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RESUMO

Este estudo analisou a percepcédo de qualidade de vida no trabalho (QVT) entre
servidores da Secretaria da Fazenda do Tocantins (Sefaz-TO), adotando uma
abordagem quantitativa e exploratoria. A pesquisa, baseada em estudo de caso,
aplicou um questionario adaptado do Modelo Biopsicossocial e Organizacional
(BPSO-96), composto por 39 itens, a uma amostra estratificada de 248 servidores
(populacdo de 1.815; margem de erro de 5%).0Os resultados evidenciaram
percepcBes multidimensionais. Na dimenséo organizacional, destacaram-se como
pontos positivos a imagem institucional e o tratamento igualitario, embora as rotinas
administrativas tenham apresentado alta dispersédo, indicando insatisfacéo
significativa. A dimensdo biolégica revelou avaliacdo satisfatoria da saude dos
colegas, mas percepcdo critica quanto ao controle de riscos ergonémicos e
ambientais. No ambito psicolégico, identificou-se um ambiente colaborativo, mas
com médias baixas em remuneragcdo e oportunidades de carreira, apontando para
desafios estruturais. A dimensado social apresentou avaliacdes positivas quanto a
ética nas relacBes interpessoais e ao financiamento para capacitacdo, embora
oportunidades para distracdo e responsabilidade social tenham sido percebidas
como limitadas. Por fim, a dimensdo de saude acendeu alerta em itens como dores
fisicas, estresse e cansaco, sugerindo desgaste fisico e mental, com impacto direto
na QVT. Apds o procedimento analitico, concluiu-se que a melhoria da QVT na
Sefaz-TO demanda intervengdes integradas, incluindo: (1) revisdo de politicas de
carreira e remuneracado; (2) programas de promocdo a saude fisica e mental; (3)
acOes preventivas em ergonomia; e (4) incentivo ao desenvolvimento profissional.
Tais medidas visam alinhar o bem-estar dos servidores aos objetivos

organizacionais, promovendo um ambiente de trabalho mais equitativo e sustentavel.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; Qualidade de Vida no trabalho; Servi¢o publico;
Modelo Biopsicossocial e Organizacional - BPSO-96.



ABSTRACT

This study analyzed the perception of quality of work life (QWL) among employees of
the Secretariat of Finance of Tocantins (Sefaz-TO), adopting a quantitative and
exploratory approach. The research, based on a case study, applied a questionnaire
adapted from the Biopsychosocial and Organizational Model (BPSO-96), composed
of 39 items, to a stratified sample of 248 employees (population of 1,815; margin of
error of 5%). The results showed multidimensional perceptions. In the organizational
dimension, the institutional image and equal treatment stood out as positive points,
although the administrative routines showed high dispersion, indicating significant
dissatisfaction. The biological dimension revealed a satisfactory assessment of the
health of colleagues, but a critical perception regarding the control of ergonomic and
environmental risks. In the psychological sphere, a collaborative environment was
identified, but with low averages in remuneration and career opportunities, pointing to
structural challenges. The social dimension presented positive evaluations regarding
ethics in interpersonal relationships and funding for training, although opportunities
for distraction and social responsibility were perceived as limited. Finally, the health
dimension raised alerts regarding items such as physical pain, stress, and fatigue,
suggesting physical and mental exhaustion, with a direct impact on QWL. After the
analytical procedure, it was concluded that improving QWL at Sefaz-TO requires
integrated interventions, including: (1) review of career and remuneration policies; (2)
programs to promote physical and mental health; (3) preventive actions in
ergonomics; and (4) incentives for professional development. Such measures aim to
align the well-being of employees with organizational objectives, promoting a more

equitable and sustainable work environment.

Key words: Quality of life; Quality of life at work; public service; Biopsychosocial and
Organizational Model - BPSO-96.
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1. INTRODUCAO

O tema da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi introduzido no cenario
das organizacbes no inicio de 1950 na Inglaterra, por meio de um psicélogo
chamado Eric Trist que comecou a desenvolver estudos que passam a se preocupar
com mudancgas no ambiente de trabalho que sejam perceptiveis para a Qualidade de
Vida do individuo. Trist e Bamforth (1951) analisam as consequéncias sociais e
psicolégicas do método longwall de extracdo de carvdo, destacando como a
mecanizacao e a reorganizacdo do trabalho romperam o equilibrio tradicional dos
grupos de trabalho nas minas (Teodoro, 2018). Os autores descrevem como, Nno
sistema pré-mecanizado, 0S mineiros atuavam em pequenos grupos autbnomos
baseados em pares, com tarefas integradas e relacdes estaveis, 0 que garantia

coesao e satisfacdo pessoal. De acordo com Trist e Bamforth (1951):

A lideranca e a 'supervisdo' eram internas ao grupo, que possuia uma
qualidade de autonomia responsavel. A capacidade desses grupos de
autorregular-se era uma funcgéo da integralidade de sua tarefa de trabalho,
conexao essa representada em seu status contratual. Um todo tem o poder
de um destacamento independente, mas uma parte requer controle externo®
(Trist; Bamforth, 1951, p. 5, aspas dos autores).

O trecho supracitado destaca a importancia da autonomia coletiva e da
autogestdo em grupos de trabalho coesos, no qual a lideranca emerge
organicamente da dindmica interna, ndo de hierarquias impostas. A referéncia ao
“todo” versus “parte” sugere que, quando os trabalhadores tém dominio sobre um
ciclo completo de tarefas (como no sistema pré-mecanizado de mineracdo descrito
no artigo), eles desenvolvem maior responsabilidade e eficiéncia, reduzindo a
necessidade de supervisao externa. Com a adocao do longwall, no entanto, a escala
ampliada, a sequéncia rigida de turnos e a fragmentacdo das tarefas levaram a
perda dessa autonomia, substituindo-a por uma estrutura impessoal e desintegrada
socialmente (Trist; Bamforth, 1951).

A concluséo do estudo de Trist e Bamforth (1951) aponta para a necessidade
de reestruturar o método longwall de modo a restaurar a autonomia responsavel e a
integracao social, sugerindo a formacao de equipes multifuncionais e a flexibilizacao

de turnos. Trist e Bamforth (1951) enfatizam que, sem tais mudancas, 0s custos

! Traducéo livre do original: Leadership and 'supervision' were internal to the group, which had a
quality of responsible autonomy. The capacity of these groups for self-regulation was a function of the
wholeness of their work task, this connection being represented in their contractual status. A whole
has power as an independent detachment, but a part requires external control.
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humanos — como o desgaste psicolégico e a rotatividade de mao de obra —
continuardo a comprometer a eficiéncia do sistema.

Diante das contribuicbes de Trist e Bamforth (1951), é possivel refletir sobre
as consequéncias do trabalho e a importancia de se pensar a qualidade de vida nas
guestdes laborais. Assim, o Programa das Nac¢des Unidas para o desenvolvimento
através das Organizacdes das Nacdes Unidas (ONU) calcula e monitora desde
1975, o indice de Desenvolvimento Humano (IDH), que trata de um indicador de QV
gue reune dados demograficos de 188 paises e territérios. O mais expressivo de
tudo isso, em um cenario mundial, esse IDH houve um decréscimo no periodo
pandémico.

A partir da leitura do relatério da OIT (2019), pode ser compreendida a
importancia central do trabalho na vida humana e na sociedade. O mencionado
relatorio ressalta como o trabalho transcende a mera provisdo de renda,
influenciando diretamente a qualidade de vida e a formacdo da identidade e
interacdes sociais (Eurofound and International Labour Organization, 2019). Para as
empresas, 0s trabalhadores sdo essenciais na criagdo de valor e no
desenvolvimento de novos produtos e servicos. Em nivel de sociedade, empregos
de alta qualidade geram beneficios, enquanto aqueles de baixa qualidade acarretam
custos. Essa compreensdo multidimensional da qualidade do trabalho e sua
necessidade de aprimoramento transformou-se, portanto, em uma preocupacao
politica reconhecida em escala global, impulsionando a busca por abordagens e
estruturas de pesquisa que capturem a experiéncia real do trabalho, e ndo somente
suas caracteristicas descritivas.

Neste mesmo sentido, o Relatério de Desenvolvimento Humano 2021/2022,
divulgado pelo Programa das Nac¢Ges Unidas para o Desenvolvimento (PNUD,
2022), apontou que o Brasil caiu trés posicdes no indice de Desenvolvimento
Humano (IDH), passando da 842 para a 872 posicdo entre 191 paises. O IDH
brasileiro diminuiu de 0,765 em 2020 para 0,754 em 2021. Outro fator
impressionante é que em um contexto geral o Valor do indice de Desenvolvimento
Humano mundial diminuiu dois anos consecutivos, impactando negativamente no
indice de QV. Conforme o relatério da PNUD (2022, p. 6), “a pandemia de Covid-19
causou um terrivel impacto nas vidas e nos meios de subsisténcia por todo o mundo.
E mais do que um longo desvio do normal; é uma janela para uma nova realidade’.

Em outros termos, a pandemia acelerou mudancas profundas, revelando fragilidades
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globais e reforcando a necessidade de politicas mais resilientes para recuperar a
gualidade de vida.

Nesse sentido, o Relatério de Desenvolvimento Humano (2020-2021)
relaciona ainda o IDH com os aspectos que impactam diretamente na seguranca,
moradia, emprego, Saude Mental e Bem-estar. No campo do trabalho, muitas
instituicbes sdo concebidas e politicas implementadas com base em
comportamentos especificos e motivacdo, que busca fortalecer o desenvolvimento
humano, pois, as pessoas sO sdo racionais quando procuram maximizar o Bem
Estar individual, bem como o potencial de escolha social, mediante anélise individual
e publico de crencas e razdes, de modo que firmam sua identidade e filiacdo de
pertencimento o0 meio em que vivem, exercendo a chamada Justi¢a Social.

InstituicBes globais como a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) e a
Unido Europeia (UE) demonstram um compromisso historico com a melhoria das
condi¢les de trabalho e da qualidade do emprego. A OIT, fundada em 1919 visando
mitigar a injustica e a privagdo no trabalho, reafirmou em sua Declaragdo da
Filadélfia que “o trabalho ndo € uma mercadoria” (OIT, 2019, p. s/p), enfatizando a
necessidade de garantir a autorrealizacao individual e a contribui¢édo coletiva. Diante
de um cenario globalizado, a OIT lancou em 1999 a Agenda do Trabalho Decente,
gue visa a um consenso entre governos, trabalhadores e empregadores (Eurofound
and International Labour Organization, 2019). O conceito de “trabalho decente”
engloba aspiracbes que transcendem o atendimento das necessidades materiais,
abrangendo produtividade, renda justa, seguranca social, direitos basicos, igualdade
de oportunidades, desenvolvimento pessoal e reconhecimento.

Nesse sentido, a preocupacdo com a qualidade do trabalho estende-se a
Unido Europeia, na qual o aprimoramento das condi¢cdes de trabalho € um objetivo
politico crucial, conforme expresso no Artigo 151 do Tratado sobre o Funcionamento
da Unido Europeia (Unido Europeia, 2016). Este artigo estabelece metas como a
promogédo do emprego, a melhoria das condi¢cdes de vida e trabalho, a protegéo
social e o desenvolvimento de recursos humanos. A Carta dos Direitos
Fundamentais da UE, em seu Artigo 31, refor¢ca o direito a condicbes de trabalho
justas, seguras e dignas, incluindo limitacdo de horas, periodos de descanso e férias
remuneradas (Unido Europeia, 2000). Mais recentemente, o Pilar Europeu dos
Direitos Sociais, proclamado em 2017, dedicou um capitulo inteiro a condi¢cdes de

trabalho justas, enfatizando o direito a um ambiente de trabalho saudavel, seguro e
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adaptado as necessidades profissionais. A Eurofound, agéncia tripartite da UE, atua
nesse contexto, auxiliando os Estados-Membros a atingir esses objetivos (Eurofound
and International Labour Organization, 2019).

Além disso, a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel da ONU
também corrobora a importancia de melhores condi¢cdes de trabalho, reconhecendo
a ligacao intrinseca entre pleno emprego, trabalho decente e erradica¢do da pobreza
(Eurofound and International Labour Organization, 2019). O Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) destaca a promocao do crescimento econémico
sustentavel e inclusivo, emprego pleno e produtivo, e trabalho decente para todos.
Em particular, a meta 8.8 enfatiza a protecao dos direitos trabalhistas e a promocgé&o
de ambientes de trabalho seguros e protegidos para todos, incluindo trabalhadores
migrantes e aqueles em emprego precario (Eurofound and International Labour
Organization, 2019). Essa preocupacao global reflete as transformacgdes
significativas no mundo do trabalho nas dultimas décadas, impulsionadas pela
globalizagdo, avancos tecnoldgicos e novas abordagens a organizacédo do trabalho,
gue resultaram em maior diversidade de circunstancias e crescente desigualdade.

Para compreender as implicacbes dessas mudancas e alcancar 0os objetivos
de melhoria da qualidade do trabalho e bem-estar dos trabalhadores, s&o
necessarias ferramentas de pesquisa capazes de monitorar as condi¢cdes de
trabalho ao longo do tempo (Eurofound and International Labour Organization,
2019). E nesse contexto que as pesquisas sobre condicdes de trabalho, como a
European Working Conditions Survey (EWCS)? da Eurofound e as iniciativas da OIT,
tornam-se cruciais. Essas pesquisas vao além da simples remuneracao e horas de
trabalho, abrangendo uma vasta gama de questbes como ambiente fisico e social,
intensidade do trabalho, desenvolvimento de habilidades, perspectivas de carreira e
equilibrio entre vida profissional e pessoal (Eurofound and International Labour
Organization, 2019). A colaboracdo entre Eurofound e OIT nesse relatério
comparativo, que abrange uma significativa parcela da forca de trabalho mundial,
representa uma contribuicdo substancial ao tema, fornecendo uma viséo abrangente
sobre as condi¢Oes de trabalho em diversas regidoes e evidenciando a necessidade

de uma abordagem multidimensional para a sua avaliacéo.

2 Traducao livre: Inquérito Europeu sobre as Condi¢des de Trabalho.
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Ao levar a perspectiva da OIT (2019) sobre o trabalho como elemento central
para a dignidade humana e o desenvolvimento social, encontramos ressonancia,
mas também dissonancias nos desafios brasileiros, nos quais a precariedade laboral
ainda compromete a qualidade de vida. No Brasil, s6 a partir da década de 1990,
iniciaram-se estudos em QVT através de Limongi-Franca (2004) relacionado aos
fatores biologicos, psicolégicos, sociais e organizacionais relacionados com o
ambiente de trabalho. Além da literatura brasileira sobre esse tema ainda ser carente
e afetar o modo como é visto o problema e os desafios, a pandemia da COVID 19,
abalou a saude sanitaria em todo o mundo (PNUD, 2022). No Brasil ndo foi
diferente, as autoridades governamentais tiveram que lidar com a crise sanitaria
relacionada a saude do individuo, as empresas e as instituicdes publicas. No campo
do trabalho, isolamento social, e novas tendéncias de trabalho, como home office,
trouxeram também consequéncias de adoecimento fisico e psicolégicos como
Burnout (PNUD, 2022). Nesse sentido, ao abordar a tematica QVT, é necessario
trazer a discussdo a importancia da Qualidade de Vida — QV, pois no campo da
ciéncia, sao interligados a persona com habitos e crencas pessoais e profissionais,
ja que essas crencas, associadas a ideia de desvalorizacdo salarial tem afetado as
condicdes do trabalho em nivel nacional.

Embora o relatério DataSenado (2024) aponte que somente 16% dos
trabalhadores avaliem suas condigdes como “boas” ou “6timas”, a Agenda do
Trabalho Decente da OIT (2019) oferece um parametro normativo para avancos,
especialmente em eixos como renda justa e segurangca no emprego. No Brasil, a
dissonancia entre essas diretrizes globais e a realidade € evidente. De acordo com
DataSenado (2024), 67% da populacdo identifica o baixo salario como principal
obstaculo, enquanto somente 5% mencionam a jornada extensa, sugerindo que a
sobrevivéncia material ainda se sobrepde aos debates sobre organizacédo temporal
do trabalho.

A concepcéao de trabalho decente, como proposto pela OIT (2019), pressupde
equilibrio entre produtividade e bem-estar, mas o cenario brasileiro apresenta
tensdes nessa equacdo. Apesar de 54% dos brasileiros acreditarem que a reducéo
da jornada melhoraria a qualidade de vida, persiste o temor de que isso impacte em
rendimentos, preocupacao expressa por 9% dos entrevistados (DataSenado, 2024).
Essa ambivaléncia reflete a fragilidade de um mercado de trabalho no qual a

flexibilizacdo, quando ocorre, nem sempre € acompanhada de garantias, como
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observado na UE com o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (Eurofound and
International Labour Organization, 2019). Enquanto a Europa avanca na regulacéo
de horas extras e descanso remunerado, o Brasil ainda debate a viabilidade da
semana de quatro dias sem reducédo salarial, evidenciando um descompasso entre
aspiracdes globais e politicas locais (DataSenado, 2024).

Nessa mesma perspectiva, ao examinar a macro e micro dimensao do
trabalho no mundo e no Brasil, entende-se que a salde mental no trabalho,
destacada pela OIT como dimenséo essencial do trabalho decente, emerge como
critica no contexto brasileiro. Isto porque 45% dos trabalhadores relatam impactos
negativos em seu bem-estar psicolégico devido ao emprego, segundo o DataSenado
(2024). Nesse sentido, no Brasil, o Instituto de Pesquisa DataSenado realizou uma
pesquisa sobre jornada de trabalho e QV entre os dias 27 de marco e 3 de abril de
2024, 4.330 cidaddos de 16 anos ou mais foram entrevistados por telefone,
selecionados por meio de amostragem aleatéria estratificada da populacdo
brasileira. A avaliagdo geral sobre a QV em uma escala de 1 a 100, o percentual é
de 48% (classificacdo regular). Atualmente, a jornada de trabalho na iniciativa
privada é de 44 horas semanais e no setor publico de 40 horas semanais. A
pesquisa traz a correlagdo do impacto negativo da longa jornada de trabalho com a
QV, bem como outras variantes importantes.

Além disso, como ja mencionado, nos anos de 2020 e 2021, o mundo passou
por uma pandemia severa que impactou as areas da saude, economia, emprego e
renda, seguranca, dentre outros (PNUD, 2022). De fato, é possivel mensurar a QV
ao indicador desenvolvimento humano, tendo como foco o bem-estar do ser
humano. Esse dado se alinha as preocupacdes da Agenda 2030 da ONU, que
vincula condic@es laborais dignas a erradicacdo da pobreza (ODS 8). No entanto, a
persisténcia de modelos rigidos (83% dos trabalhadores atuam presencialmente e
77% cumprem jornadas de oito horas ou mais) mostra haver lentiddo na adocéao de
praticas que harmonizem produtividade e saude, como preconizam a UE e a OIT.
Além disso, a tecnologia, embora reconhecida por 71% dos brasileiros como fator de
melhoria, ainda ndo se traduz em ampla flexibilizacdo, mantendo o pais distante de
padrdes internacionais de conciliagédo vida-trabalho (DataSenado, 2024).

Ao observar essa perspectiva do trabalho e da qualidade de vida,
compreende-se que a desigualdade na experiéncia do trabalho no Brasil também

ecoa as disparidades apontadas pela Eurofound e OIT (2019) em contextos globais.
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Enquanto trabalhadores formais demonstram maior otimismo com reducdo de
jornada, autbnomos e informais veem a medida com reticéncia, temendo perda de
renda. Essa fragmentacao reflete a heterogeneidade do mercado laboral brasileiro,
no qual somente 20% tém vinculos estdveis com empresas ou instituicoes
(DataSenado, 2024). Assim, a falta de universalidade em direitos basicos (como
limitacdo de horas e férias remuneradas, assegurados na Carta da UE) aprofunda
vulnerabilidades, especialmente para mulheres, jovens e trabalhadores periféricos,
grupos que enfrentam maiores dificuldades para conciliar trabalho e vida pessoal
(45% dos entrevistados).

Por fim, a necessidade de métricas multidimensionais, como defendido pela
OIT e Eurofound, é urgente no Brasil. O DataSenado (2024) avanca ao incorporar
percepcdes sobre saude mental, deslocamento e valorizacao profissional, mas ainda
falta integracdo com indicadores de formalizac&o e protecéo social. Se a UE e a OIT
orientam-se por pesquisas como a EWCS, que monitoram condi¢bes laborais em
profundidade, o Brasil carece de sistemas continuos que articulem dados
guantitativos e qualitativos. Superar essa lacuna é fundamental para alinhar as
politicas nacionais aos compromissos globais, transformando o trabalho néo
somente em fonte de renda, mas em eixo de realizacdo humana e equidade social,
principios centrais do trabalho decente.

Ja no Tocantins, o lancamento do Programa de Bem-Estar do Profissional da
Educacao (ProBem) pelo Governo do Tocantins representa um avanco significativo
na promocdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) no setor publico,
especialmente no ambito educacional (Tocantins, 2024). Ao estruturar a politica em
trés eixos principais — bem-estar profissional, valorizacdo dos servidores e
condicBes de trabalho integradas as necessidades biopsicossociais —, 0 estado
pretende demonstrar um compromisso pioneiro com a saude integral dos
educadores (Tocantins, 2024). Iniciativas como acolhimento emocional, servigos de
saude no local de trabalho e palestras sobre lideranca refletem uma abordagem
holistica, alinhada as demandas pdés-pandemia (PNUD, 2022) por ambientes
laborais mais humanos e sustentaveis. Essa politica ndo somente reconhece o papel
estratégico dos professores na sociedade, mas também estabelece um modelo
replicavel para outras esferas governamentais, destacando-se como uma resposta
inovadora aos desafios de absenteismo, desgaste emocional e baixa retencdo de

talentos no servico publico (Tocantins, 2024). A atengdo do Tocantins & QVT na
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educacéo é crucial para o fortalecimento do sistema educacional como um todo. Ao
priorizar o bem-estar dos profissionais, o estado cria condi¢gdes para que professores
e gestores desempenhem suas fungbes com maior motivagcdo e eficiéncia,
impactando diretamente a qualidade do ensino oferecido aos estudantes (Tocantins,
2024).

Diante dessa perspectiva, compreende-se que o trabalho, enquanto elemento
central para a dignidade humana e o desenvolvimento social (OIT, 2019), apresenta
desafios e avancos em diferentes escalas. Globalmente, instituicdes como a OIT e a
UE defendem o trabalho decente, com énfase em condi¢Bes justas, saude mental e
equilibrio vida-trabalho (Eurofound; ILO, 2019). No Brasil, porém, persistem
disparidades: baixos salarios e jornadas extensas predominam (DataSenado, 2024),
enquanto a flexibilizacdo esbarra em precariedade laboral. O Tocantins emerge
como um caso promissor com o ProBem (2024), programa pioneiro que integra bem-
estar, valorizacdo profissional e saude integral na educacdo, alinhando-se
parcialmente as diretrizes globais, apesar de ter muito ainda que desenvolver acerca
da QVT. Embora o pais ainda enfrente lacunas na implementacdo de politicas
multidimensionais, iniciativas como essa demonstram que € possivel conciliar
produtividade com qualidade de vida, desde que haja vontade politica e adaptacao
as realidades locais, um caminho essencial para transformar o trabalho em
ferramenta de realizacdo humana e equidade social. Apds essas consideracdes

iniciais, passa-se a sec¢ao seguinte.

1.1 Problemética

A problemética da pesquisa sobre QVT na SEFAZ-TO se desdobra em varias
vertentes cruciais para a compreensao e melhoria do ambiente organizacional.
Primeiramente, destaca-se a necessidade de compreender como a percep¢ao dos
servidores sobre sua Qualidade de Vida influencia diretamente sua satisfacao e, por
consequéncia, o desempenho da instituicdo. Isso implica em entender quais
aspectos do ambiente de trabalho s&o mais significativos para os colaboradores,
como o equilibrio entre vida profissional e pessoal, as oportunidades de crescimento
e desenvolvimento, além da satisfagdo com as condi¢des laborais.

