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RESUMO  

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem ganhado relevância na administração pública, 

demandando estudos que considerem as particularidades desse setor e os novos modos de trabalho. 

Assim, esta pesquisa objetivou analisar a percepção dos servidores de uma Instituição 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 Integração Latino-

Americana (UNILA), envolvendo 247 respondentes em regime presencial e teletrabalho. A análise 

empregou estatística univariada e descritiva. Os resultados revelam uma percepção geral satisfatória, 

porém identificaram carências no domínio profissional e desgaste em servidores com maior tempo de 

serviço. O estudo evidencia a importância da QVT como estratégia de gestão pública e a necessidade 

de ações organizacionais baseadas em avaliações periódicas. As contribuições práticas fornecem 

subsídios para decisões estratégicas visando aprimorar a QVT no setor público, enquanto as 

contribuições teóricas ampliam o debate sobre a QVT no contexto da administração pública. A 
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pesquisa destaca a relevância de políticas de gestão de pessoas alinhadas às especificidades do serviço 

público, promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatório e produtivo nas IFES. 

 

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Administração Pública. Percepção dos Servidores. 

Teletrabalho.  



 

 
REVISTA ARACÊ, São José dos Pinhais, v.7, n.1, p.1347-1369, 2025  

1349 

1 INTRODUÇÃO 

O trabalho é parte relevante da constituição de uma pessoa, favorecendo o crescimento e o 

desenvolvimento da identidade. Ainda, é elemento essencial da subjetividade humana e percepção 

social, conferindo valor e propósito (Dejours, 2004). Também contribui para a sobrevivência e 

adaptação do indivíduo, 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, 

é importante sentir-se bem neste meio e tal sensação está intimamente ligada à Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT) (Dessen & Paz, 2010; Freitas, Paiva, Lima & Pinto, 2019). A experiência no trabalho 

reflete no estilo de vida e visão de mundo, relacionando-se com a QVT (Limongi-França, 2004). 

As organizações dependem da atuação de seus trabalhadores para se desenvolver, à medida 

que suas habilidades são utilizadas na geração de bens ou serviços (Rizzatti, 1995; Klein, Pereira e 

Lemos, 2019). Nesse sentido, pessoas valorizadas em seu ambiente de trabalho são mais produtivas, 

contribuindo ainda mais no crescimento organizacional (Gil, 2001). Esse crescimento representa 

eficiência, qualidade, estabilidade e produtividade, almejados no âmbito privado e no público. Nesse 

último, isso é evidenciado pelo princípio da eficiência da Constituição Federal, que engloba qualidade 

e produção (Brasil, 1988).  

Pesquisas sobre QVT no setor público brasileiro têm características únicas, incluindo sua 

estrutura e cultura organizacional, bem como desafios enfrentados pelos trabalhadores. A estrutura 

organizacional na administração pública, é considerada mais restrita, com controles mais rigorosos 

(Souza, 2002). Incluem-se ainda aspectos como o modo de ingresso do servidor público, tipo de 

serviço provido ao Estado, regulamentos do plano de salários e progressão na carreira (Brasil, 1988). 

Desafios contemporâneos, como o teletrabalho pós-pandemia de COVID-19, trazem novas dimensões 

à QVT. 

No contexto da administração pública brasileira, as Instituições Federais de Ensino Superior 

(IFES) também são afetadas pelas decisões que podem influenciar a QVT de seus servidores. Portanto, 

o entendimento desses atores sobre sua QVT pode fornecer uma medida tangível sobre sua satisfação 

no trabalho, contribuindo no desenvolvimento de estratégias que melhorem a experiência e 

performance da organização (Nunes, Carvalho, Pinheiro, Sousa & Vale, 2021).  

Diante desse cenário, este estudo tem por objetivo analisar a percepção dos servidores públicos 

de uma IFES em relação à 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 Integração Latino-Americana (UNILA) e contemplou uma amostra de 247 
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respondentes.  Foi empregada estatística univariada para análise dos dados e estatística descritiva para 

diagnosticar a percepção dos servidores da amostra em relação à sua QVT. 

