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RESUMO 

 

A preocupação com a qualidade de vida, ainda que com títulos diferentes e em outras 

circunstâncias, é algo que está presente continuamente na humanidade, com o intuito de 

permitir bem-estar e satisfação ao trabalhador na realização de suas tarefas. O presente estudo 

teve como objetivo geral investigar as percepções acerca da qualidade de vida no trabalho de 

servidores de um departamento administrativo de uma Instituição Federal de Ensino Superior 

do RS. Este estudo ainda buscou: a) identificar e analisar as percepções dos servidores acerca 

de cada fator que compõe a QVT de acordo com o modelo de Walton; b) identificar, nas 

percepções dos servidores, aspectos de seu trabalho que contribuem positivamente para a QVT; 

c) identificar, nas percepções dos servidores, aspectos de seu trabalho que contribuem 

negativamente para a QVT; d) levantar, nas percepções dos servidores pesquisados, sugestões 

de ações que possam contribuir positivamente para QVT no departamento em que atuam. O 

método usado neste estudo foi uma pesquisa exploratória e descritiva. Participaram 13 

servidores de um departamento administrativo. O instrumento usado foi um questionário com 

escala Likert em que foram coletados dados sobre o perfil dos respondentes, seguido de 

afirmativas que referiam as dimensões de qualidade de vida no trabalho apontadas por Walton, 

fatores considerados aspectos mais positivos e mais negativos em relação à QVT e ações em 

prol da QVT a serem implementadas pela gerência imediata. Após, a análise pode-se afirmar 

que, de modo geral, há uma satisfação dos servidores quanto as dimensões que compõem a 

QVT, exceto na dimensão compensação justa e adequada. E, que o aspecto mais positivo 

considerado é equilíbrio vida pessoal e profissional. Em contrapartida, o mais negativo 

remuneração.  Além disso, ações em prol da QVT possíveis pela gerência imediata apontadas 

envolvem, principalmente, condições de trabalho e equilíbrio vida pessoal e profissional. 

Portanto, as percepções de servidores acerca da qualidade de vida no trabalho foram, em sua 

maioria, avaliadas de maneira positiva. 

 

Palavras-Chave: qualidade de vida no trabalho; modelo de Walton; instituição federal de 

ensino superior. 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

 

The concern for quality of life, albeit under different names and in varying circumstances, is 

something that is continuously present in humanity, with the intention of enabling well-being 

and satisfaction for workers in the execution of their tasks. The present study had the general 

objective of investigating the perceptions about the quality of life at work of employees of an 

administrative department of a Federal Institution of Higher Education in RS. This study also 

sought to: a) identify and analyze employees' perceptions of each factor that constitutes QWL 

according to Walton's model; b) identify, in the employees' perceptions, aspects of their work 

that positively contribute to QWL; c) identify, in the employees' perceptions, aspects of their 

work that negatively contribute to QWL; d) gather suggestions for actions, based on the 

surveyed employees' perceptions, that could positively contribute to QWL in the department 

they work in. The method employed in this study was exploratory and descriptive research. 

Thirteen employees from an administrative department participated. The instrument used was 

a Likert scale questionnaire, which collected data about the respondents' profiles, followed by 

statements referring to the dimensions of work quality of life outlined by Walton, factors 

considered as the most positive and negative aspects concerning QWL, and actions for QWL 

improvement to be implemented by immediate management. Following the analysis, it can be 

affirmed that, overall, employees are satisfied with the dimensions that constitute QWL, except 

for the fair and adequate compensation dimension. The most positively considered aspect is the 

balance between personal and professional life. In contrast, the most negative aspect is 

remuneration. Additionally, actions for QWL improvement feasible by immediate management 

primarily involve working conditions and the balance between personal and professional life. 

Hence, employees' perceptions regarding work quality of life were, for the most part, evaluated 

positively. 

 

Keywords: quality of life at work; Walton model; federal institution of higher education. 
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1 INTRODUÇÃO    

  

A preocupação com a qualidade de vida, ainda que com títulos diferentes e em 

outras circunstâncias, é algo que está presente continuamente na humanidade, com o 

intuito de permitir bem-estar e satisfação ao trabalhador na realização de suas tarefas. No 

século XX, George Elton Mayo contribuiu para o estudo da satisfação do trabalho por 

meio de pesquisas relevantes sobre comportamento humano, da motivação das pessoas 

para atingir as metas organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador que 

culminaram com o surgimento da Escola de Relações Humanas (RODRIGUES, 1999 

apud VASCONCELOS, 2001). 

Neste sentido, inicialmente, os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho 

(QVT) focavam em aspectos individuais relativos e restritos ao bem-estar do trabalhador 

no local de trabalho. Posteriormente, buscou-se solucionar problemas relativos ao 

enriquecimento da tarefa com o intuito de estimular a criatividade no exercício funcional, 

aumentar a participação nas decisões e diminuir a impessoalidade nas relações de trabalho 

(AMORIM, 2010). 

Segundo Limongi-França (2012), em qualquer ambiente laboral a observação 

provém na identificação de uma ampla gama de informações relacionadas à QVT. 

Preocupações individuais e coletivas emergem com a abordagem de questões como 

pressões, equilíbrio entre trabalho, família e consumo, sinais de estresse, hábitos 

alimentares, cuidados físicos, estilos de vida e impactos tecnológicos. Esses aspectos, 

estimulam o anseio pelo bem-estar no ambiente profissional. Também, induzem a adoção 

de novas posturas por parte das empresas e transformam o estilo de vida das pessoas, 

frequentemente abrindo espaço para a discussão e a busca de qualidade de vida tanto 

dentro quanto fora do contexto laboral. 

Dessa maneira, na última década, QVT das empresas cresceu de forma gradativa 

e sistemática, de aspectos, principalmente, operacionais e legisladas para ações 

corporativas estratégicas. O compromisso dos profissionais engajados com esse tópico 

inicia abordando aspectos de saúde e segurança, e se estende abrangendo áreas como 

desenvolvimento pessoal, habilidades profissionais e culturais, planejamento, 

voluntariado e cidadania. Essas ações demandam progressivamente novas habilidades, 
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que podem ser cultivadas internamente, através de colaboradores externos, ou mesmo 

serem compartilhadas de maneira conjunta (LIMONGI-FRANÇA, 2012). 

A QVT é uma área do conhecimento influenciada e estudada por diversas ciências 

como Administração, Psicologia e Engenharia, o que a torna multidisciplinar. Deste 

modo, seu conceito é amplo e está relacionado de forma complexa com fatores tais como 

a saúde física do trabalhador, seu estado psicológico, seu nível de estresse e aspectos do 

ambiente de trabalho, entre outros (CAVALCANTE, 2017). 

Segundo Walton (1973), os experimentos organizacionais sobre qualidade da 

experiência humana nas organizações de trabalho e na ação de programas de melhora da 

experiência visam contribuir tanto com a produtividade da organização, quanto com a 

qualidade de vida no trabalho para seus membros. Inclusive, salienta a abrangência que a 

expressão “qualidade de vida no trabalho” indica. Neste contexto, de acordo com Ferreira, 

Alves e Tostes (2009), a ideia de QVT apresentada por Walton depende estreitamente do 

equilíbrio entre o trabalho e outros âmbitos da vida, da responsabilidade social da 

organização e da relevância de se conciliar produtividade com QVT. 

Cabe salientar que a conceituação é constituída de pequenas atitudes planejadas 

no dia a dia por meio de programas de QVT que permitam fazer a diferença na vida dos 

trabalhadores e, consequentemente, motivem ou não as pessoas a trabalharem melhor 

(OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012). Assim, as perspectivas e definições de QVT 

são multifacetadas, por meio de implicações éticas, políticas e de expectativas pessoais 

(LIMONGI-FRANÇA, 2012).  

Também, a gestão da qualidade de vida no trabalho tem se tornado essencial no 

contexto das organizações e nas discussões empresariais e acadêmicas. Em virtude de que 

no século XXI inicia-se o acirramento da competição e da competitividade que impõe a 

necessidade de se refletir sobre suas influências nas organizações e na sociedade; de outro 

lado, a maior conscientização do trabalhador, do consumidor e do cidadão a respeito do 

stress e da importância acentuada da qualidade de vida no trabalho, das novas condições 

do mercado de trabalho e, particularmente, quanto às questões ambientais e de 

responsabilidade social que colocam imensos desafios à gestão organizacional 

(LIMONGI-FRANÇA, 2012).  

A qualidade de vida no trabalho abrange modificações pelas quais verificam-se as 

relações do trabalho na sociedade moderna, em rápida transformação (LIMONGI-

FRANÇA, 2012). As transformações do mundo trabalho envolvem globalização, 
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competitividade, flexibilização e novas maneiras de organização do trabalho (TOLFO; 

PICCININI, 2001). De acordo com Diniz (2010) com a globalização aparecem novas 

tendências e relações de trabalho, certamente, estão refletindo na saúde, na segurança e 

nas expectativas do trabalhador, conforme às suas atividades. Posto isso, novos desafios 

surgem pela revolução nas formas ocupacionais e nas relações de produção. Estas 

mudanças instigam cada vez mais o desenvolvimento da preocupação com a QVT, pois 

o bem-estar dos trabalhadores incide na produtividade e sucesso das organizações. 

A busca pela satisfação associada ao contexto laboral demonstra-se de forma 

crescente, trazendo à tona uma preocupação diferenciada por parte dos gestores de 

grandes empresas e instituições, com a QVT (QUEIROZ et al., 2019). Visto que; busca-

se melhores resultados por meio das pessoas para que deixem de ser vistas como meros 

trabalhadores para serem tratadas como parte da estratégia da organização. 

Consequentemente, a atenção dedicada a essas pessoas tem sido constante, ressaltando de 

forma significativa a preocupação em relação à QVT, cujo reflexo se estende tanto dentro 

quanto fora do ambiente laboral desses indivíduos (DINIZ, 2010). 

As tecnologias modernas, ainda que tenham colaborado muito no processo 

produtivo, de certa forma desvalorizaram as iniciativas relacionadas à qualidade de vida 

no trabalho, englobando o fardo da sobrecarga de informações, além de aumentar o ritmo 

de trabalho, à proporção que agilidade de resposta se torna a expectativa padrão nas 

empresas (DINIZ, 2010). Assim, é necessário a implementação de medidas que 

promovam a QVT (TOLFO; PICCNINI, 2001). 

No setor público, há cobrança da sociedade por melhor uso dos recursos e 

melhores resultados, e pela transparência na utilização de recursos financeiros. As 

pessoas tornaram-se menos passivas em relação às omissões em serviços e atividades 

públicas (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019). A satisfação do usuário-cidadão, a eficácia 

e a eficiência da prestação dos serviços pelos órgãos governamentais, e o bem-estar dos 

servidores públicos estabelecem desafios intrínsecos às práticas de gestão, consideradas 

para a promoção da QVT (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). 