Além disso, é fundamental analisar os fatores organizacionais que moldam

essa percepcédo. A dindmica institucional, incluindo politicas de recursos humanos e
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préaticas de gestdo, desempenha um papel crucial na determinacédo da Qualidade de
Vida no trabalho. Compreender como esses fatores impactam a percepcao dos
servidores pode fornecer insights valiosos para a implementacdo de politicas mais
eficazes e adaptadas as necessidades dos colaboradores. Outro ponto essencial € a
identificacdo dos desafios enfrentados pelos servidores no ambiente de trabalho.
Questbes como relacdes interpessoais, carga de trabalho e reconhecimento
profissional podem afetar significativamente a Qualidade de Vida e,
consequentemente, a eficiéncia organizacional. Abordar esses desafios requer uma
compreensao aprofundada de suas causas e potenciais solugdes, visando criar um
ambiente de trabalho mais saudéavel e satisfatorio.

Por fim, € crucial examinar a relacdo entre percepcao de QVT e eficiéncia
organizacional. Entender como o bem-estar dos colaboradores influencia sua
motivacdo e desempenho pode destacar a importancia de investir em politicas e
praticas que promovam um ambiente de trabalho saudavel. Isso implica avaliar se
melhorias na QVT tém o potencial de aumentar a produtividade e o
comprometimento da equipe, reforcando a necessidade de intervencbes
direcionadas para promover o bem-estar e a eficiéncia no ambiente de trabalho da
SEFAZ-TO. Em resumo, a pesquisa sobre QVT na SEFAZ-TO enfrenta o desafio de
entender a percepgao dos servidores, identificar fatores organizacionais e desafios
especificos, e propor intervencdes eficazes para promover um ambiente de trabalho
mais saudavel e produtivo. Diante de tal contexto, o problema de pesquisa desta
dissertacao sera: Qual a percepcédo dos servidores da SEFAZ-TO sobre a sua QVT?

Estudos realizados pela Organizagéo para a Cooperacao e Desenvolvimento
(OCDE, 2016) demonstram um aspecto importante do equilibrio de vida e trabalho
gue esta relacionado ao tempo em que as pessoas passam no emprego, cumprindo
longas horas de trabalho que podem prejudicar a saude desse trabalhador. O
México, por exemplo, € considerado o Pais com a maior proporcao de pessoas que
trabalham durante horas mais longas, com 27%, seguido pela Turquia com 25%, e a
Colbmbia aproximada aos 24% dos empregados. A OCDE (2016) aborda a
qualidade de vida no trabalho principalmente por meio do estudo “OECD Better Life
Index”, que analisa dimensdes do bem-estar, incluindo trabalho, com base nas
preferéncias de usuarios de diversos paises (OCDE, 2016). Este € o principal estudo
da OCDE (2016) gue trata da qualidade de vida no trabalho, considera fatores como

equilibrio entre vida profissional e pessoal, satisfagdo no emprego e condi¢bes de
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trabalho.

O referido indice mostra que a importancia atribuida a Qualidade de Vida no
Trabalho varia conforme idade, género e regido, refletindo diferentes prioridades
culturais e sociais (Balestra; Boarini; Tosetto, 2018).0 estudo de Balestra, Boarini e
Tosetto (2018) analisa as preferéncias de bem-estar da populacdo com base nas
respostas de usuarios do OECD Better Life Index. Os resultados demonstram
gue saude, satisfacdo com a vida e educacado emergem como as prioridades mais
consistentes entre os participantes de 180 paises, independentemente de nivel
socioecondmico ou regido geografica (Balestra; Boarini; Tosetto, 2018). Contudo, os
autores identificam variacfes significativas, a saber, paises mais ricos tendem a
valorizar meio ambiente e engajamento civico, enquanto nacdes em
desenvolvimento priorizam emprego e renda. A pesquisa destaca ainda que género
e idade influenciam as escolhas, isto €, mulheres ddo mais peso ao equilibrio vida-
trabalho, e idosos a seguranca pessoal. Nesse sentido, essa concepcéo reforca a
necessidade de politicas publicas adaptadas a contextos especificos.

Ademais, a metodologia de Balestra, Boarini e Tosetto (2018) combina
analise estatistica de mais de 60 mil respostas ao BLI com modelagem
econométrica, evidenciando a subjetividade do bem-estar e a importancia de ir além
do PIB para medir progresso social. Os autores argumentam que a diversidade de
prioridades desafia a nocdo de um “modelo Unico” de desenvolvimento, defendendo
abordagens multidimensionais (como o BLI) para capturar complexidades culturais e
individuais. Essa perspectiva alinha-se a frameworks globais como os ODS da ONU,
gue integram dimensdes materiais e imateriais do bem-estar. O artigo conclui que,
embora certas necessidades sejam universais (como saude), politicas eficazes
devem considerar heterogeneidade de valores para promover qualidade de vida de
forma inclusiva.

Portanto, diante dessas consideracdes sobre QVT, compreende-se que a
analise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na SEFAZ-TO demanda uma
abordagem de diferentes perspectivas, partindo da pergunta central jA mencionada
para desdobrar questbes complementares que aprofundem a investigagdo, a
saber, quais dimensbes da QVT (equilibrio vida-trabalho, condi¢cdes laborais,
reconhecimento) sdo mais criticas para o0s servidores? Como as politicas
institucionais e a dindmica organizacional moldam essa percepcdo? Que desafios

especificos (ex.: carga horéria, relacdes hierarquicas) impactam negativamente o



24

bem-estar? Ainda, é preciso explorar como a QVT se relaciona com a eficiéncia
organizacional, e que intervencbes poderiam transformar essa correlacdo em
ganhos concretos. Essas e outras indagacdes que podem surgir ao longo de nosso
percurso ecoam 0s achados de Balestra et al. (2018) e da OCDE (2016), os quais
destacam a subjetividade do bem-estar e a necessidade de politicas adaptadas a
contextos locais, no caso da SEFAZ-TO, um ambiente publico com particularidades
socioinstitucionais. Dessa forma, o estudo ndo somente mapeara percepc¢des, mas
identificard alavancas para acoes estratégicas, alinhando evidéncias globais sobre

QVT as realidades especificas da administracdo publica tocantinense.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepc¢ao dos servidores da SEFAZ-TO sobre a sua QVT.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar as percepcdes sobre QVT entre os servidores pesquisados;

e Analisar o perfil dos servidores com as variaveis do cargo, sexo, escolaridade,
tempo de servi¢co e remuneragao;

e Identificar os fatores organizacionais que influenciam a percepgédo de QVT
dos servidores e sua relacdo com o Desempenho Organizacional.

e Construr uma Nota Técnica com recomendacbes especificas para

potencializar as acdes de QVT na instituicao.

1.3 Justificativa

Considerando que o objeto de estudo foi aplicado em uma instituicdo publica
que presta servico a sociedade e que tem como visdo “ser uma instituicdo
reconhecida pelo cidadado por sua exceléncia na gestao tributaria e contabil e na
qualidade do atendimento” (Tocantins, 2024). Compreende-se que para o alcance

dessa visdo a instituicdo necessita do comprometimento organizacional dos
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servidores a fim de melhorar os servicos com qualidade e eficiéncia para a
sociedade.

Contudo, a pesquisa se justifica, a priori, pela auséncia de dados relevantes
na SEFAZ-TO que detectem o nivel de satisfacdo ou de insatisfacdo dos servidores
gue impacta na motivacdo e na produtividade, além disso, dificulta a gestdo na
tomada de decisdo de priorizar programas e projetos que efetivamente sé&o
primordiais no planejamento estratégico da SEFAZ-TO. Ao lancar méo desses
dados, espera-se que se possa melhorar as condicbes de trabalho, o ambiente
organizacional, a satisfacdo interna e motivacdo dos servidores. Pretende-se
também alavancar a produtividade, o engajamento e comprometimento desse
publico interno, para qualificar a prestacdo de servigos a sociedade. Haja vista que o
resultado dessa pesquisa podera contribuir positivamente na formulacéo de politicas,
projetos e governancga de gestdo de pessoas.

Portanto, para o campo académico, os estudos sobre QVT percorrem o
ambito da gestéo publica, administracdo, sociologia, psicologia e saude ocupacional,
sendo fundamentais para o avanco da ciéncia, porquanto permitem uma
compreensao aprofundada das relacbes entre o bem-estar dos trabalhadores e a
produtividade académica e organizacional. A academia tem avangcado em pesquisas
cientificas sobre QVT com inovacdo de teorias, modelos e metodologias que
contribuem com a elaboracdo de novos indicadores, técnicas de mensuracdo e
abordagens interdisciplinares. Além da formulacdo de estratégias baseadas em
evidéncias, fortalecendo a ciéncia ao garantir que os pesquisadores e trabalhadores
académicos tenham condi¢cdes adequadas para desenvolver estudos cientificos e
tecnoldgicos avancgados.

1.4 Estrutura do trabalho

Diante desse percurso almejado, a pesquisa se organiza em secdes distintas
gue exploram diferentes elementos do estudo. O primeiro capitulo introduz o tema
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), contextualizando sua relevancia e a
posicéo da investigacdo neste campo a partir de uma macro dimensdo (mundo) para
alcancar a compreensdo da micro dimensédo (SEFAZ-TO). O segundo segmento,
denominado de “Referencial Tedrico”, revisa os fundamentos conceituais e tedricos

gue embasam a andlise, estabelecendo um arcabouco conceitual robusto. A terceira
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parte, a saber, “Procedimentos Metodolégicos” detalha os procedimentos
metodoldgicos adotados para a obtencéo e exame das informacodes.

O quarto bloco, central na estrutura, expde e debate os achados referentes a
compreensao dos funcionarios publicos sobre a QVT. Por ultimo, a secao
“‘Conclusao” sintetiza as descobertas mais significativas e apresenta reflexdes
conclusivas sobre o trabalho realizado. Na secdo seguinte, serdo tecidas
consideracdes teoricas sobre os conceitos de qualidade de vida, qualidade de vida
no trabalho, seus modelos e fatores, seus aspectos de motivacéo e produtividade, a
QVT na éarea da administracdo, uma revisdo sistematica sobre o QVT nas
organizagdes publicas, bem como a QVT no contexto de gestdo de pessoas. Disto

isso, passa-se a secao de referencial tedrico.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Qualidade de vida

O entendimento sobre qualidade de vida (QV) envolve uma perspectiva
multidimensional, abarcando aspectos como saude fisica, equilibrio emocional,
independéncia pessoal, situacdo habitacional, relagbes interpessoais e fatores
socioecondmicos mais amplos (Rodrigues et al.,, 2020). Nesse sentido, a
sistematizacdo da avaliacdo da QV teve origem nos anos 1960, periodo marcado por
transformacdes na sociedade e pela evolucdo dos paradigmas de saulde publica,
uma vez que, de acordo com Verdugo et al. (2023, p.1) “a mudanca social &
construida sobre paradigmas e modelos™. Durante esse periodo, as pesquisas
concentravam-se em estabelecer parametros objetivos para mensurar a QV, com o
propésito de amenizar desconfortos, otimizar o desempenho cotidiano, estimular
vinculos sociais positivos e ampliar a capacidade de autodeterminacdo dos
individuos. Nesse sentido, de acordo com Rodrigues et al. (2020):

Qualidade de vida é um conceito cujo significado todos os individuos
parecem conhecer, mas ndo conseguem defini-lo especificamente. Um
aspecto que contribui para essa luta advém do fato de ela estar ancorada
em multiplos aspectos da vida individual, como salde, seguranc¢a pessoal e
lazer, bem como em outros fatores relacionados a saude. (Rodrigues et al.,
2020, p. 3)*.

A partir do exame do trecho supracitado, compreende-se que o conceito de
QV apresenta um paradoxo interessante. Isto é, embora seja uma nocao
aparentemente intuitiva e universalmente reconhecida, sua definicdo precisa escapar
a uma formulacdo objetiva. Rodrigues et al. (2020) sugerem que essa dificuldade
conceitual surge precisamente porque a qualidade de vida ndo € um constructo
unidimensional, mas sim uma teia complexa que entrelaca diversas perspectivas
subjetivas da existéncia humana. De outro modo, tanto a QV quanto a QVT, o qual
sera descrito na secdo seguinte, sdo constituidos por discursos. Isto €, de acordo

com Dourado e Carvalho (2007, p. 4) “o uso da linguagem como pratica social € um

3 Tradugéo livre do original: “Social change is built on paradigms and models” (Verdugo at al., 2023,
p.1).

4 Traducéo livre do original: Quality of life is a concept of which all individuals seem to know the
meaning but are unable to specifically defines it. One aspect that contributes to this struggle arises
from the fact that it is anchored in multiple aspects of individual lives such as health, personal safety,
and leisure, as well as in others health-related factors.
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modo de acdo historicamente situado, que além de ser construido socialmente
também é constitutivo de identidades sociais”. Nesse sentido, a percepg¢ao de
qualidade de vida (QV) varia significativamente entre os individuos, embora
geralmente envolva aspectos como saude fisica e mental, expectativa de vida,
realizacdo profissional, condicdes financeiras, tempo para atividades recreativas,
vinculos familiares, energia vital, experiéncias prazerosas e dimensdes espirituais.
Em sua esséncia mais abrangente, a QV esta intrinsecamente conectada com
valores fundamentais como respeito a dignidade da pessoa, condicdes de bem-estar
geral, padrdes de vida adotados e uma sensacéo global de contentamento com a
propria existéncia e, portanto, varia sua significacdo a partir de contextos distintos.
Nessa mesma direcdo epistemoldgica, Lombardi et al. (2024, p. 1) afirma que “A
influéncia do contexto na conceptualizacdo, mensuracao e aplicacdo do conceito de
gualidade de vida foi reconhecida nos principios contidos no Documento de

Consenso sobre Qualidade de Vida™

, originalmente publicado em 2002 e validado
em 2004. Nessa mesma perspectiva, Gimenes (2013, p. 292) argumenta que
“apesar ou justamente em decorréncia de sua ampla disperséo discursiva, 0 termo
gualidade de vida apresenta grande indeterminacdo em seu significado.
Aparentemente, essa propria indeterminagao beneficia sua utilizagao difusa”. Assim,
guando Limongi-Frangca (2004, p.42) afirma haver “intima correlagdo entre melhoria
da Qualidade de Vida das Pessoas e Estilo de Vida dentro e fora da organizagao”,
esse aspecto ja € um efeito desses discursos. Essa afirmacao traz para o campo da
discussdo sobre os possiveis impactos na exceléncia e na produtividade dos
individuos no cotidiano do trabalho.

Nesse mesmo sentido, Nahas (2017) assevera que o entendimento sobre a
QV é diferente de pessoa para pessoa, e que essa percepcdo tende a mudar ao
longo da vida de cada um. Em parte, Gimenes (2013, p. 293) responde esse
fendbmeno social ao afirmar que “esse potencial articulador e discursivo que a
expressao qualidade de vida adquiriu contemporaneamente nao surgiu do nada”.

Isto é, houve processos discursivos historicamente marcados que construiu o

consenso, a definicdo coletiva. De outro modo, “foi composto mediante complexos

> Traducgéo livre do original: The influence of context on the conceptualization, measurement, and
application of the quality of life concept was acknowledged in the principles contained within the
original Quality of Life Consensus Document.
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processos, ocorridos simultaneamente em distintos niveis, por meio dos quais ela foi
imbuida de sentidos e se generalizou” (Gimenes, 2013, p. 293).

Por essa razdo, segundo Nahas (2017), existe consenso quando se considera
a QV norteada por um conjunto de fatores que diferenciam o cotidiano do ser
humano, como saude, longevidade, satisfacdo no trabalho, salario, lazer, relactes
familiares, disposicdo, prazer e até espiritualidade. Diante disso, entende-se que
existem duas dimensbes da qualidade de vida, a saber, as processuais e as
subjetivas (Gimenes, 2013). Por essa razao, a concepcao da QV tem se expandido
para além dos modelos estaticos, como o hedonismo ou a mera satisfacdo de
desejos. H4 uma crescente valorizacao de abordagens processuais, que entendem a
gualidade de vida como um percurso dinamico.

Essa perspectiva enfatiza a busca continua por objetivos e a capacidade de
adaptacdo dos individuos diante das adversidades, como apontado por Nolan e
Sharpe (2023). Os mencionados autores destacam que o modelo de Avaliagdo da
Qualidade de Vida Relacionada a Saude (HRQL) baseia-se em “estados”, com trés
dimensdes centrais: bem-estar hedénico (prazer e auséncia de sofrimento), bem-
estar eudaimbnico (realizacdo e proposito de vida) e satisfacdo de desejos
(atendimento de expectativas). Essa mudanca de paradigma reconhece a
complexidade da experiéncia humana, cujo bem-estar ndo € um estado final a ser
atingido, mas sim uma jornada constante de enfrentamento e superacdo, moldada
pelas experiéncias e reacdes ao longo da vida (Nolan; Sharpe, 2023).

Portanto, torna-se um conceito complexo, relativo e de consenso variado em
relagdo ao seu conceito. Segundo Nolan (2024, p. 2) “os itens do questionario que
compdem as avaliagbes de QVRS refletem uma mistura eclética de caracteristicas

"6 Por isso, ndo é dificil encontrar a falta de

de teorias fundamentais de bem-estar
consenso. De acordo com Pazos-Garcia et al. (2025, p. 2), “apesar dessa falta de
consenso em termos de conceituacdo, a qualidade de vida tem sido uma forte
preocupacao para diversos stakeholders territoriais (ou unidades de analise); entre

outros, paises”’.

6 Traducéo livre do original: the questionnaire items that comprise HRQOL assessments reflect an
eclectic mix of features from fundamental theories of well-being

! Traducdo livre: espite this lack of consensus in terms of conceptualization, QoL has been a strong
concern for multiple territorial stakeholders (or units of analysis); among others, countries.
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Diante dessa constatacdo, entende-se que fatores especificos da vida como
satisfacdo e os campos subjetivos (Gimenes, 2013), como o turismo, a economia, as
novas tecnologias, bem como a percepc¢ao desses campos sao fulcrais no exame da
qualidade de vida. Tanto Pazos-Garcia et al. (2025), quanto Santos-Junior et al.
(2020) acreditam que qualidade de vida é um conceito complexo, multidimensional e
transdisciplinar, que desde a década de 1960 tem sido amplamente debatido por
diferentes disciplinas. Nesse sentido, cada contexto é diferente e para compreender
tal conceito intrincado, primeiramente € preciso considerar que a participacao social
e integracdo de abordagens objetivas e subjetivas tornam-se um padréo para a
compreensdo e promogdo da Qualidade de Vida, exigindo modelos flexiveis,
sensiveis as necessidades de cada individuo, mas também respeitando as
necessidades coletivas da sociedade (Pazos-Garcia et al., 2025; Santos-Junior et
al., 2020).

Diante dessas consideracdes, foi possivel compreender que a qualidade de
vida (QV) é um conceito multidimensional por abranger noc¢des objetivas e subjetivas
da existéncia humana (Gimenes, 2013), incluindo saude fisica e mental, condicbes
socioeconOmicas, relacdes interpessoais e bem-estar emocional (Rodrigues et al.,
2020). Embora seja uma nocdao intuitiva, sua definicdo é desafiadora devido a sua
natureza multidimensional e a variacao individual na percepcdo do que constitui uma
vida de qualidade (Nahas, 2017). A evolucdo do entendimento sobre QV passou de
modelos estaticos, focados em satisfacdo imediata, para abordagens dindmicas que
valorizam a adaptacdo e a busca continua por objetivos (Nolan; Sharpe, 2023). Além
disso, a QV ¢é influenciada por contextos especificos, como trabalho, lazer e
espiritualidade, exigindo uma avaliacdo que integre perspectivas individuais e
coletivas (Pazos-Garcia et al., 2025; Santos-Junior et al., 2020). A participacéo
social e a combinacao de indicadores objetivos e subjetivos sdo essenciais para uma
compreensao abrangente e para a promocao efetiva da qualidade de vida em
diferentes cenérios. Esse conceito auxiliard no entendimento da nog¢do de QVT,

disposta na secao seguinte.

2.2 Qualidade de vida no trabalho

Como foi possivel perceber na seg¢do anterior, a QV torna-se uma nocao

transdisciplinar e multidimensional. Assim como a QVT com aspectos que englobam
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diversas perspectivas do ambiente laboral e do bem-estar dos trabalhadores.
Segundo Walton (1973, p. 17), “a qualidade do desafio imediato do trabalho ndo s6
afeta a satisfacdo atual no trabalho, como também compensa a tendéncia a
obsolescéncia das habilidades®”. Em outros termos, quando analisamos
especificamente a correlacdo entre a qualidade do desafio imediato no trabalho e
outros fatores, observamos que: a) ela atua como um catalisador para a satisfacao
profissional no presente, ao mesmo tempo em que b); funciona como um mecanismo
protetor contra a desatualizacdo de competéncias. Essa dualidade de efeitos ilustra
como elementos aparentemente distintos do ambiente laboral mantém conexdes
profundas e multidirecionais (Walton, 1973).

Ademais, a satisfacdo no trabalho, por sua vez, tende a reforcar o
engajamento com novos desafios, criando um ciclo virtuoso de desenvolvimento
profissional. Paralelamente, a manutencdo de habilidades atualizadas amplia a
capacidade de enfrentar desafios complexos, demonstrando como essas variaveis
se retroalimentam em um sistema de causalidade reciproca que ultrapassa relacfes
lineares simples (Walton, 1973). Dessa forma, a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) abrange as condi¢cdes que permitem aos colaboradores atender ndo somente
suas necessidades fundamentais no ambiente laboral, mas também desenvolver
plenamente suas capacidades individuais e crescimento na carreira.

Por essa razdo, assim como menciona Walton (1973), a concepcdo de QVT
vai além da simples remuneracdo ou vantagens materiais, incorporando elementos
como: a harmonia entre vida profissional e privada, as caracteristicas do espaco
fisico e do clima organizacional, a qualidade das interacdes entre colegas e lideres,
além da valorizacdo do desempenho e contribuicdes profissionais. Na visdo de
Hackman e Oldham (1974), o reconhecimento profissional também é fundamental
para a QVT. A falta de reconhecimento e recompensa adequados pelo trabalho
realizado pode levar a desmotivacdo e insatisfacdo dos funcionarios, afetando sua
QVT (ibid.).

Nessa mesma perspectiva, Nadler e Lawler (1983), identificaram duas
condicdes presentes nas experiéncias bem-sucedidas: o foco dos programas QVT
no individuo e na producéo de sentimentos positivos no trabalho, e ndo somente em

formas deste individuo trabalhar melhor. Eles também destacam que para colocar

8 Traducéo livre do original: the quality of the immediate work challenge not only affects current job
satisfaction but also offsets the tendency toward skill obsolescence (Walton, 1973, p. 17).
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em pratica a QVT, é preciso compreender o que seria de fato esta nocédo. De acordo
com Nadler e Lawler (1983), ha um modismo na conceituacéo de qualidade de vida
no trabalho, complicando mais ainda a verdadeira esséncia desse conceito. Os
autores destacam que um antidoto para o modismo, neste caso, seria uma avaliacédo
e definicado claras de QVT, ou seja, “uma compreensdo sobria do que é, o que pode
ser feito, o que pode ser esperado e em que condi¢cdes se poderia realmente esperar
que os esforgos de QVT tivessem sucesso” (Nadler; Lawler, 1983, p. 20).

Além disso, os autores ainda destacam o papel da coletividade nos processos
e procedimentos organizacionais. Portanto, de acordo com Nadler e Lawler (1983), a
participagéo dos trabalhadores no processo de tomada das decisGes organizacionais
€ essencial para que a QVT se desenvolva. Para atender esta dupla condicdo, os
programas de QVT mais bem-sucedidos previam a participacdo do trabalhador na
resolucdo de problemas, a reestruturacdo do trabalho, inovacdo no sistema de
recompensas e melhoria no ambiente de trabalho. Além disso, Quick e Tetrick
(2003), elencaram aspectos emocionais, como ansiedade, depresséo e estresse,
como importantes indicadores da Qualidade de Vida no trabalho. Por essa razéo, de
modo geral, QVT esta intimamente associada a QV, uma vez que “o conceito de QV
esta ligado ao conceito de salde e reflete a conjuntura social, econémica, politica e
cultural de uma comunidade” (Teodoro, 2018, p. 39) Assim, ambientes de trabalho
estressantes ou desafiadores emocionalmente podem comprometer o bem-estar
psicoldgico dos trabalhadores e sua satisfacdo com o trabalho.