Contribuições práticas são apresentadas à instituição investigada por meio de informações que 

possam contribuir na tomada de decisão relacionada à QVT de seus servidores. Além disso, 

formuladores de políticas podem se basear nos resultados obtidos para fundamentar decisões 

estratégicas visando à melhoria da QVT no âmbito público. Já de maneira teórica, esse estudo 

contribui no entendimento da temática em contexto público, provocando reflexões referentes a sua 

particularidade, além de estimular a elaboração de novos estudos em IFES, bem como outros órgãos 

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 definição deveria levar em consideração as aspirações e necessidades humanas 

da época, bem como as responsabilidades sociais dos empregadores. Ainda, acreditava que a sigla 

deveria reunir todos os movimentos já existentes, com vistas a proteção do trabalhador e de suas 

condições de vida. 

Segundo Davis (1981), a QVT abrange as condições em um ambiente de trabalho, as quais 

podem ser favoráveis ou desfavoráveis ao desempenho do empregado. Quirino e Xavier (1987), 

aprofundam esse entendimento ao afirmarem que essa temática envolve discussões sobre elementos 

motivacionais, de performance e satisfação debatidos na área de recursos humanos.   

Com o avanço nos estudos, novas compreensões foram surgindo, de modo que para Limongi-

França (1997), QVT abarca ações da organização em âmbito gerencial e tecnológico 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 é um indicador da qualidade da experiência humana no 

ambiente de trabalho. Tal experiência leva em consideração a satisfação da capacidade produtiva em 

um contexto seguro, com respeito mútuo 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 indivíduo percebia suas emoções, sua satisfação com o seu trabalho e 

tudo ao seu redor. Em outro momento, foi entendida como a percepção do trabalhador em relação às 

condições de trabalho, ambiente físico, equipamentos e tecnologia disponível. 

Martel e Dupuis (2006) notaram a falta de consenso na definição da QVT, enquanto Klein et 

al. (2019) apontaram para a evolução do conceito, enfatizando o aprimoramento de seu significado. 

Com base nisso, a QVT é vista como um conceito amplo e dinâmico, desafiador de ser unicamente 
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conceituado devido à sua natureza adaptativa às mudanças sociais e organizacionais (Klein et al., 

2019). 

Conforme discussão desenvolvida, percebe-se que o conceito de QVT é determinado por sua 

evolução e complexidade, assumindo características adaptáveis ao contexto social e organizacional 

em que está sendo analisado. Dessa forma, a QVT é compreendida nesta pesquisa como o resultado 

das condições relacionais (ponto de vista pessoal, de saúde, psicológico e profissional) permeadas na 

instituição federal investigada que refletem na realização do trabalho de seus servidores. Logo, os 

aspectos favoráveis e desfavoráveis de determinado ambiente laboral (Pilatti, 2012), são avaliados a 

partir da percepção do indivíduo. 

 

3 AVALIAÇÃO DA QVT  

A avaliação da QVT se faz relevante, por ser um indicador da qualidade da experiência humana 

no ambiente laboral (Pilatti & Bejarano, 2005). Além disso, busca entender as variáveis que 

influenciam este meio e suas consequências para o trabalhador e a organização (Ceribelli, Ceribelli & 

Ferreira, 2016). 

Fernandes (1996) já defendia a importância dessa avaliação, 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 avaliação passou a ser vista como um diagnóstico 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 investigação da QVT requer fundamentação teórica robusta, com destaque para 

o modelo pioneiro de Walton (1973), contemplando oito dimensões. 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. À medida que o campo de estudo se expandiu, modelos 

subsequentes, como os propostos por Westley (1979) e por Werther e Davis (1983), ampliaram a visão 

sobre QVT, incorporando aspectos econômicos, sociais, psicológicos e sociológicos. 

No Brasil, Fernandes (1996) desenvolveu modelo adaptado ao contexto nacional identificando 

nove dimensões para a QVT, incluindo ainda saúde, participação e moral. Similarmente, Limongi-

França (1996) enfatizou a importância de fatores biológicos, psicológicos, sociais e organizacionais. 

Já Ferreira (2011) introduziu uma perspectiva ergonômica à QVT, analisando-a sob dois primas 

distintos: o macroergonômico e o microdesenho ergonômico. 

Instrumentos práticos de avaliação, como o Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman e 

Oldham (1975), a Auditoria Operacional de Recursos Humanos de Fernandes (1996), e a Análise 
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Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) de Limongi-França (1996), foram desenvolvidos para 

transformar conceitos teóricos em dados mensuráveis. Pode-se ainda mencionar o instrumento 

intitulado Quality of Working Life Questionnaire (QWLQ-78), resultado da dissertação de Reis Junior 

(2008), que contempla quatro domínios – físico/saúde, psicológico, pessoal e profissional – e seus 

respectivos indicadores. Tais domínios são representados por conjuntos de questões nos instrumentos 

de medida, que se relacionam com áreas específicas do comportamento ou condição humana (Alves, 

2010). 

