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RESUMO

No panorama contemporaneo, onde as demandas profissionais e pessoais muitas vezes se entrelagam,
a busca por equilibrio entre trabalho e vida pessoal tornou-se uma prioridade para individuos e
organizacdes. A qualidade de vida no trabalho emerge como um conceito essencial na promocgao do
bem-estar dos funcionarios e no aumento da eficiéncia organizacional. O objetivo do presente artigo
¢ analisar a qualidade de vida no trabalho através da percep¢ao dos servidores técnicos atuantes na
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas de uma Instituicao de Ensino Superior localizada em Manaus/AM.
Quanto a metodologia, foi classificada como quantitativa e descritiva, realizada através de survey
utilizando uma escala com base no Modelo de qualidade de vida no trabalho (QVT) de Walton (1973).
A coleta se deu por meio da ferramenta Google Forms. Foi obtida uma amostra de 30 respondentes.
Os resultados indicaram resultados melhores de satisfagdo nas categorias integracdo social na
organizacdo, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevancia social do trabalho na
vida. Contudo, apresentou um equilibrio entre insatisfacdo e satisfagdo nas categorias compensacao
justa e adequada, condi¢des de trabalho e oportunidade de crescimento.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Servidores. Trabalho. Universidade e Walton.

ABSTRACT

In today's contemporary landscape, where professional and personal demands often intertwine, the
pursuit of balance between work and personal life has become a priority for individuals and
organizations alike. Work-life quality emerges as an essential concept in promoting employees' well-
being and enhancing organizational efficiency. This article aims to analyze work-life quality through
the perspective of technical staff members working in the Human Resources Department of the Higher
Education Institution located in Manaus, Brazil. Regarding methodology, a questionnaire based on the
eight dimensions of work-life quality (QWL) proposed by Walton (1973) was utilized. This
questionnaire was created and distributed using the Google Forms tool, making it a qualitative-
quantitative research endeavor. From the questionnaire, which consists of 29 questions spread across
the eight categories, a sample of 30 respondents was obtained. The research results indicate a high
level of satisfaction in the categories of social integration within the organization, constitutionalism,
work and overall life space, and the social relevance of work in life. However, there is a balance
between dissatisfaction and satisfaction in the categories of fair and adequate compensation, working
conditions, and opportunities for growth.

Keywords: Quality of Life. Public Server. University. Work and Walton.
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RESUMEN

En el panorama actual, donde las exigencias profesionales y personales suelen entrelazarse, la
busqueda de un equilibrio entre la vida laboral y personal se ha convertido en una prioridad para
individuos y organizaciones. La calidad de vida laboral se consolida como un concepto esencial para
promover el bienestar de los empleados y aumentar la eficiencia organizacional. El objetivo de este
articulo es analizar la calidad de vida laboral a través de las percepciones del personal técnico que
trabaja en la Vicerrectoria de Recursos Humanos de una institucion de educacion superior ubicada en
Manaus, Amazonas. La metodologia, clasificada como cuantitativa y descriptiva, se realizdo mediante
una encuesta con una escala basada en el Modelo de Calidad de Vida Laboral (CVL) de Walton (1973).
La recopilacion de datos se realizd mediante Formularios de Google. Se obtuvo una muestra de 30
encuestados. Los resultados indicaron una mejora en los indices de satisfaccion en las categorias de
integracion social en la organizacion, constitucionalismo, trabajo y espacio vital total, y relevancia
social del trabajo en la vida. Sin embargo, se observd un equilibrio entre la insatisfaccion y la
satisfaccion en las categorias de remuneracion justa y adecuada, condiciones laborales y
oportunidades de crecimiento.

Palabras clave: Calidad de Vida. Funcionarios. Trabajo. Universidad y Walton.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se tornado um tema central nas discussdes sobre
gestdo de pessoas, especialmente no setor publico. A crescente demanda por servicos publicos de
qualidade e a necessidade de reter talentos em um ambiente competitivo impulsionam a busca por
compreender e melhorar a QVT dos servidores. Estudos comprovam que promover a QVT pode gerar
indmeros beneficios as organizacdes. E sabido que investimentos na salde dos trabalhadores
promovem inimeras vantagens associadas a diminuicao dos niveis de estresse, menor incidéncia e
prevaléncia de doencas ocupacionais, 0 que proporciona ganhos de produtividade (Alves, 2011). Na
visdo de Medeiros (2003), as técnicas de gestdo de pessoas que conseguem implementar praticas de
gestdo de QVT, impactam de forma otimista no comprometimento individual e de forma significativa
no comprometimento afetivo, influenciando positivamente no desempenho da organizacao.