As Instituições Federais de Ensino Superior (IFES) fazem parte de um conjunto 

de instituições criadas ou inseridas e mantidas pela União, constituindo a Rede Pública 

de Ensino e o Sistema de Instituições Federais de Ensino Superior. Além disso, 

desempenham papel central no desenvolvimento científico e tecnológico do país. Entre 

elas estão universidades, centros de ensino tecnológico e instituições isoladas 
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(MENEZES, 2001). No ano de 2019, o Brasil possuía mais de 661 unidades estando estas 

vinculadas a 38 Institutos Federais, a Universidade Tecnológica Federal do Paraná 

(UTFPR), a 2 Centros Federais de Educação Tecnológica (CEFET), a 22 escolas técnicas 

vinculadas às universidades federais e ao Colégio Pedro II (BRASIL, 2023). 

Destaca-se alguns estudos entre o período (2012 – 2022) que têm abordado a 

temática de qualidade de vida no trabalho em Instituições Federais de Ensino Superior, 

sendo que quatro buscaram analisar, avaliar, investigar ou compreender a QVT por meio 

da percepção dos servidores (OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012; BERNARDO, 

2014; ALVES; CORREIA; SILVA, 2019; CAETANO et al., 2021); outro teve o intuito 

de investigar a relação entre os valores organizacionais e qualidade de vida no trabalho 

(LIMA, 2014). Recentemente, encontra-se pesquisas relacionadas com a Covid-19 e QVT 

que envolvem servidores e gestores, respectivamente (PEREIRA, 2021; OLIVEIRA et 

al., 2022). 

Neste sentido, de acordo com o estudo de Oliveira, Minetti e Oliveira (2012) na 

percepção dos servidores, estes estão satisfeitos com a QVT. Já no de Bernardo (2014) 

existem aspectos que foram considerados positivos como: autonomia, segurança, 

infraestrutura e relacionamento interpessoal e negativos como: saúde, compensação, 

comunicação e imagem da organização revelaram diretamente um índice de insatisfação 

considerável. No de Alves, Correia e Silva (2019) resultados satisfatórios foram 

encontrados relacionados com as condições do trabalho e quanto organização social. 

Ainda, Caetano et al. (2021) evidenciaram como satisfatórios: segurança, estabilidade no 

trabalho, liberdade e privacidade e insatisfatórios: infraestrutura, capacitação, autonomia, 

compensação e valorização do servidor. 

Quanto a pesquisa de Lima (2014), aspectos de QVT com valores baixos de 

satisfação foram serviços de saúde e assistência social, tempo de lazer, recursos 

financeiros e benefícios. Em contrapartida, os preferenciais foram tradição, realização, 

conformidade, prestígio e preocupação com o coletivo.  Cabe destacar que Pereira (2021), 

com a pesquisa salientou aspectos que auxiliam a QVT no trabalho como: relevância 

social do trabalho e constitucionalismo. Porém, constatou necessidade de obter melhores 

condições de remuneração, melhora na comunicação interna e benefícios que atendam às 

necessidades dos servidores, tal como, maiores possibilidades de ascensão dentro da 

organização. Também, Oliveira et al. (2022) a percepção dos gestores foi positiva, mas 

com exigência da melhoria no cotidiano organizacional. 
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A Instituição Federal de Ensino Superior do RS em que foi realizada a pesquisa 

foi criada na década de 1930. A escolha, particularmente, do departamento administrativo 

da IFES para realização do estudo se deu por conveniência e acessibilidade. O mesmo 

tem responsabilidade de apoiar, registrar e divulgar atividades na instituição. 

Considerando o que foi exposto a questão que conduz esta pesquisa é: quais as 

percepções de qualidade de vida no trabalho dos servidores de um departamento 

administrativo de uma Instituição Federal de Ensino Superior?  

Para tanto, o objetivo geral desta pesquisa é investigar as percepções acerca da 

qualidade de vida no trabalho de servidores de um departamento administrativo de uma 

Instituição Federal de Ensino Superior do RS. 

Para alcançar o objetivo geral acima referido foram estabelecidos os seguintes 

objetivos específicos: 

a) Identificar e analisar as percepções dos servidores acerca de cada fator que 

compõe a QVT de acordo com o modelo de Walton; 

b) Identificar, nas percepções dos servidores, aspectos de seu trabalho que 

contribuem positivamente para a QVT. 

c) Identificar, nas percepções dos servidores, aspectos de seu trabalho que 

contribuem negativamente para a QVT; 

d) Levantar, nas percepções dos servidores pesquisados, sugestões de ações que 

possam contribuir positivamente para QVT no departamento em que atuam. 

Conforme Alves, Correia e Silva (2019), a QVT é compreendida como um aspecto 

de satisfação na atividade laboral que busca proporcionar um local de trabalho mais 

propício e adequado como fundamental para a atividade de qualquer organização. 

Sendo assim, esse estudo é relevante, visto que é essencial nas organizações 

públicas compreender a partir da visão dos servidores aspectos de seu trabalho, tanto 

positivos, quanto negativos em relação à QVT para que ações possam ser proporcionadas 

atendendo a demanda observada no dia a dia pelos que ali estão inseridos. Uma vez que, 

segundo Damasceno e Alexandre (2012), as atividades laborais podem não apenas ser 

prejudiciais à saúde dos indivíduos e fonte de insatisfação, mas também têm a capacidade 

de promover contentamento e bem-estar.  

O estudo está estruturado, além desta Introdução, no Capítulo 2 consta a revisão 

teórica, no Capítulo 3 os procedimentos metodológicos. E, no Capítulo 4 a análise dos 

dados. Por fim, no Capítulo 5 a conclusão. 
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2 REVISÃO TEÓRICA 

 

Este capítulo tem o intuito de abordar aspectos sobre o histórico do estudo da 

qualidade de vida no trabalho, modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton. Como 

também, estudos atuais sobre qualidade de vida no trabalho e qualidade de vida no 

trabalho no setor público. 

 

2.1 HISTÓRICO SOBRE ESTUDO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

Desde a implantação da Administração Científica de Taylor, que ocorreu no final 

do século XIX e início do século XX, a satisfação do trabalhador vem sendo considerada. 

Para Taylor, a administração deveria ter como objetivo assegurar o máximo de riqueza, 

tanto para o empregador quanto para o funcionário. Partindo da premissa de que os seres 

humanos eram motivados principalmente pelo dinheiro, a ênfase estava em proporcionar 

salários elevados e reduzir os custos de produção. Esse paradigma resultou na criação de 

uma organização racional do trabalho, caracterizada pela divisão de tarefas, 

especialização, hierarquia e padronização das atividades. A ampla padronização, a 

imposição de métodos e diretrizes de trabalho e a separação entre pensamento, 

planejamento e ação levaram à desumanização das tarefas, ocasionando altas taxas de 

ausência e rotatividade, qualidade reduzida dos produtos e insatisfação entre os 

trabalhadores (FERREIRA, 2013). 

Após a Revolução Industrial, na década de 1930, como uma reação contra a 

Administração Científica de Taylor, emergiu a Escola das Relações Humanas, após um 

experimento conduzido por Elton Mayo e outros cientistas em Hawthorne, entre 1927 e 

1932, numa fábrica da Western Electric Company, em Chicago, o qual teve como 

finalidade investigar a relação entre a intensidade da iluminação no ambiente de trabalho 

e a produtividade dos trabalhadores. Ainda que não tenha sido encontrada uma relação 

direta entre essas duas variáveis, descobriu-se a influência de fatores psicológicos no 

desempenho dos trabalhadores. Dentre as conclusões do estudo, destacou-se que o nível 

de produção é influenciado por elementos como integração social e o conteúdo do cargo 

(FERREIRA, 2013). 

Assim, a Escola das Relações Humanas proporcionou significativas contribuições 

para uma compreensão mais abrangente do ser humano, enfatizando o bem-estar dos 



18 

 

 
 

trabalhadores e elementos psicológicos como fatores que influenciam no desempenho e 

nos resultados das organizações. Embora o termo "qualidade de vida no trabalho" ainda 

não existisse, nesse período, as bases para sua concepção estavam sendo lançadas 

(FERREIRA, 2013). 

Conforme Ferreira (2013), quanto o conceito de qualidade de vida no trabalho não 

há consenso de quando surgiu. Mas considera-se que nos anos 1950, foram iniciados os 

estudos relacionados à QVT e apresentaram diversas etapas. Eric Trist e os colaboradores 

do Tavistok Institute de Londres são considerados os precursores das pesquisas que 

envolvem à qualidade de vida no trabalho. Por meio, dos seus estudos possibilitaram o 

surgimento de uma abordagem sociotécnica a respeito da organização do trabalho, com 

uma preocupação com o bem-estar e a satisfação do empregado. Nesse contexto, o 

pressuposto desse sistema é que o processo produtivo necessita tanto da organização 

social como a técnica para alcançar seus objetivos. Assim, a iniciativa em prol QVT 

surgiu visando a alcançar um equilíbrio entre o indivíduo e a organização, considerando 

tanto as demandas e requisitos tecnológicos quanto as necessidades dos trabalhadores. 

Isso implica em uma adaptação dos cargos às competências dos funcionários e à 

tecnologia da organização (FERREIRA, 2013). 

Porém, apenas na década de 1960 que houve impulsionamento do movimento 

quando, no campo da Administração, desenvolveu-se a teoria contingencial, cujo 

princípio básico é o de que não há um modelo único de gestão e de estrutura 

organizacional. Considerando que cada organização possui atributos singulares, 

moldados por seu contexto, ou seja, pelo ambiente externo, que inclui concorrentes, 

fornecedores e clientes (FERREIRA, 2013). Também, por meio da conscientização da 

importância de buscarem melhores formas de organizar o trabalho, com o intuito de 

reduzir os seus efeitos negativos sobre o trabalhador e alcançar o seu bem-estar geral 

(TOLFO; PICCININI, 2001). 

Após a primeira fase que foi até 1974, aconteceu uma redução da curiosidade pela 

QVT em virtude de preocupação com questões econômicas relacionadas a crescente 

inflação e a crise energética. Então, o interesse dos trabalhadores assumiu um papel 

secundário, devido a necessidade de manutenção das empresas. Mais tarde, em 1979, a 

preocupação com a QVT reapareceu por causa da redução de competitividade das 

indústrias norte-americanas diante das suas concorrentes japonesas. Sendo este motivo 

impulsionado a análise dos modelos de administração adotados em diferentes países, bem 
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como a interligação dos programas de produtividade com ações voltadas para o 

aperfeiçoamento da QVT (TOLFO; PICCININI, 2001). 

 No Brasil, o interesse pela QVT surgiu em um momento posterior, impulsionada 

pela preocupação com a competitividade das empresas, e em consonância com as 

iniciativas de programas de qualidade total. Também, em um sentido de maior 

receptividade à importação de bens estrangeiros (FERNANDES, 1996 apud SANTOS et 

al., 2018).  

No que diz respeito a gestão de pessoas, existem estudos iniciais de diminuição 

da fadiga física, um dos vetores da organização dos estudos ergonômicos. Também, 

estudos a respeito do grupo de trabalho, subsequentes de modelos gerenciais (Teoria X e 

Y) e de modelos sociotécnicos. Na última década do século XX, através dos temas de 

responsabilidade social, aparecem novos paradigmas que apontam para uma atuação 

gerencial socialmente responsável e com maior ênfase nas condições de trabalho de seu 

principal ativo, ou seja, seus colaboradores, para as questões de QVT (LIMONGI-

FRANÇA, 2012). 