Cabe esclarecer que a avaliação da QVT pode ser realizada de maneira qualitativa ou 

quantitativa, sendo este último o enfoque desta pesquisa. Nesse caso, requer-se um instrumento de 

medida que seja capaz de captar dados subjetivos e transformá-los em números, que se traduzem em 

informações. Dessa forma, é possível realizar diagnóstico, monitoramento, comparação e análise de 

impacto das intervenções (Alves, 2010). 

Assim, para uma avaliação eficaz da QVT, é necessário que o instrumento esteja alicerçado 

em algum modelo, como acontece com o QWLQ-78, modelo que serviu de base para a versão 

abreviada utilizada nesta pesquisa. Este, por sua vez, definirá os parâmetros a serem investigados, que 

são expressos através de indicadores abrangendo dimensões humanas.   

Para a investigação desta temática, sugere-se que, além de um instrumento confiável, seja 

empregada metodologia que considere a compreensão de cada pessoa, pois somente o trabalhador é 

capaz de conhecer sobre sua própria QVT (Fernandes, 1996). Desse modo, o entendimento do servidor 

quanto às condições e satisfação no trabalho precisa ser constantemente avaliado. Isso ocorre, tanto 

para que tais circunstâncias sejam analisadas e revistas quanto para servir de base nas tomadas de 

decisões e direcionamento da gestão, a partir dos elementos que refletem e aqueles que estão contidos 

no ambiente laboral.  

 

4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Para a realização deste estudo, adotou-se abordagem quantitativa e de natureza descritiva, pois 

se utilizou de levantamento de dados numéricos e emprego de técnicas estatísticas, a fim de retratar 

as características de determinado fenômeno (Gil, 2010; Knechtel, 2014). Nesse sentido, na coleta de 

dados foi aplicado um questionário fechado composto por 30 questões, com respostas em escala do 

tipo Likert de 5 pontos, variando de muito insatisfatório, insatisfatório, neutro, satisfatório e muito 

satisfatório.   

O instrumento escolhido foi o Quality of Working Life Questionnaire-bref (QWLQ-bref), uma 

versão 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 domínios, físico/saúde, psicológico, pessoal e profissional 

(Facchini, Areão & Lenk, 2015). A versão abreviada traz consigo praticamente os mesmos indicadores 

do instrumento que o originou, conforme detalhado na Figura 1. Para que o respondente não 

identificasse o domínio que estava sendo avaliado as questões do QWLQ-bref foram dispostas em 

ordem aleatória (Cheremeta et al., 2011). 

 

Figura 1: Indicadores avaliados no QWLQ-bref.

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

 

O estudo foi realizado na UNILA, IFES de natureza jurídica autárquica, mantida pela União e 

vinculada ao Ministério da Educação (MEC), com sede e foro no município de Foz do Iguaçu, no 

Estado do Paraná. A coleta de dados ocorreu no período de 15 de março a 03 de abril de 2023 e 

contemplou um universo de 827 servidores, tendo em sua amostra não probabilística, um total de 247 

respondentes.  

Todos os servidores públicos federais foram convidados a participar da pesquisa, sem restrição 

de categoria, desde que estivessem trabalhando. O questionário foi disponibilizado eletronicamente 

via Google Forms, permitindo a segmentação das questões em blocos. O primeiro bloco objetivou 

coletar informações referentes ao perfil sociodemográfico e profissional. Já no segundo bloco, houve 

transcrição do QWLQ-bref e da escala de respostas, havendo apenas a troca do termo “empresa” por 

“instituição”, para adequação ao contexto público. 

Na análise dos dados, foi empregada a técnica estatística univariada, que é a associação dos 

dados métricos à estatística descritiva (Malhotra, 2011). Embora o questionário seja validado, aplicou-

se o teste de alfa de Cronbach, para verificar a confiabilidade do instrumento. O valor obtido foi de α 

= 0,920, indicando, segundo Freitas e Rodrigues (2005), uma consistência interna muito alta. 