De Vries et al (2019) apontam para a evolugdo do conceito de trabalho, que sofreu
modificacdes estruturais, sist€émicas e comportamentais. Na medida em que a sociedade se modifica,
surgem novas tendencias e comportamentos, exigindo das organizagdes de modo geral, adaptagdo
continua a essas mudangas. Os ajustes abrangem diversas dimensoes relacionadas ao trabalho, indo
além das questdes estruturais, processuais ou sistémicas, estas mais objetivas, enveredando
inevitavelmente para o campo motivacional, subjetivo em maior escala focado na qualidade de vida
das pessoas, podendo afetar de forma positiva ou negativa o ambiente e a vida dos trabalhadores.
Portanto, ndo surpreende o crescente interesse em investigar a QVT em ambientes educacionais (De
Aratjo, 2022; Sabonete, 2020; Leite, Dornelas, 2022)

O presente trabalho caracteriza-se como um estudo de caso tem como objetivo analisar a QVT
no setor responsavel pela gestdo de pessoas em uma organizagao publica, a Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas (PROGESP) da IES, identificando os principais fatores que a influenciam e propondo
medidas para sua promocgdo. A pesquisa se justifica pela relevancia do tema para o bem-estar dos
servidores, para a eficiéncia dos servigos publicos e para a constru¢do de uma imagem positiva da
instituigao.

Estd estruturado em cinco capitulos, sendo o primeiro introdutério, o segundo com
embasamento teorico, o terceiro versa sobre a metodologia, o quarto fala das discussdes e resultados

e o quinto e ultimo com as consideragoes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 TRABALHO E BEM-ESTAR

O conceito de bem-estar no trabalho ainda nao possui uma defini¢ao estabelecida, podendo ser
conceituado de formas variadas a depender da situacdo em questdo, seja num contexto positivo ou
negativo, como a satisfacdo com o trabalho (Amaral & Siqueira, 2004) ou estresse respectivamente.
Para Ryan & Deci (2001), as concepgdes sobre bem-estar podem ser organizadas nas seguintes
perspectivas: a primeira € a perspectiva subjetiva do bem-estar, que aborda o estado de felicidade com
base na busca de prazeres, denominado bem-estar hedonico. A segunda perspectiva se trata do bem-
estar psicologico, chamado de bem-estar eudaimonico, sendo aquele que representa o bem-estar
firmado e vivenciado nas virtudes e na busca de nobres ideais como fundamento da experiéncia
humana. Em uma perspectiva mais atual, entende-se que ambas as concepgoes de bem-estar (hedonico
e eudaimoénico) nao se anulam, mas se complementam, compreendendo-se o bem-estar como um
fendmeno multidimensional.

Apesar do avango da Psicologia positiva, mais especificamente no que se refere ao bem-estar,
vivenciamos um momento em que cada vez mais pessoas sdo diagnosticadas como apresentando
sintomas depressivos, tais como, ansiedade, fadiga, necessidade de isolamento, angustia, medo (OMS,
2008). De acordo com a Organizagdo Mundial de Saade (OMS), em 2019, no Brasil, 5,8% da
populagdo sofria de depressao, nimero que representou 11,5 milhdes de pessoas naquele ano.

Estudiosos como Antunes (2002) afirmam que o trabalho se apresenta como um ponto central
na vida do homem, podendo despertar sentimentos como prazer e sofrimento. Existindo o
entendimento de que o ser humano ¢ um ser multifacetado, sendo necessario termos uma visao mais
subjetiva também no ambiente de trabalho, atribuindo na pratica o conhecimento tedrico disponivel
até o presente. Ribas (2003) corroborando com o pensamento do autor (2002) que podem ser
identificados 2 extremos nas modernas concepgdes do trabalho: o lado positivo e o negativo. O
trabalho pode representar tanto uma fonte de prazer e significado, por meio dos desafios e realizagdes

dele advindos, como também, pode ser de desalento.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT & um conceito multidimensional que abrange aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais e
organizacionais do ambiente de trabalho. Autores como Walton (1975) e Hackman e Oldham (1980)
destacam a importancia de fatores como a remuneragdo justa, as condi¢des de trabalho seguras e
saudaveis, as oportunidades de desenvolvimento profissional, o reconhecimento pelo trabalho

realizado e o equilibrio entre vida pessoal e profissional. No setor publico, a QVT pode ser
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influenciada por fatores especificos, como a natureza do trabalho, o contato com o pablico, a estrutura
hierarquica, a cultura organizacional e as politicas de gestdo de pessoas. A literatura também aponta
para a importancia da lideranca, da comunicacéo interna e do clima organizacional na percep¢éao da
QVT pelos servidores (Fernandes, 1996).