Diante dessas duas percepcdes entre QV e QVT, entende-se que a relacdo
entre Qualidade de Vida (QV) e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) apresenta
nuances importantes que distinguem esses conceitos inter-relacionados. Teodoro
(2018, p. 46) destaca que algumas iniciativas de resolucao de conflitos participativas,
“reestruturagcédo do trabalho, sistemas de recompensas inovadoras e a melhora do
ambiente de trabalho podem ser consideradas tipos de atividades que se encaixam
na definicdo de QVT”. Ou seja, enquanto a QV abrange dimensdes mais amplas da
existéncia humana (como saude, relacdes sociais e bem-estar espiritual), a QVT
focaliza especificamente o ambiente laboral e suas repercussbes na vida do
trabalhador (Rodrigues et al., 2020; Walton, 1973).

Além disso, entende-se que se a QV compreende aspectos universais do
bem-estar, a QVT esta intrinsecamente ligada a fatores organizacionais como

desafios profissionais, reconhecimento e equilibrio trabalho-vida pessoal (Hackman;



33

Oldham, 1974). De acordo com Teodoro (2018, p. 47), “por meio desta nova
conceituagdo de QVT € essencial uma nova estrutura de fatores padronizados e um
instrumento de medicdo associado a estes fatores”. Portanto, pode ser dito que a
complexidade da QV, com sua natureza multidimensional e subjetiva, reflete-se na
QVT, porém esta ultima possui condicionantes especificas como politicas de gestao,
clima organizacional e estrutura de carreira (Nadler; Lawler, 1983).

Por fim, compreende-se que ambos o0s conceitos compartiham a
caracteristica processual — evoluindo de visdes estaticas para dinamicas (Nolan;
Sharpe, 2023). No entanto, a QVT adiciona camadas de complexidade ao incorporar
as relacdes de poder e os sistemas de recompensa tipicos do mundo do trabalho.
Assim, essa distincdo é crucial para intervencées organizacionais eficazes, pois
enquanto a QV pode ser promovida por politicas sociais amplas, a QVT demanda
acOes especificas no ambito das relacdes laborais e da gestdo de pessoas. Nesse
mesmo sentido, Limongi-Franca (2004) traz uma correlacdo entre a QV que ajuda a
compreender essa relacdo com a QVT, demonstrando que elas estdo inter-
relacionadas: “qualidade de Vida é a busca continua da melhoria dos processos de
trabalho, os quais precisam ser construidos ndo sé para incorporar as novas
tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em equipe”
(Limongi-Francga, 2004, p.42).

Conforme o trecho supracitado, QV e QVT representam dois eixos
complementares do desenvolvimento humano e organizacional. Enquanto a QV
abrange o bem-estar integral do individuo em todas as esferas da vida, a QVT
focaliza especificamente como o ambiente laboral contribui para essa realizacéo
pessoal (Limongi-Franca, 2004). A QVT, como parte integrante da QV, materializa-
se através da otimizagdo dos processos de trabalho, da integracdo harmoniosa entre
tecnologia e potencial humano, e da construcdo de ambientes organizacionais que
promovam tanto a eficiéncia operacional quanto a realizagao profissional.

Além disso, Limongi-Franca, (2004) contribuiu para a QVT com Varios
principios, procedimentos e modelos de questionarios. Um deles foi o Modelo de
Biopsicossocial e Organizacional - BPSO-96 que permitiu uma abordagem integrada
em relagéo ao impacto do trabalho na saude fisica e mental dos servidores publicos,
bem como suas relacdes interpessoais e 0 ambiente de trabalho. Desta forma, o
BPS0-96 tem evidenciadas suas qualidades de utilidade e confiabilidade. De acordo

com Limongi-Franca (2004, p. 22) “existe uma nova realidade social: aumento da
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expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas [...].
A maioria dessas exigéncias é de natureza psicossocial’. Nesse sentido, essa
afirmativa responde a questdo da autora de que no cenario marcado pela
“exuberéancia tecnolégica”, a QVT é uma necessidade (Limongi-Franga, 2004).

Os estudos com adaptacdo do modelo BPSO-96 de Qualidade de Vida no
trabalho a profissionais do género feminino do estudioso Brito et al. (2015) analisou
a percepcao de trabalhadoras em relacdo aos indicadores do BPSO-96. Os
resultados comprovaram que a formacdo dos fatores diferiu do previsto
originalmente, possivelmente devido a mudancas sociais e organizacionais. E mais
tarde em sua tese de doutorado, Brito et al (2018) foi proposto um modelo que
integra com o BPS0O-96 no campo da espiritualidade no trabalho e dos fatores
psicossociais relacionados ao estresse, visando analisar o0s antecedentes
contextuais do engajamento no trabalho. O resultado dessa pesquisa confirmou que
a satisfagdo com a abordagem BPSO+E reduz riscos psicossociais associados ao
estresse e impacta positivamente o engajamento no trabalho.

No campo cientifico, o0s psicélogos Hackman e Oldham (1974)
desempenharam um papel pioneiro ao conduzir pesquisas sobre o significado do
trabalho e sua relagdo com a Qualidade de Vida. Hackman e Oldham (1974)
asseveram que a falta de produtividade organizacional e a alienacdo do trabalho sao
aspectos lamentaveis que conduzem a qualidade de vida no trabalho a péssimas
condicBes. Os autores afirmam haver uma série de razGes para esta lamentavel
situagdo. “Algumas delas tém a ver com a adequagao das teorias existentes sobre
como 0S empregos afetam as pessoas, outras derivam de dificuldades
metodologicas na conducdo de experimentos de redesenho de empregos em

organiza¢gdes em andamento™

. (Hackman; Oldham, 1974, p. 5) Nesse contexto,
para os autores, a QVT esta relacionada as caracteristicas especificas e
mensuraveis das tarefas dentro do contexto organizacional. Assim, os programas de
QVT séo expressamente importantes para as organizagdes que buscam a satisfacao
dos funcionarios, altamente motivados com capacidade de produzirem além do
esperado. Pois através da QVT os funcionarios sdo contemplados com iniUmeros

beneficios, como: recompensas, reconhecimento, valorizagdo, e geram ganhos para

o Traducéo livre do original: Some of them have to do with the adequacy of existing theories about
how jobs affect people others derive from methodological difficulties in carrying out job redesign
experiments in on-going, organizations.
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a organizacao além da reducdo de custos, com rotatividade, absenteismos, saude
entre outros prejuizos indescritiveis e imensuraveis (Hackman; Oldham 1974). No
l6cus especifico deste estudo, a SEFAZ-TO instituiu a sua Politica de Qualidade de
Vida no Trabalho pela “Portaria SEFAZ n°® 711, 2022 (Diario Oficial do Estado do
Tocantins, 2023, p. 25), que trata dos principios e fundamentos, diretrizes e eixos
tematicos para execucdo das acdes de QVT.

Nesse sentido, as pessoas tém um papel essencial na realizacdo dos
objetivos das organizacbes, independentemente do contexto em tempos de
globalizacédo. De acordo com Hackman e Oldham (1974), a importancia atribuida a
mao de obra no mercado de trabalho é destacada, e cada situacdo demanda
abordagens especificas. Diante desse cenéario, a busca por condi¢Bes laborais
melhores tem impulsionado a reavaliacdo das iniciativas voltadas para a QVT,
visando garantir a motivacdo e o bem-estar no ambiente corporativo e,
consequentemente, promover melhorias nos procedimentos organizacionais.

Ao fazer um paralelo acerca da QVT na década de 1970, o professor norte-
americano Louis Davis, de Los Angeles, EUA, também se utilizou da expressdo QVT
ao estender um projeto sobre delineamento de cargos. Para Davis (1977), a QVT
concentra-se no bem-estar geral e na saude dos trabalhadores nas atividades.
Conforme o esse autor, o conceito de QVT “referia-se a qualidade do relacionamento
entre o trabalhador e seu ambiente de trabalho na totalidade e pretendia enfatizar a
dimensdo humana tdo frequentemente esquecida entre os fatores técnicos e
econdémicos no design do trabalho™® (Davis, 1977, p. 53).

Por sua vez, Walton (1973) foi o pioneiro nos Estados Unidos ao iniciar uma
linha de pesquisa sobre a satisfacdo em QVT, através da andlise sob a Otica
organizacional. De acordo com Walton (1973, p. 11) “A insatisfagdo com a vida
profissional € um problema que afeta quase todos os trabalhadores em um momento
ou outro, independentemente da posicdo ou posicdo”!. Seu modelo descreve oito
categorias que destacam os fatores que influenciam a QVT: compensacgao justa e
adequada; condicbes de trabalho; uso e desenvolvimento de habilidades;

oportunidades de crescimento e segurancga; integracdo social na empresa,;

10 Traducdo livre do original: it referred to the quality of the relationship between the worker and his
working environment as a whole and was intended to emphasize the human dimension so often
forgotten among the technical and economic factors in job design (Davis, 1977, p. 53).
11 Traducéo livre do original: Dissatisfaction with working life is a problem which affects almost all
Workers at one time or another, regardless of position or status (Walton, 1973, p. 11).
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constitucionalismo; trabalho e equilibrio vida-trabalho; e relevancia social do

trabalho. Walton (1973) constata que:

O esquema de oito categorias conceituais descritas acima convida a varios
tipos de andlise, incluindo como cada uma se relaciona com a
produtividade; como alguns critérios atualmente sdo especialmente
relevantes para um grupo de funcionarios, mas ndo para outro; e por que ha
mudancas ao longo do tempo (Walton, 1973, p. 16).

Nessas consideracdes, o trecho supracitado mostra que o esquema das oito
categorias conceituais propicia multiplas abordagens analiticas, permitindo examinar
tanto suas relagcbes com a produtividade organizacional quanto sua aplicagcéo
diferenciada entre distintos grupos de colaboradores, nos quais certos critérios
mostraram-se particularmente relevantes para alguns segmentos enquanto
permanecem marginalmente aplicaveis a outros, conforme apresentado mais adiante
no Quadro 1 que resume o Modelo de QVT de Walton (1973).

Nessa mesma linha de raciocinio, respeitando o0s distanciamentos
epistemoldogicos entre os autores, Limongi-Franca (2004, p. 149) assevera que para
o administrador moderno, “em ambientes organizacionais complexos e abertos a
competitividade, a QVT esta fortemente associada a atitudes e comportamentos das
pessoas e ao desenho organizacional de seu ambiente de trabalho”, constatagao
respaldada por 60% dos entrevistados que julgam possuir uma concepcao clara e
objetiva sobre o conceito de QVT. A autora ainda enfatiza que as definicdes de QVT
abrangem cuidados médicos previstos na legislacdo de salude e seguranca, além de
atividades voluntarias dos empregados e empregadores nas areas de lazer,
motivacdo e outras (Limongi-Franca, 2004), considerando as condi¢des de vida e
bem-estar dos cidaddos. Em um estudo especifico sobre gestdo de Recursos
Humanos, Limongi-Franga (2004, p. 74) ressalta que “as demandas de qualidade de
vida nas empresas podem apresentar dimensdes socioeconémicas, organizacionais,
e de condigdes humanas no trabalho”. Nesse sentido, as acdes de uma empresa,
incluindo diagndsticos e adocdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, devem visar proporcionar
condi¢cdes de desenvolvimento humano.

Diante dessa perspectiva, compreende-se que, hoje em dia, a concepg¢éo da
QVT engloba aspectos fisicos, ambientais e psicoldégicos do ambiente de trabalho,
atendendo tanto as demandas dos colaboradores quanto aos interesses das

organizagdes que veem na contemporaneidade e no avango tecnologicos desafios a



37

serem vencidos. Assim como Limongi-Franga (2004, p. 35) ressalta: “a crescente —
e cada vez mais rapida — evolucdo da tecnologia vem tornando o trabalho mais
complexo e exigindo pessoas com maior qualificacdo, em um movimento contrario
ao que ocorreu no periodo taylorista-fordista”. Por essa razao, € crucial considerar
os trabalhadores em sua totalidade, reconhecendo que o trabalho tem impacto ndo
somente na esfera profissional, mas também na vida familiar e social dos individuos.
Assim, chega-se a conclusdo de que para que os trabalhadores se sintam bem e
motivados, as empresas devem adotar procedimentos eficazes que proporcionem
um melhor aproveitamento do tempo, com menos desgaste fisico e emocional
(Limongi-Franca, 2004).

Nessa mesma perspectiva, Fernandes (1996, p. 44) destaca que a QVT,
‘como linha de pesquisa orienta-se em direcdo a melhorias na eficacia
organizacional, tendo como pré-requisito a satisfacdo do individuo através da
participagdo nas decisdes, bem como de condi¢bes favoraveis em seu trabalho”
Assim, dois aspectos importantes para uma definicdo operacional concreta da QVT
sdo definidas pelo autor, a saber, 1) a preocupacgédo com o impacto do trabalho sobre
as pessoas e com a eficiéncia das organizacfes e; 2) a ideia de participacdo na
resolucao de problemas e decisdes organizacionais (Fernandes, 1996).

Sobre esses aspectos, 0 envolvimento na resolucao de problemas e decisdes
organizacionais esta relacionado ao empowerment (Rodrigues; Santos, 2001). De
acordo com Rodrigues e Santos (2001, p. 238), o empowerment “objetiva capacitar
as pessoas para esses processos decisérios na organizacdo é uma abordagem de
projeto do trabalho resultante do processo de transformacédo das empresas para
adequa-las a ambientes competitivos complexos e dindmicos”. Pensando nesse
conceito, entende-se que o empowerment visa delegar poder de decisdo, autonomia
e participacdo dos funcionarios na esfera da Administracdo de Empresas. O
empowerment, nesse sentido, representa a atribuicdo de maior poder a um setor,
divisdo ou individuo (Rodrigues; Santos, 2001), visando capacitar as pessoas para
0S processos decisérios no ambiente organizacional, em resposta a evolucdo das
empresas para se adequarem a ambientes competitivos, complexos e dinamicos.

Diante dos conceitos e nocdes levantadas acerca dos principios que regem a
QVT, entende-se a importancia de atender as necessidades individuais dos
trabalhadores como requisito para o sucesso organizacional. A relacdo entre

trabalhador e organizacao beneficia ambas as partes, com impacto na satisfacédo
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humana e nas condi¢bes de trabalho, influenciando o desempenho empresarial. A
motivacao, a busca por qualificacéo e a alta produtividade sao elementos essenciais
para a execucéo eficaz das tarefas, contribuindo para o progresso da organizacéo e
consequentemente o alcance nas remunerac¢des, uma vez que, de acordo com
Rodrigues e Santos (2001, p. 248), “os sistemas de remuneragao também deverao

ser associados ao empowerment”.

2.2.1 Modelos e fatores de QVT

Como ja mencionado nas secdes anteriores, um dos pioneiros a apresentar
um modelo de QVT foi Walton (1973), tornando-se um dos mais difundidos entre os
pesquisadores. Por ser bastante completo e amplo esse modelo serviu para diversas
pesquisas e implantacdo em empresas. O Autor identifica oito categorias de QVT,
cada uma com suas respectivas variaveis, as quais permitem analisar as principais
caracteristicas dessa linha. Para o autor, a QVT pode ser avaliada conforme o grau
de satisfagéo dos trabalhadores com os fatores que interferem em seu bem-estar no
trabalho. Ressalta, ainda, que novas categorias ou varidveis podem ser geradas,
dependendo de aspectos situacionais do ambiente. O modelo proposto por Walton

(1973) pode ser esquematizado conforme o quadro 1 abaixo.

Quadro 1 — Dimens0es e variaveis do Modelo de Walton (1973).

Dimensées Variaveis
Compensagéo justa e adequada -Remuneracéo adequada
-Equidade interna
-Equidade externa
Condicdes de Trabalho -Ambiente fisico
-Jornada de trabalho
-Respeito ao limite de idade

Oportunidades de uso e desenvolvimento das | -Autonomia

capacidades do trabalhador -Significado da tarefa
-Variedade de habilidades

-Feedback do trabalho
Oportunidades de crescimento -Crescimento pessoal
-Possibilidade de carreira
-Estabilidade no emprego
Integracdo social na Organizag&o -Isonomia _
-Habilidade social
-Valores comunitarios

Constitucionalismo -Direitos trabalhistas
-Liberdade de expresséo
-Privacidade
-Normas e rotinas

Trabalho e espaco total de vida -Papel balanceado do trabalho

A relevancia social -Imagem da empresa
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-Responsabilidade social da empresa
-Responsabilidade social do servico
-Responsabilidade social do empregado
Fonte: (Walton, 1973)

O modelo de Walton (1973) acredita que a QVT nao se esgota dentro da
organizacdo e niao depende Unica e exclusivamente da vida profissional. E
necessario equilibrar o trabalho com as outras esferas da vida. Deve-se levar em
consideracdo também o papel social da organizacdo e a conciliagdo entre
produtividade, Qualidade de Vida e bem-estar do trabalhador. Walton (1973) destaca
ainda o modelo de Hackman e Oldham (1975), os quais relatam em sua teoria que
os resultados pessoais e de trabalho sédo obtidos através da presenca de estados
psicoldgicos criticos, que por sua vez, sdo criados na presenca de dimensfes da
tarefa.

De acordo com SantAnna e Kilimnik (2011) quanto mais esses estados
psicoldgicos estiverem presentes nos trabalhadores, mais eles estardo internamente
motivados para o trabalho, proporcionando reflexos positivos para a empresa em
termos de qualidade dos servicos prestados. Essa afirmacdo vai ao encontro de
outros principios e procedimentos como o modelo de Werther e Davis (1985), que
identifica fatores que influenciam a QVT, que sdo ambientais, comportamentais e
organizacionais. De acordo com Werther e Davis (1985) “os departamentos de
Recursos Humanos existem para ajudar pessoas e organizacfes a atingir seus
objetivos”. Isso implica em asseverar que a fungdo do RH vai além da gestéo
burocratica, posicionando-o como um parceiro estratégico que alinha as
necessidades dos colaboradores com os objetivos organizacionais.

A partir da relevancia do modelo de Werther e Davis (1985), percebe-se que
o RH assume um papel central na mediacao entre as aspiracdes dos colaboradores
e as metas organizacionais. Esse modelo pode ser observado no quadro abaixo, na
gual se identifica essas variaveis que influenciam os aspectos de vida das pessoas
na organizacdo. De modo que, a atividade desenvolvida é a principal responsavel
por promover a satisfacdo do individuo, ou seja, embora as condi¢cdes de trabalho
sejam favoraveis, bons salarios e supervisdo satisfatoria, € necessario que o

individuo se sinta satisfeito com a atividade executada.
Quadro 2 - Modelo de Werther e Davis.

Fatores ambientais Fatores comportamentais Fatores organizacionais
Disponibilidade de Autonomia Abordagem mecanicista
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empregados Feedback Fluxo de trabalho
EXxpectativas sociais Identificac&o da tarefa Pratica de trabalho
Habilidade dos Variedade da tarefa

trabalhadores

Fonte: Werther e Davis (1985)

Para Sant'Anna e Kilimnik (2011), os dados do nivel organizacional
relacionam-se com a eficiéncia e estdo ligados a motivacdo do trabalhador para
alcance da méaxima producdo. Enquanto os elementos do nivel ambiental estdo
relacionados as expectativas elevadas que os trabalhadores tém sobre a QVT, e por
fim, o nivel comportamental deve ser visto de forma estratégica. Nesse sentido, a
QVT caracteriza-se por um estado ideal, na qual as pessoas sentem boas condi¢des
fisicas, psicologicas e sociais integradas. E esses modelos de QVT séo
extremamente relevantes para as organizacdes que procuram melhorar as relagdes
de trabalho entre os trabalhadores.

Em sintese, tanto o modelo de Walton (1973) quanto o de Werther e Davis
(1985) destacam a importancia da QVT como um fator estratégico que equilibra
bem-estar individual e eficiéncia organizacional. Ao integrar dimensdées ambientais,
comportamentais e organizacionais, esses modelos reforcam o papel do RH como
mediador entre as necessidades humanas e 0s objetivos empresariais. Assim, a
busca por uma QVT eficaz ndo apenas melhora a satisfacéo e a produtividade, mas

também consolida uma cultura organizacional sustentavel e humanizada.

2.2.2 Aspectos de motivagao e produtividade que influenciam positivamente a QVT

Um relacionamento amigavel, de confian¢a, com respeito mutuo entre as
pessoas e a organizacdo sao requisitos basicos para promocdo de um ambiente
agradavel na QVT. As pessoas passam a ser mais produtivas, confiaveis, engajadas
na execucao de suas atividades, por sentir prazer no que desenvolvem no ambiente
laboral. Para Levering (1995), existem varios fatores que influenciam a QVT no
sentido de gerar uma maior produtividade, tais: a questdo salarial; liberdade de
expressao; confianca nos chefes; amizade com os colegas de trabalho; trabalho em
si; responsabilidade social da organizacédo; equidade salarial; abertura a novas
politicas; possibilidade de ascensdo profissional e pessoal; condi¢cbes fisicas do

ambiente de trabalho; respeito; auto realizacdo; status; seguranca; uso de varias
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habilidades; feedback; envolvimento com o trabalho; incentivo ao aperfeicoamento;
Etica profissional; Recompensas nao-financeiras; bom nivel de comunicagéo; boa
administracao; desafio em busca de novas solugdes; criatividade entre outros.
Maslow (1943), enquanto psicologo, desenvolveu a teoria motivacional
baseada na chamada Hierarquia de Necessidades. Uma das teorias mais estudadas
e conhecidas, sendo representada por meio hierarquizadas as necessidades das
pessoas, distribuidas por grau de importancia e de influéncia ao comportamento
humano. Essa teoria € representada em forma de piramide, apontando as
necessidades em cinco niveis que sao: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima

e de auto realizacao (ibid.), conforme a figura 1 a segquir.

Figura 1 - Hierarquia de necessidades

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
- ¢ , ma respeito dos outros, respeito aos outros
/ amizade, familia, intimidade sexual \
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
Seguranca da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

/espira(;éo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excreca

Fisiologia

Fonte: Maslow (1943)

Maslow (1987 [1943]) traz ainda a subdivisdo dessas necessidades por duas
classes: a) a de baixo nivel onde estédo as necessidades fisiol6gicas e de seguranca,
gue sao satisfeitas por fatores externos, por meio de remuneracéo; b) permanéncia
no emprego, condi¢des de trabalho; e as necessidades de alto nivel nas quais estdo
as necessidades sociais, de estima e de autorrealizacdo que sao satisfeitas por
fatores internos, dentro do individuo.

Essa teoria diferencia as necessidades primarias, ou de baixo nivel das
necessidades secundarias, ou de alto nivel pelos seguintes argumentos: 1), para ele,
cada individuo nasce com uma bagagem de necessidades fisiologicas, podendo ser
hereditaria ou adquirida ao longo da vida, como: fome, sede, sono, frio, cansaco,

sexo, etc. e; 2) com o tempo, surgem a necessidade de seguranca voltada para a
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protecdo contra perigo e ameacas, conservacao e sobrevivéncia social. Satisfazendo
todas essas etapas, na qual o individuo acredita ter sob controle essas
necessidades primarias, surge a busca em satisfazer as necessidades secundérias,
gue requer um processo motivacional mais lento, com desejos mais particulares,
com a premissa de crescer e desenvolver, de aprendizagem. Ja as primarias
apresentam um ciclo extremamente mais rapido de ser atendido (comer, dormir,
beber, etc.).

Como mencionado anteriormente acerca da natureza das pessoas, McGregor
(1960) afirma que os seres humanos geralmente sentem uma aversao inerente pelo
trabalho e o evitam se puder. Devido a essa aversdo ao trabalho, as pessoas s6 o
realizam quando obrigadas, controladas, castigadas com ameacas e puni¢cdes e
gerenciadas para que facam o esforco adequado, de forma que a organizacao
alcance os resultados desejados. Ainda segundo a Teoria X, as pessoas, por
exemplo, funcionéarios, tém pouca ambicdo, preferem seguranca acima de tudo,
buscam uma zona de conforto, evitam responsabilidades e preferem ser liderados, o
gue impacta negativamente o desempenho da empresa. Assim, concebe-se as
pessoas como tendo baixo nivel de iniciativa, de proatividade, baixa capacidade de
resolucéo de problemas e implementacao de possiveis solugdes.