Após a verificação da confiabilidade, empregou-se a estatística descritiva para diagnosticar a 

percepção dos servidores da amostra em relação à sua QVT. Em seguida, foi feita análise do cálculo 

dos escores de cada dimensão e o nível global de QVT. A escala de interpretação dos níveis de 

classificação de QVT do QWLQ-bref segue a mesma classificação 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: Níveis de Classificação de QVT 

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

 

É importante ressaltar, que não houve valores omissos, não sendo necessário desprezar nenhum 

questionário respondido. Por fim, o processamento das informações ocorreu por meio de planilha 

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

 

5 ANÁLISE DOS DADOS E DISCUSSÃO 

A Tabela 1, exibe uma visão geral sobre os aspectos do perfil dos respondentes, com os 

respectivos quantitativos e percentual. 

 

Tabela 1: Perfil geral dos respondentes 

Variável Alternativa N Percentual 

 

Sexo 

Feminino 147 59,5% 

Masculino 100 40,5% 

 

 

Faixa etária 

18 a 30 anos 13 5,3% 

31 a 40 aos 121 49,0% 

41 a 50 anos 83 33,6% 

51 a 60 anos 29 11,7% 

acima de 60 anos 1 0,4% 

 

 

Formação acadêmica 

completa 

(Nível de Escolaridade) 

Ensino Médio 4 1,6% 

Ensino Superior 14 5,7% 

Especialização 104 42,1% 

Mestrado 68 27,5% 

Doutorado 42 17% 

Pós-doutorado 15 6,1% 

 

Nível cargo ocupado 

Nível D 107 43,3% 

Nível E 96 38,9% 

Docente 44 17,8% 

 

 

Tempo de serviço na 

instituição 

1 a 3 anos 18 7,3% 

4 a 6 anos 26 10,5% 

7 a 9 anos 125 50,6% 

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% 

 

Ocupa cargo de chefia 

Não 182 73,7% 

Sim 65 26,3% 

Fonte: Autores (2024). 
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De modo geral, o perfil dos respondentes teve maior representatividade do sexo feminino, 

prevalência do grupo que se encontrava na faixa etária de 31 a 40 anos, com especialização, cargo de 

nível D, têm entre 7 e 9 anos de serviço na instituição, encontram-se em trabalho presencial e não 

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 Educação (TAE) 

na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), e Santos (2019), em estudo na Universidade 

Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJM). Sobre a QVT geral, o sexo masculino obteve 

índice de 63,62 e o feminino de 62,92. Apesar de serem níveis satisfatórios (Figura 2), entende-se que 

o sexo masculino tem melhor percepção do que o feminino.  

Sobre a faixa etária, há maior predominância de servidores que se encontram em plena 

capacidade produtiva, podendo contribuir por mais tempo com o serviço público. O cruzamento dos 

índices totais do domínio profissional e de QVT nos diferentes grupos etários é representado pela 

Figura 3. Devido à baixa representatividade do grupo acima de 60 anos e para facilitar a exposição 

dos dados, houve junção desse ao imediatamente anterior, formando-se o grupo 51 anos mais. 

Observa-se valores satisfatórios para todos os indivíduos entre 18 e 50 anos no domínio profissional 

e QVT geral. 

 

Figura 3: Comparação nível de QVT domínio profissional por faixa etária 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

Conforme a Figura 3, nota-se diminuição do valor de QVT no domínio profissional ao passo 

que a idade avança, sendo considerado neutro a partir de 51 anos, com 51,94. Isso sugere que, quanto 

maior a idade, mais experiências laborais tem-se vivenciado, tornando o indivíduo mais crítico em 
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relação a isso. Ainda, o resultado encontrado contraria o estudo de Herrera e Manrique (2008), em 

que se verificou que a satisfação aumenta proporcionalmente ao avanço da idade.  

Com relação à formação acadêmica completa e nível do cargo ocupado, constatou-se que a 

amostra possui um bom nível de escolaridade, semelhante ao encontrado nos estudos de Teodoro 

(2018) e Santos (2019). No geral, independentemente do nível ocupado, verificou-se que os servidores 

possuem formação acima do mínimo exigido para o cargo. Isso provavelmente está relacionado à 

busca de conhecimento ou pelo aumento salarial. 

O nível de escolaridade também pode influenciar na percepção de QVT de cada pessoa, 

conforme mostra a Figura 4.  

 

Figura 4: QVT total por tipo de formação acadêmica 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

Seguindo a ordem de ensino, a Figura 4 mostra maior nível de QVT total aos que possuem 

ensino médio, com drástica queda no grupo com ensino superior, se aproximando da neutralidade. 

Seguidamente há leve aumento para especialização e mestrado, e diminuição proporcional ao nível de 

escolaridade a partir do doutorado.  