O entendimento da Qualidade de Vida (QV) relaciona-se com aspectos da subjetividade dos
individuos, uma vez que se associa a percep¢do que tém sobre suas proprias vidas, conferindo ao
construto uma compreensao ampla (Fleck, 2000). Por esta razdo se insere em vdrias areas do
conhecimento, focadas na qualidade da vida humana. Sampaio (2012) afirma que ndo ha uma
conceituagdo principal para o termo. O que ha ¢ uma nogao de qualidade de vida no trabalho, ou seja,
conceitos tedricos com aplicabilidades praticas, associada a outros fendmenos organizacionais e
relacionados a saude mental.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) emergiu na década de 1950 da teoria sociotécnica
aplicada as organizagdes, que se baseia na otimizagdo conjunta, entre a exceléncia no desempenho
técnico e qualidade na vida de trabalho das pessoas. Nos anos 1970 houve uma intensificagdo de
estudos sobre o tema e a consolidacdo do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (Davis &
Cherns, 1975). Em 1974 a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) conceituou QVT como a percepgao
do individuo de sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e
em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padroes e preocupacoes (Whoqol, 1995).
Reconhecidamente como um campo de estudos complexo, a QVT tem sido mensurada através da
combinacdo de dois aspectos principais: os fatores determinantes e os indicadores da QVT. Os fatores
mais usados sdo a satisfacdo no trabalho, relagdes interpessoais, flexibilizacdo da rotina, e os
indicadores sdo formados pelos componentes da QVT, por exemplo, a produtividade, reclamacdes e
0 absenteismo.

A Organizagdo Mundial da Saide (OMS) delimitou sua propria definicdio de QVT
posicionando-a como um estado de pleno bem-estar fisico, mental e social e que, por isto, engloba
aspectos diversos como motivacao, satisfacdo, condi¢des de trabalho, estresse, estilos de lideranga,
entre outros (Tolfo, 2008). Algumas correntes tedricas dao énfase aos fatores pessoais que interferem
na qualidade de vida. Guimaraes (2015), por exemplo, afirma que a percepcao da qualidade de vida ¢
individual e subjetiva tendo relagao com as percepgdes culturais e sociais dos seres humanos.

O conceito de qualidade de vida no trabalho tem como base tedrica dois movimentos: a saude
do trabalhador e a gestdo da qualidade e da produtividade (Schirrmeister & Limongi-Franga, 2015).
Nesta visdo, a QVT ¢ a percepcao de bem-estar pessoal no trabalho, composta de dimensdes relativas

as necessidades humanas, biologicas, psicoldgicas, sociais e organizacionais”. Essa percepcao pode
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ser modificada por meio de condi¢des internas e externas ao individuo. A primeira percep¢ao, interna,
esta relacionada a fatores pessoais como personalidade, historia de vida e autoestima, enquanto as
condigdes externas referem-se a percepcdo e equiparagdo com comunidades, grupos, fatores
socioecondmicos e as politicas e praticas de gestdo de pessoas utilizadas nas organizacdes. A
composi¢ao da QVT, de acordo com Limongi-Franga (2009), ocorre a partir do momento em que se
enxerga a pessoa como um todo. Este enfoque ¢ conhecido como biopsicossocial. A autora explica
que o conceito de biopsicossocial originou-se da Medicina Psicossomatica que propde uma visao
integrada, holistica do ser humano, o que difere da abordagem cartesiana, que segmenta o ser humano
em partes. No mesmo estudo define-se que todo ser humano ¢ um conjunto de suas potencialidades
bioldgicas, psicologicas e sociais, que integradas, agem e reagem as circunstancias da vida.

A QVT tem sido inserida em outras areas do universo organizacional inclusive no ambito das
estratégias organizacionais, apesar de ser tradicionalmente uma tematica central da area de Gestdo de
Pessoas (Soares et al, 2013). A integracdo de um programa de QVT dentro de uma organizagado
necessita estar alinhada com as estratégias da Gestdo de Pessoas da empresa, devendo estar alinhada
com alguns requisitos: o envolvimento da alta administracdo, o comprometimento de todas as pessoas
no processo ¢ as mudangas culturais (Haack, 2000).

As mudangas geradas pela transi¢do da era industrial para a era da tecnologia € comunicagao,
que redefiniram os sistemas na conjuntura social, econdmica, cultural e politica, reformularam os
modos de produzir e servir fazendo com que as pessoas passassem a rever seus projetos de vida de
outras formas, tornando-se cada vez mais individualizadas e sobrecarregadas (Castells, 1999). Como
consequéncia dessa mudanca de concepg¢ao, Snyder & Lopez (2009) argumentam que o estresse, a
infelicidade e o sofrimento psicoldgico no trabalho t€ém se tornado cada vez mais presentes, o que tem
contribuido ao aumento das taxas de absenteismo, dos riscos de acidentes e afastamentos por doengas

fisicas e psiquicas relacionadas ao trabalho.