Nesse sentido, o gestor que adota o principio da Teoria X gerencia com
extremo rigor, disciplina, ameacas, controle e punicdo, caso 0s objetivos ndo sejam
atingidos. Ele se mantém distanciado de sua equipe, sendo as decisdes tomadas
pelo Conselho Administrativo sem a participacédo dos envolvidos e interessados.

Ja na Teoria Y (McGregor, 1960), infere-se que os seres humanos geralmente
aprendem nas condi¢des apropriadas, buscam responsabilidades, o esforco fisico e
mental no trabalho é natural como brincar e descansar. Assim, as pessoas exercem
autogestao e autocontrole a servico dos seus objetivos e resultados. O grau de
compromisso esta alinhado ao tamanho das recompensas oferecidas.

Nessa perspectiva, os seres humanos exercem alto nivel de capacidade,
criatividade na resolugdo de problemas com éxito; dentre outros fatores positivos
dessa teoria € que a busca pelo conhecimento, desenvolve sua capacidade
intelectual que esta sempre em mutacdo, de forma dindmica e genial. Nesse
paradigma, o gestor vé sua equipe de forma positiva, uma vez que o ambiente é
composto por pessoas inovadoras e dinamicas. Nesse sentido, o gestor proporciona

um ambiente ideal para tomada de decisdo em conjunto. Assim, essa pratica
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democratica se mostra participativa, prazerosa e desafiadora, porquanto a equipe
desempenha tarefas e definicAo de metas, com autonomia na execucdo das
fungdes, e quando atingido os objetivos séo recompensados.

Outra Teoria que estuda o campo da motivacéo foi desenvolvida por Herzberg
(1959) conhecida como Teoria dos dois fatores Higiénicos e Motivacionais. Os
fatores higiénicos adotados pelo autor referem-se as condigbes que circundam a
pessoa enquanto ela trabalha. Esses fatores também englobam as condi¢des fisicas
e ambientais de trabalho, salarios e beneficios sociais, politicas da organizacao,
estilo de lideranca recebido, clima de relacbes entre a direcdo e os empregados,
regulamentos internos, oportunidades de crescimento, relacionamento com O0s
colegas Herzberg (1959).

Nesse contexto, esses fatores séo utilizados pelas organizacdes para obter a
motivacdo dos empregados da empresa, porém, sdo limitadas em sua capacidade
de influenciar as pessoas, pois ndo eleva a satisfacdo do empregado por muito
tempo, ndo influencia comportamentos duradouros. Quando s&o precérias, promove
a insatisfacdo, uma vez que esses fatores estao relacionados as condi¢cdes externas
para atender as necessidades primarias Herzberg (1959).

Os fatores motivacionais estdo relacionados com as necessidades
secundarias da pessoa, referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e as atividades
correlacionadas. Nesse caso, pode influenciar comportamentos duradouros de
satisfacdo, produtividade, e a prépria motivacdo delas. As pessoas colocam em
pratica o uso pleno das habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
liberdade de decidir como executar o trabalho, definicho de metas e objetivos e
autoavaliacdo do desempenho. Esses fatores motivacionais estéao relacionados com
as condicdes internas da pessoa que conduzem esses sentimentos de satisfacao e
autorrealizagéo (ibid.).

Em suma, os fatores de insatisfacdo, segundo Herzberg (1959) também
chamados de fatores de manutencéo, higiene ou contexto do trabalho, ndo séo
motivadores. Enquanto os fatores de satisfagdo s&o motivadores e estéao
relacionados com o conteudo do trabalho, para Herzberg (1959), em sua pesquisa,
estao divididos em grupos. No primeiro grupo de necessidades estao: a politica e a
administracdo, supervisao, condi¢cbes de trabalho, relacbes interpessoais, salario,
status, seguranca no emprego e na vida pessoal da companhia. Nesse grupo,

Herzberg (1959) constatou que s&o apenas fatores de insatisfacdo, nao
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motivacionais, por serem consideradas necessidades de manutencdo, higiene ou
contexto do trabalho.

Sobre essa distingdo entende-se que os fatores higiénicos (como salério,
condicbes de trabalho e politicas da empresa) ndo sdo motivadores porque sua
auséncia gera insatisfacdo, mas sua presenca apenas evita desconforto, sem
estimular motivagdo genuina. Herzberg (1959) os compara a “higiene”: assim como
limpeza nédo traz saude, mas sua falta causa doencas, esses fatores mantém o
funcionario neutro, mas nao o inspiram a melhorar. A verdadeira motivacdo vem de
elementos como reconhecimento e crescimento, que elevam a satisfacdo e o
desempenho.

No segundo grupo, Herzberg (1959) listou certos fatores de satisfacdo, que
geram comportamentos motivacionais, todos relacionados ao conteudo de trabalho,
gue inclui reconhecimento, éxito, trabalho desafiador, progresso e crescimento no
trabalho. Fica evidente que nesse segundo grupo, os fatores motivacionais trazem
um potencial de alta qualidade na execucdo das tarefas, por serem atribuidos os
bons resultados aos esforcos individuais de cada pessoa. Assim, McClelland (1987
[1961]) desenvolveu a Teoria das Necessidades baseada em trés necessidades
basicas na dindmica do comportamento humano, a saber, necessidade de
realizacdo, de poder e de associacéo.

Nessa mesma perspectiva, compreende-se que a necessidade de realizacéo
esta relacionada com determinados padrdes de lutar pelo sucesso, na busca pela
exceléncia, realizacdo pessoal, de fazer o melhor possivel as tarefas, com éxito,
assumir responsabilidades, encontrar solu¢cdes na resolucdo de problemas. Nesse
sentido, os funcionarios com maior autoestima no trabalho, envolvidos com o
sucesso da organizacdo, também conquistam o seu sucesso pessoal, melhoram o
desempenho e com feedback podem sugerir melhorias dos programas de
treinamentos para estimular o nivel motivacional de toda a equipe envolvida
(McClelland, 1987 [1961]).

Dessa perspectiva, podemos constatar que a necessidade de poder esta
associada a necessidade de controlar e de influenciar pessoas que normalmente
nao teriam determinadas atitudes e iniciativas por conta propria. Pessoas com essa
necessidade assumem naturalmente o comando frente a outros grupos (McClelland,
1987 [1961]). Dentro das organizacbes sdo extremamente competitivas, tém

iniciativas, procuram estar sempre em destaque, pois ddo mais énfase ao prestigio
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do que ao desempenho (McClelland, 1987 [1961]). Diante disso, entende-se que a
necessidade de afiliacdo ou associacdo esta relacionada a necessidade de
relacionamento humano, afeto, integracéo social, relacdes interpessoais. Segundo 0
autor, individuos com grande necessidade de associacdo preferem construir
amizades, ampliar sua rede de relacionamentos, eles sdo mais cooperativos,
amigaveis e dao pouca importancia para a competicdo dentro das organizacfes
(McClelland, 1987 [1961]).

Assim, essas necessidades sdo aprendidas e adquiridas ao longo da vida
como resultado de experiéncias de cada pessoa. O comportamento recompensado
tende a repetir-se com mais frequéncia, e oriundo do processo de aprendizagem, o
individuo desenvolve padrbes Unicos de necessidades que afetam seu
comportamento e desempenho (McClelland, 1987 [1961]). Dentro do contexto de
uma organizacao, o papel da empresa € identificar quais dessas necessidades cada
funcionario possui e ter a capacidade de fazer uso destas necessidades por meio de
um dos fatores motivacionais para que interajam com 0s objetivos organizacionais.
(McClelland, 1987 [1961]). Diante dessas perspectivas passa-se a secdo na qual

sera discutida a QVT na area da administracao.

2.2.3 A Qualidade de Vida no Trabalho na area de administracéao

Como mencionado no capitulo anterior, a qualidade de vida no trabalho
(QVT), sobretudo na area administrativa, constitui um constructo multidimensional
gue abarca fatores intrinsecos e extrinsecos ao ambiente laboral, influenciando
diretamente o bem-estar, a satisfacdo e o equilibrio entre as esferas profissional e
pessoal dos colaboradores (Walton, 1973; Limongi-Franca, 2004).

Segundo os estudos de Hackman e Oldham (1974), a QVT esta
intrinsecamente ligada a dimensbées como autonomia, reconhecimento e
desenvolvimento profissional, elementos que favorecem o0 engajamento e o
comprometimento organizacional. Além disso, pesquisas contemporaneas
(Paschoal, 2023; Fernandes, Santos, 2001) evidenciam que a QVT impacta
positivamente o desempenho individual e coletivo, mediada por variaveis
organizacionais (como clima e cultura) e individuais (como resiliéncia e motivacao).

Nesse sentido, a literatura destaca que a promocao de politicas de QVT néo

apenas otimiza a produtividade, mas também fortalece a relacdo simbidtica entre
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organizacdo e trabalhador (NADLER; LAWLER, 1983). Assim, compreender as
dimensbes e indicadores da QVT € fator relevante para uma boa relacdo
organizacional.

Como ja mencionamos na secdo anterior, Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) é um conceito multidimensional que engloba diversos fatores, incluindo
satisfac@o profissional, equilibrio vida-trabalho, engajamento, bem-estar fisico e
psicolégico, condicdes laborais, suporte organizacional e possibilidades de
crescimento (Bhende et al., 2020; Stefana et al., 2021; Orgambidez; Borrego;
Vazquez-Aguado, 2020). Quanto a sua mensuracdo, ndo existe um indicador unico
para avaliar a QVT, uma vez que sua complexidade exige a utilizacdo de mdultiplas
dimensdes e métricas.

Assim, entende que pontos relevantes devem ser levados em consideracao
como, relacdes com satisfacdo, comprometimento e desempenho. Nesse sentido, a
QVT influencia diretamente a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional, sendo que o engajamento pode mediar essa relacdo (Rai; Verma,
2022; Orgambidez, Borrego; Vazquez-Aguado, 2020).

Por fim, a partir dessas consideracdes, compreende-se que a qualidade de
vida no trabalho é um conceito amplo e variado, fundamental para o bem-estar,
satisfacdo e desempenho dos trabalhadores. Sua promoc¢do depende de multiplos
fatores individuais, organizacionais e contextuais, sendo essencial para

organizacdes que buscam ambientes saudaveis e produtivos.

2.2.3.1 Reviséo sistematica sobre QVT nas organizac¢des publicas

Foi realizada uma revisdo sistemética sobre a QVT nas organizacdes
publicas. Buscando se aproximar mais da realidade do objeto de estudo da pesquisa
com pesquisas a nivel nacional, optou-se por utilizar somente a plataforma Scielo.

Durante a pesquisa nos bancos de dados, com uso das palavras-chave
quality of life at work e utilizando em portugués, qualidade de vida no trabalho, na
plataforma Scielo com aplicacéo do filtro no campo ano de defesa de 2018 a 2023, o
resultado da pesquisa foi de 245 artigos, distribuidos nos seguintes campos
tematicos: ciéncias da saude 162, ciéncias humanas 41, ciéncias agrarias 34,
ciéncias sociais aplicadas 14, engenharias 12, multidisciplinar 3 ciéncias exatas 2 e

ciéncias bioldgicas 1.



a7

Os resultados da revisdo sistematica sobre a tematica demonstram que na
literatura académica os estudos tém avancado de forma timida. Principalmente
qgquando se direciona as pesquisas para 0 servico publico, ou seja, como essa
tematica vem sendo estudada nos ambientes da administracéo publica.

No entanto, ha ferramentas e protocolos que contribuem para uma revisdo
sisteméatica mais acurada, como o Protocolo Prisma. O protocolo Prisma (Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) € um guia essencial
para a elaboracdo de relatos transparentes e completos de revisfes sistematicas e
meta-analises, conforme destacado no trabalho de Galvao, Pansani e Harrad (2015).

Composto por uma checklist de 27 itens e um diagrama de fluxo, o Prisma
visa padronizar a comunicacdo desses estudos, garantindo clareza metodolégica,
reprodutibilidade e reducado de vieses. Os itens abordam desde o titulo, objetivos e
critérios de elegibilidade até a sintese dos resultados e discussao das limitagcdes.

O artigo enfatiza que a adog&o do Prisma melhora a qualidade das revisoes,
facilitando a avaliacdo critica por pares e a aplicacdo dos achados na pratica clinica
ou em politicas de saude. O diagrama de fluxo, em particular, auxilia na visualizacéo
do processo de selecdo de estudos, registrando o numero de artigos identificados,
excluidos e incluidos em cada etapa.

A recomendacédo Prisma é amplamente utilizada em saude, mas sua estrutura
€ adaptavel a outras areas, reforcando a importancia da transparéncia e rigor
metodoldgico na sintese de evidéncias cientificas.

No entanto, neste trabalho optou por uma abordagem mais simples, mas
seguindo algumas recomendacdes do Prisma. Os artigos selecionados para revisdo
sistematica tiveram, como critério, a teméatica QVT e organizacdo publica. Estes
artigos selecionados foram encontrados na plataforma da Scielo, e nos repositérios
das universidades de referéncia no Brasil com uma representatividade em 6rgaos
federais.

Na busca pelos artigos percebe-se que o instrumento de Walton (1973) é
objeto de estudo com maior adesédo sobre o QVT, além da escala, Total Quality of
Work Life (TQWL-42); WHOQOL-100 e WHOQOL-Bref. Sobretudo, a escala
aplicada nesse estudo é adaptada do Modelo Biopsicossocial e Organizacional -
BPSO0-96, de Limongi-Franca, constituida por 39 (trinta e nove) itens aplicados aos

servidores da SEFAZ-TO. Cabe ressaltar que os quadros referidos neste corpo
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textual, encontram-se em anexo para apreciacdo para que a fluidez das descricdes e
ponderacdes nao seja afetada. Nesse sentido, passa-se ao exame dos quadros.

O Quadro 3 (em anexo), apresenta a relagdo dos artigos por titulo, autor, ano
e citacdes, de modo que é possivel panorama do estudo sobre a QVT entre os
periodos de 2019 a 2022, com maior incidéncia de citacbes em artigos publicados
em 2019. Nesse sentido, o referido quadro permite observar, de forma geral, os
aspectos principais dos artigos que s&o: populagdo pesquisada; os objetivos da
pesquisa, quais foram os métodos adotados e os resultados principais evidenciados.

Além dos aspectos elencados, também € possivel perceber que os artigos
analisados tém como foco central a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
abordando diferentes populacdes, como servidores publicos estaduais e municipais,
docentes universitarios e magistrados, com concentracdo de estudos em regibes
como Nordeste, Minas Gerais e Tocantins, publicados principalmente em 2019, os
trabalhos aparecem em periodicos interdisciplinares, como administracdo, saude
coletiva e politicas publicas, com variacdo significativa no impacto académico —
desde artigos bastante citados, como o da Revista de Administracdo Mackenzie (64
citacfes), até outros com pouca visibilidade.

Nota-se também, no quadro 3 (em anexo) a aplicacdo de diferentes métodos,
incluindo modelos tedricos como os de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975),
além da auséncia de dados de citagbes em algumas revistas, como Sistemas e
Gestdo. Embora o quadro 3 destaque objetivos, contextos e métricas basicas, uma
analise mais aprofundada poderia explorar os resultados especificos de cada
estudo, identificando convergéncias ou lacunas, especialmente em contextos menos
pesquisados, como o Tocantins, que aparece apenas em um artigo de 2022.

O Quadro 4 (em anexo) apresenta uma analise detalhada de estudos sobre
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), destacando autores, populacbes
pesquisadas, objetivos, métodos e principais resultados. Os trabalhos abrangem
diferentes contextos, como servidores publicos, docentes universitarios e
magistrados, com abordagens metodoldgicas variadas, desde surveys quantitativos
até estudos qualitativos com grupos focais. Também foi possivel perceber: a)
percepcdo de QVT em uma instituicdo publica, combinando questionarios e
entrevistas; b) identificacdo de limitacbes na compreensdo das perguntas pelos
respondentes; c) analise de parametros de QVT em uma universidade federal,

apresentando diferencas na percepcgéo entre grupos de servidores; d) constatagéo
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de satisfacdo nas dimensdes de condicbes de trabalho e integracdo social; f) a
necessidade de maior divulgacéo das acdes de QVT em uma instituicao federal.

Além disso, houve: 1) comparacdo dos modelos de Walton (1973) e Hackman
e Oldham (1975), identificando satisfacdo com equilibrio trabalho-vida, mas
insatisfacdo com oportunidades de crescimento; 2) adaptacdo do modelo BPSO-99
para o servico publico municipal, apontando baixa satisfagdo nos aspectos sociais;
3) exploragéo de QVT em instituicbes de ensino, com destaque para a influéncia de
habitos saudaveis na satisfacao profissional. Por fim, no referido quadro, foi possivel
perceber a analise dos magistrados do Tocantins, criticando métricas quantitativas
inadequadas para avaliar sua QVT. Os estudos convergem ao evidenciar a
importancia de adaptar instrumentos de avaliacdo as especificidades de cada grupo,
além da necessidade de melhorar comunicacdo e condi¢cdes de trabalho para
promover QVT eficaz.

Como foi possivel examinar, no quadro 4 (em anexo), a diversidade de
métodos e contextos enriquece a compreensdo do tema, mas também expde
lacunas, como a escassez de pesquisas em certas regides, como o Tocantins. Para
melhor compreensdo da andlise e discussdo, os dados do Quadro 5 foram
agrupados da seguinte forma: a abordagem metodolégica dos estudos para
compreender o texto dessas organizagdes publicas com a QVT; pontos de
discusséo.

Como é possivel examinar, o Quadro 5 (em anexo) apresenta uma analise
comparativa das abordagens metodoldgicas utilizadas em estudos sobre Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) no contexto organizacional publico, destacando a
diversidade de métodos, populacdes estudadas e resultados obtidos. Foi adotado
uma abordagem mista (quantitativa e qualitativa) em uma instituicdo de ensino
nordestina, expondo limitaces na compreensao dos questionarios pelos servidores.
Também foi adotada uma revisdo tedrica ampla sobre parametros de QVT no
servico publico, oferecendo uma perspectiva generalizavel. Questionarios baseados
no modelo de Walton (1973) também foram aplicados em uma IFES do RN,
identificando satisfagdo em condigbes de trabalho e integracdo social, mas
apontando a necessidade de melhorias em outras dimensdes. Foi possivel perceber
combinacdo de andlise documental, observacdo e questionarios na UFSM,
destacando a percepcéo positiva dos servidores, mas a baixa divulgacao das agdes
de QVT.
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Além disso, houve comparacdo dos modelos de Walton (1973) e Hackman e
Oldham (1975) em uma instituicdo federal de Minas Gerais, declarando satisfacéo
com equilibrio trabalho-vida, mas insatisfacdo com oportunidades de crescimento.
Também foi possivel perceber no quadro 5 (em anexo) a adaptacdo do modelo
BPSO0-99 para servidores municipais do Parand, identificando baixa satisfacdo nos
aspectos sociais e biologicos, enquanto Almeida et al. (2019) focaram em uma IES
baiana, apontando caréncias em condigcbes de trabalho e constitucionalismo.
Sanchez et al. (2019) avaliaram docentes universitarios de diversas 4&reas,
relacionando habitos saudaveis a melhor QVT, mas destacando desafios como
sobrecarga e estresse. Por fim, Luz Cilli et al. (2022) utilizaram grupos focais com
magistrados do Tocantins, revelando satisfagdo com a remuneragdo, mas criticas as
meétricas quantitativas e a pressao por produtividade.

Diante dessa descricdo e interpretacdo dos dados do Quadro 5 (em anexo),
foi possivel constatar que esses estudos demonstram a importancia de adaptar
metodologias aos contextos especificos, combinando abordagens quantitativas e
gualitativas para capturar a complexidade da QVT. Apesar das limitacdes, como a
dificuldade de generalizacdo em estudos de caso, 0s resultados convergem para a
necessidade de melhorar comunicacao, condi¢des de trabalho e politicas de saude,
além de desenvolver instrumentos de avaliacdo mais adequados as realidades
locais. A sintese dessas abordagens metodolégicas enriquece a compreensao da
QVT no setor publico, destacando lacunas para pesquisas futuras, como a escassez
de estudos em certas regides e a necessidade de modelos mais integrados.

Em Palmas, Tocantins, um estudo com 112 trabalhadores da Estratégia
Salde da Familia durante a pandemia (outubro/2020 a junho/2021) identificou uma
forte correlagcdo negativa entre exaustdo emocional e os escores de qualidade de
vida no trabalho, especialmente nos dominios fisico/saude, profissional e no escore
total. Também foi observada uma correlacdo moderada negativa entre
despersonalizacdo e todos os dominios da qualidade de vida no trabalho. Por outro
lado, a realizacdo profissional apresentou correlagdo positiva moderada com o0s
dominios psicolégico, pessoal e com o escore total de qualidade de vida no trabalho.

Ou seja, melhores indices de qualidade de vida no trabalho estdo associados
a menor exaustdo emocional e maior realizagéo profissional (Borges et al., 2023).
Para aprofundar mais a pesquisa, Leva-se em consideracdo a satisfacdo no

Trabalho em Hospital Regional. Assim, no Hospital Regional de Gurupi, sul do
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Tocantins, uma pesquisa com 160 servidores revelou insatisfacdo geral dos
profissionais com o desempenho de suas tarefas, relagcdes interpessoais, salarios e
politicas de incentivo. Os dados, coletados entre marco e junho de 2018, indicam
gue a busca por exceléncia no atendimento em saude depende diretamente da
satisfacdo dos servidores, destacando a necessidade de politicas de valorizacéo e
incentivo(Xavier et al., 2020).

Sobre qualidade de vida no trabalho e planejamento para aposentadoria,
entre servidores do Instituto Federal do Tocantins, um estudo com 94 participantes
mostrou correlacfes positivas entre o dominio psicoldgico da qualidade de vida no
trabalho e fatores de risco/sobrevivéncia, além de associacdo entre o dominio
profissional e relagbes familiares. O grupo com previsao de aposentadoria de 5 a 10
anos apresentou maior média no dominio psicolégico da qualidade de vida no
trabalho. Temas de maior interesse para programas de preparacdo para
aposentadoria incluiram planejamento financeiro (13%), legislacdo especifica (11%)
e entretenimento/qualidade de vida (7%). O planejamento para aposentadoria
mostrou-se associado a qualidade de vida no trabalho, género e estado civil
(Carneiro; Alves; Da Silva, 2021).

Em suma, os estudos evidenciam desafios significativos na qualidade de vida
no trabalho (QVT) no Tocantins, especialmente entre profissionais de saude e
servidores publicos. Em Palmas, Borges et al. (2023) identificaram uma forte
correlacdo negativa entre exaustdao emocional e QVT, apresentando os impactos do
desgaste psicoldgico neste grupo. Situacdo semelhante foi observada por Xavier et
al. (2020) no Hospital Regional de Gurupi, onde os servidores demonstraram
insatisfacdo generalizada em relacao a tarefas, relacbes interpessoais, salarios e
incentivos. Por outro lado, entre os servidores do IFTO, Carneiro, Alves e Da Silva
(2021) constataram que uma melhor QVT estava associada a um planejamento mais
eficaz para aposentadoria, particularmente nos dominios psicolégico e profissional.

Os temas prioritarios para a promo¢do da QVT na regido incluem saude
mental, relacdes interpessoais, remuneracdo adequada e planejamento financeiro,
conforme apontam Borges et al. (2023), Xavier et al. (2020) e Carneiro, Alves e Da
Silva (2021). Esses achados destacam a necessidade de politicas e intervengdes
direcionadas aos setores de saude e educacédo, visando ndo apenas reduzir 0s
fatores de desgaste, mas também fortalecer aspectos que contribuam para uma

melhor qualidade de vida no ambiente laboral. A articulagdo entre esses elementos
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pode ser fundamental para promover ambientes de trabalho mais saudaveis e
produtivos no Tocantins.

Ao retornar ao quadro 5 (em anexo), fazendo uma relacdo com que foi
exposto nos paragrafos supracitados, entende-se que a abordagem sobre a QVT
trata da realidade das instituicbes de ensino superior, em administracdo municipal ou
no poder judiciario; destaca a diversidade de desafios enfrentados pelos servidores
publicos em diferentes setores e niveis hierarquicos, como carga de trabalho,
recursos disponiveis, equilibrio entre vida pessoal e profissional, entre outros.