Neste contexto, a sociedade pós-industrial está relacionada com a globalização e 

os avanços tecnológicos, com ênfase especial na produção econômica voltada para o setor 

de serviços e na ampla aplicação do conhecimento devido às inovações tecnológicas 

resultantes da tecnologia da comunicação (ATHAYDE, 2016). E, apresenta alguns 

aspectos desencadeadores da QVT (LIMONGI-FRANÇA, 2012): 

• Estrutura da vida pessoal e vínculos: família, grupos de afinidades e apoio, 

programas de lazer esporte, hábitos de vida, cuidados com a saúde, expectativa de vida, 

alimentação, combate ao sedentarismo; 

• Fatores socioeconômicos: tecnologia, globalização, informação, 

desemprego, políticas de governo, organizações de classe, privatização de serviços 

públicos, ampliação do mercado de seguro-saúde, tipos de consumos mais sofisticados; 

• Metas empresariais: competitividade, qualidade dos produtos, imagem 

empresarial, velocidades, custos; 

• Pressões organizacionais: estruturas atuais de poder, remuneração flexível, 

informação, agilidade, corresponsabilidade, investimento em projetos sociais, 

transitoriedade no emprego. 

Diante desses fatores desencadeadores, várias ciências têm se dedicado a abordar   

condição humana, especialmente no trabalho. No foco pessoa, a temática QVT propicia 
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diversos tipos de levantamentos como: riscos ocupacionais do trabalho, esforços 

repetitivos, ergonomia, questões de segurança e saúde do trabalho, carga mental, 

comunicação tecnológica, psicologia do trabalho, psicopatologia, sentido do trabalho, 

processos comportamentais, expectativas, contrato psicológico de trabalho, motivação, 

liderança, fidelidade, empregabilidade (LIMONGI-FRANÇA, 2012). 

 

2.2 MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE WALTON 

 

 Richard Eugene Walton, da escola de negócio da Harvard, estabelece um modelo 

teórico com oito categorias conceituais conhecidas como dimensões vistas como 

principais critérios para avaliação da QVT. Este modelo, em 1972, foi explicitado no 

Planning Committee for the International Conference on the Quality of Working Life. Em 

1973, o artigo Quality of Working Life: what is it? foi publicado por Walton e em 1975, 

no livro “Quality of Working Life” organizado por Louis E. Davis e Albert B Chens 

apresentou o modelo. Assim, tornou-se o pioneiro a conceituar QVT através de um 

modelo que engloba oito dimensões para averiguação (AYRES; NASCIMENTO; 

MACEDO, 2016).  

O modelo apresenta o trabalho como um todo, não se limitando a apresentar 

apenas o ambiente de trabalho em si, pois realiza menção, inclusive, a aspectos presentes 

na vida fora do trabalho. Em contraste com demais modelos de QVT, busca associar o 

máximo de dimensões relacionadas ao trabalho e engloba aquelas cuja influência na vida 

do trabalho seja de maneira indireta (PEDROSO; PILATTI, 2009).  

Neste sentido, o modelo é o único que evidencia questões fundamentais à 

realização do trabalho, priorizando os fatores higiênicos, que são aqueles determinados 

pelo ambiente no qual o indivíduo está inserido e relacionados ao seu desempenho nas 

atividades, condições físicas, aspectos relacionados à segurança e à remuneração, sem 

desconsiderar outros elementos, como por exemplo, equilíbrio vida pessoal e profissional 

(IORKOSKI; RISSI, 2009; SILVA; CARVALHO, 2019). Sendo assim, para Walton 

(1973) para análise da qualidade de vida no trabalho oito grandes dimensões conceituais 

podem ser utilizadas como critérios tais como:  

1) Compensação justa e adequada: o estímulo para o emprego é obter 

sustento. De modo, o quão bem esse propósito é alcançado afeta principalmente a 

qualidade da vida profissional. Mais do que qualquer dos critérios, a adequação da 
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remuneração é um conceito relativo. Não há consenso simples sobre padrões objetivos ou 

subjetivos. Por outro lado, a equidade na compensação possui diversas interpretações. A 

avaliação de tarefas específicas estabelece conexões entre remuneração e fatores como 

formação necessária, responsabilidades laborais e adversidade das condições de trabalho. 

Desta maneira, a justiça e adequação da remuneração do trabalho são consideradas como 

algo decisivo da QVT. Considerando que a remuneração adequada corresponde àquela 

que se alinha aos padrões de suficiência estabelecidos pela sociedade ou ao padrão 

subjetivo do desejo do trabalhador em garantir seu sustento, a compensação justa é 

alcançada quando o pagamento recebido por um trabalho específico mantém uma 

proporção adequada em relação a outro; 

2) Condições de trabalho seguro e saudável: envolve aspectos como horas 

razoáveis impostas por um período de trabalho, condições físicas de trabalho que reduzam 

o risco de doenças e lesões, limites de idade imposta quando o trabalho é potencialmente 

destrutivo para o bem-estar dos indivíduos abaixo (ou acima) de uma certa idade; 

3) Oportunidades de uso imediato de desenvolver habilidades humanas: o 

trabalho tem que permitir autonomia, múltiplas habilidades, informação e perspectiva, 

tarefas inteiras e planejamento; 

4) Oportunidades futuras de crescimento contínuo e segurança: foco para 

oportunidades na carreira. Além disso, aspectos da vida profissional como: 

desenvolvimento, aplicação prospectiva, oportunidade de avanço e segurança que 

envolve a garantia do emprego ou a remuneração associada ao trabalho; 

5) Integração social na organização do trabalho: a natureza das interações 

pessoais é um aspecto essencial da qualidade de vida no trabalho. A construção de uma 

identidade satisfatória e a autoestima são afetadas por características como a ausência de 

preconceito, igualdade, mobilidade, grupos de apoio primários, senso de comunidade e 

abertura nas relações interpessoais; 

6) Constitucionalismo na organização do trabalho: aspectos que promovem 

uma maior qualidade de vida no trabalho: privacidade, liberdade de expressão e equidade; 

7) Trabalho e o espaço total de vida: fundamentado em um estado de 

equilíbrio, o papel desempenhado condiz com horários de trabalho, requisitos da carreira 

e deslocamentos que não interfiram no tempo dedicado à família, com poucas mudanças 

de localização; 
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8) Relevância Social da Vida no Trabalho: envolve responsabilidade social 

da organização. 

Com o intuito de recuperar valores culturais, contextos sociopolíticos e 

experiências vividas no ambiente de trabalho e, como resultado, elevar os níveis de 

qualidade de vida no trabalho. Tal modelo orienta-se para o atendimento de necessidades 

tanto individuais, quanto organizacionais, sendo, de suma importância que a empresa se 

atente à: organização das tarefas; geração de oportunidades de aprendizado e 

desenvolvimento dos empregados envolvidos; estabelecimento de maior poder para a 

tomada de decisões; valorização do reconhecimento; incentivo à emissão de relatos dos 

empregados sobre a sua produção (SANT’ANNA, 2011 apud SOUZA; MARQUES; 

JORGE, 2014). 

Por isso, com base no levantamento da percepção dos trabalhadores em termos 

dos oito critérios seguido de mapeamento e análise de depoimentos fornecidos por tais 

permite estabelecer prioridades e programas de ação capazes de elevar a qualidade de 

vida dos trabalhadores (SANT’ANNA; KILIMNIK, 2012).  

 

2.3 ESTUDOS ATUAIS SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

Nos conceitos iniciais de QVT, uma das principais finalidades era o aumento da 

produtividade com objetivo de alcançar maiores lucros. Ao longo das décadas, outros 

enfoques foram incorporados, visando o bem-estar do trabalhador perante vários valores, 

como dignidade, autoestima, importância do trabalho desempenhado, e maior 

participação do trabalhador diante a tomada de decisões dentro da empresa 

(KOVALESKI; PEDROSO; PILATTI, 2008). 

Para Fernandes (1996 apud Alves; Correia; Silva, 2019), a QVT tem como 

fundamento menor jornada de trabalho, o aprimoramento das condições físicas, e maiores 

salários. Porém, a ênfase a ser ressaltada é a modificação da relação entre o próprio 

trabalho e o empregado, trazendo mais produtividade, eficácia e satisfação das 

necessidades básicas. Além disso, indica que é a gestão contingencial e dinâmica de 

fatores físicos, sociopsicológicos e tecnológicos que afetam a cultura e renovam o clima 

organizacional, segundo Menezes e Gomes (2010) este pode ser definido como um   

conjunto de   percepções   compartilhadas   por   trabalhadores   sobre   diversos aspectos 

do ambiente organizacional, refletindo-se na produtividade das empresas e no bem-estar 
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do trabalhador. Considerando que a QVT é dinâmica, é perceptível que tanto as 

organizações quanto as pessoas são suscetíveis a mudanças e variações, dado que está 

condicionada à realidade específica de cada empresa dentro do contexto em que opera. 

Medeiros (2002), salienta que à medida que novas formas de organização visam 

equilibrar o trabalho e a vida pessoal, torna-se claro que uma série de elementos, para 

além dos que estão intrínsecos à organização, influenciam a satisfação do indivíduo, 

repercutindo em seu desempenho laboral. Portanto, a preocupação não pode se restringir 

apenas à qualidade de vida dos trabalhadores durante a execução de suas atividades, 

visando motivação ampliadas e sua produtividade, é necessária, também, a compreensão 

do conceito da gestão da QVT como gerenciamento de condições que ultrapassam os 

limites das organizações em fatores de melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores, 

na totalidade das dimensões do seu ser como: física, social, intelectual, psicológica e 

profissional. 

Segundo Freitas e Souza (2009), a qualidade de vida no trabalho diz respeito a 

mobilização, o envolvimento com o bem-estar do funcionário na execução da tarefa na 

empresa, o comprometimento pessoal, viabilizando o alcance das metas. O ambiente 

organizacional torna-se mais propício e saudável ao aumento de produtividade onde há 

uma gestão contingencial e dinâmica de fatores físicos, sociológicos, tecnológicos e 

psicológicos da organização do próprio trabalho. 

Em um enfoque biopsicossocial em que o ser humano é compreendido em três 

níveis (biológico, psicológico e social) a construção da QVT ocorre quando se adota uma 

perspectiva abrangente que engloba tanto a empresa quanto os trabalhadores em sua 

totalidade. Assim, pode-se dizer que a gestão da QVT é o conjunto de ações realizadas 

pela empresa para implantar inovações e melhorias gerenciais, estruturais no ambiente de 

trabalho e tecnológicas (FERREIRA, 2013). 

O tema de QVT é tratado como amplo e complexo. As definições vão desde 

cuidados médicos estabelecidos pela legislação de saúde e segurança até atividades 

voluntárias dos empregadores e empregados nas áreas de lazer, motivação, entre outras. 

A maioria leva à discussão do bem-estar de pessoas e condições de vida, grupos, 

comunidades. Inclusive, até da sua inserção no universo e do planeta inteiro. 