2.3 MODELO DE WALTON

O modelo de Walton (1973), ¢ um dos pilares teoricos da QVT e oferece uma estrutura
abrangente para analisar e promover o bem-estar dos trabalhadores nas organizagdes. Sua relevancia
reside na abordagem multidimensional da QVT, que considera tanto os aspectos objetivos quanto os
subjetivos da experiéncia laboral.

O modelo de Walton (1973) conta com uma abordagem Multidimensional ao enfatizar a
importancia de considerar todas as dimensdes da QVT, tanto as objetivas (como salario e condigdes

de trabalho) quanto as subjetivas (como satisfacdo, reconhecimento e significado do trabalho). Tem
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foco na Percep¢ao dos Trabalhadores e reconhece que a QVT ¢ influenciada pela percepgao destes

sobre seu ambiente de trabalho e suas experiéncias. Também possui um carater dinamico e continuo,

que exige atengdo constante e adaptacdo as mudangas nas necessidades dos trabalhadores e da

organizagao.

O Modelo baseia-se em oito Categorias Conceituais, as quais inter-relacionadas abrangem os

principais aspectos da QVT (Tabela 1).

Tabela 1 Descrigdo do Modelo de Walton (1973)

Categoria

Descri¢do

Indicadores de Qualidade de Vida

Compensagéo Justa e
Adequada

Percepcéo dos trabalhadores sobre a
justica e adequacdo de sua remuneracéo
em rela¢do ao mercado, suas
responsabilidades e seu desempenho.

Equidade interna
Equidade externa
Justica na compensacao
Proporcionalidade de salarios

CondicGes de Trabalho

Aspectos fisicos e ambientais do local de
trabalho, como seguranca, higiene,
ergonomia e conforto.

Ambiente fisico seguro e saudavel
Jornada de trabalho razoavel

Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

Oportunidades que o trabalho oferece
para o desenvolvimento de habilidades,
autonomia, responsabilidade e
crescimento pessoal.

Autonomia
Habilidades multiplas
identidade da tarefa
significado da tarefa no todo

Oportunidades de
Crescimento e Seguranca

Perspectivas de carreira,
desenvolvimento profissional e seguranca
no emprego.

Crescimento pessoal
Perspectiva de salario
Carreira
Seguranca de emprego

Integracdo Social na
Organizacao

Clima de trabalho, relagdes interpessoais,
respeito, diversidade e participacdo dos
trabalhadores nas decisdes.

Igualdade social
Mobilidade
Relacionamento
Companheirismo

Constitucionalismo

Direitos dos trabalhadores, como
privacidade, liberdade de expresséo,
participacdo e tratamento justo.

Direitos de protecdo ao trabalhador
Liberdade de expressdo
Privacidade pessoal

Trabalho e Espago Total de
Vida

Equilibrio entre a vida profissional e
pessoal, incluindo horarios de trabalho
flexiveis, licencas e apoio para cuidados
com filhos e familiares.

Equilibrio vida laboral e pessoal
Estabilidade de rotina de trabalho
Tempo de lazer
Tempo de investimento do bem-estar

Relevancia Social da Vida
no Trabalho

Percepcéo dos trabalhadores sobre a
importancia e o impacto social de seu
trabalho, bem como a responsabilidade
social da organizacdo.

Imagem da Universidade
Responsabilidade Social da Instituicdo
Reconhecimento do desempenho dos

servidores pela Instituicdo

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

Entre as aplicagdes do Modelo de Walton (1973) em pesquisas e praticas de gestao de pessoas
destacam-se avaliar o nivel de QVT em uma organizacao, identificar os pontos fortes e fracos e as
areas que precisam de melhoria. Embasar o desenvolvimento de Programas de QVT criando e
implementando ac¢des e politicas para promover a QVT, como programas de desenvolvimento de
carreira, melhoria das condi¢des de trabalho, reconhecimento e recompensa, e equilibrio entre vida

pessoal e profissional. Por fim, o modelo permite avaliar o Impacto das A¢des de QVT ao medir os
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resultados das agdes e seu impacto no bem-estar dos trabalhadores, na produtividade e na qualidade
dos servigos.

Apesar de sua relevancia, o modelo de Walton (1973) tem sido alvo de algumas criticas, por
sua complexidade, uma vez que a abrangéncia do modelo pode dificultar sua aplicagdo pratica, pois
exige a analise de multiplos fatores e dimensdes. Outro ponto criticado ¢ a subjetividade, pela énfase
na percep¢ao dos trabalhadores, o que pode tornar a avaliagdo da QVT subjetiva e dificil de medir.
Algumas correntes tedricas contestam a sua universalidade, defendendo que o modelo pode nao ser
igualmente aplicavel a todos os contextos organizacionais e culturais.

