. Contudo, ha maior escore de QVT
nos grupos de 1 até 12 anos de servigo, com queda acima de 12 anos, sugerindo desgaste dos
trabalhadores mais antigos em relagdo aos dominios avaliados. Esse resultado se assemelha com o de
Mourdo et al. (2005), em estudo com servidores da pro-reitoria de pessoal da Universidade do Rio de
Janeiro (UFRJ). Os autores constataram maior satisfacdo de QVT em servidores com até 15 anos de
servigo na instituicdo e diminui¢do acima desse tempo. Do mesmo modo Gongalves et al. (2021), ao
encontrar maiores médias de QVT no grupo de servidores que atuava ha mais de seis meses em uma
institui¢ao de ensino superior publica.

Sobre o regime de trabalho, o questionario contemplou as op¢des de teletrabalho parcial,
teletrabalho integral e presencial, sendo este ultimo com maior representatividade de participantes
(41,7%). Ao contrapor o nivel de QVT total por tipo de trabalho tem-se o seguinte resultado, exposto

na Figura 6.

REVISTA ARACE, Sio José dos Pinhais, v.7, n.1, p.1347-1369, 2025

- 1357



Revista A

ARACE

ISSN: 2358-2472

Figura 6: QVT total por tipo de trabalho

41.7%
66.84
31.2%

Presencial Teletrabalho Parcial Teletrabalho Integral

mm Percentual da amostra Nivel de QVT

Fonte: Autores (2023).

A Figura 6 mostra que os niveis de QVT total sdo considerados satisfatorios para todos os
modos de trabalho. Nota-se ainda, que ha maior satisfacdo ao grupo que atua integralmente longe das
dependéncias fisicas da institui¢ao, em teletrabalho integral. De acordo com Rocha e Amador (2018),
o teletrabalho cria oportunidades e incentiva os colaboradores a desempenharem suas fungdes de
forma mais inovadora e criativa, impactando positivamente na QVT do individuo. Todos esses
elementos podem ter contribuido para que o grupo em teletrabalho integral atingisse a maior nota.

Embora no previsto inicialmente, entendeu-se oportuno analisar a percep¢do de todos os

dominios de QVT para os grupos que ocupam e ndo ocupam cargo de chefia, representado pela Figura
7.

Figura 7: Comparag¢ao percepgdo de QVT nos grupos que ocupam e ndo ocupam cargo de chefia

71,25
67.56 67.2 i 65.73
60.03  60.38 i I w1 72 23—
Fisico/Sande Psicologico Pessoal Profissional Escore global QVT
ENio ocupa cargo de chefia Ocupa cargo de chefia

Fonte: Autores (2023).

Embora haja maior predominancia dos ndo ocupantes de cargo de chefia (73,7%), a Figura 7
mostra que para todos os dominios avaliados ha maior satisfagao dos que ocupam cargo de chefia. Ou

seja, aqueles que ocupam cargo de gestdo t€ém uma visdo mais positiva da QVT, podendo estar
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relacionada aos beneficios advindos dessa posi¢cdo. O cargo de chefia traz consigo maior salario,
prestigio, respeito autonomia, participagao nas decisoes e liberdade de expressdao (Gongalves et al.
2021). Por conseguinte, isso conduz a melhores niveis de QVT.

Seguindo a metodologia proposta, o segundo bloco do formulario consistiu dos quesitos do
QWLQ-bref. Assim, os dados foram analisados por aglomerado, sem que houvesse separagdo das
categorias ou formas de trabalho. Para tanto, utilizou-se a sintaxe disponibilizada pelos pesquisadores
que desenvolveram o instrumento empregado. Nesse sentido, a Tabela 2 apresenta a estatistica

descritiva do estudo.