Suscintamente, o conceito de qualidade de vida abrange percepção do que pode ser feito 

para atender as expectativas criadas por usuários das ações de QVT e pelos gestores nas 

empresas, assim como, tomadas de decisão de bem-estar (LIMONGI-FRANÇA, 2012). 
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2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PÚBLICO 

 

O setor público se depara, ao longo do tempo, com a necessidade de aprimorar os 

serviços oferecidos à sociedade. Para o alcance disso é necessário profissionais 

valorizados e motivados, a QVT assume posição de destaque (DAMASCENO; 

ALEXANDRE, 2012). Visto que, segundo Amorim (2010), a aplicação da QVT na 

administração pública pode preencher uma lacuna verificada, no decorrer dos anos, no 

nível de tratamento oferecido ao servidor público relativa à valorização do seu trabalho e 

preocupação com o seu bem-estar e o de sua família. Pois, por muito tempo, os modelos 

de administração pública enfatizaram as funções tipicamente operacionais de seus 

servidores, negligenciando por várias vezes aspectos relacionados à qualidade de vida no 

trabalho (CORREIO; CORREIO; BARROS, 2019). 

Em pesquisa feita por Alves, Correia e Silva (2019), que analisou a qualidade de 

vida no trabalho na percepção dos servidores públicos em uma Instituição Federal de 

Ensino Superior por meio de questionário adaptado de Diniz (2010), elaborado com base 

nas oito categorias de Walton (1973), os resultados concluíram que instituição estudada 

apresentava resultados satisfatórios e procurava atender os requisitos necessários e 

tratados nas oito dimensões de Walton (1973). Além disso, que a Instituição havia 

buscado proporcionar aos servidores melhores condições de trabalho, para garantir que 

os mesmos se sintam valorizados e parte significante no processo. 

No entanto, no estudo realizado por Caetano et al. (2021), com o intuito de 

compreender a percepção da qualidade de vida no trabalho, em uma universidade federal 

da Paraíba, dos servidores técnicos efetivos por meio do modelo de Walton identificaram-

se índices de satisfação positivos e relevantes como: segurança, liberdade e privacidade 

estabilidade no trabalho. Porém, insatisfação considerável em aspectos como: à 

infraestrutura, capacitação, autonomia, compensação e valorização do servidor, 

apontando necessidade de investimento e maior atenção por parte da instituição.  

Em uma revisão integrativa da literatura sobre qualidade de vida no trabalho nas 

organizações públicas brasileiras feita por Amâncio, Mendes e Martins (2021), 

considerando o recorte temporal de (2010-2020) de forma geral, a QVT no setor público 

tem sido positivamente avaliada, com aspectos sendo constantemente apontados como 

facilitadores deste cenário como: relevância social percebida pelos servidores no trabalho 

que executam, a integração e convívio viabilizados por suas atividades e a possibilidade 
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de harmonizarem a rotina de trabalho com a vida extralaboral. Entretanto, algumas 

questões surgem como desafiadoras a respeito da temática no âmbito público, que inclui 

constitucionalismo, a remuneração, as oportunidades de crescimento e as condições de 

trabalho ofertadas.  

Com a pandemia do coronavírus, instalada no ano de 2020, a proposta do 

teletrabalho começou a ganhar uma dimensão mais abrangente, pelo fato tanto de 

manutenção do distanciamento social, como também, pela continuidade das atividades 

exercida pelos trabalhadores (CABRAL; ALPERSTEDT, 2021). Porém, há registros a 

partir da década de 1950 do teletrabalho, pode ser conhecido também como home office, 

trabalho remoto, trabalho a distância, entre outros. Associa-se a possibilidade de poder 

trabalhar em qualquer ambiente. Além disso, pode-se dizer que a sua realização é mediada 

pela utilização de Tecnologias de Informação e Comunicação (TICs) (ROCHA; 

AMADOR, 2018). 

Pereira et al. (2021) ao analisarem a contribuição do teletrabalho para a qualidade 

de vida no trabalho dos servidores em regime de teletrabalho do TJAP por meio de 

questionário baseado no modelo teórico de Walton (1973), obtiveram como aspecto 

positivo um nível de satisfação muito bom referente à privacidade e ao ambiente familiar 

do servidor em regime de teletrabalho e como negativo à preocupação da instituição 

quanto à saúde ocupacional do teletrabalhador. Na pesquisa de Hau e Todescat (2018), 

em período anterior, as vantagens destacadas como ponto principal para os 

teletrabalhadores foi qualidade de vida em família e maior organização do tempo livre e 

em relação aos gestores a produtividade e motivação dos empregados e que não há 

grandes desvantagens. Assim, fica evidente com alguns estudos que o regime de 

teletrabalho pode proporcionar qualidade de vida no trabalho dos servidores. 

Nesse contexto, a implementação do teletrabalho nas organizações públicas pode 

resultar na maximização da produtividade e na eficiência dos recursos, enquanto mantém 

preservado os benefícios trabalhistas já conquistados no setor público. Além disso, 

antecipa-se um notável aprimoramento na qualidade de vida e bem-estar dos servidores 

públicos, proporcionado pelo uso mais eficaz do tempo para tarefas cotidianas, uma maior 

disponibilidade para a família, momentos de lazer e oportunidades para crescimento 

pessoal, como leituras e estudos, entre outras possibilidades (MENDES; OLIVEIRA; 

VEIGA, 2020). 
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Em dezembro de 2022, o governo federal através da IN n° 89 que regulamenta o 

regime de teletrabalho definiu novas orientações a serem observadas pelos órgãos e 

entidades, cabe destacar que consta como um dos objetivos da Instrução Normativa: 

“promover a melhoria da qualidade de vida dos participantes” (BRASIL, 2022). Assim, 

conforme a MIT Technology Review (2020), valorizar a flexibilidade acarreta 

preocupação com a qualidade de vida, oportunidade de ter mais tempo livre ou com a 

família, e ajustamento com horários mais produtivos. 

Desse modo, pesquisas em QVT têm se tornado importantes nos estudos de gestão 

de pessoas (CAETANO et al.,2021). Especialmente no âmbito público, considerando que 

o trabalho preenche a maior parte do tempo dos indivíduos, é por meio dele que se pode 

avaliar se o ambiente de análise proporciona satisfação em relação às dimensões 

delineadas por Walton (1973). Assim como, proporciona melhores condições de trabalho, 

o que favorece tanto a organização, quanto as pessoas ali nela inserida. 

Cabe salientar que o cerne do processo de gestão da qualidade é formado pelo 

capital humano de uma instituição que envolve comprometimento e motivação das 

pessoas e assim, depende o sucesso da sua aplicação prática. A busca pelo envolvimento 

de todos os servidores, independentemente de nível, função ou cargo. Além disso, 

valorizar o servidor especificamente por meio do aperfeiçoamento contínuo, de um bom 

ambiente de trabalho com condições físicas e psicológicas adequadas, da boa 

remuneração e proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas potencialidades 

(DASMASCENO; ALEXANDRE, 2012). 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

O estudo classifica-se como uma pesquisa exploratória e descritiva que apresenta 

dados dos servidores de um departamento administrativo de uma Instituição Federal de 

Ensino Superior do RS acerca da qualidade de vida no trabalho. De acordo com Gil (2022) 

a pesquisa exploratória tem o intuito aumentar a compreensão do problema, visando 

torná-lo mais claro ou formular hipóteses. E, o método descritivo tem o objetivo de 

estudar as características de um grupo (GIL, 2019). 

A Instituição Federal de Ensino Superior do RS em que foi realizada a pesquisa 

foi criada na década de 1930. Ao final de 2021 possuía em seu quadro de servidores o 

total de 2.508 técnicos e 2.965 docentes. Especificamente, o departamento administrativo 

da IFES   escolhido para a realização do estudo se deu por conveniência e acessibilidade. 

O mesmo tem a responsabilidade de apoiar, registrar e divulgar atividades na instituição. 

Conta com um total de 17 servidores técnico-administrativos efetivos. 

Adicionalmente, o departamento está vinculado a um órgão da Administração 

Central e possui uma estrutura hierárquica com cinco subdivisões principais compostas 

por funções gratificadas. Todos os servidores do departamento realizam regime de 

trabalho híbrido, sendo 3 dias presenciais e 2 dias remotos, regulamentado pelo Programa 

de Gestão de Teletrabalho instituído na IFES em 2022 por meio de Instrução Normativa. 

A estratégia de coleta de dados utilizada foi a aplicação de um questionário com 

servidores de um departamento administrativo da IFES escolhida. Optou-se pelo 

questionário como a técnica de investigação por ser composto por conjunto de questões 

submetidas a pessoas com o propósito de obter informações sobre conhecimentos, 

crenças, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspirações, temores, 

comportamento presente ou passado, entre outras coisas. Assim, trata-se de técnica 

fundamental para coleta de dados em levantamentos de campo (GIL, 2019). A base 

teórica foi o modelo de Walton (1973) presente na revisão teórica por tratar-se, segundo 

Ayres, Nascimento e Macedo (2016), de algo simples e conciso (oito dimensões) e 

concomitantemente amplo com bastante aplicação na literatura; e condizente com os 

objetivos a serem alcançados neste estudo. 

O instrumento de coleta de dados, apêndice B, foi elaborado com base nos estudos 

de Diniz (2010) e Alves et al. (2022). E, composto por cinco seções distintas: perfil dos 

participantes; avaliação de 26 afirmações que contemplam as oito dimensões de Walton 

(1973), divididas conforme tabela 1; aspectos positivos e negativos quanto a QVT em 
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relação às dimensões de QVT. E ao final, uma questão aberta para os respondentes a 

respeito de ações em prol da QVT possíveis de serem realizadas pela gerência imediata. 

 

Tabela 1 - Segunda parte do questionário por dimensões de Walton (1973) 

Dimensão N° da afirmação 

Compensação justa e adequada 1, 2 

Condições de trabalho seguro e saudável 3, 4, 5, 6,7 

Oportunidades de uso imediato de desenvolver habilidades humanas 8, 9, 10, 11, 12 

Oportunidades futuras de crescimento contínuo e segurança 13, 14, 15 

Integração social na organização do trabalho 16, 17, 18, 19, 20 

Constitucionalismo na organização do trabalho 21, 22, 23, 24 

Trabalho e o espaço total da vida 25 

Relevância social da vida no trabalho 26 

Fonte: Elaboração própria (2023). 

 

Para a realização da coleta de dados foi feito, inicialmente, contato com os 

servidores do departamento administrativo no qual foi explicado os objetivos do estudo e 

enviado o link do Google Forms para que aqueles que quisessem participar acessarem e 

concordarem, primeiramente, com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 

(TCLE), apêndice A, apresentado na primeira página. Após, o questionário estava 

disponível para preenchimento.  

Ao analisar o questionário é possível identificar o perfil dos participantes. Quanto 

a segunda parte a partir das afirmações com o uso da Escala de Likert composta por cinco 

pontos se tornou possível a verificação dos níveis de concordância dos respondentes em 

relação aos fatores investigados. Em relação ao que foi exposto, os pontos 1 e 2 

demonstram insatisfação ou discordância, o ponto 3 indiferença e, finalmente, os pontos 

4 e 5 satisfação e concordância. A escolha pela opção de cinco pontos se deve ao fato de 

ser a mais utilizada em pesquisas e permitir que não se restrinja as respostas a poucas 

alternativas ou que permita uma amplitude que leve a opção aleatória. Segundo Gil (2019) 

a escala é considerada de caráter ordinal e permite que os indivíduos manifestem a opinião 

ou atitude acerca do problema a ser estudado. Além disso, permite que um certo grupo de 
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indivíduos expresse sua concordância ou discordância em relação a cada um dos 

enunciados.  Após, foi possível verificar aspectos positivos e negativos da QVT em 

relação às dimensões de Walton (1973). Por fim, com a questão aberta, ficou viável 

verificar as sugestões apresentadas pelos participantes. 