Klein et al. (2019) realizaram estudo em uma organização pública, para analisar parâmetros de 

avaliação de QVT e a percepção dos servidores em relação a esses fatores. Ao final, constataram que 

indivíduos com maior nível de instrução têm percepção diferente e são mais críticos em relação à 

QVT. Esse entendimento também foi percebido por Gonçalves et al. (2021), em que se identificou 

menor satisfação de QVT em grupos com maior nível de escolaridade. 

Amorim (2010), ao avaliar o nível de QVT percebida pelos servidores do Ministério Público 

do Estado (MPE) de Pernambuco, verificou que a escolaridade está relacionada a autonomia. Esta, 

por sua vez, diz respeito a capacidade de se governar pelos próprios meios, ou seja, o indivíduo atua 
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com liberdade na execução das tarefas e tomada de decisões. Para o autor, a escolaridade é uma 

variável que interfere na QVT do servidor, a partir do momento em que ele exige mais autonomia. 

Acerca do tempo de serviço na instituição, embora a IFES pesquisada tenha treze anos de 

existência, observou-se que 50,6% da amostra atua entre 7 e 9 anos na referida organização. Mourão, 

Kilimmnik e Fernandes (2005) sugerem que há relação entre o tempo de serviço na instituição e a 

QVT. O cruzamento de dados entre essas duas variáveis está exposto na Figura 5. 

 

Figura 5: Tempo de serviço na instituição e nível de QVT total 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

A Figura 5 identifica que todos os valores são satisfatórios. Contudo, há maior escore de QVT 

nos grupos de 1 até 12 anos de serviço, com queda acima de 12 anos, sugerindo desgaste dos 

trabalhadores mais antigos em relação aos domínios avaliados. Esse resultado se assemelha com o de 

Mourão et al. (2005), em estudo com servidores da pró-reitoria de pessoal da Universidade do Rio de 

Janeiro (UFRJ). Os autores constataram maior satisfação de QVT em servidores com até 15 anos de 

serviço na instituição e diminuição acima desse tempo. Do mesmo modo Gonçalves et al. (2021), ao 

encontrar maiores médias de QVT no grupo de servidores que atuava há mais de seis meses em uma 

instituição de ensino superior pública. 

Sobre o regime de trabalho, o questionário contemplou as opções de teletrabalho parcial, 

teletrabalho integral e presencial, sendo este último com maior representatividade de participantes 

(41,7%). Ao contrapor o nível de QVT total por tipo de trabalho tem-se o seguinte resultado, exposto 

na Figura 6. 
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Figura 6: QVT total por tipo de trabalho 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

A Figura 6 mostra que os níveis de QVT total são considerados satisfatórios para todos os 

modos de trabalho. Nota-se ainda, que há maior satisfação ao grupo que atua integralmente longe das 

dependências físicas da instituição, em teletrabalho integral. De acordo com Rocha e Amador (2018), 

o teletrabalho cria oportunidades e incentiva os colaboradores a desempenharem suas funções de 

forma mais inovadora e criativa, impactando positivamente na QVT do indivíduo. Todos esses 

elementos podem ter contribuído para que o grupo em teletrabalho integral atingisse a maior nota. 

Embora não previsto inicialmente, entendeu-se oportuno analisar a percepção de todos os 

domínios de QVT para os grupos que ocupam e não ocupam cargo de chefia, representado pela Figura 

7. 

 

Figura 7: Comparação percepção de QVT nos grupos que ocupam e não ocupam cargo de chefia 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

Embora haja maior predominância dos não ocupantes de cargo de chefia (73,7%), a Figura 7 

mostra que para todos os domínios avaliados há maior satisfação dos que ocupam cargo de chefia. Ou 

seja, aqueles que ocupam cargo de gestão têm uma visão mais positiva da QVT, podendo estar 
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relacionada aos benefícios advindos dessa posição. O cargo de chefia traz consigo maior salário, 

prestígio, respeito autonomia, participação nas decisões e liberdade de expressão (Gonçalves et al. 

2021). Por conseguinte, isso conduz a melhores níveis de QVT.  

Seguindo a metodologia proposta, o segundo bloco do formulário consistiu dos quesitos do 

QWLQ-bref. Assim, os dados foram analisados por aglomerado, sem que houvesse separação 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 estatística 

descritiva do estudo.  