O modelo de Walton (1973) ¢ particularmente relevante para o setor publico, que enfrenta
desafios especificos na gestdo de pessoas, como a necessidade de atrair e reter talentos em um
ambiente de restrigdes orgamentarias e a crescente demanda por servigos publicos de qualidade. Ao
adotar o modelo de Walton, as organizagdes publicas podem melhorar a satisfacdo e o bem-estar dos
servidores ao promover um ambiente de trabalho mais saudavel, seguro, justo e motivador. Também
¢ possivel aumentar a produtividade e a qualidade dos servigos, gerando servidores mais satisfeitos e
engajados os quais tendem a ser mais produtivos e a oferecer servicos de melhor qualidade. Os
resultados contribuirdo para fortalecer a imagem da instituicdo, afinal, uma organizacdo que se
preocupa com a QVT de seus servidores atrai talentos e fortalece sua reputagao.

Os critérios que integram o modelo de Walton (Tabela 1) ndo seguem uma ordem fixa de
prioridade, podendo ser reorganizados de diferentes formas para refletir as particularidades e
necessidades de cada institui¢do. A dimensdo Compensacao Justa e Adequada se refere a remuneracao
e aos elementos associados ao trabalho, como treinamento, nivel de responsabilidade e condi¢des do
ambiente de trabalho. Indicadores como a dindmica de oferta e demanda do mercado, a média salarial
da populagdo e a participacdo nos lucros e resultados da empresa ajudam a avaliar a justica do
pagamento oferecido. Dois aspectos fundamentais para promover a qualidade de vida no trabalho sao
a obtencao de uma renda adequada e uma compensagao justa (Timossi e outros, 2009).

A dimensao Condigdes de Trabalho aborda as condigdes fisicas e a jornada de trabalho as quais
o trabalhador esta exposto. As varidveis analisadas incluem o pagamento de horas extras para
atividades que excedam a carga hordria estabelecida, a implementagdo de condi¢des que reduzam
riscos de acidentes ou doengas ocupacionais e a defini¢ao de limites de idade para fungdes que possam
ser prejudiciais a determinadas faixas etarias.

A dimensdao Oportunidade de Crescimento e Seguranca abrange as oportunidades de e
dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores em relacdo as proprias limitagdes e em face as

oportunidades de crescimento na carreira dentro da organizagdo. Esta varidvel também avalia a
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perspectiva dos colaboradores quanto ao grau de seguranga e estabilidade percebido em relacdo aos
Seus cargos ou empregos.

A dimensdo Integracdo Social na Organizagdo abrange os aspectos relacionados ao
relacionamento interpessoal e a autoestima no ambiente de trabalho. Os fatores que influenciam esse
critério incluem preconceito, igualdade social, mobilidade social, companheirismo, senso de
comunidade e troca de informacdes.

Conforme a dimensao Trabalho e Espaco de Vida, Walton dispde que as experiéncias vividas
no ambiente de trabalho impactam, de maneira positiva ou negativa, a vida pessoal e as relagdes
interpessoais. Uma jornada de trabalho excessivamente longa pode gerar sérios conflitos familiares.
Por outro lado, quando o trabalho ndo exige tanto tempo nem provoca desgaste fisico significativo, o

trabalhador pode utilizar seu tempo livre para desfrutar de momentos de lazer com a familia.

3 METODOLOGIA

Este estudo configura-se como uma pesquisa aplicada, de natureza exploratoria e descritiva.
Segundo Ferreira, Todescat e Weinzierl (2010), a pesquisa exploratoria busca investigar um tema
especifico, no caso, compreender a percepc¢ao dos colaboradores sobre a qualidade de vida no trabalho.
Além disso, possui um carater descritivo, pois tem como objetivo detalhar as caracteristicas de um
grupo especifico e analisar seu relacionamento com varidveis, visando compreender a natureza dessas
relagdes. De acordo com Vergara (2000), a pesquisa descritiva apresenta as caracteristicas de
determinada populagdo ou fendomeno, apresentando correlagdes entre variaveis e identificando sua
natureza. Nao tem o compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para
tal explicacao.

Trata-se de um estudo de caso de abordagem quantitativa, utilizando amostragem intencional
e a técnica survey com aplicacdo de questiondrio para se coletar os dados. Estudos de Caso examinam
um ou mais objetos de interesse, como individuos ou organizagdes, com o objetivo de aprofundar o
conhecimento sobre um tema especifico em uma instituicao ou organizagao determinada (GIL, 2006).
O questionario foi adaptado de Timossi e outros (2009), composto por 29 afirmativas relacionadas a
oito dimensdes adaptadas do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1973). Os
dados de controle restringiram-se ao carater demografico dos respondentes.