Nesse sentido, os estudos apresentados exploraram varias dimensdes da
QVT, incluindo saude fisica e mental, justica organizacional, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, entre outros. Isso sugere que a QVT é um conceito
diversificado que abrange diversos aspectos do ambiente de trabalho e da
experiéncia dos funcionarios.

Cada estudo emprega metodologias de pesquisa diferentes, como qualitativa,
guantitativa ou mista, e utiliza uma variedade de técnicas de coleta e andlise de
dados. Isso ressalta a importancia de abordagens metodoldgicas variadas para
compreender a complexidade da QVT e suas implicacbes nas organizacfes
publicas.

Por essa razdo, os estudos oferecem recomendacfes especificas para
melhorar a QVT nas organizacdes publicas, como politicas de saude no trabalho,
programas de desenvolvimento pessoal e profissional, estratégias de gestdo de
recursos humanos, entre outros. Isso destaca a importancia de abordagens
proativas e baseadas em evidéncias para promover a QVT e o bem-estar dos
servidores publicos.

Os textos analisados oferecem uma visdo abrangente e detalhada da QVT
nas organizacfes publicas, destacando sua importancia, desafios e oportunidades
de melhoria. Essa discussdo é fundamental para promover ambientes de trabalho
mais saudaveis, produtivos e satisfatorios para os servidores publicos, contribuindo
assim para o alcance dos objetivos organizacionais e para o bem-estar da sociedade
como um todo.

Nesse sentido, afirma-se que a QVT é crucial para promover o bem-estar dos
funcionarios, aumentar a satisfagéo no trabalho, reduzir o absenteismo e aumentar a

produtividade. Além disso, ambientes de trabalho saudaveis e positivos podem
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contribuir para a retencdo de talentos e a atratividade do setor publico como
empregador.

No entanto, para alcancar melhorias significativas na qualidade de vida no
trabalho nas organizacdes publicas, é essencial que o0s gestores considerem as
necessidades e expectativas dos servidores publicos, com politicas e praticas
implementadas que promovam um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado, e
estejam abertos ao feedback e sugestbes dos colaboradores. Essa abordagem
holistica e centrada no ser humano pode levar a melhorias significativas na
Qualidade de Vida no trabalho e, por sua vez, contribuir para o sucesso e a eficacia
das organizagdes publicas.

Além de uma abordagem metodologica bem aplicada, também se faz
necessario 0s instrumentos a serem utilizados a fim de promover melhores
resultados com a pesquisa que se pratica. Desse modo o Quadro 6 (em anexo)
apresenta quais foram adotados como objeto de estudo. Com base nos estudos
citados no referido quadro, o instrumento mais utilizado e reconhecido na literatura é
o Instrumento de Qualidade de Vida no trabalho adaptado de Walton (1973). Porém,
nao ha como saber explicitamente, através dos estudos apresentados, qual seria o
instrumento mais recomendado para analisar a QVT.

Desta forma, a recomendacédo especifica para analisar a QVT ndo pode ser
limitada explicitamente mencionada nos estudos apresentados a um modelo, e sim,
ampliar o campo de investigacdo com instrumentos variados e técnicas diferentes
dentro das instituicdes, organizacées e empresas. A pluralidade da técnica € que
oportuniza a ampliacdo da pesquisa, enriquecendo-a significativamente. O Quadro 6
demonstra a predominancia do uso do instrumento de Walton (1973) sobre o QVT
nas organizacdes pesquisas do poder executivo e judiciario, além da escala, Total
Quality of Work Life (TQWL-42); WHOQOL-100 e WHOQOL-Bref, porém, a escala a
ser aplicada nesse estudo € adaptada do Modelo Biopsicossocial e Organizacional -
BPS0-96, de Limongi-Franca, constituida por 39 (trinta e nove) itens sera aplicada
aos servidores da SEFAZ-TO.

Em sintese, os estudos analisados demonstram a complexidade e
multidimensionalidade da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), evidenciando a
necessidade de abordagens metodoldgicas diversificadas e instrumentos adaptados
a cada contexto organizacional. Embora o modelo de Walton (1973) seja

amplamente utilizado, a pluralidade de técnicas — como questionarios adaptados,
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grupos focais e escalas como o TQWL-42 e WHOQOL - reforca a importancia de
selecionar ferramentas que capturem as especificidades dos grupos estudados. A
aplicacdo do modelo BPSO-96 neste estudo, com seus 39 itens, busca justamente
avaliar de forma abrangente os dominios biopsicossociais e organizacionais dos
servidores da SEFAZ-TO, complementando as lacunas identificadas nas pesquisas
anteriores. A diversidade de instrumentos ndo apenas enriquece a analise, mas
também permite uma visdo mais holistica da QVT, essencial para a elaboracéo de
politicas publicas e organizacionais eficazes. Assim, a escolha metodolégica deve
sempre considerar os objetivos da pesquisa, o perfil dos participantes e as
particularidades do ambiente laboral, garantindo que os resultados orientem
intervencbes precisas e transformadoras. ApOs essas consideracdes, passa-se a

secdo acerca da QVT no contexto da gestdo de pessoas.

2.2.3.2 a Qualidade de Vida no Trabalho no contexto da gestédo de pessoas

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se consolidado como um pilar
estratégico na gestdo de pessoas, influenciando diretamente a produtividade, a
retencdo de talentos e o bem-estar organizacional. Sua natureza multidimensional
abrange fatores como condi¢des de trabalho, autonomia, remuneracao, diversidade,
inclusdo, oportunidades de desenvolvimento, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, e bem-estar fisico e psicolégico (Bhende et al., 2020; Stefana et al.,
2021). Bhende et al. (2020) destacam que a QVT esta intrinsecamente ligada ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional, sendo essencial para reduzir o estresse e
promover a satisfacdo dos colaboradores. Os autores argumentam que politicas de
flexibilidade e apoio psicossocial sdo fundamentais para criar ambientes de trabalho
saudaveis, especialmente em contextos de alta demanda, reforcando que a QVT
deve ser avaliada por meio de indicadores como satisfagdo no trabalho,
engajamento e comprometimento organizacional.

E no século XX que a gestdo de pessoas se estrutura, e essa estruturacio
ocorre com base na Escola de Administracdo cientifica (DUTRA, 2016). Na década
de 60, comecam a aparecer as primeiras fissuras dos modelos de gestdo de
pessoas centrados no paradigma taylorista/fordista (DUTRA, 2016). Para Limongi-
Franca (1997) a QVT é o conjunto das a¢fes de uma organizacdo que envolve a

implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de
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trabalho. Nessa perspectiva, Yee, Miquel-Romero e Cruz-Ros (2020) reforcam a
importancia de préaticas de gestdo que priorizem a harmonia entre trabalho e vida
pessoal, um dos componentes essenciais da QVT.

Ademais, compreende-se que seu estudo qualitativo comparativo demonstra
que organizagbes com programas estruturados de bem-estar apresentam menores
indices de rotatividade e maior engajamento, destacando que o equilibrio trabalho-
vida influencia diretamente a produtividade e a manutencéo da forca de trabalho. A
pesquisa sugere que iniciativas como horéarios flexiveis, apoio familiar e
desenvolvimento de carreira sdo diferenciais competitivos, mas alerta para o desafio
de garantir que essas praticas sejam acessiveis e percebidas por todos os
colaboradores (Koon, 2020).

A abordagem de Hirschi, Zacher e Shockley (2020) amplia essa discussao ao
propor um modelo de autogestdo da carreira que integra QVT como elemento
central. Os autores defendem que a capacidade dos colaboradores de gerenciar
suas trajetérias profissionais de forma holistica - considerando saude mental,
propdsito e crescimento - esta diretamente associada a melhores resultados
organizacionais. Essa visdo ressalta o papel da gestdo de pessoas em fornecer
ferramentas para o desenvolvimento continuo e equilibrado, destacando que o
engajamento e a autenticidade no trabalho séo mediadores importantes entre fatores
individuais e a QVT (Orgambidez, Borrego; Vazquez-Aguado, 2020; Sutton, 2020).

A autenticidade no trabalho, conforme Sutton (2020), emerge como outro fator
critico para a QVT. Sua meta-analise mostra que ambientes que valorizam a
expressdo genuina dos colaboradores estéo correlacionados com maior bem-estar e
engajamento, indicadores-chave da QVT. Isso implica que politicas de diversidade,
incluséo e liberdade de expressédo ndo sao apenas éticas, mas também estratégicas
para a eficacia organizacional. No entanto, a heterogeneidade conceitual da QVT
(Stefana et al., 2021) dificulta a padronizacdo de medidas para avaliar esses
aspectos, 0 que representa um desafio para as organizacoes.

Contudo, Mariappa Nadar (2020) adverte sobre os riscos de sistemas de
gestdo de pessoas que, mesmo bem-intencionados, podem restringir a QVT. O
estudo aponta que préaticas de RH sustentaveis devem evitar cobrancas excessivas
e promover autonomia, sob pena de gerar efeitos paradoxais, como burnout e

despersonalizacdo. A sustentabilidade na gestdo de pessoas, portanto, exige um
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equilibrio delicado entre produtividade e saude laboral, com sistemas que promovam
motivacao e suporte organizacional para realmente melhorar a QVT.

Warhurst e Knox (2020) vao além ao propor um manifesto para uma nova
QVT, criticando modelos tradicionais que negligenciam desigualdades estruturais.
Os autores defendem que a QVT deve incluir dimensées como justica salarial,
participacdo decisOria e seguranca no emprego, especialmente em contextos de
precarizacdo, argumentando que essas sdo condicbes basicas para qualquer
iniciativa de QVT. Essa visdo ampliada desafia as organizacdes a repensarem suas
politicas sob uma Ilégica mais equitativa e humana, considerando a
multidimensionalidade do conceito.

A complexidade da QVT é evidenciada por Stefana et al. (2021), que
desenvolveram indicadores compostos para mensura-la em diferentes contextos
europeus. Seu estudo sisteméatico demonstra que fatores como seguranca no
trabalho, relacdes hierarquicas saudaveis e reconhecimento sdo universais, mas sua
implementagéo varia conforme culturas organizacionais. Isso reforga a necessidade
de adaptar estratégias de gestdo de pessoas as realidades locais, considerando a
heterogeneidade conceitual e os diferentes indicadores utilizados para avaliar a
QVT.

Por fim, Koon (2020) destaca a importancia de uma abordagem multinivel
para a QVT, integrando acdes individuais, gerenciais e institucionais. A pesquisa
demonstra que programas fragmentados tém eficicia limitada, enquanto iniciativas
alinhadas entre liderancas, politicas corporativas e necessidades dos colaboradores
geram impactos duradouros. Assim, a QVT na gestdo de pessoas exige nao apenas
boas préticas isoladas, mas um ecossistema organizacional comprometido com o
bem-estar integral, que considere desde o equilibrio trabalho-vida até aspectos como
autenticidade e engajamento, superando os desafios de acesso e percepcdo por
parte dos colaboradores.

Fernandes (1996) afirma que a QVT pode influenciar no clima organizacional,
de acordo com o0s aspectos fisicos, tecnoldgicos, sociais e psicoldgicos, que podem
influenciar o comportamento e bem-estar dos funcionarios e resultados da empresa.
Porém, Alvarez (1996) define a QVT como a preocupacdo com determinantes
valores humanisticos e ambientais, de certa forma, negligenciados pela sociedade
industrializada em favor da produtividade e do crescimento. O fato é que a busca por

um clima mais humanizado é fundamental para se desenvolver as habilidades das
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pessoas, em harmonia com as acfes que envolvam tecnologia, tarefas e as pessoas
dentro das organizagoes.

Dessa perspectiva, pode-se inicialmente observar que a evolugédo conceitual
da QVT demonstra a transicdo do pensamento do individuo para uma visao global
da Instituicdo alinhada aos objetivos organizacionais. Mesmo assim, a compreensao
parcial das organizacdes sobre a importancia da QVT ligado a programas
desenvolvidos que venham a promové-lo, em muitos casos, ndo sédo explorados em
sua amplitude, com completa interacdo e elementos essenciais no ambiente de
trabalho. Para Limongi-Franca e Rodrigues (1997), a realidade gerencial no Brasil
tem mostrado que na préatica, a QVT tem sido compreendida de forma parcial e
incompleta. A atuacdo da qualidade voltada para as pessoas frequentemente traz
um referencial assistencialista, algumas vezes benemérito, ou simplesmente, acoes
gerenciais que ignoram a QVT nas politicas e processos das empresas ou reparacao
de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos nas condi¢ées de
trabalho (ibid.).

Limongi-Franca (2004) exp8e que ha grande crenca de que os programas de
QVT geram resultados mensuraveis nas organizacdes, embora ainda exista pouca
cultura quanto as métricas hoje existentes. Contudo, para a implantacdo de um
programa de QVT a organizacao precisa estar atenta aos seus modelos gerenciais e
suas politicas internas que contemplem a organiza¢cdo como um todo e que beneficie
as pessoas, com boas relacbes de trabalho, salude, bem-estar, dentre outros
aspectos indispensaveis para o desenvolvimento do programa.

Silva e Matos (2003) afirmam que Taylor, um dos representantes da
Administracdo Cientifica e pioneiro em estudos sobre o comportamento no ambiente
de trabalho, priorizou as tarefas e as formas de obter eficiéncia, estudando os
tempos e movimentos. Em sua concepgdo, o homem executa suas tarefas levando
em conta sua natureza econdmica. Nesse parametro, para Taylor o elemento
humano era importante na organizacdo para melhorar o desempenho no trabalho,
eliminando desperdicio e aumento da eficiéncia e ndo se priorizava a satisfacdo no
trabalho e nem elementos que melhorassem a Qualidade de Vida dos funcionarios.

Em 1950, surge a Teoria Comportamental da Administracdo tendo como
principais autores Maslow, Herzberg e McGregor. A abordagem comportamental,
também denominada behaviorista, em fungédo do behaviorismo na psicologia, dentro

de uma visdo explicativa e descritiva, estes autores passaram a preocupar-se com a
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organizacédo e seus diferentes participantes e a desenvolver modelos de motivacao,
lideranca, comunicagéo, raciocinio e tomada de decisdo, empregou o termo Teoria X
e Y, de McGregor (1960) e essa Teoria X descreve o individuo como contrario ao
trabalho, evitando as responsabilidades, preferindo ser obediente e seguir normas,
do que tomar iniciativa. JA a Teoria Y, o individuo ndo é avesso ao trabalho, ao
contrario, é capaz de aprender em condi¢des propicias, assumir responsabilidades
de forma criativa, tomar decisdes e solucionar problemas organizacionais.

Para Limongi-Franca (1997), a difusdo do conceito de QVT foi desencadeada,
na ultima década, pela revisdo dos vinculos e da estrutura das vidas pessoal e
profissional, pelos fatores socioeconémicos, pelas metas empresariais e pressoes
organizacionais. O conceito de QVT encerra escolhas de bem-estar e percep¢ao do
gue pode ser feito para atender expectativas de gestores e trabalhadores (ibid.).
Nesse sentido, Dejours (1992) destaca que o trabalhador ndo chega ao seu local de
trabalho como uma maquina nova. Ele possui uma histéria pessoal que se
caracteriza por certa qualidade de aspiragdes, de seus desejos, de suas motivacoes,
de suas necessidades psicologicas, que integram sua historia passada. Isso confere
a cada individuo caracteristicas Unicas e pessoais.

Esse aspecto dialoga com o que Walton (1975) atesta ao falar de QVT que a
organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve relativo grau de
responsabilidade e de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de recursos
de feedback do desempenho. O autor também prop6s um modelo conceitual
composto de oito categorias inter-relacionadas com o objetivo de avaliar a QVT nas
organizacgdes, que sao: compensacao justa e adequada; condi¢des de trabalho; uso
e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca,;
integracdo social na organizacao; leis e normas sociais; o trabalho e o espaco total
de vida e; a relevancia social da vida no trabalho (Walton, 1973).

Observa-se a maturidade das organizacbes que assumem esse papel
priorizando a qualidade, saude e bem-estar do seu publico interno, o trabalhador,
fortalecendo as relacbes de trabalho adequadas ao ambiente humanizado,
sistémico, compartilhando o conhecimento e trocando experiéncias, visando o
crescimento pessoal e profissional de cada um, seja desde o baixo até o alto
escaldo. Dessa forma, se torna possivel a harmonia da QVT dentro desse meio,
atingindo com éxito todo o processo. Apds essas consideracdes acerca da QVT na

gestdo de pessoas passa-se ao capitulo que trata de procedimentos metodoldgicos.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Caracterizagdo da pesquisa

Sobre os procedimentos metodoldgicos, entende-se que enquanto o método
representa 0 caminho em si, a metodologia constitui 0 estudo sistematico e a
reflexdo critica sobre os métodos utilizados, incluindo seus fundamentos, limitacées
e aplicacbes praticas na investigacdo cientifica. Sobre o conceito de método e
metodologia, de acordo com Richardson (1999, p. 22), “0o método cientifico € o
caminho ou a maneira para chegar a determinado fim ou objetivo, distinguindo-se
assim, do conceito de metodologia, que deriva do grego méthodos (caminho para
chegar a um objetivo) + logos (conhecimento)”. Nesse sentido, esta pesquisa
abrange diversas abordagens para garantir uma compreensdo abrangente do tema.
Inicialmente foi realizada uma pesquisa caracterizada como exploratoria para
mapear e compreender o cenario inicial. Em seguida, a pesquisa quantitativa com
metodologia estatistica e bibliografica, possibilitando a contextualizacdo do estudo
dentro do conhecimento existente. Adicionalmente, o estudo de caso foi o principal
método para andlise detalhada e melhor compreensdo do fendmeno social em
estudo.

A pesquisa caracterizou-se como exploratéria, pois teve um papel importante
para diagnosticar situacdes, explorar alternativas, ampliar o campo de Vvisao
institucional na SEFAZ-TO. Asso, entende-se que a pesquisa exploratoéria € fulcral,
com a principal finalidade de “desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias,
tendo em vista a formulacdo de problemas mais precisos ou hip6teses pesquisaveis
para estudos posteriores” (Gil, 2008, p.27). Ainda de acordo com Gil, (2008) As
pesquisas exploratdrias tém como finalidade oferecer uma compreenséao inicial e
aproximada sobre um determinado fenbmeno. Esse método € empregado
principalmente em estudos que abordam temas ainda pouco investigados, nos quais
a escassez de dados ou referéncias prévias dificulta a definicdo de hipoteses claras
€ mensuraveis.

Portanto, para investigar a percepcéo dos servidores em relacdo a QVT no
ambito organizacional da SEFAZ-TO, foi realizada uma pesquisa de carater
exploratorio para compreender 0s conceitos e variaveis pertinentes, através do

diagndstico institucional, por ser um tema genérico e pouco explorado nas
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organizacdes publicas, de modo, que € possivel gerar oportunidade de ampliacéo no
campo académico, além de alternativas e estratégias efetivas para implementacao
da politica de QVT. Parte da pesquisa, teve também uma abordagem quantitativa.

Segundo Gil (2002) a pesquisa é desenvolvida mediante o concurso dos
conhecimentos disponiveis e a utilizacado cuidadosa de métodos, técnicas e outros
procedimentos cientificos. Para realizacdo deste trabalho o desenvolvimento da
pesquisa e métodos utilizados foram primordiais para o desenvolvimento do estudo
realizado dentro do Orgdo publico SEFAZ-TO, permitindo alcancar os resultados
esperados. Ainda de acordo com Gil (2008) o método estatistico pode ser aplicado
na abordagem quantitativa, ainda sendo aplicada a teoria estatistica da
probabilidade, sobretudo, mediante a experimentacdo e observacdo, além de
constituir importante auxilio para a investigacdo em ciéncias sociais. Gil (2008, p. 17)
assevera que “‘mediante a utilizagdo de testes estatisticos, torna-se possivel
determinar, em termos numeéricos, a probabilidade de acerto de determinada
conclusdo, bem como a margem de erro de um valor obtido”.

Portanto, pode ser constatado que o método estatistico se caracteriza por um
consideravel nivel de precisdo, “0 que o torna bastante aceito por parte dos
pesquisadores com preocupagdes de ordem quantitativa” (Gil, 2008, p.17). Assim,
para esse estudo foi realizada abordagem quantitativa na qual foi investigada a
percepcao dos servidores em relacdo a QVT na SEFAZ-TO. Assim, dada pesquisa
foi considerada adequada porque permite a mensuracdo objetiva das variaveis
envolvidas, a generalizacdo dos resultados para a populacdo estudada e a
identificacdo de padrbes estatisticamente significativos nas relacdes entre o0s
constructos analisados (Gil, 2008). Ademais, a natureza quantitativa possibilita uma
analise sistematica de um grande volume de dados, oferecendo subsidios robustos
para a tomada de deciséo institucional e a formulacdo de politicas publicas voltadas
a melhoria da qualidade de vida no trabalho (Gil, 2008). Assim também se utilizou de
uma abordagem bibliografica para a exploracdo sistematica e construcdo de um
ferramental analitico.

Nesse sentido, a pesquisa bibliografica configura-se como uma abordagem
metodoldgica essencial no ambito académico, caracterizando-se como ferramenta
indispensavel para a exploragéo sistematica, analise critica e sintese integrativa de
extensos conjuntos de dados cientificos. Este método permite aos pesquisadores

ndo apenas compreender a trajetoria histérica e a evolugédo conceitual de um campo
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de estudo especifico, mas também identificar lacunas de conhecimento e areas
emergentes que demandam investigacdo mais aprofundada (Donthu et al., 2021;
Zainuldin; Lui, 2021).

De acordo com Donthu et al. (2021), o processo de pesquisa bibliografica
envolve um conjunto rigoroso de procedimentos que incluem: (1) a identificacdo e
coleta abrangente de fontes académicas relevantes; (2) a avaliacdo criteriosa da
qualidade e pertinéncia desses materiais; e (3) a analise sistematica do conteudo,
visando estabelecer conexdes entre diferentes estudos e construir uma Vvisdo
panoramica do estado da arte sobre o tema investigado. Zainuldin e Lui (2021)
complementam que essa metodologia permite mapear tendéncias temporais,
identificar autores e instituicdes mais influentes em determinado campo, além de
expor redes de colaboracéo cientifica.

A abrangéncia da pesquisa bibliografica estende-se a diversas tipologias
documentais, incluindo artigos cientificos publicados em peridédicos indexados,
capitulos de livros especializados, trabalhos completos em anais de eventos
académicos, relatorios técnicos e outras fontes secundéarias de informacao
gualificada (Donthu et al., 2021). Essa diversidade de fontes permite aos
pesquisadores construir uma base empirica robusta para seus estudos,
fundamentando teoricamente suas investigacbes e evitando duplicacéo
desnecessaria de esforcos cientificos (Zainuldin; Lui, 2021).

Como destacam os autores citados, a pesquisa bibliografica ndo se limita a
um mero levantamento de referéncias, mas constitui um processo analitico complexo
gue exige: capacidade de sintese, pensamento critico e habilidade para integrar
diferentes perspectivas tedricas sobre um mesmo fendmeno. Quando
adequadamente conduzida, essa abordagem metodolégica pode escancarar
padrdes importantes no desenvolvimento do conhecimento cientifico, apontando
tanto para consensos estabelecidos quanto para controvérsias que ainda demandam
investigacdo (Donthu et al., 2021; Zainuldin; Lui, 2021). O autor Gil (2008, p.50)
afirma que a pesquisa bibliografica é “desenvolvida a partir de material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Embora em quase todos os
estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, ha pesquisas
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Gil (2008),

justificando o uso desse tipo de pesquisa, afirma que:
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A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao
investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do
que aquela que poderia pesquisar diretamente. Essa vantagem torna-se
particularmente importante quando o problema de pesquisa requer dados
muito dispersos pelo espaco (Gil, 2008, p. 50).

Para a realizacdo da pesquisa bibliografica foram utilizados, livros, revistas,
artigos e dissertacdes sobre o tema QVT disponiveis nas plataformas Scielo e
Capes, consideradas as principais bases de dados para estudos cientificos. A
pesquisa bibliografica consultada baseou-se em estudos ja validados de outros
pesquisadores com aprofundamento tedrico necessario para a realizacdo desta
pesquisa englobando fenbmenos diversificados sobre o assunto. Para selecionar a
bibliografia a ser estudada definiu-se como critério de selecédo, trabalhos publicados
nos ultimos dez anos sobre o tema QVT, seus principais conceitos, modelos e
fatores, principais aspectos de motivacdo e produtividade, QVT nas organizacdes
publicas e sua evolucdo no contexto da gestdo de pessoas.