 

Tabela 2: Estatística Descritiva da Pesquisa após aplicação do QWLQ-bref 

Domínio Média 
Desvio 

Padrão 

Coeficiente De 

Variação (CV) 

Valor 

Mínimo 

Valor 

Máximo 
Amplitude 

Físico/Saúde 3,405 0,679 19,929 1,500 5,000 3,500 

Psicológico 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 estatística descritiva contemplou a média, desvio padrão, coeficiente 

de variação, valor mínimo, valor máximo e amplitude, para cada domínio e QVT total. A segunda 

coluna da tabela indica a média aritmética de todas as respostas de cada domínio, cujas maiores médias 

foram respectivamente do pessoal (3,731) e psicológico (3,594). Sobre o desvio padrão, que se trata 

da dispersão dos dados dentro de uma amostra, possui valor menor que três. Segundo Hair, Black, 

Babin, Anderson & Tatham (2009), isso sugere que a amostra é homogênea e os dados estão menos 

dispersos.  

Para comparar o grau de concentração 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 

domínios e a QVT total se distribuíram com uma dispersão média (Medri, 2011). Além disso, as quatro 

dimensões e a QVT global praticamente atingiram os valores extremos da escala de respostas, 

conforme as três últimas colunas da tabela supracitada. Por conseguinte, verifica-se na Tabela 3 a 

matriz de correlação entre as quatro dimensões. 

 

Tabela 3: Índice de correlação de Pearson das dimensões 

 1 2 3 4 5 

Físico/Saúde (1)      

Psicológico (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 índice de correlação de Pearson, apresentado na última linha da Tabela 3, mostra grande 

correlação dos domínios entre si e com a QVT total. Segundo Souza, Alexandre e Guirardello (2017, 

p. 654) “valores próximos a 1,00 indicam haver correlação, enquanto valores próximos de 0,00 

indicam que não existe correlação. São desejáveis coeficientes de correlação de 0,70 ou superiores 

[…]”. Os valores salientados neste estudo estão acima de 0,71.  

A percepção de QVT da amostra é representada pelo nível de satisfação e está disposta na 

Figura 8 em uma escala centesimal para facilitar a interpretação. 

 

Figura 8: Nível de QVT por domínio 

 
Fonte: Autores (2023). 

 

Embora todos os domínios e a QVT global tenham índices satisfatórios, é pertinente mencionar 

alguns apontamentos. A dimensão Física/Saúde teve a segunda menor nota (60,12). Ademais, tal 

dimensão mantém estreita relação com a teoria proposta por Maslow, com divisão hierárquica das 

necessidades individuais. Estas, envolvem necessidades pessoais e profissionais, que vão desde as 

mais básicas às mais complexas (Matsuoka & Silva, 2013). Essa dimensão também reflete o 

entrelaçamento dos diferentes construtos de Qualidade de Vida (QV) e QVT. Isso sugere que os 

resultados organizacionais podem ser impactados pela saúde física e mental do indivíduo (Garlet, 

Beuron & Scherer, 2017).  

Quanto ao domínio Psicológico, obteve-se a segunda maior nota (64,84). Werther e Davis 

(1983), acreditam que essa dimensão se trata da expectativa do indivíduo em relação ao trabalho 

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

(Hackman & Oldhan, 1975).  

Outros fatores como a autoestima e a satisfação pessoal, são considerados por Machado, Perito, 

Treptow & Drago (2018) como essenciais para a motivação no trabalho. Isso também está relacionado 

à teoria de Maslow e Herzberg, pois quanto maior a satisfação do indivíduo, mais produtivo e criativo 

ele será (Gaki, Kontodimopoulos & Niaka, 2013). Contudo, quando a pessoa percebe negativamente 

seu trabalho, instala-se o sofrimento psicológico, levando-o a pensar que o ambiente em que ele se 

encontra e o que ele faz são irrelevantes (Morin, 2008). 

O orgulho do trabalho/profissão e a liberdade de expressão podem ter corroborado com o nível 

atingido, pois são grandes influenciadores da QVT (Westley, 1979). Tais indicadores parecem estar 

alinhados à estabilidade, que é garantida aos servidores públicos estatutários.  

Segundo Pedroso (2010), a liberdade de expressão é a exposição de opiniões e pensamentos 

de forma livre e sem punições. Desse modo, o servidor se sente livre e ao mesmo tempo protegido 

para proferir sugestões e reclamações no ambiente de trabalho, sem receio de represália. Ademais, tem 

liberdade para denunciar quaisquer irregularidades junto aos órgãos competentes, seguindo os 

princípios legais e constitucionais que norteiam sua atuação. Por isso, é necessário preservar e 

estimular o direito de se expressar, contribuindo para um ambiente laboral mais sadio (Teodoro, 2018). 