Os dados coletados foram tratados, seguido de seleção dos dados numéricos para 

apresentação. Assim, os dados oriundos do questionário foram transferidos para o 

Microsoft Office Excel 2016 para organização deles. 

 Quanto ao tratamento quantitativo agrupou-se os dados obtidos para poderem 

serem demonstrados em figuras e tabelas. Na análise foram considerados os resultados 

mais elevados dentro das partes do questionário. Conforme Gil (2022), a análise 

quantitativa permite que se obtenham as conclusões correspondentes aos dados coletados. 

 Destaca-se que em relação à questão aberta na parte final do questionário, uma 

análise qualitativa foi realizada por meio de comparação com as proposições teóricas. O 

enfoque principal concentrou-se nos significados atribuídos pelos participantes da 

pesquisa (DENZIN, LINCOLN, 2006; CRESSWELL, 2014 apud GIL, 2019). 
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4. ANÁLISE DOS DADOS 

 

 Neste capítulo são apresentados e analisados os dados obtidos através da resposta 

de 13 servidores do departamento administrativo da Instituição Federal de Ensino 

Superior do RS, representando 76,5% da população do setor onde foi realizado o estudo. 

 

4.1 PERFIL  

 

 Para compreender o perfil que faz parte do público respondente do questionário 

da pesquisa, foram elaboradas questões de padronização do perfil. Porém, que não 

permitissem a identificação dos indivíduos. Assim, foi possível distribuir os pesquisados 

quanto a faixa etária, gênero, número de filhos e tempo de trabalho no departamento. 

 Através da primeira parte do questionário foi possível identificar que a maioria 

dos pesquisados são da faixa etária de 33 a 42 anos, gênero masculino, com 1 a 2 filhos e 

com tempo de trabalho no departamento de 4 a 7 anos ou acima de 7 anos. 

 

4.1.1 Faixa Etária 

 

 Conforme a figura 1 abaixo, a faixa etária dos respondentes varia de 23 a mais de 

42 anos e é possível verificar que a faixa etária predominante é de 33 a 42 anos, 

contabilizando 53,8% (n=7), sendo que os demais possuem de 23 a 32 anos ou acima de 

42 anos. 

 

Figura 1 – Distribuição dos pesquisados por faixa etária 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
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4.1.2 Gênero 

 

 De acordo com a figura 2 a seguir, percebe-se que 53,8% (n=7) indivíduos se 

identificam com gênero masculino e 46,2% (n=6) com feminino.  

 

Figura 2 – Distribuição dos pesquisados por gênero 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

4.1.3 Número de Filhos 

 

         Segundo a figura 3 abaixo, foi possível identificar que 61,5% (n=8) dos 

respondentes possui de 1 a 2 filhos, seguido de nenhum 38,5% (n=5). Destacasse que os 

servidores pesquisados têm no máximo 2 filhos. 

 

Figura 3 - Distribuição dos pesquisados por número de filhos 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
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4.1.4 Tempo de Trabalho no Departamento 

 

 Consoante a figura 4 a seguir, observasse que a maioria dos pesquisados possui 

tempo de trabalho no departamento de 4 a 7 anos 30,8% (n=4). E, acima de 7 anos também 

30,8% (n=4), seguido de menos de 1 ano que são 23,1% (n=3). 

 

Figura 4 – Distribuição dos pesquisados por tempo de trabalho no departamento

 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

4.2 DIMENSÕES DA QVT 

 

 Abaixo, as afirmativas que compõem a segunda parte do questionário e englobam 

as dimensões de Walton serão apresentadas em tabelas com número e percentuais dos 

respondentes, segundo a dimensão a qual fazem parte. Além disso, conforme a Escala de 

Likert, sendo que 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Indiferente), 4 (Concordo) 

e 5 (Concordo Totalmente). 

 

4.2.1 Dimensão Compensação Justa e Adequada 

 

 Conforme a tabela 2, é possível verificar que quanto ao aspecto da remuneração 

da sua categoria funcional ser justa, há um consenso entre os servidores que concordam 

e os que discordam, totalizando 46,2% (n=6) em cada. Porém, quanto a remuneração em 

comparação com a de outras organizações públicas para a mesma categoria funcional ser 

compatível, é predominante a discordância de 53,8 % (n=7). 

 Deste modo, a insatisfação quanto a remuneração em comparação com a de outras 

organizações públicas se sobressai. Isso condiz com Alves, Correia e Silva (2019) que 



33 

 

 
 

expõem que nessa dimensão ainda é necessário buscar aprimorar as práticas relacionadas 

a prêmios e recompensas, superando obstáculos frequentemente impostos pela própria 

dinâmica da Administração Pública.  

 

Tabela 2 - Dimensão Compensação Justa e Adequada 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

1. A remuneração da minha 

categoria funcional em que 

atuo é justa 

- 6 (46,2) 1 (7,7) 6 (46,2) - 

2. A remuneração da instituição 

é compatível com a de outras 

organizações públicas para a 

categoria funcional à qual eu 

estou inserido 

1 (7,7) 7 (53,8) 1 (7,7) 4(30,8) - 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

 Em relação ao perfil dos pesquisados, nesta dimensão, identifica-se que quanto a 

faixa etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os de 23 a 32 anos 

e acima de 42 anos. Quanto ao gênero, o feminino a insatisfação é maior do que o 

masculino. E, os que possuem de 1 a 2 filhos estão mais satisfeitos dos que os que não 

tem nenhum quando envolve remuneração da categoria funcional. Porém, quando é 

comparada com a de outras organizações públicas ocorre a inversão, ficando os com sem 

filhos mais satisfeitos. Os servidores que atuam de 4 a 7 anos estão satisfeitos, enquanto 

os de acima de 7 anos apresentam insatisfação. 

 

4.2.2 Dimensão Condições de Trabalho Seguro e Saudável 

 

 De acordo com a tabela 3, destaca-se que quanto a jornada e a carga de trabalho 

estar em conformidade com as atribuições do cargo há uma concordância de 69,2% (n=9) 

e 61,5 (n=8), respectivamente. Em relação ao ambiente físico conter aspectos de 

segurança os servidores encontram-se em sua maioria satisfeitos, uma vez que, 53,8% 

(n=7) concordaram, seguido de 30,8% (n=4) que concordaram totalmente.  

 Na afirmativa que explorou a satisfação de trabalhar de maneira híbrida houve 

predominância da concordância total por 69,2% (n=9), seguida de 30,8% (n=4) que 

concordam. Quanto considerar saudável o ambiente 53,8% (n=7) concordaram totalmente 

com a afirmativa. 
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 Dessa forma, verifica-se que a dimensão tratada obteve uma avaliação positiva, 

principalmente, no que se refere ao trabalhar de maneira híbrida que se encontra 

regulamentada por instrução normativa da IFES. 

 Quanto a essa dimensão, os resultados de Alves, Correia e Silva (2019) 

corroboram com os desse estudo, pois os autores perceberam muita satisfação por parte 

dos servidores. Em consequência disso, afirmam que por meio de boas práticas a 

instituição contribui para fatores como motivação, boa saúde mental e física do servidor. 

 

Tabela 3- Dimensão Condições de Trabalho Seguro e Saudável 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

3. A jornada de trabalho está 

de acordo com as atribuições 

do meu cargo 

- 3 (23,1) 1 (7,7) 9 (69,2) - 

4.  A carga de trabalho está de 

acordo com as atribuições do 

meu cargo 

- 3 (23,1) 2 (15,4) 8 (61,5) - 

5. O ambiente físico para 

realização das atribuições do 

meu cargo contém aspectos de 

segurança 

- 2 (15,4) - 7 (53,8) 4 (30,8) 

6. Estou satisfeito em 

trabalhar de maneira híbrida 

- - - 4 (30,8) 9 (69,2) 

7. Considero saudável o 

ambiente em que realizo 

minhas atividades  

1 (7,7) 1 (7,7) - 4 (30,8) 7 (53,8) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimensão, percebe-se que quanto a faixa 

etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos dos que o de acima de 42 anos 

e de 23 a 32 anos. Quanto ao gênero, o masculino apresenta satisfação maior do que o 

feminino, principalmente, nas afirmativas que envolvem o trabalho híbrido e o ambiente 

saudável. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estão mais satisfeitos dos que os 

que não tem. Porém, nas afirmativas que envolvem jornada e carga de trabalho os que 

não têm se sobressaem. Os servidores que possuem o tempo de trabalho de 4 a 7 anos 

estão mais satisfeitos em comparação com os demais. Mas, na afirmativa do ambiente 

físico conter aspectos de segurança pode-se dizer que há um consenso. 
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4.2.3 Dimensão Oportunidades de Uso Imediato de Desenvolver Habilidades Humanas 

 

 Na tabela 4, verificasse que a maioria dos servidores 61,5% (n=8) concordam que 

conseguem realizar seu trabalho com autonomia. Assim como, 53,8% (n=7) concordam 

que têm acesso facilitado as informações que precisam para realizar o seu trabalho. Além 

disso, usam mais de uma habilidade para realização do trabalho com concordância total 

de 76,9 (n=10), seguida de 23,1% (n=3).  

 Quanto ao possuir conhecimento do início ao fim para o desenvolvimento de 

tarefas de sua competência houve concordância total de 53,8% (n=7). E, em relação ao 

planejamento para o desenvolvimento de atividades no trabalho estar presente há um 

consenso entre os que concordam e concordam totalmente, sendo 46,2 (n=6), 

respectivamente. 

 Dessa maneira, ao analisar os dados encontrados nessa dimensão há uma 

satisfação por parte dos servidores, principalmente, quanto a utilização de mais de uma 

habilidade para realização do trabalho. Conforme Diniz (2010), ao se comparar as 

realidades dos setores público e privado sob esta perspectiva, percebe-se que os servidores 

públicos ainda possuem maiores vantagens em relação às oportunidades presentes no 

setor privado, como por exemplo, o investimento em ações de qualificação profissional, 

maior liberdade e autonomia para execução das tarefas. 

 

Tabela 4 - Dimensão Oportunidades de Uso Imediato de Desenvolver Habilidades 

Humanas 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

8. Consigo realizar meu 

trabalho com autonomia  
- - 1 (7,7) 8 (61,5) 4 (30,5) 

9.  Tenho acesso facilitado as 

informações que preciso para 

realizar meu trabalho 

- 1 (7,7) 1 (7,7) 7 (53,8) 4 (30,8) 

10. Reconheço que utilizo 

mais de uma habilidade para 

fazer meu trabalho 

- - - 3 (23,1) 10 (76,9) 

11. Possuo conhecimento do 

início ao fim para 

desenvolvimento de tarefas 

que me competem 

- 3 (23,1) - 3 (23,1) 7 (53,8) 

12. O planejamento para o 

desenvolvimento de 

atividades está presente no 

meu trabalho 

- - 1 (7,7) 6 (46,2) 6 (46,2) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
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Segundo o perfil dos respondentes, nesta dimensão, observa-se que quanto a faixa 

etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos dos que o de acima de 42 anos 

e de 23 a 32 anos. Em relação ao gênero, o masculino apresenta satisfação maior do que 

o feminino. Os servidores que possuem de 1 a 2 filhos estão mais satisfeitos dos que os 

que não tem, principalmente, na afirmativa sobre ter conhecimento do início ao fim para 

desenvolvimento de tarefas que os competem. Quanto ao tempo de trabalho de 4 a 7 

anos estão mais satisfeitos que os outros. Porém, há um consenso entre todos a respeito 

de ter conhecimento do início ao fim para desenvolvimento das tarefas. 