A coleta de dados primadrios foi realizada na plataforma eletronica Google Forms. O link do
formulario foi enviado via WhatsApp para uma administradora vinculada ao quadro de servidores do
Departamento de Satde e Qualidade de Vida, unidade pertencente a Pro-reitoria de Gestao de Pessoas

(PROGESP). A administradora, de maneira colaborativa, compartilhou o link no grupo de WhatsApp
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dos servidores da respectiva PROGESP. Antes de responder ao questiondrio, os participantes
precisavam concordar com os termos apresentados no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
que explicava os objetivos e a conducao da pesquisa. O questiondrio foi dividido em duas secdes: a
primeira, composta por oito perguntas, buscava coletar informacdes sobre o perfil dos respondentes,
como sexo ¢ idade, carga horaria de trabalho, tempo de servico na Institui¢do, Estado Civil, renda e
numero de dependentes.

A segunda secao do questionario foi subdividida em oito partes, contendo perguntas
direcionadas a analise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos participantes. As perguntas do
questionario tiveram como fundamento nas categorias do modelo de Walton, adaptadas do formulario
de Timossi e outros (2009). As categorias de Walton sdo: compensacao justa e adequada, condi¢des
de satde e seguranga no trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidades de
crescimento e seguranca, integracao social na organizacdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total
de vida, relevancia social do trabalho. Para discussao dos resultados, serdo escolhidas as categorias
que apresentarem significativo nivel de insatisfagdo em suas varidveis por parte dos servidores.

A mensuracao das respostas se deu pela "Escala de Likert", com cinco pontos. Essa escala
permite identificar os graus de concordancia dos respondentes em relacdo aos fatores avaliados. Os
pontos 1 e 2 se classificam respectivamente como discordo totalmente e parcialmente, o ponto 3 indica
uma posi¢ao neutra, enquanto os pontos 4 e 5 representam a concordancia parcial e concordancia total
respectivamente sobre o que foi questionado.

O questionario ficou disponivel entre durante o0 més de novembro de 2024 e foram obtidas 30
respostas consideradas validas. Utilizou-se para validagao das respostas a verificacdo de ndo-respostas
e o teste de normalidade skewness-curtosis, nos quais se constatou a normalidade da maioria das
varidveis. Os dados foram analisados por meio de estatistica descritiva e a escala foi validada pelo
coeficiente Alpha de Cronbach, cujo resultado mostrou consisténcia. Foi usado para a realizacdo de

todos os testes e analises, o software SPSS®.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 ANALISE DE PERFIL

As seguintes variaveis foram utilizadas para a caracterizagdo dos respondentes: género, faixa-
etaria, carga horaria, tempo de servico, estado civil e nimero de dependentes. Dos participantes 86,2%
sdo do género feminino, enquanto 13,8% s3o do masculino, tipificando uma amostra
predominantemente formada por mulheres. Com relagdo a faixa etéria, as duas mais representativas

foram, com 56,7% os que estdo entre 29 a 37 anos, os entre 38 a 47 anos com 30%. Os dados
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evidenciam que se trata de um publico maduro. Quanto a carga horaria, observou-se que, 93,3%
trabalham 40h semanais na PROGESP. Em relacao ao tempo de servico, os resultados mostraram que
30% dos participantes atuam na instituicdo entre 1 a 5 anos, e outros 46,7% estdo entre seu sexto e
décimo ano. Entre os mais antigos estdo 13,3% que possuem entre 11 a 15 anos de servico € 9,9%
com mais de 16 anos. Em relagdo ao estado civil, foi observado que 46,7% dos participantes sdo
casados, (33,3%) estdo separados ou divorciados, ao passo que 6,7% consideram estar em outras
formas de relacionamento. Quanto ao numero de dependentes, 56,7% nao possuem, enquanto 43,3%
tém entre 1 e 3 dependentes. Por fim, quanto a renda, observou-se que as predominantes foram, com
50% os que recebem uma remuneragdo de até R$5.000,00, seguidos por 43,3% que estdo entre

R$5.000,01 ¢ R$10.000,00. Somente 6,6% recebem salarios acima de R$10.000,00.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A tabela 2 apresenta os resultados da pesquisa realizada com os servidores da Pro-Reitoria de
Gestao de Pessoas (PROGESP) da Institui¢ao de Ensino Superior, com base no modelo de Walton
(1973) para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A analise dos dados revela um panorama

misto, com aspectos positivos e negativos na percepcao dos servidores em relagdo a QVT.