O domínio pessoal atingiu o maior índice (68,27), sugerindo que os servidores da UNILA estão 

satisfeitos com a relação trabalho-família. Deduz-se que essa relação é harmônica, sem interferências 

negativas da vida pessoal (familiar) com a profissional e vice-versa. Presume-se ainda, a existência 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 relação com os demais colegas, sejam de mesmo nível hierárquico 

ou não, contribuem para o processo de integração entre as pessoas. Isso favorece, de acordo com Sá 

(2015), a construção de equipes para atuarem de maneira comprometida e coesa, construindo ambiente 

agradável e de confiança. 

Segundo Neri (1995), o domínio pessoal está relacionado ao atendimento das expectativas do 

trabalhador. Para o autor, essas expectativas ainda estão, de maneira simultânea e abrangente, 

interligadas ao trabalho, à organização e à outras pessoas (Nahas, 2001). Ademais, contempla 

indicadores individuais, sendo então responsabilidade de cada pessoa, tornando-se mais fácil obter 

níveis satisfatórios de QVT nessa dimensão. Em outras palavras, o sucesso do domínio pessoal 

depende de cada indivíduo e não unicamente da organização (Reis Junior, 2008). 
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Quanto à dimensão profissional, observou-se menor nota (59,58), sendo a mais próxima da 

neutralidade. De maneira sucinta, esse domínio abarca todos os fatores que podem interferir da 

qualidade de vida do profissional, como o desenvolvimento de habilidades e a progressão profissional 

e/ou na carreira (Rieger, 2002; Reis Junior, Pilatti & Pedroso, 2011; Machado et al., 2018). Dessa 

forma, a maior responsabilidade por essa dimensão é da própria organização, logo, os colaboradores 

ficam subordinados às condições de trabalho oferecidas (Reis Junior, 2008). 

Isso leva a entender que quando se trata dessa dimensão, os trabalhadores não dependem 

exclusivamente de si próprios para aumentar a QVT. Além disso, a dimensão profissional contempla 

indicadores que refletem o esforço organizacional em busca da melhoria de QVT de seus 

colaboradores. Dessa forma, as atitudes da instituição acabam gerando tanta influência nesse domínio, 

que por maior que seja o esforço individual, não há 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 condições físicas, ambientais e de ascensão profissional. 

O escore total de QVT, cujo valor foi de 63,20, mostra que os servidores avaliados têm uma 

percepção considerada satisfatória. Esse valor é semelhante ao 61,15 encontrado por Pinto, Pedroso e 

Pilatti (2014), ao avaliarem a QVT de servidores de uma Instituição de Ensino Superior pública com 

o TQWL-42. Compreende-se, portanto, que os valores obtidos nos domínios Físico/Saúde, 

Psicológico e Pessoal podem ter contribuído positivamente para o escore da QVT total dos 

participantes.  

Embora os respondentes tenham uma percepção satisfatória, a dimensão profissional parece 

ter sido a que mais comprometeu o escore total de QVT. Além disso, como dito anteriormente, o índice 

profissional está mais próximo da neutralidade, sugerindo atenção quanto a alguns indicadores no que 

tange à sensação de realização dos servidores com a oportunidade de crescimento profissional. Isso 

pode ser exemplificado pelo menor valor de QVT total aos respondentes com ensino superior em 

relação aos demais níveis, à exceção dos que possuem ensino médio. 

De outro modo, é possível inferir que os respondentes têm uma percepção positiva quanto à 

sua QVT geral, mesmo diante dos desafios enfrentados no cotidiano laboral da IFES. Apesar dos 

valores satisfatórios para todas as dimensões, é importante que a organização pública considere a QVT 

como estratégia de gestão administrativa (Oliveira, Walter, Pinho & Amorim, 2013; Sá, 2015; Klein 

et al., 2019; Gonçalves et al., 2021). 