 

4.2.4 Dimensão Oportunidades Futuras de Crescimento Contínuo e Segurança 

 

 Como consta na tabela 5, no que se refere as capacitações existentes na instituição 

permitirem o próprio desenvolvimento profissional do servidor, 53,8% (n=7) concordam. 

Quanto a afirmativa que diz respeito a conseguir utilizar conhecimentos adquiridos no 

decorrer da carreira e desenvolver novas habilidades 46,2% (n=6) concordam, seguida de 

concordância total de 38,5% (n=5). Em relação ao plano de carreira permitir um 

crescimento profissional satisfatório 69,2% (n=9) concordam. 

 Assim, ao observar os dados a dimensão possui uma avaliação positiva a respeito 

de todos os aspectos, em especial, para o plano de carreira permitir um crescimento 

satisfatório. Tal resultado está relacionado a Lei n° 1.191, de 12 de janeiro de 2005, que 

dispõe a respeito da estruturação do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educação, na esfera das Instituições Federais de Ensino vinculadas 

ao Ministério da Educação, e dá outras providências, a mesma garante programas de 

capacitação que consideram a formação específica e a geral, nesta incluída a educação 

formal (BRASIL, 2005). 

 

Tabela 5 - Dimensão Oportunidades Futuras de Crescimento Contínuo e Segurança 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

13. As capacitações existentes 

na instituição permitem que 

eu me desenvolva 

profissionalmente 

- 2 (15,4) 3 (23,1) 7 (53,8) 1 (7,7) 

14. Consigo utilizar 

conhecimentos adquiridos no 

decorrer da carreira e 

- 1 (7,7) 1 (7,7) 6 (46,2) 5 (38,5) 
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desenvolver novas 

habilidades 

15. O plano de carreira 

permite que eu tenha um 

crescimento profissional 

satisfatório 

- 2 (15,4) 1 (7,7) 9 (69,2) 1 (7,7) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Em relação ao perfil dos participantes, nesta dimensão, observa-se que quanto a 

faixa etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os demais. Quanto 

ao gênero, o masculino apresenta satisfação maior do que o feminino, essencialmente, na 

afirmativa sobe o plano de carreira permitir crescimento profissional. E, os que possuem 

de 1 a 2 filhos quanto a afirmativa mencionada anterior estão em consenso com os que 

não têm. Mas, em relação as outras afirmativas da dimensão apresentam satisfação maior 

os que têm de 1 a 2 filhos. Quanto ao tempo de trabalho os mais satisfeitos englobam os 

que possuem tempo de trabalho de 4 a 7 anos e acima de 7 anos comparado com os 

demais. 

 

4.2.5 Dimensão Integração Social na Organização do Trabalho 

 

 Em conformidade com a tabela 6, é possível perceber que 69,2% (n=9) concordam 

totalmente em todas as afirmativas que dizem respeito a esta dimensão (tratamento ser da 

mesma forma em relação aos seus colegas pela chefia, tratamento com respeito da chefia, 

tratamento com respeito pelos colegas). Assim como, o relacionamento interpessoal tanto 

com a chefia, quanto com a equipe de trabalho ser bom. 

 Dessa maneira, há uma imensa satisfação quanto a esta dimensão que abrange 

interações tanto entre colegas, quanto com chefia. De acordo com Alves, Correia e Silva 

(2019), essa variável desempenha um papel importante para QVT, pois ao estabelecer 

uma relação harmoniosa entre líderes e liderados, é possível abordar e resolver problemas 

derivados das rotinas de trabalho, como estresse ou questões técnicas inerentes à dinâmica 

da atividade. Isso é alcançado por meio de orientação e colaboração mútua entre as partes 

envolvidas. 
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Tabela 6 - Dimensão Integração Social na Organização do Trabalho 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

16. Sou tratado da mesma 

forma como meus colegas 

pela minha chefia 

- 2 (15,4) - 2 (15,4) 9 (69,2) 

17. Sou tratado com respeito 

pela minha chefia 

- - 1 (7,7) 3 (23,1) 9 (69,2) 

18. Sou tratado com respeito 

pelos meus colegas 

- 1 (7,7) - 3 (23,1) 9 (69,2) 

19. O relacionamento 

interpessoal com a minha 

chefia é bom 

- 1 (7,7)  2 (15,4) 1 (7,7) 9 (69,2) 

20. O relacionamento 

interpessoal com a equipe de 

trabalho é bom 

- - 1 (7,7) 3 (23,1)             9 (69,2) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimensão, quanto a faixa etária os entre 

33 a 42 anos estão mais satisfeitos do que os demais. Em relação ao gênero masculino 

percebe-se uma satisfação muito maior em que houve unanimidade em todos os aspectos 

analisados comparado ao feminino. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estão mais 

satisfeitos dos que os que não tem. Os servidores com tempo de trabalho de 4 a 7 anos 

estão mais satisfeitos de forma unânime em relação aos demais.  

 

4.2.6 Dimensão Constitucionalismo na Organização do Trabalho 

 

 De acordo com a tabela 7, quanto a liberdade de expor ideais pelos servidores para 

a chefia, quanto para os colegas predomina a concordância total, sendo 61,5% (n=8) e 

69,2% (n=9), respectivamente. Quanto a equidade em situações semelhantes com os 

colegas prevalece concordo totalmente com 46,2% (n=6), seguido de concordo com 

30,8% (n=4). Já com relação à privacidade para 69,2% (n=9) o respeito é garantido com 

concordância total. 

 Nesse contexto, identifica-se satisfação dos servidores com destaque para 

questões relacionadas a liberdade de expressão e a privacidade. No estudo de Diniz (2010) 

percebe-se que em uma das empresas privadas do estudo os resultados divergiram deste 

quanto a liberdade de expressão. Isso demonstra que no setor privado ainda existe 

dificuldade quanto a liberdade de expressão em comparação com o setor público.  

Segundo Diniz (2010), nessa perspectiva é possível adequar ou moldar os 

processos organizacionais ao conhecimento por parte dos funcionários. 
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Tabela 7 - Dimensão Constitucionalismo na Organização do Trabalho 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

21. Possuo liberdade para 

expor minhas ideias para a 

minha chefia 

- 1 (7,7) 1 (7,7) 3 (23,1) 8 (61,5) 

22. Possuo liberdade para 

expor minhas ideias para 

meus colegas 

- - 1 (7,7) 3 (23,1) 9 (69,2) 

23. Há equidade em situações 

semelhantes que ocorram 

entre colegas 

- 1 (7,7) 2 (15,4) 4 (30,8) 6 (46,2) 

24. O respeito a minha 

privacidade é garantido 

- 1 (7,7)  2 (15,4) 1 (7,7) 9 (69,2) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Segundo o perfil dos respondentes, nesta dimensão, observa-se que quanto a faixa 

etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os de 23 a 32 anos e 

acima de 42 anos. Quanto ao gênero, o masculino possui satisfação maior que o feminino. 

E, os que tem de 1 a 2 filhos estão mais satisfeitos dos que os que não tem, principalmente, 

na afirmativa referente ao respeito a privacidades. Quanto ao tempo de trabalho de 4 a 7 

anos estão mais satisfeitos que os outros. Porém, quanto a liberdade para expor ideias 

para os colegas os que têm de 4 a 7 anos e acima de 7 anos se equiparam. 

 

4.2.7 Dimensão Trabalho e o Espaço Total da Vida 

 

 Conforme a tabela 8, a maioria dos servidores mantém um equilíbrio entre a vida 

pessoal e a profissional em que 53,8% (n=7), seguido de 30,8% (n=4) concordaram e 

concordaram totalmente, respectivamente com a afirmativa. 

 Quanto a essa dimensão os servidores em suas percepções estão conseguindo 

equilibrar a vida pessoal com a profissional. Isso pode ser relacionado com a participação 

dos servidores no Programa de Gestão de Teletrabalho. Sendo que Pereira et al. (2021) 

destaca que o teletrabalho como alternativa para trabalhadores conseguirem maior 

equilíbrio entre a vida profissional e pessoal é algo vislumbrado. 
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Tabela 8 - Dimensão Trabalho e o Espaço Total da Vida 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

25. Mantenho equilíbrio entre 

a vida pessoal e a profissional 
- 2 (15,4) - 7 (53,8) 4 (30,8) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Em relação ao perfil dos participantes, nesta dimensão, observa-se que quanto a 

faixa etária os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os demais. Quanto 

ao gênero, o masculino apresenta satisfação maior do que o feminino. E, os que possuem 

de nenhum filho possuem satisfação em sua totalidade, enquanto os que têm de 1 a 2 

apresentam pessoas que estão insatisfeitas também. Quanto ao tempo de trabalho os mais 

satisfeitos englobam os que possuem tempo de trabalho acima de 7 anos. 

 

4.2.8 Dimensão Relevância Social da Vida no Trabalho  

 

 De acordo com a tabela 9, quanto a instituição possuir programas e políticas que 

envolvam responsabilidade social teve uma distribuição consensual entre concordância 

e concordância total equivalente a 30,8% (n=4) em cada resposta, seguida de indiferente 

23,1% (n=3). 

 Assim, ao analisar os dados ao mesmo tempo que os servidores estão satisfeitos 

com essa dimensão, há uma parcela que se considera indiferente. Então, conforme Alves, 

Correia e Silva (2019), podem ser ampliadas as práticas de responsabilidade social quanto 

sua divulgação e empregadas como integradoras para os servidores. Evidencia-se que a 

execução das práticas de responsabilidade social contribui para aprimorar a QVT, 

permitindo aos colaboradores perceber que a instituição tem um impacto positivo na 

sociedade em que atua, indo além de seu papel fundamental.  

 

Tabela 9 - Dimensão Relevância Social da Vida no Trabalho 

Afirmativa Discordo 

Totalmente 

n (%) 

Discordo 

 

n (%) 

Indiferente 

 

n (%) 

Concordo 

 

n (%) 

Concordo 

Totalmente 

n (%) 

26. A instituição possui 

programas e políticas que 

envolvam responsabilidade 

social 

- 2 (15,4) 3 (23,1) 4 (30,8) 4 (30,8) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
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Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimensão, identifica-se que quanto a 

faixa etária os entre 23 a 32 anos encontram-se mais satisfeitos dos que os de 33 a 42 anos 

e os acima de 42 anos. Quanto ao gênero, o masculino apresenta satisfação maior do que 

o feminino. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estão mais satisfeitos dos que os 

que não tem. Os servidores que possuem o tempo de trabalho de 4 a 7 anos e acima de 

7anos estão mais satisfeitos quanto aos outros.  