Tabela 2: Estatistica Descritiva da Pesquisa ap6s aplicacdo do QWLQ-bref

, . o Desvio oeficiente De Valor Valor .
DLl e Padrao (\:lariagﬁo (CV) Minimo Méximo AT
Fisico/Saude 3,405 0,679 19,929 1,500 5,000 3,500
Psicoldgico 3,594 0,780 21,698 1,000 5,000 4,000
Pessoal 3,731 0,698 18,719 1,750 5,000 3,250
Profissional 3,383 0,705 20,852 1,556 5,000 3,444
QVT 3,528 0,609 17,267 1,653 5,000 3,347

Fonte: Autores (2023).

Conforme a Tabela 2, a estatistica descritiva contemplou a média, desvio padrao, coeficiente
de variagdo, valor minimo, valor méximo e amplitude, para cada dominio e QVT total. A segunda
coluna da tabela indica a média aritmética de todas as respostas de cada dominio, cujas maiores médias
foram respectivamente do pessoal (3,731) e psicologico (3,594). Sobre o desvio padrdo, que se trata
da dispersdo dos dados dentro de uma amostra, possui valor menor que trés. Segundo Hair, Black,
Babin, Anderson & Tatham (2009), isso sugere que a amostra ¢ homogénea e os dados estdo menos
dispersos.

Para comparar o grau de concentragdo em torno da média utiliza-se o CV, que pode ser
expresso em porcentagem, cujos valores se mantiveram entre 15 e 30%. Ou seja, os dados de todos os
dominios e a QVT total se distribuiram com uma dispersdao média (Medri, 2011). Além disso, as quatro
dimensdes e a QVT global praticamente atingiram os valores extremos da escala de respostas,
conforme as trés ultimas colunas da tabela supracitada. Por conseguinte, verifica-se na Tabela 3 a

matriz de correlagdo entre as quatro dimensoes.

Tabela 3: indice de correlacio de Pearson das dimensdes
1 2 3 4 5

Fisico/Saude (1)
Psicoldgico (2) | 0,528482
Pessoal (3) 0,450252 | 0,748891
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Profissional (4) | 0,477489 | 0,739848 | 0,823857

QVT (5 0,714822 | 0,895943 | 0,890091 | 0,895297
Fonte: Autores (2023).

O indice de correlagdo de Pearson, apresentado na ultima linha da Tabela 3, mostra grande
correlagdo dos dominios entre si e com a QVT total. Segundo Souza, Alexandre e Guirardello (2017,
p. 654) “valores proximos a 1,00 indicam haver correlagdo, enquanto valores proximos de 0,00
indicam que ndo existe correlagcdo. Sdo desejaveis coeficientes de correlagdo de 0,70 ou superiores
[...]”. Os valores salientados neste estudo estdo acima de 0,71.

A percepcao de QVT da amostra é representada pelo nivel de satisfacdo e estd disposta na

Figura 8 em uma escala centesimal para facilitar a interpretagao.

Figura 8: Nivel de QVT por dominio

Fisico’Sande | N 0.12
Psicologico [N 454
Pessoal [ G3.27
profissional | NN 505
QvT I, G3.20

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fonte: Autores (2023).

Embora todos os dominios e a QVT global tenham indices satisfatorios, € pertinente mencionar
alguns apontamentos. A dimensdo Fisica/Satde teve a segunda menor nota (60,12). Ademais, tal
dimensdo mantém estreita relagdo com a teoria proposta por Maslow, com divisdo hierarquica das
necessidades individuais. Estas, envolvem necessidades pessoais e profissionais, que vao desde as
mais bésicas as mais complexas (Matsuoka & Silva, 2013). Essa dimensdao também reflete o
entrelacamento dos diferentes construtos de Qualidade de Vida (QV) e QVT. Isso sugere que os
resultados organizacionais podem ser impactados pela satide fisica e mental do individuo (Garlet,
Beuron & Scherer, 2017).