Além disso, para andlise dos dados qualitativos e quantitativos da pesquisa
bibliografica foi utilizada a analise temética, um dos seus principais beneficios é a
sua flexibilizacdo, que de acordo com Braun e Clarke (2006, p. 3) “através da sua
liberdade tedrica, a andlise tematica fornece uma ferramenta de pesquisa flexivel e
atil, que pode potencialmente fornece um conjunto rico e detalhado, ainda que
complexo de dados”, trata-se , da busca a partir de um conjunto de dados, sejam
eles entrevistas, grupos focais, ou uma série de textos, com a finalidade de
identificar os padrdes repetidos de significado.

A pesquisa bibliografica oportunizou aproximar o conhecimento cientifico da
temética Qualidade de Vida no trabalho com a vivéncia praticada no contexto
organizacional da SEFAZ-TO através do estudo de caso por trés razfes principais:
a) contextualizacdo teoérica, pois revisdo da literatura permitiu identificar modelos
consolidados de QVT (como os de Walton, 1973, e Limongi-Franca, 1996) e suas
dimensbes (saude mental, equilibrio trabalho-vida, reconhecimento, etc.),
oferecendo um referencial para analisar criticamente as praticas da SEFAZ-TO. Sem
esse embasamento, 0 estudo de caso restringir-se-ia a uma descricdo superficial,
sem conexdo com debates académicos relevantes (Donthu et al., 2021); b)
identificacdo de lacunas, porquanto a analise de estudos anteriores demonstrou que
muitas pesquisas sobre QVT focam setores privados ou saude, enquanto 0 servigo

publico — especialmente na area fiscal — é menos explorado. Isso justificou a
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investigacdo na SEFAZ-TO, destacando sua singularidade (ex.: pressao por metas,
riscos de burnout) em contraste com outros contextos ja mapeados pela literatura
(Zainuldin; Lui, 2021) e; c) validacdo metodolégica, porquanto a pesquisa
bibliografica orientou a selecédo de instrumentos adequados ao estudo de caso. Por
exemplo, a adaptacdo do modelo BPSO-96 (LIMONGI-FRANCA, 2012) para avaliar
a QVT na secretaria foi possivel porque a literatura evidenciou sua efichcia em
organizacbes publicas com caracteristicas similares (CARNEIRO; ALVES; DA
SILVA, 2021). Por fim, também se utilizou de estudo de caso, como abordagem
gualitativa, ndo separando 0s aspectos objetivos dos aspectos subjetivos do
empreendimento analitico (Gimenes, 2013).

Diante dessa perspectiva, o estudo de caso € uma abordagem qualitativa
amplamente reconhecida, utilizada para explorar fenbmenos complexos em seu
ambiente natural (Tasci, Wei e Milman, 2020), principalmente quando ha uma
relacéo intrincada entre o fendbmeno estudado e seu contexto (Moghadam, Arabi e
Khoshsima, 2021). Esse método possibilita uma investigacdo minuciosa e detalhada
de casos especificos, como organizacdes, processos ou situacOes particulares,
sendo comumente aplicado em campos como administracdo, operacdes, turismo,
hospitalidade e tecnologia; (Cakar; Aykol, 2020).

Diante dessas consideragfes, entende-se que o estudo de caso é valorizado
por sua capacidade de fornecer evidéncias empiricas ricas e detalhadas, permitindo
a compreensao de mecanismos, desafios e impactos de praticas organizacionais ou
tecnoldgicas (Rogerson; Parry, 2020). Os referidos autores ratificam que os estudos
de caso foram usados para analisar a ado¢cdo de blockchain em cadeias de
suprimentos alimentares, destacando como a tecnologia pode aumentar a
visibilidade e a confianca, mas também apontando desafios como confianca na
tecnologia e engajamento do consumidor (Rogerson; Parry, 2020). Em operacdes e
gestdo da cadeia de suprimentos, estudos de caso multiplos mostraram como a
inteligéncia artificial pode reduzir custos, melhorar a qualidade e aumentar a
competitividade, ao mesmo tempo em que identificam barreiras como a necessidade
de investimentos e qualificacédo técnica (Cannas et al., 2023).

Embora aprofundado, o estudo de caso tem limitagcbes na generalizacdo dos
resultados devido ao foco restrito em um ou poucos casos (Priyono; Moin; Putri,
2020; Cannas et al., 2023). Além disso, ha erros comuns em sua aplicagdo, como

confundir estudos descritivos com estudos de caso e falhas no rigor metodoldgico
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(Tasci; Wei; Milman, 2020). Para maior validade, recomenda-se uma abordagem
sistematica, com selecdo cuidadosa de casos, protocolos claros e analise rigorosa
(Di Benedetto e Beverland, 2020). Portanto, chega-se a conclusao de que o estudo
de caso é um método valioso para analisar fenbmenos complexos e gerar insights
tedricos e praticos, porém demanda rigor metodologico e reconhecimento de suas
limitagBes de generalizacdo. Quando aplicado com critério e transparéncia, torna-se
uma ferramenta essencial para o avango do conhecimento em diversas areas (Tasci,
Wei e Milman, 2020).

Ademais, Yin (2001) descreve o estudo de caso como uma investigacao
empirica de um fenbmeno contemporaneo dentro de um contexto real, cujos limites
entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos. De acordo com Yin
(2001, p. 32), as pesquisas acerca do estudo de caso tém enfrentado “uma situagao
tecnicamente Unica em que havera muito mais variaveis de interesse do que pontos
de dados, e, como resultado, baseia-se em varias fontes de evidéncias, com 0s
dados precisando convergir em um formato de triangulo”. Yin (2001) argumenta
ainda que, como outro resultado, o estudo de caso passa a se beneficiar “do
desenvolvimento prévio de proposicdes tedricas para conduzir a coleta e a andlise
de dados” (Yin, 2001, p. 32).

Além disso, segundo Gil (2008) “o estudo de caso € caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado”. Por meio do estudo de caso podem-se ter
subsidios para as tomadas de decisdo em relacdo a algum fenbmeno em estudo.
Para Yin (2005) compreende o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa.
Ainda ressalta que “O estudo de caso é um estudo empirico que investiga um
fendmeno atual dentro de seu contexto da realidade”. Sobretudo, quando os limites
entre fendmeno e o contexto ndo estdo nitidamente delimitados. O autor Yin (2001)
analisa a técnica da investigagdo do estudo de caso, de modo que: “Enfrenta uma
situagdo tecnicamente Unica em que havera muito mais variaveis de interesse do
gue pontos de dados, e, como resultado, baseia-se em varias fontes de evidéncias”
(Yin, 2001, p. 32-33).
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3.2 Populacao e amostra

No contexto da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a populacao refere-se
ao grupo completo de individuos que se deseja estudar, como todos os funcionarios
de uma organizacdo ou de um setor especifico. Ja a amostra € um subconjunto
representativo dessa populacdo, selecionado por meio de critérios estatisticos ou
metodologicos, com o objetivo de coletar dados de forma viavel e eficiente. A
escolha adequada da amostra é crucial para garantir que os resultados da pesquisa
reflitam, de maneira confiavel, as percepcdes e necessidades da populacdo em
relacdo a QVT, permitindo intervencfes mais assertivas para melhorar o bem-estar e
a satisfacdo no ambiente laboral.

No contexto da Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins, com sede em
Palmas e unidades distribuidas nos municipios do estado, a populacdo do estudo
seria composta por todos os servidores e colaboradores lotados na sede e nas
regionais, abrangendo desde cargos técnicos até gestores. Ja a amostra deveria ser
um grupo representativo dessa populacédo, selecionado por meio de técnicas de
amostragem (como aleatoria simples, estratificada ou por conglomerados),
considerando critérios como localizacéo (sede ou interior), cargo, tempo de servico e

nivel hierarquico para garantir diversidade e reduzir vieses.

3.2.1 Local da pesquisa

O local escolhido para esta pesquisa foi a SEFAZ-TO, tendo em vista ser o
local de trabalho da pesquisadora, o que facilita 0 acesso aos sujeitos da pesquisa e
quaisquer informacdes necessérias para a realizacdo do trabalho. A SEFAZ-TO é
um Orgéo da organizacdo da Administracdo Direta do Poder Executivo Estadual,
gue tem como principal atribuicdo instituida pela Lei n°® 3.786 (Tocantins, 2021), de
planejar, organizar e gerir a politica tributéria, fiscal do Estado e de arrecadacao, a
administracao financeira e contabil, a conta unica e o equilibrio financeiro do Estado.

Nesse sentido, a lei citada, em seu Art. 1° estabelece as atribuicbes da
Secretaria da Fazenda: a) planejar, organizar e gerir a politica tributaria, fiscal do
Estado e de arrecadacéo, a administracdo financeira e contabil, a conta Unica e o
equilibrio financeiro do Estado; b) planejar, organizar e gerir a regularidade quanto

ao cumprimento das obriga¢es principais e acessorias previstas nas Constituicdes
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Federal e Estadual e na Lei de Responsabilidade Fiscal do Estado; c) proceder ao
planejamento, a organizacdo e a gestdo da compra de bens e servicos; d)
representar o Estado no Conselho Nacional de Politica Fazendaria - CONFAZ, e
junto aos organismos regionais de desenvolvimento; e) emitir parecer juridico e
elaborar nota técnica em matérias afetas aos seus misteres; f) estabelecer e
acompanhar as politicas e diretrizes para a gestdo do sistema financeiro, no @mbito
da administracdo publica do Poder Executivo Estadual e supervisionar 0s processos
de normatizacdo, planejamento e gestao das atividades; g) estabelecer politicas e
diretrizes de modernizacdo da administracdo fazendaria sob a forma de gestado
integrada e participativa; h) disponibilizar recursos financeiros, humanos e
proporcionar apoio logistico, administrativo e tecnolégico para a administracdo
fazendaria; i) supervisionar e acompanhar as atividades voltadas a avaliacdo de
desempenho, calculos de prémios e produtividade dos servidores fazendarios; )
supervisionar e acompanhar as atividades de capacitacdo e de desenvolvimento
profissional da Pasta; k) acompanhar as necessidades relacionadas a obras e
servicos de engenharia, apresentando propostas de construcdo, ampliacdo e
reforma de iméveis, articulando-se com 6rgaos e entidades envolvidos na respectiva
execucao; ) supervisionar e deliberar sobre matéria orcamentaria, administrativa e
financeira, que importem em direitos, obrigacdes, responsabilidade ou vinculagdo da
Pasta,

Portanto, compreende-se, a partir da apreciacdo desses itens da lei que a
SEFAZ-TO possui amplas atribuicGes estratégicas, desde a gestao tributaria e fiscal
até a modernizacdo administrativa e desenvolvimento de servidores, reforcando seu
papel central na sustentabilidade financeira do Estado e na promoc¢do de politicas
publicas eficientes, conforme estabelecido na legislacdo vigente. Mais
especificamente sobre a SEFAZ-TO, sua a estrutura organica possui 172 unidades
administrativas, incluindo 12 Delegacias Regionais de Fiscaliza¢do, 122 agéncias de
atendimentos e 16 postos fiscais instituidos através do Decreto n® 6.760 (Tocantins,

2024), atuando na arrecadacao de tributos e na fiscalizag&o.

3.2.2 Instrumento da pesquisa

A pesquisa adotou um questionario quantitativo com perguntas fechadas,

adaptado do “Modelo Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96)" de Limongi-
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Franca (2004), validado por Garcia (2013), para avaliar a percepcdo dos servidores
da SEFAZ-TO sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O instrumento,
composto por 39 itens em escala Likert (0 = insatisfacdo; 2 = satisfacdo total),
abrange dimensodes bioldgicas, psicoldgicas, sociais, organizacionais e de saude,
permitindo uma andlise sistematizada dos dados. Incluiu ainda sete questdes
demograficas (sexo, idade, escolaridade, municipio, vinculo, tempo de servigo e
remuneracao) para tracar o perfil dos respondentes, alinhando-se ao referencial
tedrico que destaca a QVT como multifatorial, envolvendo desde condic¢des laborais
até bem-estar psicossocial (Walton, 1973; Hackman; Oldham, 1974; Limongi-Franca,
2004). Essa abordagem garantiu precisdo na tabulacdo e fidedignidade aos
resultados, essenciais para diagnosticar e promover melhorias na QVT conforme as
diretrizes da Portaria SEFAZ n° 711/2022.

Como ja mencionado, questionario utilizado o Modelo de Biopsicossocial e
Organizacional - BPS0O-96 d. Esse instrumento foi adaptado por Garcia (2013) cujas
dimensbes sdo dos fatores bioldgicos, psicolégicos, sociais, organizacionais e de
saude, constituido por 39 (trinta e nove) perguntas, cada uma com uma escala do
tipo likert para mensuragao do nivel de satisfagdo com escore “0” insatisfagdo; “1”

satisfagao parcial, “2” participacéao total, “N/T” ndo tem.

Quadro 3 — Nivel de satisfagdo com os aspectos relacionados a QVT

ESCALA NIVEL DE SATISFACAO
0 Insatisfacéo

1 Satisfagdo parcial
2 Satisfacao total
N/T N&o tem

Fonte: Garcia (2013)

Outro estudo relevante analisou a QVT em servidores técnico-administrativos
de uma universidade federal de Minas Gerais, no qual utilizando o BPSO-96,
identificando que o fator social, relacionado ao trabalho em equipe, apresentou maior
relevancia para a QVT entre os servidores. Além disso, aspectos como infraestrutura
(biolégico) e oportunidades de crescimento (organizacional) foram destacados como
significativos para a satisfacao no trabalho.

O modelo BPSO-96 mostrou-se particularmente adequado para avaliar a QVT

na SEFAZ-TO por trés razGes principais: primeiro, por considerar as caracteristicas
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especificas do servico publico, como estabilidade funcional, processos burocraticos
e altas demandas de trabalho (Teodoro, 2018); segundo, por permitir uma andlise
contextualizada que identifica problemas concretos e sugere melhorias préticas;
terceiro, por auxiliar no atendimento as exigéncias legais sobre bem-estar no servico
publico, promovendo assim uma gestdo de pessoas mais humanizada e alinhada
com as normas institucionais.

No instrumento de pesquisa foi acrescentado um texto explicativo contendo o
objetivo da pesquisa, assim como as instrucbes sobre o preenchimento do
guestionario, os cuidados com a protecdo dos direitos dos participantes,
preservando os cuidados éticos, no sentido da confidencialidade, anonimato, e de
forma voluntéria. A aplicacdo do questionario ocorreu entre 09 de janeiro a 13 de
fevereiro de 2025, disponibilizando o link no google forms para os e-mails dos
servidores, pela amostra, estes servidores preencheram de forma discricionaria.
Além disso, os participantes da pesquisa sdo pessoas maiores de dezoito anos,
servidores da SEFAZ-TO, distribuidos em no municipio de Palmas e nas 12 (doze)
delegacias regionais de fiscalizacao.

Para a pesquisa, o universo total de servidores da SEFAZ-TO é de
aproximadamente 1.805, considerando a amostra utilizada de 20%, que corresponde
a 361 servidores distribuidos apenas na sede Palmas e delegacias regionais de
fiscalizagdo. A “amostragem se deu por conveniéncia'? por ser um método que
permite obter participantes do tipo pegue-os onde puder encontrar” (Cozby, 2003).

Assim, a amostra definida se deu por conveniéncia, em virtude da facilidade
de acesso aos servidores selecionados, pois, ndo seria interessante para esta
pesquisa a ampliacdo da amostra, considerando a dificuldade de acesso a
populacdo do universo total de servidores lotados em os locais de funcionamento da
SEFAZ-TO. Apesar dessa amostragem nao se pode generalizar, porquanto a
localidade ou sua expansdo de amostragem garantem margens mais ou menos
variaveis.

Outro fator importante a ser considerado foi o canal de comunicagéo utilizado
no caso, o e-mail institucional, utilizado para o direcionamento do formulario de

pesquisa. Ou seja, o percentual foi definido em 20% de forma a abranger a sede

12 A - ~ I

A amostragem por conveniéncia € uma técnica de amostragem nado probabilistica em que os
participantes sdo selecionados com base em sua disponibilidade e facilidade de acesso para o
pesquisador, ao invés de serem escolhidos aleatoriamente de toda a populagédo-alvo (Wardana et al.,
2020).
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Palmas e todas as delegacias regionais da SEFAZ-TO, porque as mesmas possuem
estrutura de acesso a rede de internet e computadores disponiveis aos servidores. O
que ndo é realidade em todos os postos de atendimento e/ou agéncias de
atendimento, os quais ndo foram objeto de abrangéncia da selecdo da amostra.
Apoés a realizacdo da pesquisa, foi obtido total de 248 questionarios respondidos,
obtendo uma taxa de resposta de 68,7%.

Formula de tamanho da amostra -> margem de erro (Barbetta, estatistica
aplicada as ciéncias sociais)

N = 1.805. n = 248. Eo="
Solugéo:

N *n, 1805 * n,

= © 248 = ————
"N + n, 1805 + n,
(1805 — 248)n, = 248 x 1805 & 1557n, = 447640 < n, = 287,501605652

1 1 1 R
- ©2875016 = — @ 2=~ & Ey = |=—————— = 0,058976614 =
=27 B2 70 T 2875016 °T |287,5016

=~ 5,8976%

& 1805n, = 248(1805 + n,) <

Entdo, sua margem de erro ficou em 5,90%, aproximadamente. Se sua
amostra puder ser considerada aleatéria, inclua aproximadamente 6% para mais e
para menos em cada percentual. Use isso na hora de dizer se os percentuais sao

iguais ou nao, devido ao intervalo de confianca gerado pela margem de erro.

3.2.3 Analise dos dados

Os dados gerados com aplicacdo do questionario foram importados para o
arquivo do software SPSS, considerando a escala nivel de satisfagdo com os
aspectos relacionados a QVT, com escore de “0” a “2”. O SPSS foi empregado na
organizacado, tratamento e andlise estatistica dos dados, garantindo precisdo nos
célculos e na validacéo dos resultados apresentados na forma de graficos e tabelas,
no capitulo de andlise e apresentacdo de resultados que foram interpretados a luz
da teoria.

Além disso, foram utilizados calculados a meédia, o desvio padrdo e o

coeficiente de variacdo (desvio-padrdo dividido pela média), em formato de tabela
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contendo as 39 perguntas do Modelo Adaptado de Biopsicossocial e Organizacional
- BPS0-96, de Limongi-Franca (op. cit.).

Para a tabulacdo inicial dos dados demograficos, utilizou-se o Excel. A
organizacdo e elaboracdo de calculos complementares também foi realizada na
planilha eletronica citada. O Chart.js, por outro lado, foi utilizado para a criacdo de
graficos interativos e dindmicos, permitindo uma visualizac¢ao intuitiva e moderna das
informagdes analisadas.

As combinacdes das ferramentas estatisticas e visuais auxiliam na analise e
apresentacdo de resultados de forma clara e objetiva da amostra dos 248
respondentes, demonstrando através de representacdo grafica e das tabelas de
caracterizacdo do sujeito (por género, faixa etaria, vinculo do cargo, nivel de
escolaridade, local em que trabalha, tempo na instituicdo e faixa salarial). A variacao
de caracterizacdo dos sujeitos extraidos da amostra possibilitou analise da

frequéncia, percentual valido e percentual acumulado de forma independente.

3.2.4 Matriz de amarracdo da metodologia

Nessa secdo, apresenta-se uma Matriz de Amarracdo adaptada da proposta
de Mazzon (2018) com o objetivo de esquematizar a estrutura adotada na
elaboracao da dissertacdo de forma ilustrativa e objetiva. A seguir, a Figura 2 ilustra

tal matriz.
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Figura 2 - Matriz de Amarracao

» Diagnosticar as percepgdes sobre QV
entre os servidores pesquisados;

« Analisar o perfil dos servidores com as
variaveis do cargo, sexo, escolaridade,
tempo de servico e remuneracgao;

Pesquisa Exploratoria;
Pesquisa Quantitativa;
Pesquisa Bibliografica com revisao
de literatura Livros, artigos
cientificos, dissertacoes;

tempo de servigo e remuneragao; MATRIZ DE Estudo de Caso na Sefaz-TO;

« Identificar os fatores organizacionais AMARRAC AO Aplicacao de Questionario fechado
que influenciam a percepgdo de QVT (escala Likert) baseado no modelo
dos servidores e sua relagdao com o BPS0-96 com aplicacédo de
desempenho organizacional; Formulario online via Google

« Construir uma Nota Técnica com Forms.
recomendagoes especificas para

potencializar as acoes.

Analise tematica de Braun e Clarke (2006);

Coleta, analise e interpretacdo de Dados através do Software
estatistico (SPSS, Excel, Chart.js) com analise estatistica
(média, desvio padrao, coeficiente de variagdo);

Relatério final (Nota Técnica)

Fonte: Elaborag&o propria (2025) adaptado de Mazzon (2018)

Segundo Mazzon (2018), a matriz de amarracdo € uma ferramenta
metodoldgica usada principalmente em pesquisas de natureza quantitativa e em
projetos estruturados (como TCCs, dissertagcbes ou teses), com 0 objetivo de
garantir coeréncia e alinhamento logico entre todos os elementos da pesquisa. A
figura anterior apresentou o esquema logico dessa pesquisa, garantindo a coeréncia
entre a teoria, os objetivos especificos e a pratica da analise de dados, de forma
conectada e justificada. Diante dessa analise de amostra, foi possivel constatar que
a pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na Secretaria da Fazenda
do Estado do Tocantins (SEFAZ-TO) adotou uma abordagem metodolégica rigorosa
e complexa, alinhando teoria e pratica para garantir a validade dos resultados.

A populacdo do estudo compreendeu todos os servidores da SEFAZ-TO,
distribuidos entre a sede em Palmas e as regionais, enquanto a amostra de 248
respondentes (68,7% da amostra prevista de 361 servidores) foi selecionada por

conveniéncia, considerando limitacbes de acesso e logistica. O estudo de caso,
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meétodo escolhido para a investigacéo, permitiu uma andlise detalhada do fenémeno
da QVT em seu contexto real, embora com limitacdes quanto a generalizacdo dos
resultados, conforme destacado por Yin (2001) e Gil (2008).

Além disso, o instrumento de pesquisa, adaptado do modelo Biopsicossocial e
Organizacional (BPS0-96) de Limongi-Franca (2004), incluiu 39 questfes em escala
Likert e sete demograficas, garantindo uma avaliacdo abrangente das dimensdes
biolégicas, psicologicas, sociais e organizacionais da QVT. Os dados foram
analisados com o auxilio do software SPSS e do Excel, permitindo calculos
estatisticos precisos e visualizacbes claras por meio de gréaficos e tabelas. A
margem de erro calculada (5,90%) reforcou a confiabilidade dos resultados,
enquanto a Matriz de Amarracdo, adaptada de Mazzon (2018), assegurou coeréncia
entre 0s objetivos tedricos e a analise empirica. Em sintese, a metodologia
empregada demonstrou ser adequada para capturar a complexidade da QVT na
SEFAZ-TO, oferecendo insights valiosos para intervencdes futuras e destacando a
importancia de abordagens sistémicas e contextualizadas no estudo do bem-estar

laboral no servico publico.

3.3 O BPSO-96

O Modelo Biopsicossocial e Organizacional — BPS0O-96 (Limongi-Franca,
1996) representa uma abordagem inovadora e integrada para compreender o bem-
estar e a saude no contexto organizacional. Sua principal contribuicdo esta na forma
como amplia a visdo sobre o trabalhador, indo além da perspectiva de saude, mas
incluindo os fatores psicologicos, sociais e organizacionais. Essa visdo permite um
diagndstico mais completo das condi¢cdes de trabalho e do bem-estar. Ana Cristina
Limongi-Franca (1996) é uma autora de alto impacto no meio académico, fato
corroborado pelas 8.941 cita¢des de seus trabalhos, como um todo, atingindo um h-
index de 32, o que a coloca como uma das mais prolificas no contexto brasileiro. O
Modelo Biopsicossocial e Organizacional — BPSO-96, desenvolvido em sua tese de
doutorado, € um instrumento ja utilizado em mais de 200 pesquisas académicas.