 

4.3 FATORES CONSIDERADOS ASPECTOS MAIS POSITIVOS EM RELAÇÃO À 

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

 Considerando que na terceira parte do questionário foi solicitado aos 

respondentes optar por três aspectos mais positivos em relação à qualidade de vida no 

trabalho, conforme a tabela 10 destacam-se os seguintes: equilíbrio vida pessoal e 

profissional com 69,2% (n=9), integração social no trabalho com 53,8% (n=7) e de 

maneira consensual remuneração e condições de trabalho com 38,5% (n=5) em cada 

fator.   

 

Tabela 10 - Fatores considerados aspectos mais positivos em relação à qualidade de vida 

no trabalho  

Fatores      n (%) 

Remuneração 5 (38,5) 

Condições de trabalho 5 (38,5) 

Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades 3 (23,1) 

Oportunidades de crescimento 4 (23,1) 

Integração social no trabalho 7 (53,8) 

Privacidade, liberdade de expressão e equidade 2 (15,4) 

Equilíbrio vida pessoal e profissional 9 (69,2) 

Relevância social do trabalho 4 (30,8) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
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Nesta parte do questionário constava logo abaixo da questão a opção de deixar 

comentários à qual foi colocada como não obrigatória. Porém, apenas 1 pessoa (7,7%) 

destacou o seguinte:  

“A possibilidade de realizar teletrabalho em parte da minha carga semanal é 

fundamental para o equilíbrio entre vida profissional e pessoal.” 

Assim, percebe-se que há um destaque para dimensão equilíbrio pessoal e 

profissional à qual foi exposta como aspecto positivo em relação a QVT pela maioria dos 

respondentes nesta questão. Nesta perspectiva, a QVT é caracterizada por um estado 

agradável e ideal em que os indivíduos desejam ir trabalhar, experimentam bem-estar 

físico e mental, priorizam sua saúde física, buscam autodescoberta e crescimento 

intelectual e emocional. Eles estão harmoniosamente integrados tanto no ambiente 

profissional quanto na esfera pessoal, procurando equilibrar o tempo dedicado ao 

trabalho, interações familiares, momentos de lazer e estudo. Além disso, encontram 

realização em suas trajetórias profissionais, resultando em uma maior produtividade, 

comprometimento com a organização e competência funcional (DAMASCENO; 

ALEXANDRE, 2012). 

Quanto a integração social no trabalho pode-se observar que há igualdade de 

oportunidades independente de orientação sexual, classe social, idade e outras maneiras 

de discriminação, do mesmo modo que a cultura do bom relacionamento 

(VASCONCELOS, 2001). 

No sentido da remuneração, relaciona-se com a Lei n° 8112, de 11 de dezembro 

de 1990, que dispõe sobre o regime jurídico dos servidores públicos civis da União, das 

autarquias e das fundações públicas federais, a mesma estabelece a estabilidade do 

servidor em cargo de provimento efetivo no serviço público ao concluir dois anos de 

efetivo e garante que este só perderá o cargo em virtude de sentença judicial transitada 

em julgado ou de processo administrativo disciplinar no qual lhe seja assegurada ampla 

defesa (BRASIL, 1990).  

E, das condições de trabalho, percebe-se que os servidores consideram as horas 

razoáveis impostas por um período de trabalho. Assim como, as condições físicas de 

trabalho conseguem reduzir o risco de doenças e lesões e que limites são impostos na 

execução das suas tarefas (WALTON, 1973). Além disso, como já destacada a 

possibilidade de realizar teletrabalho em alguns dias da semana. 
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4.4 FATORES CONSIDERADOS ASPECTOS MAIS NEGATIVOS EM RELAÇÃO 

À QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

Considerando que na quarta parte do questionário foi solicitado aos 

respondentes optar por três aspectos mais negativos em relação à qualidade de vida no 

trabalho, como mostra a tabela 11 destacam-se os seguintes: remuneração com 69,2% 

(n=9); oportunidades de crescimento com 61,5% (n=8) e equilíbrio vida pessoal e 

profissional 53,8% (n=7). 

 

Tabela 11 - Fatores considerados aspectos mais negativos em relação à qualidade de vida 

no trabalho 

Fatores      n (%) 

Remuneração 9 (69,2) 

Condições de trabalho 3 (23,1) 

Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades 6 (46,2) 

Oportunidades de crescimento 8 (61,5) 

Integração social no trabalho 2 (15,4) 

Privacidade, liberdade de expressão e equidade                    2 (15,4) 

Equilíbrio vida pessoal e profissional 7 (53,8) 

Relevância social do trabalho 2 (15,4) 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Em relação aos fatores negativos, como aspecto de mais insatisfação aparece a 

remuneração. Conforme Diniz (2010), a remuneração, ainda que não seja exclusiva 

responsável pelo bem-estar das pessoas e motivação nas organizações é um fator 

importante na relação de trabalho. Além disso, segundo Amâncio, Mendes e Martins 

(2021), é considerada pauta recorrente nas reivindicações do funcionalismo público. No 

estudo de Pereira (2021) foi destacada a necessidade de melhores condições de 

remuneração e benefícios que atendam os servidores. 
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Quanto a oportunidades de crescimento, segundo Alves, Correia e Silva (2019), 

destacam em sua pesquisa que a instituição necessita aprimorar os métodos de 

oportunidade de crescimento, de maneira a garantir que um recurso importante, as 

pessoas, sintam-se valorizadas e queiram prosseguir com suas trajetórias profissionais 

dentro da organização. O mesmo encontra-se aqui. Ainda que, ao se comparar as 

realidades dos setores público e privado percebe-se que os servidores públicos ainda 

possuem maiores vantagens em relação às oportunidades presentes no setor privado 

(DINIZ, 2010).  Cabe salientar que influências políticas várias vezes são determinantes 

para que o servidor conquiste e ou se mantenha em funções de destaque (AMÂNCIO; 

MENDES; MARTINS, 2021). 

Ao considerarem o aspecto equilíbrio vida pessoal e profissional, conforme 

destaca Diniz (2010), o indivíduo apresenta necessidades que requerem satisfação no 

ambiente laboral. Quando essas demandas são supridas, resulta em um estado de bem-

estar que aprimora a experiência, resultando em maior eficiência e qualidade de trabalho. 

Essa dinâmica reforça a necessidade crescente de equilibrar a relação entre o indivíduo e 

a organização, uma vez que, a interdependência entre ambos se tornou essencial. Não é 

mais viável subestimar a importância do fator humano nesse cenário.  

Comparando os fatores considerados aspectos mais positivos e negativos, 

observa-se a presença de remuneração e equilíbrio pessoal e profissional em ambos. 

Assim, quanto a remuneração isso explicasse pelo fato de que servidor público brasileiro, 

geralmente, recebe uma remuneração com baixa equidade externa, mas possui benefícios 

diferenciados como a estabilidade, que gera segurança na organização (AMORIM, 2010). 

E quanto, ao equilíbrio vida pessoal e profissional, isso deduz que o regime de 

teletrabalho proporciona qualidade de vida no trabalho e permite como destacado por um 

servidor a melhora do equilíbrio. Assim como, Pereira et al. (2021) acharam em seu 

estudo. Porém, há uma insatisfação por parte de alguns servidores pelo fato de que ainda 

não foi possível no departamento a ampliação dos dias de teletrabalho. 

 

4.5 AÇÕES EM PROL DA QVT SUGERIDAS PELOS PESQUISADOS 

 

 Os servidores foram convidados a levar em consideração as oito categorias 

(remuneração; condições de trabalho; oportunidades de uso e desenvolvimento de 

habilidades; oportunidades de crescimento; integração social no trabalho; privacidade, 
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liberdade de expressão e equidade; equilíbrio vida pessoal e profissional e relevância 

social do trabalho) e sugerir ações em prol da QVT possíveis de serem realizadas pela 

gerência imediata que, no seu ponto de vista,  possam contribuir positivamente para 

qualidade de vida no trabalho no departamento em que atuam.  

 Dentre as respostas obtidas foi possível perceber que a que aparece com maior 

frequência é o equilíbrio vida pessoal e profissional por 30,8% (n=4) com a sugestão 

de flexibilidade do horário do trabalho e a possibilidade de mais dias de trabalho 

remoto com o intuito de existir um aumento ainda maior da qualidade de vida no 

trabalho. Isso, corrobora com o principal aspecto positivo considerado pelos servidores 

na terceira parte do questionário. 

Também, em relação a melhora do espaço físico do departamento destacada por 

15,4% (n=2) está inclusa na dimensão das condições do trabalho à qual foi considerada 

como fator positivo em relação à QVT.  

Abaixo cabe destacar algumas respostas apresentadas por 23,1% (n=3): 

 

  “Acredito que minha chefia imediata já realiza as ações possíveis de serem 

realizadas, dentro de sua alçada, para a melhor qualidade de vida de trabalho 

dos servidores do departamento: promove um bom relacionamento pessoal 

entre a equipe; é democrática, aceitando os diferentes pontos de vista e 

valorizando o nosso trabalho; dá adequadas condições de trabalhos a todos; 

permite o cumprimento de parte da carga em teletrabalho; e não questiona 

os pedidos de abono no ponto eletrônico, confiando na capacidade e 

honestidade da equipe.” (SERVIDOR1) 

 

 De acordo com o exposto pelo Servidor 1, verifica-se que o mesmo se encontra 

satisfeito com as ações realizadas pela chefia e destaca aspectos relacionados com mais 

de uma dimensão como: a dimensão de integração social na organização do trabalho em 

que, segundo Walton (1973), a QVT é diretamente afetada pela natureza das interações 

pessoais. Além disso, o constitucionalismo na organização do trabalho e condições de 

trabalho seguro e saudável. Estas, também, consideradas fundamentais para realização do 

trabalho. Assim como, na QVT. 

 

“O ambiente de trabalho influi diretamente na qualidade do serviço a ser 

prestado. Sendo assim, a chefia deve ser um bom gestor de grupos, 

permitindo e estimulando seus servidores a exporem suas ideias e serem 

ouvidos, acatando os problemas existentes e buscando soluções adequadas, 

além de promover a boa interação entre seus servidores. Esses fatores, por 

consequência, irão resultar em servidores mais satisfeitos com o seu 

trabalho, de modo que irão prestar um bom atendimento à comunidade em 

geral, contribuindo para o melhor funcionamento da máquina pública.” 

(SERVIDOR2) 
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 Quanto à resposta do Servidor 2, nota-se como sugestão o estímulo à liberdade 

de expressão que está presente na dimensão do constitucionalismo na organização do 

trabalho. Isso está em consonância com o que expõe Damasceno e Alexandre (2012), 

que o cerne no processo de gestão da qualidade de uma instituição é o seu capital 

humano, envolvendo o comprometimento e motivação das pessoas, o que influencia 

diretamente o sucesso da sua aplicação prática. Então, a busca da participação de todos 

os servidores, independentemente do nível, função ou cargo que ocupam. 

 

“Devido à estrutura e ao organograma da própria Universidade, considero 

que as oportunidades de crescimentos são restritas, principalmente por 

haver poucos Cargos em Comissão e Chefia que estão, geralmente, 

associados a posições/indicações políticas. Por isso, indicar ações concretas 

que possam ser implementadas pela Chefia é difícil. Outro aspecto que 

considero negativo, quando comparado a outros órgãos do executivo federal 

é a remuneração que também não é de competência da Chefia imediata. 