Quanto ao dominio Psicologico, obteve-se a segunda maior nota (64,84). Werther e Davis
(1983), acreditam que essa dimensdo se trata da expectativa do individuo em relacdo ao trabalho

executado. Para Reis Junior (2008), a motivagdo pode ser o resultado de uma boa QVT, sendo
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interpretado ainda pelo grau de motivacdo que uma pessoa tem para executar bem o seu trabalho
(Hackman & Oldhan, 1975).

Outros fatores como a autoestima e a satisfacao pessoal, sao considerados por Machado, Perito,
Treptow & Drago (2018) como essenciais para a motivacao no trabalho. Isso também esta relacionado
a teoria de Maslow e Herzberg, pois quanto maior a satisfacdo do individuo, mais produtivo e criativo
ele sera (Gaki, Kontodimopoulos & Niaka, 2013). Contudo, quando a pessoa percebe negativamente
seu trabalho, instala-se o sofrimento psicoldgico, levando-o a pensar que o ambiente em que ele se
encontra e o que ele faz sdo irrelevantes (Morin, 2008).

O orgulho do trabalho/profissdo e a liberdade de expressdo podem ter corroborado com o nivel
atingido, pois sdo grandes influenciadores da QVT (Westley, 1979). Tais indicadores parecem estar
alinhados a estabilidade, que ¢ garantida aos servidores publicos estatutarios.

Segundo Pedroso (2010), a liberdade de expressdo € a exposi¢cdo de opinides e pensamentos
de forma livre e sem puni¢des. Desse modo, o servidor se sente livre € a0 mesmo tempo protegido
para proferir sugestdes e reclamagdes no ambiente de trabalho, sem receio de represalia. Ademais, tem
liberdade para denunciar quaisquer irregularidades junto aos orgdos competentes, seguindo o0s
principios legais e constitucionais que norteiam sua atuacdo. Por isso, € necessario preservar e
estimular o direito de se expressar, contribuindo para um ambiente laboral mais sadio (Teodoro, 2018).

O dominio pessoal atingiu o maior indice (68,27), sugerindo que os servidores da UNILA estao
satisfeitos com a relacdo trabalho-familia. Deduz-se que essa relagdo ¢ harmonica, sem interferéncias
negativas da vida pessoal (familiar) com a profissional e vice-versa. Presume-se ainda, a existéncia de
bom relacionamento e respeito entre os colegas e superiores (Cheremeta et al., 2011; Facchini et al.,
2015; Machado et al., 2018).

No ambiente laboral, a boa relagdo com os demais colegas, sejam de mesmo nivel hierarquico
ou ndo, contribuem para o processo de integragdo entre as pessoas. Isso favorece, de acordo com Sa
(2015), a construgdo de equipes para atuarem de maneira comprometida e coesa, construindo ambiente
agradavel e de confianca.

Segundo Neri (1995), o dominio pessoal esta relacionado ao atendimento das expectativas do
trabalhador. Para o autor, essas expectativas ainda estdo, de maneira simultinea e abrangente,

\

interligadas ao trabalho, a organizacdo e a outras pessoas (Nahas, 2001). Ademais, contempla
indicadores individuais, sendo entdo responsabilidade de cada pessoa, tornando-se mais facil obter
niveis satisfatorios de QVT nessa dimensdo. Em outras palavras, o sucesso do dominio pessoal

depende de cada individuo e ndo unicamente da organizagao (Reis Junior, 2008).
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Quanto a dimensao profissional, observou-se menor nota (59,58), sendo a mais proxima da
neutralidade. De maneira sucinta, esse dominio abarca todos os fatores que podem interferir da
qualidade de vida do profissional, como o desenvolvimento de habilidades e a progressao profissional
e/ou na carreira (Rieger, 2002; Reis Junior, Pilatti & Pedroso, 2011; Machado et al., 2018). Dessa
forma, a maior responsabilidade por essa dimensdo ¢ da propria organizagdo, logo, os colaboradores
ficam subordinados as condigdes de trabalho oferecidas (Reis Junior, 2008).