Tabela 2 Resultados da Escala

Valor Médio Valor Valor Valor Desvio-
CATEGORIAS CATEGORIA INDICADORES médio . L. 5
1.A remuneragdo ¢ adequada ao trabalho 3.200 1 5 1,495
Compensagao . que fago
Justa e 3411 2.A minha remuneragao & semelhante aos 2.867 1 5 1,408
servidores em geral
Adequada L .
3.As horas que dedico sdo suficientes para o
4,167 1 5 1,147
trabalho que faco
4.Tenho os’ma.terlals de que preciso 2,033 | 5 1363
disponiveis para o trabalho
Condigdes de 2.966 5.0 ambiente de tr?balho ¢é seguro e 3.133 ) 5 0.819
Trabalho saudavel
6.Considero o myel de estres~se toleravel 2.833 1 5 1147
para minha profissdo
7.Tenho autonomia para programar meu 3.867 1 5 0.973
Usoe trabalho
Desenvolvime 4211 8.Considero o meu trabalho. relevante para a 4767 3 5 0.568
nto de faculdade e a sociedade
Capacidades 9.Tenho autonomia na execuc¢do do meu 4,000 1 5 0.983
trabalho
. 10.Tenho meu trak.)alho~ reconhecido na 3,367 1 5 1,426
Oportunidades Instituigdo
.de 3.325 ll.Poss1b111§ade Fie ascensao na 2.867 1 5 1224
Crescimento e universidade
Seguranga 12.Estabilidade qu.an'Fo~ao meu cargo na 4,033 1 5 1351
Institui¢ao
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Valor Médio Valor Valor Valor Desvio-
CATEGORIAS - 1pGoRIA INDICADORES mido  minmo  méximo padiio
13.Ha 1n.centlvos ﬁnancgros para 3.033 | 5 1,520
atualizacdo dos servidores
14 Existe 1gua1dad§ de tratamento e 2,700 | 5 1,208
oportunidades
Integragdo 15.Tenho bom relacionamento com os 4367 3 5 0,556

> colegas em geral
Social na 16.Tenho bom relacionamento com os
Organizacao 3,767 ’ . 4,333 2 5 0,844
servidores em geral

17 .Ha um ambiente de trabalho

. . . 3,667 1 5 1,093
colaborativo entre superiores ¢ servidores
18.Tenho meus d{reltos trabalhistas 4133 1 5 1,074
respeitados
o ‘ 19.Tenho rpmha pr1v2}01daf1e pessoal 3.933 ) 5 0.868
Constitucionali respeitada na universidade
smo 3.867 20.Tenho liberdade de expor minha opinido 3,767 1 5 1,006
sobre o trabalho

21.Sinto-me proteg.ldo(a) com as leis que 3.633 1 5 1,098

regulam minha profissdo
22.Consigo quﬂlbrar minhas atividades 3.567 | 5 1223

pessoais com o trabalho
Trabalho e 23.Consigo dispor de tempo para o meu 3.633 | 5 1,033

Espago Total . lazer S
de Vida 3.400 24 As gthldades laborais implicam 2,733 | 5 1258
negativamente no meu bem-estar
25.Invisto no meu bem—estar fora da 3.667 | 5 1,028
universidade
26.A imagem da un1ver§1dade ¢ respeitada 3.900 3 5 0,759
na comunidade

Relevincia 27.A faculdade. cumpre com sua 3.867 ) 5 0,900

. . responsabilidade social

Social da Vida 28 A faculdad h d ho d

no Trabalho 3,800 A facuidade reconhiece o esempenio €o 5 4 oq 1 5 1,147

seu quadro de servidores
29.Meu trabalho contribui com 4267 3 5 0,740

responsabilidade social da institui¢do
Conjunto 3,600 1 5
Nota: Alfa de Cronbach: 0,880

Entre os aspectos Positivos destacaram-se o Uso e Desenvolvimento de Capacidades, onde os
servidores demonstram alta satisfagdo com a autonomia para programar e executar seus trabalhos,
evidenciando um ambiente que valoriza a iniciativa € a responsabilidade. A percep¢ao de que o
trabalho ¢ relevante para a universidade e para a sociedade também contribui para a QVT. Na
dimensdo Integracdo Social na Organiza¢do o bom relacionamento com os colegas e servidores em
geral ¢ um ponto forte na PROGESP, indicando um ambiente de trabalho positivo e colaborativo,
assim como no Constitucionalismo onde os servidores se sentem protegidos pelas leis trabalhistas e
tém seus direitos respeitados, demonstrando que a organizacdo valoriza o cumprimento das normas e
a justica nas relagdes de trabalho. No Trabalho e Espago Total de Vida os servidores demonstram

satisfacao com o equilibrio entre vida pessoal e profissional, com tempo para lazer e investimento em

‘
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bem-estar fora do ambiente de trabalho, assim como na Relevancia Social da Vida no Trabalho existe
a percepcao de que o trabalho contribui para a responsabilidade social da IES, o respeito conquistado
pela instituicao junto a comunidade e o sentimento de que o trabalho dos servidores contribui para a
reputacao da IES sao fatores positivos para a QVT. Contudo, o reconhecimento por parte da institui¢ao
do desempenho do seu quadro de servidores € o ponto a ser melhorado.