O instrumento BPS0O-96 também possibilita contribuir para o desenvolvimento
de politicas e praticas organizacionais que promovem um ambiente de trabalho mais
saudavel, equilibrado e produtivo. De modo que, o diagndstico evidencia o contexto

organizacional a fim de possibilitar oportunidades das empresas e até mesmo
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instituicbes publicas, podendo ser adaptado, conforme as necessidades dessas
organizacoes, para fins de adocdo de medidas que venham impactar positivamente
a satisfacdo e o desempenho do trabalhador. Limongi-Franca (1996), ao desenvolver
0 BPSO-96, pensou num instrumento que avaliasse a QVT de forma integrada. Esse
modelo se baseia na percepc¢éo do trabalhador em relacdo ao ambiente de trabalho
e bem-estar, de forma, que é possivel como resultado da interacdo entre fatores
bioldgicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais, formada por quatro dimensdes

principais do bem-estar no trabalho:

Figura 3 - Infografico do Modelo Biopsicossocial e Organizacional - BPSO - 96

MODELO BIOPSICOSSOCIAL E ORGANIZACIONAL -BPS0-96

BIOLOGICO

Aspectos fisicos, saude e Emocoes, satisfagéo e

condi¢cdes ergondmicas E bem-estar mental
@ G D ORGANIZACIONAL

Relagdes interpessoais, Estrutura da empresa,
cultura organizacional e ambiente de trabalho, politicas
suporte social; de gestéo.

Fonte: elaborado pela autora

Na visdo de Limongi-Franca (op. cit.), o instrumento BPSO-96 também
permite uma visdo mais ampla e humanizada da gestdo de pessoas, contribuindo
com a formulagdo de politicas organizacionais que atendam as necessidades dos
trabalhadores. Além disso, a autora ainda enfatiza que o bem-estar organizacional
nao deve ser visto apenas como um beneficio, mas a Qualidade de Vida no trabalho
precisa estar em uma posi¢ao estratégica dentro das organizacoes.

Apesar de o instrumento ser amplamente utilizado no ambiente académico,
bem como aplicado também em empresas e instituicdes publicas, ha controvérsias
sobre a sua eficiéncia. Por exemplo, Pracidelli e Rossler (2018) realizaram uma
analise critica a partir da Teoria da Atividade de Leontiev (2014 [1972]), tendo como

base tedrica uma abordagem sobre os impactos desse modelo nas relagbes de
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trabalho. De modo que, ha um argumento de promover o Bem Estar dos
trabalhadores, sob narrativas de estratégia gerencial, com intuito de melhorar a
produtividade. Nessa linha de pensamento, os autores acreditam que 0s motivos
reais sdo a manipulacdo organizacional e a alienacdo dos trabalhadores, no
desempenho das atividades, obscurecendo assim a percepcdo dos trabalhadores
sobre o ambiente organizacional, dominador e de exploragéo.

Ainda seguindo essa teoria, Pracidelli e Rossler (2018), de fato defendem um
discurso humanizado do trabalho, apesar dos interesses econdmicos das
organizacbes. Em paralelo a essa afirmativa, Dourado e Carvalho (2007, p. 4)
asseveram que “o uso da linguagem como pratica social € um modo de agao
historicamente situado, que além de ser construido socialmente também é
constitutivo de identidades sociais”. Assim, compreende-se que o discurso de
promocdo da Qualidade de Vida no trabalho, na verdade, € uma ferramenta de
gestdo que prioriza 0s interesses institucionais em aumentar a produtividade e
alcancar resultados. Pracidelli e Rossler (2018) ainda destacam que esse discurso é
uma estratégia de gestdo, “métodos que manipulam objetiva e subjetivamente os
motivos da atividade de trabalho e obscurecem em sua consciéncia seu sentido
alienado” (Pracidelli e Rossler, 2018, p. 181).

Embora seja valido considerar as criticas referidas ao instrumento BPSO-96,
todavia, € importante ressaltar que o instrumento permite uma abordagem integrada
sobre Qualidade de Vida no trabalho, contribuindo de forma positiva tanto no campo
académico (com possibilidade de aprimoramento na sua aplicabilidade e andlise
critica), como no campo organizacional, a fim de promover ambiente de trabalho
mais saudavel e equilibrado nas relacdes de trabalho. Tampouco, ndo esta isento de
criticas, principalmente se a abordagem for utilizada como ferramenta para aumento

da produtividade do trabalhador e em troca a promocdo do Bem Estar.

3.4 Tabulacéo e procedimentos para a anélise dos dados

A apresentacédo dos resultados da pesquisa sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos servidores da SEFAZ-TO foi metodicamente estruturada em
duas etapas principais. Primeiramente, procedeu-se a caracterizacdo detalhada dos
sujeitos da pesquisa, que envolveu a analise de varidveis demograficas cruciais.

Essa etapa inicial permitiu a obtencdo de uma visdo panoramica do perfil dos
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servidores, por meio do cruzamento de dados como género, faixa etaria, vinculo
empregaticio, nivel de escolaridade, campus de atuacdo e tempo na instituicdo. A
tabulacdo desses dados foi realizada com a utilizacdo de tabelas de frequéncia
absoluta e relativa, acompanhadas de graficos de barras e pizza para uma
representacdo visual clara e direta, facilitando a identificacdo de padrées e a
distribuicdo da amostra em cada categoria.

Em seguida, a pesquisa avangou para a analise métrica da escala de QVT,
utilizando o Modelo Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96). Esta fase foi
essencial para aprofundar a compreenséo da percepcao dos servidores em relacao
as diversas dimensdes da QVT: organizacionais, biolégicas, psicossociais, sociais e
de saude. Para cada item avaliativo do questionario, foram calculados a média, o
desvio-padrao e o coeficiente de variacdo (CV). Esses indicadores estatisticos foram
fundamentais para determinar a percepcdo média dos servidores sobre cada
aspecto da QVT, bem como a consisténcia e a dispersdo de suas respostas,
permitindo identificar tanto pontos fortes quanto areas que demandam maior atencéo
ou intervencao.

Além disso, a discussao dos resultados em cada dimenséo foi realizada de
forma segmentada, apresentando um panorama detalhado das percepcdes dos
servidores. Na dimensdo organizacional, por exemplo, a analise expds aspectos
positivos como a imagem da instituicdo e a equidade na lideranca, contrastando com
pontos criticos como meritocracia e participacdo em comités, que apresentaram
baixas médias e alta variabilidade nas respostas. Similarmente, a dimenséao
biolégica evidenciou preocupacdes com ergonomia e ginastica laboral, enquanto a
psicolégica destacou o orgulho institucional e o clima de camaradagem, mas
ressaltou a insatisfacdo com remuneracédo e beneficios como pontos criticos. Essa
abordagem granular permitiu categorizar 0s resultados em positivos (verde),
intermediarios (laranja) e criticos (vermelho), auxiliando na visualizacdo e na
compreensao das areas que necessitam de intervencao.

Nesse sentido, a tabulagédo e a apresentagéo dos dados culminaram em uma
analise panoramica das cinco dimensdes, evidenciando um cenario complexo que
mescla indicadores positivos de pertencimento e relages interpessoais saudaveis
com fragilidades marcantes em fatores estruturais como remuneragdo, saude e
valorizagdo profissional. Os infograficos e gréficos de média foram ferramentas

visuais cruciais para sintetizar e comunicar esses achados de forma eficaz. Esse
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processo de tabulacdo e analise permitiu ndo somente caracterizar o perfil dos
servidores, mas também identificar os fatores organizacionais que influenciam a
percepcao de QVT e sua relagdo com o desempenho organizacional, fornecendo
subsidios valiosos para a gestdo da SEFAZ-TO na implementacdo de politicas que
visem a melhoria continua do bem-estar dos servidores. Apds essas consideracoes,

passa-se a secao sobre ética na pesquisa.

3.5 Consideracdes sobre ética na pesquisa

A conducao da pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
servidores da SEFAZ-TO, com sua meticulosa coleta e analise de dados
demograficos e percepcdes, ressalta a importancia intrinseca das consideracfes
éticas em cada etapa do processo. Desde a concepcao do questionario, passando
pela aplicagdo e, finalmente, pela divulgagdo dos resultados, a observancia de
principios éticos rigorosos € fundamental. Isso assegura ndo apenas a integridade
cientifica do estudo, mas também a protecdo dos direitos e da dignidade dos
participantes. A confidencialidade das informacdes obtidas e a garantia de que as
respostas individuais jamais seriam rastreadas ou vinculadas a servidores
especificos sdo pilares inegociaveis, especialmente em contextos onde a percep¢ao
da QVT pode ser sensivel a fatores como remuneragdo ou relacionamento com a
lideranca.

A natureza dos dados coletados, que abordam aspectos tdo pessoais quanto
a saude bioldgica e psicoldgica, o nivel de estresse e a satisfacdo com beneficios,
exige um compromisso ético redobrado. A alta variabilidade observada em algumas
respostas, por exemplo, em questdes sobre “sentimentos negativos com frequéncia"
ou “dificuldade para se concentrar’, demonstra a vulnerabilidade dos participantes e
a necessidade de que suas contribuicbes sejam tratadas com a maxima
sensibilidade e responsabilidade. O uso do Modelo Biopsicossocial e Organizacional
(BPS0-96), que capta nuances da experiéncia do servidor, reforca a obrigagdo de
manejar essas informagdes com cuidado, assegurando que o estudo ndo cause
danos ou desconforto adicional aos respondentes.

Adicionalmente, a ética na pesquisa se manifesta na transparéncia dos
métodos e na fidelidade aos achados, independentemente de quao desafiadores

possam ser para a instituicdo. A pesquisa apresentou pontos criticos como a
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insatisfacdo com a remuneracdo e a percepcdo de falhas na meritocracia. Essas
constatacdes, embora possam ser desconfortaveis para a gestdo, devem ser
apresentadas de forma clara e imparcial, sem distor¢bes ou atenuagbes. A
integridade da andlise, baseada em médias, desvio-padrdo e coeficiente de
variacdo, garante que os resultados sejam um reflexo fiel da realidade percebida
pelos servidores, e ndo uma interpretacdo enviesada que sirva a interesses
especificos.

Por fim, a finalidade da pesquisa — contribuir para a promocédo de uma QVT
sélida e sustentavel na SEFAZ-TO — carrega uma dimensao ética intrinseca. Os
achados, que identificam fragilidades e pontos que necessitam de intervencao
imediata, impdem a instituicdo a responsabilidade de agir. A ética na pesquisa nao
se encerra na coleta e analise, mas se estende a utilizacdo dos resultados para o
beneficio real dos envolvidos. Ao fornecer subsidios para que a gestao alinhe ao
bem-estar subjetivo (Gimenes, 2013) dos servidores a valorizacao objetiva de seu
trabalho, a pesquisa transcende o ambito académico e se torna uma ferramenta

ética para a construcdo de um ambiente de trabalho mais saudavel e justo.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Como mencionado na secdo de tabulacdo e procedimentos para a analise
dos dados, a apresentacdo dos resultados da pesquisa foi realizada em duas etapas
importantes: Descricdo da caracterizacao do sujeito e a analise métrica da escala de
QVT com base no questionario da pesquisa - Modelo Biopsicossocial e
Organizacional - BPSO-96.

4.1 Variaveis demograficas

A analise dos resultados nessa etapa com cruzamento dos dados
demograficos dos servidores que permite uma visdo panoramica dos servidores da
SEFAZ-TO. A Tabela 1 e o Gréfico 1 apresentam a caracteriza¢cdo dos sujeitos da

pesquisa por género, demonstrando a distribuicdo entre os participantes:

Tabela 1 - Caracterizagdo dos sujeitos por género

Género Frequéncia| % % Valida
1 - Masculino 97 39,1 39,1
2 - Feminino 151 60,9 60,9
Total 248 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 1 - Caracterizacao dos sujeitos por género

248 respostas

@ a) Masculino
@ b) Feminino

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Conforme os dados, observa-se uma predominancia do género feminino, que
representa 60,9% da amostra (151 individuos), enquanto o género masculino
corresponde a 39,1% (97 individuos). O total de respondentes foi de 248 servidores,

abrangendo a totalidade da amostra selecionada para o estudo. Essa distribuicdo
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reflete a composi¢cdo de género na populacdo pesquisada e fornece um panorama
inicial para analises subsequentes sobre a percepc¢do da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) na instituicdo. Assim o Grafico 1, com um total de 241 respondentes,
demonstra uma significativa predominancia do género feminino (60,9%, equivalente
a 151 mulheres) em comparacdo ao masculino (39,1%, representado por 97
homens). Essa disparidade na composi¢cdo de género da amostra dialoga com as
discussbes de Limongi-Franca (1996) e Walton (1973), que destacam como as
percepcbes sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podem variar
consideravelmente entre géneros, especialmente em contextos organizacionais onde
as demandas laborais e familiares se sobrepdem de forma distinta para homens e
mulheres. Apos essas consideracoes, verifica-se a Tabela 2 e o grafico 2:

Tabela 2 - Caracterizac@o dos sujeitos por faixa etéria

Faixa Etéria Frequéncia| % |% Valida| % Acumulado
Até 20 anos (a) 3 1,2 1,2 1,2

21 a 30 anos (b) 26 10,5 10,5 11,7

31 a 40 anos (c) 43 17,3 17,3 29

41 a 50 anos (d) 79 31,9 31,9 60,9
Mais de 50 anos (e) 97 39,1 39,1 100,0
Total 248 100,0 | 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 2 - Caracterizacao dos sujeitos por faixa etaria
248 respostas

® a) Até 20 anos

® b) 21 a30anos

¢) 31240 anos

@ d) 41250 anos

@ e) Mais de 50 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A Tabela 2 complementa esta andlise ao apresentar a distribuicdo etaria dos
participantes, demonstrando que 71% da amostra possui mais de 40 anos (39,1%

acima de 50 anos e 31,9% entre 41-50 anos), enquanto apenas 11,7% tém menos
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de 30 anos, como pode ser demonstrado na tabela a seguir: Além disso, essa
concentracdo em faixas etarias mais experientes remete as discussdes de Hackman
e Oldham (1975), que argumentam que trabalhadores em diferentes fases da
carreira apresentam expectativas distintas em relacdo a QVT, com profissionais mais
maduros frequentemente valorizando aspectos como segurangca no emprego e
equilibrio trabalho-vida pessoal. Os autores acrescentam que essa COMPOSIGao
demografica pode influenciar significativamente os resultados de pesquisas sobre
QVT, ja que profissionais mais experientes tendem a ter percep¢des mais criticas
sobre politicas organizacionais, enquanto geracdes mais jovens podem priorizar
fatores como desenvolvimento profissional e reconhecimento.

Ademais, essas variacdes demogréficas ressaltam a importancia de
considerar tais fatores na andlise dos dados sobre QVT, conforme defendem
Limongi-Franca e Arellano (2002), que enfatizam a necessidade de abordagens
multidimensionais capazes de captar essas diferencas nas avaliacées de qualidade
de vida no ambiente laboral. Abaixo, tem-se a Tabela 3 a qual traz informacdes
acerca da caracterizagdo dos sujeitos por faixa etaria. Portanto, a analise da Tabela
3 demonstra que ha uma composicdo etaria da amostra que merece atencdo na
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Os dados demonstram que uma
parcela substancial dos respondentes, precisamente 71%, possui mais de 40 anos
de idade, com a maior concentracdo (39,1%) na faixa etaria acima de 50 anos,
seguida por 31,9% entre 41 e 50 anos. As geracfes mais jovens, por outro lado,
mostram-se menos representadas, com 17,3% entre 31 e 40 anos, 10,5% entre 21 e
30 anos e apenas 1,2% com até 20 anos.

Além disso, essa concentracdo em faixas etarias mais experientes remete as
discussfes de Hackman e Oldham (1975), que argumentam que trabalhadores em
diferentes fases da carreira apresentam expectativas distintas em relacdo a QVT,
com profissionais mais maduros frequentemente valorizando aspectos como
seguranca no emprego e equilibrio trabalho-vida pessoal. Dessa forma, pode-se
compreender que essa composi¢do demogréfica pode influenciar significativamente
os resultados de pesquisas sobre QVT, ja que profissionais mais experientes tendem
a ter percepcdes mais criticas sobre politicas organizacionais, enquanto geracoes
mais jovens podem priorizar fatores como desenvolvimento profissional e

reconhecimento.
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Ademais, essas variacoes demograficas ressaltam a importancia de
considerar tais fatores na analise dos dados sobre QVT, conforme defende Limongi-
Franca (1996), que enfatiza a necessidade de abordagens multidimensionais
capazes de captar essas diferencas nas avaliacbes de qualidade de vida no
ambiente laboral. Essa distribuicdo etaria pode, portanto, influenciar diretamente a
percepcao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que diferentes geragdes
podem apresentar expectativas e necessidades distintas no ambiente laboral. No
Grafico 2 sera observado a caracterizacdo dos sujeitos por faixa etaria.

O Grafico 2 apresenta uma predominancia significativa de respondentes na
faixa etaria acima de 50 anos, com 97 participantes (39,1%), seguida por 79
servidores (31,9%) entre 41 e 50 anos, e 43 (17,3%) na faixa de 31 a 40 anos. Essa
distribuicdo etaria, marcada pela experiéncia e longevidade no servigco publico,
reflete um quadro de pessoal envelhecido, fendmeno que Walton (1973) associa a
politicas de estabilidade e seguranca no emprego tipicas do setor publico. No
entanto, Limongi-Franca (1996) adverte que a permanéncia prolongada néo equivale
necessariamente a satisfacdo laboral, podendo indicar, em alguns casos,
acomodacéo ou falta de alternativas no mercado de trabalho.

A expressiva representatividade de servidores com mais de 40 anos (71% da
amostra) traz implicagbes importantes para a andlise da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Hackman e Oldham (1975) destacam que profissionais em estagios
avancados da carreira tendem a priorizar fatores como equilibrio entre vida pessoal
e profissional, seguranca no emprego e reconhecimento institucional, enquanto
geracbes mais jovens podem valorizar desenvolvimento profissional e mobilidade.
Essa diferenca de expectativas é corroborada por Hackman e Oldham (1975), que
criticam a homogeneizacdo das politicas de QVT, argumentando que elas
frequentemente ignoram as necessidades especificas de cada faixa etaria. Nesse
sentido, a vivéncia acumulada pelos respondentes, especialmente 0s mais
experientes, confere maior peso as suas percepcbes sobre o ambiente
organizacional, como destacam Pracidelli e Rossler (2018). Esses autores alertam,
porém, que a experiéncia prolongada pode também refletir processos de adaptacéo
a condicOes laborais precarizadas, mascaradas por um discurso pseudo humanista
de QVT.

Por fim, Alves (2019) ressalta que a real qualidade de vida no trabalho exige

mais do que politicas pontuais; demanda transformacdes estruturais nas relacdes
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laborais, garantindo autonomia, participacdo e condi¢cdes dignas para todas as
geracdes. A amostra estudada, com sua predominancia de servidores experientes,
evidencia a necessidade de politicas de QVT que considerem tanto a valorizacdo da
experiéncia acumulada quanto a renovacéo geracional, assegurando um ambiente
de trabalho inclusivo e motivador para diferentes perfis etarios. Na Tabela 3 e no

Gréfico 3, podera ser apreciada a caracterizacdo de vinculo dos sujeitos por cargo.

Tabela 3 — Caracterizagdo de vinculo dos sujeitos por cargo

. . %
0, 0,

Categoria Frequéncia %) valida % Acumulado
Efetivo (a) 195 79,3 79,9 79,9
Comissionado (b) 10 4 4,1 84
Contrato (c) 39 15,9 16
Total 244 99,2 | 100,0 100,0
Em branco 2 0,8 -
Total 246 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 3 - Caracterizacéo de vinculo dos sujeitos por cargo

246 respostas

@ a) Efetivo
@ b) Comissionado
c) Contratado

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A tabela 3 e o Grafico 3 trazem a informacao de que 79,3% dos respondentes
(195 servidores) sao efetivos, consolidados via concurso publico — dado que
corrobora estudos como os de Walton (1973) sobre como a estabilidade influencia a
percepcdo de QVT, gerando seguranca, mas também potencial acomodacdo. Essa
predominancia de vinculos permanentes explica, em parte, a longa permanéncia na

instituicdo, fator que, segundo Limongi-Franca (1996), tende a ampliar a criticidade
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das avaliacbes sobre QVT, ja que servidores experientes desenvolvem maior
consciéncia das disfun¢des organizacionais.

Contudo, Pracidelli e Rossler (2018) alertam que a estabilidade n&o equivale
automaticamente a satisfacdo: em contextos de precarizacdo, como aponta
Scopinho (2010), ela pode mascarar relacdes laborais alienantes, onde a falta de
alternativas externas sustenta a permanéncia, mesmo em condi¢des inadequadas. A
alta taxa de efetivos sugere, ainda, que politicas de QVT na instituicdo precisam
considerar: a) diferentes expectativas geracionais (jovens concursados Vs.
veteranos), conforme modelo de Hackman e Oldham (1975) e; b) riscos de
estagnacdo profissional, j& que a seguranca do cargo pode reduzir motivacdo, como
discute Herzberg (1959).

Apesar da categoria “em branco” ndo impactar os resultados, sua existéncia
merece atencao — possivelmente refletindo servidores temporarios ou terceirizados,
grupo vulneravel cujas percepcdes podem diferir radicalmente, tema explorado por
Dejours (2012) em estudos sobre precarizagdo. Por essa razdo, chega-se ao
entendimento de que a predominancia de efetivos exige politicas de QVT que
transcendam a mera estabilidade, promovendo autonomia, desenvolvimento
continuo e participacdo decisoria — elementos-chave para evitar que a seguranga do
cargo se converta em conformismo, como criticam Pracidelli e Rossler (2018). Apés
essas consideracfes, passa-se a apreciacdo da Tabela 4 e do Gréfico 4, que

versam sobre a caracterizacdo dos sujeitos por nivel de escolaridade.

Tabela 4 - Caracterizacao dos sujeitos por nivel de escolaridade

Nivel de Escolaridade Frequéncia| % |% Valida| % Acumulado
Ensino Médio (a) 19 7,7 7,7 7,7
Superior Incompleto (b) 29 11,7 11,7 19,4
Superior Completo (c) 96 38,7 38,7 58,1
Especializacao (d) 93 37,5 37,5 95,6
Mestrado (e) 9 3,6 3,6 99,2
Pés-Doutorado (g) 2 0,8 0,8 100,0
Total 248 100,0 | 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025
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Grafico 4 - Caracterizacdo dos sujeitos por nivel de escolaridade

248 respostas

@ 2a) Ensino médio

@ b) Superior Incompleto
¢) Superior Completo

@ d) Especializacao

@ e) Mestrado

—

@ ) Doutorado
@ o) Pos-Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Apéds examinar o Tabela 4 e o Grafico 4, chega-se a constatacado de que a
gualificacdo profissional € um fator determinante para a compreensdo das
percepcBes sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), uma vez que diferentes
niveis de escolaridade podem influenciar expectativas, demandas e criticas em
relacdo ao ambiente laboral. A Tabela 4 detalha a distribuicdo dos respondentes
conforme seu nivel de escolaridade, oferecendo insights valiosos sobre o capital
intelectual da amostra e suas possiveis implicacdes para politicas de gestdo de
pessoas. Autores como Walton (1973) e Limongi-Franca (1996) destacam que
profissionais com formacgdes distintas tendem a valorizar aspectos diferentes da
QVT, desde condi¢cdes basicas de trabalho até oportunidades de desenvolvimento e
autonomia.

Diante desse aspecto no qual as condicdes essenciais laborais sé&o
valorizadas, pode-se afirmar que a analise do nivel de escolaridade dos 248
servidores pesquisados demonstra um quadro marcado por elevada qualificacdo
profissional, com importantes implicacfes para as politicas de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Os dados demonstram que a grande maioria dos respondentes
(76,2%) possui ensino superior completo (38,7%) ou especializacdo (37,5%),
indicando um corpo funcional altamente capacitado. Este perfil educacional
avancado, conforme destacado por Walton (1973), tende a gerar expectativas mais
complexas em relagdo ao ambiente laboral, com maior demanda por autonomia,

desafios intelectuais e oportunidades de desenvolvimento profissional.
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O expressivo percentual de servidores com poés-graduacao lato sensu (37,5%)
reflete uma cultura de capacitagdo continuada no servico publico, fenbmeno ja
observado por Limongi-Franca (1996) em seus estudos sobre QVT. Contudo, chama
atencdo a reduzida representatividade de titulacbes académicas mais avancadas,
com apenas 3,6% de mestres e 0,8% de pods-doutores na amostra. Esta lacuna,
conforme alertam Pracidelli e Rossler (2018), pode representar um obstaculo para a
implementacdo de inovacbes gerenciais e para o pleno aproveitamento do potencial
intelectual da forca de trabalho.