Isso leva a entender que quando se trata dessa dimensdo, os trabalhadores nao dependem
exclusivamente de si proprios para aumentar a QVT. Além disso, a dimensao profissional contempla
indicadores que refletem o esfor¢o organizacional em busca da melhoria de QVT de seus
colaboradores. Dessa forma, as atitudes da instituicdo acabam gerando tanta influéncia nesse dominio,
que por maior que seja o esforco individual, ndo ha como ter certeza de sucesso (Reis Junior, 2008).
Logo, percebe-se que a UNILA, pode se dedicar em entender as necessidades dos seus servidores a
fim de lhes possibilitar melhores condigdes fisicas, ambientais e de ascensdo profissional.

O escore total de QVT, cujo valor foi de 63,20, mostra que os servidores avaliados tém uma
percepgao considerada satisfatoria. Esse valor € semelhante ao 61,15 encontrado por Pinto, Pedroso e
Pilatti (2014), ao avaliarem a QVT de servidores de uma Institui¢ao de Ensino Superior publica com
o TQWL-42. Compreende-se, portanto, que os valores obtidos nos dominios Fisico/Saude,
Psicologico e Pessoal podem ter contribuido positivamente para o escore da QVT total dos
participantes.

Embora os respondentes tenham uma percepcado satisfatoria, a dimensdo profissional parece
ter sido a que mais comprometeu o escore total de QVT. Além disso, como dito anteriormente, o indice
profissional estd mais proximo da neutralidade, sugerindo atencao quanto a alguns indicadores no que
tange a sensacdo de realizacdo dos servidores com a oportunidade de crescimento profissional. Isso
pode ser exemplificado pelo menor valor de QVT total aos respondentes com ensino superior em
relagcdo aos demais niveis, a excecao dos que possuem ensino médio.

De outro modo, ¢ possivel inferir que os respondentes t€ém uma percepgao positiva quanto a
sua QVT geral, mesmo diante dos desafios enfrentados no cotidiano laboral da IFES. Apesar dos
valores satisfatorios para todas as dimensdes, ¢ importante que a organizagao publica considere a QVT
como estratégia de gestdo administrativa (Oliveira, Walter, Pinho & Amorim, 2013; S4, 2015; Klein
et al., 2019; Gongalves et al., 2021).

Dessa forma, a institui¢do investigada deve ouvir seus colaboradores, entender suas
necessidades e buscar continuamente melhorias em processos que irdo refletir na QVT. Ressalta-se,

portanto, que essa tematica necessita ser debatida de forma continua pelos gestores e coordenadores
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de diversos setores, com a ideia de estar presente num contexto mais amplo em nivel organizacional
e ndo somente no setor de gestdo de pessoas. Embora a QVT seja uma experiéncia individual e
subjetiva, ¢ fundamental que haja um entendimento sobre esta percepgao, a fim de se desenvolver
acdes organizacionais que visem ao aprimoramento dessa qualidade (Fernandes & Gutierrez, 1988;

Pilatti & Bejarano, 2005; Timossi, Pedroso, Pilatti & Francisco, 2009; Pedroso, 2010; Sampaio, 2012).

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a percep¢ao dos servidores publicos de uma IFES
sobre sua QVT. Os resultados obtidos refor¢am a importancia da avaliagdo da QVT como mecanismo
estratégico de gestdo administrativa, intervindo positivamente na tomada de decisdes e na
implementagao de politicas voltadas ao desenvolvimento de um ambiente benéfico aos trabalhadores
e institui¢ao.