Dessa forma, a instituição investigada deve ouvir seus colaboradores, entender suas 

necessidades e buscar continuamente melhorias em processos que irão refletir na QVT. Ressalta-se, 

portanto, que essa temática necessita ser debatida de forma contínua pelos gestores e coordenadores 
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de diversos setores, com a ideia de estar presente num contexto mais amplo em nível organizacional 

e não somente no setor de gestão de pessoas. Embora a QVT seja uma experiência individual e 

subjetiva, é fundamental que haja um entendimento sobre esta percepção, a fim de se desenvolver 

ações organizacionais que visem ao aprimoramento dessa qualidade (Fernandes & Gutierrez, 1988; 

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

 

6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Este estudo teve como objetivo analisar a percepção dos servidores públicos de uma IFES 

sobre sua QVT. Os resultados obtidos reforçam a importância da avaliação da QVT como mecanismo 

estratégico de gestão administrativa, intervindo positivamente na tomada de decisões e na 

implementação de políticas voltadas ao desenvolvimento de um ambiente benéfico aos trabalhadores 

e instituição. 

De forma geral, foi revelado pela pesquisa, que os respondentes da IFES investigada possuem 

uma percepção positiva de sua QVT, especialmente nos domínios Físico/Saúde, Psicológico e Pessoal, 

sendo um indicativo promissor. Já no domínio profissional, ao obter nota próxima da neutralidade, 

contatou-se que a instituição carece de mais ações voltadas à compreensão e atendimento das 

condições físicas, ambientais e de ascensão profissional aos seus servidores. Observou-se também, 

uma tendência de declínio na satisfação entre os servidores com mais de doze anos de serviço na 

referida IFES. Isso sugere a necessidade de atenção especial, a fim de evitar o desgaste e promover a 

sustentabilidade da satisfação laboral a longo prazo. 

Entende-se que a QVT é uma experiência subjetiva, que se reflete na percepção do indivíduo 

a partir os aspectos favoráveis e desfavoráveis para a realização de suas funções no ambiente laboral. 

Baseado nisso, os servidores podem sentir mudanças especificamente nas condições profissionais, 

quando a gestão direta e até mesmo de áreas relacionais é alterada, quando uma nova lei ou portaria 

entra em vigência, quando o ambiente físico e as possibilidades de autonomia, participação nas 

decisões, crescimento profissional, entre outros, são restringidas.  

Dessa forma, a percepção da QVT pode ser modificada de acordo com situações ocorridas, 

fazendo com que seu entendimento tenha que ser revisto periodicamente. Ressalta-se ainda, que o 

resultado apresentado retrata a realidade da instituição pesquisada no período da investigação, que 

precedeu a eleição à Reitoria, por consequência, a troca de gestores é um fator que pode alterar os 

resultados encontrados. 

Nesse cenário, é imperativo que as IFES continuem a valorizar e investir na QVT de seus 

colaboradores, não somente como uma medida de satisfação, mas também como um pilar para a 
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eficiência e qualidade dos serviços prestados. Logo, a QVT emerge como um componente central da 

excelência organizacional, refletindo diretamente na eficiência institucional. 

Cabe ainda destacar, que a QVT no setor público brasileiro possui características únicas, 

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 

às IFES, reconhecer e abordar essas singularidades ao desenvolver e aplicar políticas de QVT. 

Contribuições práticas específicas para a UNILA são evidenciadas por meio do diagnóstico da 

QVT dos servidores, fornecendo dados complementares aos que a instituição já possui e informações 

que podem subsidiar o processo decisório institucional. De modo geral, os formuladores de políticas, 

podem aproveitar os resultados deste estudo para análise e tomada de decisões estratégicas 

relacionadas à QVT no serviço público, abrangendo tanto as IFES quanto outros órgãos do poder 

executivo federal. 

Em termos teóricos, o estudo contribui para a disseminação do conhecimento sobre QVT em 

contexto público e estimula reflexões críticas sobre os desafios e particularidades das IFES, 

especialmente em um cenário pós-pandemia que desafia as estruturas tradicionais de trabalho. O 

cenário atual exige que as IFES se adaptem e inovem em suas práticas de gestão de pessoas, 

considerando as novas dinâmicas de trabalho e as expectativas de seus colaboradores. 

Este estudo contribui para que futuras pesquisas possam explorar a relação entre QVT e outros 

fatores, como a influência do teletrabalho e os novos perfis de gestão. Somado a isso, recomenda-se a 

realização de estudos longitudinais que possam acompanhar a evolução da QVT ao longo do tempo e 

a efetividade das intervenções realizadas. 

Por fim, é necessário que as IFES mantenham um compromisso sólido com a prestação de 

serviços cada vez melhores, sem negligenciar a QVT de seus servidores. Afinal, são eles que compõem 

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