Entre os aspectos Negativos pode-se citar duas dimensdes, na Compensagao Justa e Adequada,
apesar da satisfacao com a carga horaria de trabalho, a remuneracao ¢ um ponto de insatisfacao para
alguns servidores, que a consideram inadequada em relagdo ao trabalho que realizam. A falta de
clareza sobre a igualdade de remuneracao entre os servidores também gera descontentamento. Outra
dimensdo, Condi¢des de Trabalho, A pesquisa apontou para a insatisfacdo de alguns servidores em

relacdo a disponibilidade de materiais para o trabalho, segurang¢a do ambiente fisico e nivel de estresse.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise dos resultados da pesquisa revela que a PROGESP possui pontos fortes em relagao
a QVT, como o bom relacionamento entre os servidores, o reconhecimento do trabalho e o equilibrio
entre vida pessoal e profissional. No entanto, hd aspectos que precisam ser melhorados, como a
remunerac¢ao e as condigdes de trabalho. Ao investir nessas areas, a PROGESP podera promover um
ambiente de trabalho mais positivo e aumentar a satisfacdo e o bem-estar dos servidores.

Com base nos fatores discutidos até o momento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
percebe-se que este ¢ um tema amplamente estudado e difundido ao longo dos anos nas organizagdes.
Pesquisas como a de Walton (1973) mostram que, a medida que as organizagdes e as relagdes de
trabalho foram se modernizando e os papéis de cada individuo se tornaram mais claros, a QVT ganhou
maior relevancia e passou a ser um aspecto essencial a ser debatido e implementado no ambiente
organizacional, tanto das organizagdes privadas quanto as publicas.

As recomendagdes com base nesta pesquisa se voltam para minimiza¢do do impacto negativo
em duas dimensdes. Para melhorar a compreensao na dimensao “Compensacao Justa e Adequada”,
cujos resultados mostraram-se fracos, ¢ importante que ndo somente a PROGESP mas, principalmente
a IES, instituicdo de ensino na qual ela faz parte, avaliem a politica de remuneragao, buscando analisar
e melhor comunicar a relagdo entre os salarios e sua adequagao ao trabalho realizado, levando em
consideragdo a complexidade das tarefas, a experiéncia e o desempenho dos servidores. A
comunicagdo sobre os critérios de remuneragdo e a transparéncia na comparagdo salarial entre os
servidores podem contribuir para aumentar a satisfagdo. Quanto as Condi¢des de Trabalho, outra

dimensao avaliada abaixo da média, a PROGESP deve atuar na melhoria das condi¢des de trabalho,
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garantindo a disponibilidade de materiais adequados e em bom estado, um ambiente fisico seguro e
saudavel, e medidas para reduzir o nivel de estresse no trabalho. A implementagao de programas de
prevencao de riscos € de promocao da saude mental dos servidores podem ser importantes nesse
sentido.

Embora o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) forneca dados relevantes para a gestao
de recursos humanos, como destaca Potta (2014), ¢ fundamental apresentar as limitagdes do estudo.
A baixa taxa de respostas para uma pesquisa de carater quantitativo compromete a representatividade
e a generalizacao dos resultados. Também vale mencionar o curto periodo disponivel para a aplicacao
do questionario. E importante ressaltar que devido ao namero limitado de respondentes os resultados
podem ndo representar a totalidade da PROGESP. A realizacdo de novas pesquisas com amostras
maiores ¢ a utilizagdo de diferentes métodos de coleta de dados podem contribuir para aprofundar o
conhecimento sobre a QVT na instituigao.

Por fim, os conhecimentos apresentados podem servir como base para futuros estudos.
Recomenda-se que novas pesquisas sejam realizadas com os servidores, utilizando-se outras
ferramentas de pesquisas assim como a elaboracdo de uma pesquisa de carater qualitativo junto aos
servidores. Saber as especificidades do publico-alvo da pesquisa de forma qualitativa se torna
relevante, considerando que o ambiente de trabalho pode favorecer o surgimento de transtornos
mentais e comportamentais. Investigagdes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho tém o potencial de
contribuir significativamente para a melhoria dos servigos oferecidos e para o bem-estar dos

servidores e colaboradores.
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