De forma geral, foi revelado pela pesquisa, que os respondentes da IFES investigada possuem
uma percepgao positiva de sua QVT, especialmente nos dominios Fisico/Saude, Psicologico e Pessoal,
sendo um indicativo promissor. J4 no dominio profissional, ao obter nota proéxima da neutralidade,
contatou-se que a instituicdo carece de mais agdes voltadas a compreensdo e atendimento das
condigdes fisicas, ambientais e de ascensao profissional aos seus servidores. Observou-se também,
uma tendéncia de declinio na satisfacdao entre os servidores com mais de doze anos de servigo na
referida IFES. Isso sugere a necessidade de atenc¢do especial, a fim de evitar o desgaste e promover a
sustentabilidade da satisfa¢do laboral a longo prazo.

Entende-se que a QVT ¢ uma experiéncia subjetiva, que se reflete na percep¢ao do individuo
a partir os aspectos favoraveis e desfavoraveis para a realizagdo de suas fun¢des no ambiente laboral.
Baseado nisso, os servidores podem sentir mudangas especificamente nas condi¢des profissionais,
quando a gestdo direta e até mesmo de areas relacionais ¢ alterada, quando uma nova lei ou portaria
entra em vigéncia, quando o ambiente fisico e as possibilidades de autonomia, participa¢ao nas
decisodes, crescimento profissional, entre outros, sdo restringidas.

Dessa forma, a percep¢do da QVT pode ser modificada de acordo com situagdes ocorridas,
fazendo com que seu entendimento tenha que ser revisto periodicamente. Ressalta-se ainda, que o
resultado apresentado retrata a realidade da institui¢do pesquisada no periodo da investigacao, que
precedeu a eleicdo a Reitoria, por consequéncia, a troca de gestores ¢ um fator que pode alterar os
resultados encontrados.

Nesse cenario, ¢ imperativo que as IFES continuem a valorizar e investir na QVT de seus

colaboradores, ndo somente como uma medida de satisfacdo, mas também como um pilar para a
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eficiéncia e qualidade dos servigos prestados. Logo, a QVT emerge como um componente central da
exceléncia organizacional, refletindo diretamente na eficiéncia institucional.

Cabe ainda destacar, que a QVT no setor publico brasileiro possui caracteristicas Unicas,
diferenciando-se do setor privado em termos de estrutura, cultura organizacional e desafios
enfrentados pelos colaboradores. Isso influencia diretamente na QVT dos servidores. Portanto, cabe
as IFES, reconhecer e abordar essas singularidades ao desenvolver e aplicar politicas de QVT.

Contribuigdes praticas especificas para a UNILA sdo evidenciadas por meio do diagndstico da
QVT dos servidores, fornecendo dados complementares aos que a institui¢ao ja possui e informagoes
que podem subsidiar o processo decisdrio institucional. De modo geral, os formuladores de politicas,
podem aproveitar os resultados deste estudo para andlise e tomada de decisdes estratégicas
relacionadas a QVT no servigo publico, abrangendo tanto as IFES quanto outros 6rgdos do poder
executivo federal.

Em termos teoricos, o estudo contribui para a dissemina¢ao do conhecimento sobre QVT em
contexto publico e estimula reflexdes criticas sobre os desafios e particularidades das IFES,
especialmente em um cendrio pds-pandemia que desafia as estruturas tradicionais de trabalho. O
cenario atual exige que as IFES se adaptem e inovem em suas praticas de gestdo de pessoas,
considerando as novas dinamicas de trabalho e as expectativas de seus colaboradores.

Este estudo contribui para que futuras pesquisas possam explorar a relagdo entre QVT e outros
fatores, como a influéncia do teletrabalho e os novos perfis de gestdo. Somado a isso, recomenda-se a
realizagdo de estudos longitudinais que possam acompanhar a evolu¢ao da QVT ao longo do tempo e
a efetividade das intervengdes realizadas.

Por fim, ¢é necessario que as IFES mantenham um compromisso so6lido com a prestagao de
servicos cada vez melhores, sem negligenciar a QVT de seus servidores. Afinal, sdo eles que compdem

a base do funcionamento organizacional e sdo elemento fundamental para o seu sucesso.
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