Então, acredito que, dentro das possibilidades de atuação e resolução das 

chefias, não há grandes mudanças a ocorrer tampouco consigo indicar ações 

concretas que impactem na qualidade de vida dos servidores: minha 

percepção é que o ambiente de trabalho é bom, a implantação do trabalho 

híbrido é super produtiva e a demanda de trabalho é adequada.” 

(SERVIDOR3) 

 

 Na resposta do Servidor 3, fica evidente o destaque para a dimensão de 

oportunidades futuras de crescimento contínuo e segurança. Também, a dimensão de 

compensação justa e adequada que neste caso, segundo Alves, Correia e Silva (2019), 

existem barreiras impostas pela dinâmica da Administração Pública que precisam 

serem aprimoradas. Em contrapartida, enfatiza a satisfação quanto as condições de 

trabalho. 

Os demais 30,8% (n=4), responderam da seguinte maneira: 

• Não se sentia apta a dar sugestões; 

• Não estão ao encargo da chefia; 

• Disponibilidade de novos cursos na área administrativa e financeira; 

• Ampliação do número de servidores. 

Quanto a estes respondentes, pode-se inferir que, ou não enxergam que ações 

possam ser realizadas pela gerência imediata, ou não desejaram responder. E um deles 

destaca a dimensão de oportunidades futuras de crescimento contínuo e segurança. 

Quanto a ampliação do número de servidores acarreta em gerenciamento das vagas da 

hierarquia superior do departamento diretamente com o órgão de gestão de pessoas da 

instituição para verificação da possibilidade e disponibilidade de servidores. 
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Assim, verificasse que os resultados encontrados nesta questão corroboram com 

a revisão feita por Amâncio, Mendes e Martins (2021) que enfatizam como aspectos 

desafiadores a respeito da temática de QVT no âmbito público: constitucionalismo, 

remuneração, oportunidades de crescimento e condições de trabalho ofertadas.  
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5. CONCLUSÃO 

 

Esta pesquisa teve o intuito de investigar as percepções acerca da qualidade de 

vida no trabalho de servidores de um departamento administrativo de uma Instituição 

Federal de Ensino Superior do RS. Para ser possível analisar dos dados foi aplicado um 

questionário composto por cinco partes. 

 A pesquisa contou com 13 respondentes, servidores de um departamento 

administrativo, constatou-se a predominância do gênero masculino 53,8% (n=7), com 

uma faixa etária de 33 a 42 anos de 53,8% (n=7). Quanto a quantidade de filhos percebeu-

se que 61,5% (n=8) possui de 1 a 2 filhos e que de forma consensual, sendo 30,8% (n=4), 

respectivamente, o tempo de trabalho de departamento varia de 4 a 7 anos ou acima de 7 

anos. 

 A partir da análise, acerca das dimensões que compõem a QVT, segundo modelo 

de Walton, concluiu-se que há uma satisfação dos servidores, principalmente, na 

dimensão que envolve integração social na organização do trabalho. Também, em sua 

maioria, com relação a condições de trabalho, oportunidades de uso e desenvolvimento 

de habilidades, oportunidades de crescimento, privacidade, liberdade de expressão e 

equidade, equilíbrio vida pessoal e profissional e relevância social do trabalho. Porém, 

percebeu-se uma insatisfação dos servidores em relação à dimensão compensação justa e 

adequada, especificamente, quanto a remuneração quando comparada a outras 

organizações públicas em relação à categoria funcional. 

 Quanto ao perfil dos respondentes por dimensão analisada, a maior parte, dos 

servidores satisfeitos possui a faixa etária de 33 a 42 anos, pertence ao gênero masculino, 

possui de 1 a 2 filhos e atua no departamento de 4 a 7 anos ou acima de 7 anos. Resultado 

esse que corrobora com a predominância do perfil do estudo. 

 No que diz respeito aos aspectos mais positivos e negativos em relação à QVT, é 

possível afirmar que os servidores consideram como mais positivo o equilíbrio vida 

pessoal e profissional e fica exposto por um dos pesquisados o fato da realização do 

teletrabalho em parte da carga semanal ser responsável por esse aspecto ser 

considerado. Em contrapartida, o mais negativo a remuneração que já foi explicitada 

como motivo de insatisfação na segunda parte do questionário, devido a necessidade 

de melhores condições de remuneração e benefícios. Assim como, é visto nas pautas 

de reivindicações.  
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 Do ponto de vista, dos respondentes na última parte do questionário como ações 

em prol da QVT possíveis pela gerência imediata é possível perceber que envolvem 

condições de trabalho com a colocação da melhora do espaço físico e equilíbrio vida 

pessoal e profissional com a recomendação da flexibilidade do horário de trabalho. 

Assim como, a possibilidade de mais dias de trabalho remoto. Além disso, aspectos 

relacionados a oportunidades futuras de crescimento contínuo e segurança, e 

constitucionalismo na organização do trabalho. 

 Apesar das limitações deste estudo, como por exemplo, número de participantes 

e restrição de tempo, a realização dele contribui para reflexões referente as percepções 

de servidores acerca da qualidade de vida no trabalho. Assim como, incentivo para 

pesquisas futuras na área contemplando servidores de cargos diversos da organização. 

Também, a possibilidade de pesquisa qualitativa permitindo a coleta de informações 

aprofundadas. 
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APÊNDICE A – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

 

Você está convidado a participar da pesquisa “Percepções de Servidores de uma 

Instituição Federal de Ensino Superior acerca da Qualidade de Vida no Trabalho”, 

orientada pela professora Cláudia Sirangelo Eccel Alvim (claudia.eccel@ufrgs.br), com 

a elaboração da aluna Kelly Goulart Pazetto (kellypazetto@gmail.com, (xx)xxxxxxx95) 

da Escola de Administração da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. O objetivo 

principal da pesquisa é investigar as percepções acerca da qualidade de vida no trabalho 

de servidores de um departamento administrativo de uma Instituição Federal de Ensino 

Superior no Rio Grande do Sul. 

A participação é voluntária consiste em responder este questionário de 

aproximadamente 5 minutos de duração, na qual serão coletados dados a respeito das 

percepções dos servidores de um departamento administrativo quanto a qualidade de vida 

no trabalho. Você poderá parar a realização do questionário a qualquer momento. Você 

também poderá retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem prejuízo 

algum. Os benefícios de participação na pesquisa também são indiretos, como a 

possibilidade de refletir e contribuir sobre o tema em estudo.  

Não haverá qualquer pagamento por sua participação na pesquisa e tampouco 

estão previstas despesas para a sua participação, que acontecerá em qualquer momento 

de sua escolha.  Ao concordar com esse Termo, você está ciente do acima exposto e 

concorda com a sua participação na pesquisa.  
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APÊNDICE B – QUESTIONÁRIO 

 

1. Perfil 

Faixa Etária: 

(   ) de 23 a 32 anos 

(   ) de 33 a 42 anos 

(   ) acima de 42 anos 

 

Gênero:  

(   ) Feminino  

(   ) Masculino  

(   ) Outro__________ 

 

Número de filhos: 

(    ) Nenhum 

(    )  de 1 a 2 

(    )  acima de 2 

 

Tempo de trabalho no departamento: 

(      ) menos de 1 ano 

(      ) de 1 a 3 anos 

(      ) de 4 a 7 anos 

(      ) acima de 7 anos 

 

2. Avalie e assinale, conforme uma escala de 1 a 5 as questões abaixo: 

1. Discordo Totalmente 

2. Discordo 

3. Indiferente 

4. Concordo 

5. Concordo Totalmente 
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N° Questão 1 2 3 4 5 

1 A remuneração da minha categoria funcional 

em que atuo é justa 

     

2 A remuneração da instituição é compatível com 

a de outras organizações públicas para a 

categoria funcional à qual eu estou inserido 

     

3 A jornada de trabalho está de acordo com as 

atribuições do meu cargo 

     

4 A carga de trabalho está de acordo com as 

atribuições do meu cargo 

     

5 O ambiente físico para realização das 

atribuições do meu cargo contém aspectos de 

segurança 

     

6 Estou satisfeito em trabalhar de maneira híbrida      

7 Considero saudável o ambiente em que realizo 

minhas atividades  

     

8 Consigo realizar meu trabalho com autonomia       

9 Tenho acesso facilitado as informações que 

preciso para realizar meu trabalho 

     

10 Reconheço que utilizo mais de uma habilidade 

para fazer meu trabalho 

     

11 Possuo conhecimento do início ao fim para 

desenvolvimento de tarefas que me competem 

     

12 O planejamento para o desenvolvimento de 

atividades está presente no meu trabalho 

     

13 As capacitações existentes na instituição 

permitem que eu me desenvolva 

profissionalmente 

     

14 Consigo utilizar conhecimentos adquiridos no 

decorrer da carreira e desenvolver novas 

habilidades 

     

15 O plano de carreira permite que eu tenha um 

crescimento profissional satisfatório 

     

16 Sou tratado da mesma forma como meus 

colegas pela minha chefia 

     

17 Sou tratado com respeito pela minha chefia      

18 Sou tratado com respeito pelos meus colegas      

19 O relacionamento interpessoal com a minha 

chefia é bom 

     

20 O relacionamento interpessoal com a equipe de 
trabalho é bom 

     

21 Possuo liberdade para expor minhas ideias para 

a minha chefia 

     

22 Possuo liberdade para expor minhas ideias para 

meus colegas 
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3. Quais fatores citados abaixo eu considero aspectos mais positivos em 

relação à minha qualidade de vida no trabalho (opte por 3): 

(    ) Remuneração 

(    ) Condições de trabalho 

(    ) Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades  

(    ) Oportunidades de crescimento  

(    ) Integração social no trabalho 

(    ) Privacidade, liberdade de expressão e equidade 

(    ) Equilíbrio vida pessoal e profissional 

(    ) Relevância social da vida no trabalho 

Comentários: 

 

4. Quais fatores citados abaixo eu considero aspectos mais negativos em 

relação à minha qualidade de vida no trabalho (opte por 3): 

(    ) Remuneração 

(    ) Condições de trabalho  

(    ) Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades 

(    ) Oportunidades de crescimento  

(    ) Integração social no trabalho 

(    ) Privacidade, liberdade de expressão e equidade 

(    ) Equilíbrio vida pessoal e profissional 

(    ) Relevância social da vida no trabalho 

Comentários: 

 

5. Pensando nas oito categorias citadas (remuneração; condições de trabalho; 

oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades; oportunidades de 

crescimento; integração social no trabalho; privacidade, liberdade de 

23 Há equidade em situações semelhantes que 

ocorram entre colegas 

     

24 O respeito a minha privacidade é garantido      

25 Mantenho equilíbrio entre a vida pessoal e a 

profissional 

     

26 A instituição possui programas e políticas que 

envolvam responsabilidade social 
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expressão e equidade; equilíbrio vida pessoal e profissional e relevância 

social do trabalho), sugira ações em prol da qualidade de vida no trabalho 

possíveis de serem realizadas pela gerência imediata que possam contribuir 

positivamente para qualidade de vida no trabalho no departamento em que 

atua: 

 

 

 

 