Nas faixas inferiores de escolaridade, observamos que 11,7% dos
respondentes possuem ensino superior incompleto e 7,7% tém apenas 0 ensino
médio. Estes grupos, como aponta Dejours (2012), podem enfrentar desafios
especificos em ambientes organizacionais que exigem alta qualificacao,
necessitando de atencdo especial nas politicas de QVT para evitar situacdes de
marginalizagdo ou subutilizagdo de competéncias.

A andlise acumulada € particularmente reveladora: 95,6% dos servidores
pesquisados possuem pelo menos o ensino superior completo. Este dado reforca a
necessidade de se desenvolver estratégias sofisticadas de gestdo de pessoas, que
vao além das condicdes béasicas de trabalho e contemplem aspectos como
participagdo nas decisbes, reconhecimento profissional e oportunidades de
crescimento - elementos fundamentais para profissionais altamente qualificados,
conforme os modelos propostos por Hackman e Oldham (1975).

A guase auséncia de servidores com niveis basicos de escolaridade (apenas
7,7% com ensino médio) pode indicar tanto um viés na amostra pesquisada quanto
um processo seletivo que privilegia candidatos com maior formagéo académica. Esta
caracteristica demanda investigacbes complementares para compreender seu
impacto na dindmica organizacional e nas politicas de QVT. Apds essas
consideracdes, aprecia-se o Grafico 4, caracterizacdo dos sujeitos por nivel de
escolaridade.

Além disso, entende-se que had um descompasso entre a formacdo dos
profissionais e as atividades que desempenham, o que pode levar a frustracdo e
desmotivacdo (Hackman; Oldham, 1975). Portanto, os resultados do grafico nao
apenas refletem um alto nivel de compreensdo dos respondentes, mas também
sinalizam a necessidade de gestdo estratégica de pessoas que aproveite

efetivamente suas competéncias, alinhando-as a func¢des desafiadoras e
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oportunidades de crescimento continuo. Portanto, constata-se que a elevada
escolaridade dos participantes € um fator positivo para a confiabilidade dos dados,
mas também impde desafios gerenciais, pois profissionais altamente qualificados
tendem a exigir ambientes de trabalho que correspondam as suas expectativas
intelectuais e profissionais. Apds essa discussao, aprecia-se a Tabela 5 e o Grafico

5, examinando a caracterizacao dos sujeitos por municipio de atuacao.

Tabela 5 - Caracteriza¢@o dos sujeitos por municipio de atuacao

Cidade Frequéncia | % | % Valida | % Acumulado
Palmas 164 66,2 66,2 66,2
Araguaina 5 2 2 68,2
Porto Nacional 6 2,4 24 70,6
Outras cidades 73 29,4 29,4 100,0
Total 248 100 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 5 - Caracterizacao dos sujeitos por local de trabalho

29,4 %

2,4 % / 66,2 %

2%

= Palmas = Araguaina = Porto Nacional = Outras cidades

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A partir desses dados, infere-se que a concentracdo de 66,2% dos servidores
da SEFAZ-TO em Palmas, evidenciada na Tabela 5, reflete uma distribuicdo
geografica desigual, o que pode impactar a eficiéncia dos servicos publicos nos
demais municipios. Segundo Walton (1973), tal centralizacdo pode criar
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disparidades nas expectativas de QVT, ja que servidores em regides distintas
enfrentam realidades organizacionais diferentes. Hackman e Oldham (1975)
acrescentam que a motivacao no servi¢co publico depende ndo apenas de desafios
intelectuais, mas também de condi¢cdes equitativas de trabalho, o que pode ser
comprometido pela desigualdade de recursos entre a capital e o interior. Essa
concentragcéo sugere a necessidade de politicas de descentralizacdo que equilibrem
a alocacgéo de pessoal, garantindo padrdes uniformes de gestdo e desenvolvimento
profissional em todas as unidades.

Limongi-Franca (1996) destaca que a capacitacdo continuada no servico
publico deve ser acompanhada de uma distribuicdo estratégica de talentos, evitando
que regides periféricas figuem em desvantagem. No entanto, a realidade apontada
pela amostra de 248 servidores indica um risco de subutilizacdo de qualificacbes
(Pracidelli; Rossler, 2018), ja que profissionais em municipios menores podem ter
menos oportunidades de aplicar seus conhecimentos. Para reverter esse cenario, €
essencial promover politicas de mobilidade interna e incentivos que atraiam
servidores qualificados para outras localidades, assegurando que a expertise nao
fique restrita a capital e contribua para o desenvolvimento equilibrado do estado.

Os dados apresentados no Gréfico 5 trazem também a informac&o de que ha
uma significativa concentragdo de servidores da SEFAZ-TO em Palmas (66,2%),
enquanto outras cidades como Araguaina (2,4%), Porto Nacional (2%) e demais
municipios (29,4%) possuem uma representacdo muito menor. Essa disparidade
evidencia uma centralizacdo de recursos humanos na capital, o que pode impactar a
eficiéncia e a equidade dos servigos publicos nas demais regides do estado.

Sob a perspectiva de Hackman e Oldham (1975), a motivacao dos servidores
estd intrinsecamente ligada a desafios intelectuais e a percepc¢éo de significado no
trabalho. No entanto, a desigual distribuicdo geografica pode limitar essas
oportunidades em cidades menores, onde a falta de infraestrutura ou de projetos
desafiadores pode levar ao desengajamento. Limongi-Franca (1996) reforca que a
capacitacdo continuada deve ser acompanhada de politicas que garantam sua
aplicacdo pratica em todas as localidades, evitando que servidores em regides
menos privilegiadas se sintam estagnados. Além disso, Pracidelli e Rossler (2018)
alertam para o risco de subutilizacdo de qualificagcbes quando profissionais
altamente capacitados séo alocados em contextos que ndo demandam todo o0 seu

potencial, como pode ocorrer em municipios com menor estrutura.
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Portanto, os dados ndo apenas destacam um desequilibrio geografico, mas
também sinalizam a necessidade de estratégias para descentralizar e otimizar a
alocacao de servidores, garantindo que todos os municipios tenham acesso a
servicos publicos de qualidade e que os profissionais encontrem ambientes de
trabalho motivadores, independentemente de sua localizacdo. A seguir, tem-se a
Tabela 6 e o Gréafico 6, ambos com a caracterizagdo dos sujeitos por tempo na
instituicao.

Tabela 6 - Caracterizacao dos sujeitos por tempo nha instituicao

Tempo de Experiéncia Frequéncia | % | % Véalida | % Acumulado
Menos de 2 anos 38 15,4 15,4 15,4
Acima de 2 a 10 anos 70 27,9 37,0 43,3
Acima de 10 a 20 anos 49 19,9 16,7 63,2
Acima de 20 a 30 anos 41 16,6 11,8 79,8
Acima de 30 anos 50 20,2 19,1 100,0
Total 248 100,0| 100,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Gréfico 6 - Caracterizacdo dos sujeitos por tempo na instituicdo

@ 2) Menos de 2 anos
® b)Acima 2 a 10 anos
¢) Acima 10 a 20 anos
@ d)Acima de 20 a 30 anos
@ ¢) Acima de 30 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

A partir dos dados da Tabela 6 e o Gréfico 6, pode ser percebido que ha um
perfil diversificado quanto ao tempo de servico na instituicdo, com destaque para trés
grupos significativos: servidores com menos de 2 anos (15,4%), entre 2 e 10 anos
(27,9%) e acima de 30 anos (20,2%). Essa distribuicdo indica uma forga de trabalho
gue combina experiéncia consolidada com renovacdo constante, caracteristica
importante para organizagbes publicas que necessitam equilibrar inovagdo e

memoria institucional.
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Segundo Alvarez (1996), o tempo de servico esta diretamente relacionado a
percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sendo que profissionais mais
experientes tendem a desenvolver estratégias proprias de adaptacdo as condi¢cdes
laborais. Esta perspectiva é complementada por Alves et al. (2019), que destacam
como a longevidade institucional pode trazer tantos beneficios (dominio processual)
guanto desafios (risco de acomodacgao). Chama atencédo o expressivo contingente
com mais de 30 anos de servi¢o (20,2%), grupo que, conforme Andrade e Limongi-
Franca (2019), requer atencao especial quanto a politicas de envelhecimento ativo
no servico publico, incluindo programas de requalificacdo e adaptacdo ergondmica.

A presencga significativa de servidores na faixa de 2-10 anos (27,9%) sugere
um periodo critico para retencdo de talentos, onde fatores motivacionais se tornam
decisivos. Andrade et al. (2019) alerta que esta fase frequentemente coincide com
expectativas ndo atendidas de progressdo na carreira. Paradoxalmente, a menor
representatividade na faixa de 10-20 anos (16,7%) pode indicar um “efeito funil”,
onde parte dos servidores migra para outras instituicdes ou se desmotiva, reforcando
a necessidade de politicas de desenvolvimento de carreira mais efetivas.

A analise conjunta dos dados sugere que a instituicdo enfrenta o duplo
desafio de: (1) manter engajados os servidores veteranos (acima de 20 anos, que
somam 36,8%), prevenindo a obsolescéncia de conhecimentos; e (2) reter os
profissionais em fase intermediaria (2-10 anos), grupo crucial para a sustentabilidade
organizacional. Como propdem Alves et al. (2019), isso demanda programas de QVT
diferenciados por ciclo de vida profissional, combinando mentoria reversa (onde
jovens treinam veteranos em novas tecnologias) com planos de sucessdo que
valorizem o conhecimento tacito dos servidores mais experientes. ApOs essas

constatacdes, examinam-se a Tabela 7 e o Gréfico 7.

Tabela 7 - Caracterizacdo dos sujeitos pela faixa salarial

0,

Faixa Salarial Frequéncia % % Valida %

Acumulado
De R$ 1.412,00 12 4.8 4.8 4.8
Entre R$ 1.412,00 e
R$ 5.000.00 100 40,3 40,3 45,1
Entre R$ 5.001,00 e
R$10.000.00 93 37,5 37,5 82,6
Entre R$ 10.001,00
a R$ 20.000,00 17 6.9 6.9 89,5
Acima de R$
20.000,01 26 10,5 10,5 100
Total 248 100 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2025
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Grafico 7 - Caracterizacdo dos sujeitos pela faixa salarial

a) RS 1.412,00

b) Entre RS 1.412,01 até RS 5.000,00
c) Entre R$ 5.001,00 até RS 10.000,00
d) Entre RS 10.001,00 até R$ 20.000,00
e)

&
©
&
@ e)Acima de R$ 20.000,01

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O Grafico 7 e a Tabela 7 apresentam um perfil salarial concentrado em duas
faixas principais: 40,3% dos servidores (100 respondentes) recebem entre R$
1.412,01 e R$ 5.000,00, enquanto 37,5% (93 respondentes) estdo na faixa de R$
5.001,00 a R$ 10.000,00. Essa distribuicdo salarial, quando analisada em conjunto
com as dimensfes do Modelo BPS0O-96 (organizacionais, biolégicas, psicossociais,
sociais e de saude), sugere que fatores como reconhecimento financeiro e
condicdes de trabalho podem influenciar diretamente a percepcao de QVT. Limongi-
Franca (1996) argumenta que a capacitacdo continuada no servico publico deve
estar alinhada a politicas de remuneracdo justa, pois profissionais qualificados
tendem a esperar ndo apenas desenvolvimento intelectual, mas também retorno
financeiro compativel com suas competéncias.

No entanto, os dados indicam que uma parcela significativa dos servidores
(40,3%) esta na faixa salarial mais baixa, o que pode refletir uma desconexdo entre
gualificacdo e remuneracao, problema destacado por Pracidelli e Rossler (2018) em
sua critica a subutilizacdo de qualificacdes. Esses autores alertam que, quando as
organizagGes ndo oferecem salarios condizentes com a formagéo e experiéncia de
seus colaboradores, criam-se ciclos de desmotivagcdao e subaproveitamento do
potencial humano, afetando negativamente as dimensfes psicossociais e
organizacionais da QVT.

A andlise das médias, desvios padréo e coeficientes de variacdo (CV) nas
guestdes do BPSO-96 (g.1.1.x a .1.5.x) pode explicitar, por exemplo, se as
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dimensbes de saude e bem-estar psicossocial estdo sendo comprometidas por
salarios inadequados ou se ha variacdes significativas na percepgédo de QVT entre
as diferentes faixas remuneratorias. Por fim, os resultados reforcam a necessidade
de politicas publicas que integrem remuneracdo justa, oportunidades de
capacitacdo, como propde Limongi-Franca (1996) e aproveitamento efetivo das
gualificagbes, como defendem Pracidelli; Rossler ( 2018), garantindo que as
dimensdes biopsicossociais e organizacionais da QVT sejam equilibradas e

promotoras de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

4.2 Analise métrica da escala de QVT com base no questionario da pesquisa -
modelo biopsicossocial e organizacional - BPSO-96.

4.2.1 Tratamento de Dados, Extracdo e Andlise Estatistica.

Os dados foram coletados a partir de um questionéario estruturado, composto
por diversos itens avaliativos, aplicados a uma amostra de 248 participantes. Cada
item foi medido em uma escala quantitativa, permitindo a analise da distribuicdo das
respostas e a identificacdo de padrdes estatisticos. Nesse sentido, a organizacédo
dos dados foi realizada utilizando procedimentos estatisticos padréo, incluindo
célculo de médias, desvio-padrdo e coeficiente de variacdo. A distribuicdo das
respostas foi examinada para determinar a homogeneidade ou heterogeneidade dos

itens avaliados, a partir do Quadro 4, a seguir:

Quadro 4 — Dimenséo dos aspectos organizacionais

Cad. Questao Média | Desvio | Coeficiente Andlise
Padréao de
variacao
g.1.1.1 Qual a imagem da instituicdo 1,4 0,51 0,36 Percepcgéo
junto aos servidores? positiva pouca
variacao
g.1.1.2 Ha oportunidade de treinamento 1,2 0,59 0,49 Avaliacéo
de desenvolvimento profissional? mediana,
percepgéo
moderada
g.1.1.3 Ha& melhoria nos processos de | 1,05 0,57 0,54 Média baixa, alta
trabalho e novas tecnologias? disperséo
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g.1.1.4 Ha oportunidade de participar de 1 0,64 0,64 Média baixa e
comités de decisdo? CV: Alto sinaliza
insatisfacdo e
variabilidade
g.1.1.5 H&a qualidade de procedimentos | 1,1 1 0,91 CV muito alto:
administrativos  (auséncia de percepgéo
burocracia)? instavel e critica
g.1.1.6 Ha atendimento as rotinas de | 1,38 0,58 0,42 Avaliacdo positiva
pessoal (registro, pagamento, e consistente
documentos, etc.)
g.1.1.7 Ha clareza e abertura na| 1,08 0,62 0,57 Comunicacao
comunicacao interna? com falhas
percebidas
g.1.1.8 Ha seguranca e salubridade do | 1,22 0,69 0,56 Boa percepgéo
ambiente fisico de trabalho? geral
g.1.1.9 Ha meritocracia? 0,9 0,61 0,68 Baixa média e
alta disperséo:
fator critico,
insatisfacdo e
percepgao
desigual
g.1.1.10 | H4 tratamento igualitario dos | 1,4 0,67 0,48 Viséo positiva
chefes para com 0s com boa
subordinados estabilidade
g.1.1.11 | H& adequacéo das acdes de 1 0,69 0,69 Média baixa,
QVT da instituicdo para as percepcéo
suas necessidades pessoais? instavel

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O Quadro 4 da Dimensdo dos Aspectos Organizacionais por questdes

apresentou uma rotatividade na percepcéo dos servidores, primeiro, considerando a

g.1.1.1 — Imagem da instituicdo, a Média de 1,40 e o CV de 0,36, o0 que representou

uma boa avaliacdo geral, com percepcdes consistentes. Na g.1.1.6 — Atendimento

as rotinas de pessoal, a Média de 1,38 e o CV de 0,42, representou avaliacéo

positiva e estavel o que indica eficiéncia nas rotinas administrativas. E na q.1.1.10 —

Tratamento igualitario dos chefes, a Média de 1,40 e o CV de 0,48 apresentou boa

percepcdo sobre equidade na lideranca, de fato, € possivel evidenciar que esses

resultados das percepc¢des sao positivas com baixa a moderada variabilidade.

A g.1.1.2 — Treinamento e desenvolvimento apresentou a Média de 1,20 e o

CV de 0,49, nesse item a avaliacdo € razoavel, mas com certa inconsisténcia na

percepcao. Na .1.1.8 — Seguranca e salubridade, a Média de 1,22 e o CV de 0,56,
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demonstrou boa média, mas percepcéo instavel entre os servidores. A q.1.1.7 —
Comunicagéo interna, a Média de 1,08 e o CV de 0,57, teve uma avalia¢do razoavel,
mas a percepcdo de falhas € evidente, ou seja, as avaliagBes intermediarias com
variabilidade moderada.

Aqui analisou as questfes com baixa Média e/ou Alta Variabilidade: A q.1.1.3
— Processos de trabalho e tecnologias apresentaram a Média de 1,05 e o CV de
0,54, sendo esta uma meédia baixa e variabilidade moderada, que de fato aponta
necessidade de melhorias. A g.1.1.4 — Participacdo em comités a Média de 1,00 e 0
CV de 0,64, demonstrou a percepcao ruim e altamente dispersa, ou seja, um
sentimento de excluséo e insatisfacdo. Na ¢.1.1.5 — Qualidade dos procedimentos
administrativos, a Média de 1,10 e o CV de 0,91, nesse item, o CV é Alto, o que
representou uma forte instabilidade nas percepcdes e critica severa a burocracia. A
g.1.1.9 — Meritocracia, a Média de 0,90 e o CV de 0,68, nesse item identificou-se a
menor média com alta variabilidade, ou seja, demonstrou uma insatisfacéo geral e
desigualdade percebida. Ja na q.1.1.11 — Ac¢des de QVT, a Média de 1,00 e o CV de
0,69, apresentou baixa média e percepcdes instaveis, 0 que intrigou, pois, as acées
nao sao percebidas como eficazes ou adequadas.

Na dimensdo organizacional, constatou-se uma percepgao positiva em
relagdo a imagem institucional, a eficiéncia das rotinas administrativas e a equidade
na lideranca, todas apresentando médias satisfatorias e variabilidade controlada. No
entanto, surgem alertas quanto a processos e tecnologias, participacdo em comités,
gualidade dos procedimentos administrativos, meritocracia e acdes de QVT, todos
com médias baixas e alta dispersao das respostas, 0 que demonstrou insatisfacéo e
auséncia de uniformidade na vivéncia organizacional desses aspectos.

Diante dos dados e informacBes expostas, chega-se a uma série de
ponderacfes acerca da Dimensdo dos Aspectos Organizacionais. Primeiramente,
como destacam Alves et al. (2019), a consisténcia nas avaliagcdes positivas sobre
imagem institucional e equidade na lideranca sugere um ambiente organizacional
saudavel nestes aspectos, o que é fundamental para a construcdo de uma cultura
organizacional positiva. Andrade e Limongi-Franca (2019) complementam que a
percepcdo de tratamento igualitario estd diretamente relacionada a justica
organizacional, fator crucial para a satisfacdo no trabalho no servico publico. Em
segundo plano, sobre o Treinamento e desenvolvimento, Seguranca e salubridade,

Comunicagéao interna, entende que, de acordo com Segundo Alvarez (1996), a
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variabilidade nas percepcdes sobre treinamento e seguranca no trabalho pode
indicar diferencas na vivéncia cotidiana dos servidores, sugerindo a necessidade de
politicas mais personalizadas. A comunica¢do interna, com avaliagdo apenas
razoavel, reforca a importancia de canais eficazes de dialogo, conforme apontado
por Alves et al. (2019) como elemento-chave para a QVT.

Além disso, como argumentam Andrade e Limongi-Franca (2019), a baixa
avaliacdo dos processos de trabalho e a alta burocracia sao fatores que impactam
diretamente a eficiéncia organizacional e a satisfacdo dos servidores. A percepcéo
de exclusdo em comités, com alta variabilidade, pode indicar falhas nos processos
participativos, aspecto crucial para o engajamento conforme Alves et al. (2019).
Nesse sentido, os resultados sobre meritocracia reforcam as criticas de Alvarez
(1996) sobre a importancia de sistemas de reconhecimento justos no servico publico.
A avaliacdo negativa das agOes de QVT, conforme Alves et al. (2019), sugere que as
iniciativas podem néo estar alinhadas com as reais necessidades dos servidores ou
sendo implementadas de forma inadequada.

Por fim, na dimensdo organizacional, constatou-se uma percepcdo positiva
em relacdo a imagem institucional, a eficiéncia das rotinas administrativas e a
equidade na lideranca, todas apresentando médias satisfatérias e variabilidade
controlada. No entanto, surgem alertas quanto a processos e tecnologias,
participacdo em comités, qualidade dos procedimentos administrativos, meritocracia
e acdes de QVT, todos com médias baixas e alta dispersdo das respostas, o que
exp0s insatisfacdo e auséncia de uniformidade na vivéncia organizacional desses
aspectos. Portanto, como sintetiza Andrade e Limongi-Franca (2019), esses
resultados destacam a dualidade comum no servigo publico - entre aspectos bem
avaliados e outros criticos - exigindo intervencdes diferenciadas. Alves et al. (2019)
reforcam que a QVT eficaz requer abordagem multidimensional, capaz de atender
tanto as necessidades organizacionais quanto as expectativas individuais dos
servidores. A seguir, passa-se a apreciacao da figura 4:
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Figura 4 - Infogréafico da andlise da dimenséo dos aspectos Organizacionais

/(S N R\ i\
Percepgoes Positivas Avaliagoes Questoes com Baixa
com Baixa a Intermedidrias com Média e/ou
Moderada Variabilidade | | Variabilidade Moderada Alta Variabilidade

« Imagem da instituicdo « Oportunidade de Melhorias nos processos de

junto aos servidores treinamento e trabalho e novas tecnologias
desenvolvimento Oportunidade de participar
profissional de comiteés de decisao

» Atendimento as rotinas
de pessoal

e Clareza e abertura na Qualidade dos procedimentos
comunicagdo interna administrativos
Meritocracia

 Tratamento igualitario
dos chefes para com
os subordinados « Seguranca e salubridade
do ambiente fisico de Adequdcao das agdes de QVT
trabalho da instituicio para as suas
necessidades pessoais

(G A 7 N Y

Fonte: elaborado pela autora

A Figura 4, organizada em um infogréfico tricolor, demonstra de forma
visualmente impactante os diferentes niveis de satisfacdo dos servidores. A sec¢éo
verde, representando os itens positivos, demonstra que a SEFAZ-TO mantém
aspectos consolidados de qualidade organizacional. Como destacam Alves et al.
(2019), a estabilidade nas percepc¢Oes sobre reputacdo institucional e eficiéncia
administrativa sugere a existéncia de processos bem estruturados, fator fundamental
para a construcao de confianga organizacional. A percepc¢ao de justica na lideranca,
igualmente bem avaliada, corrobora com os achados de Andrade e Limongi-Franca
(2019) sobre a importancia da equidade gerencial como pilar da QVT no servigo
publico.

Na zona laranja, que representa avaliacOes intermediarias, identificamos
oportunidades claras para desenvolvimento organizacional. Walton (1973)
argumentaria que areas como treinamento e desenvolvimento profissional, quando
apresentam avaliagbes medianas, refletem uma desconexdo entre as expectativas
de crescimento dos servidores e as oportunidades oferecidas. A variabilidade nas

respostas sobre seguranca e salubridade, conforme Alvarez (1996), pode indicar
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diferencas nas condicOes fisicas de trabalho entre diferentes unidades ou setores,
exigindo uma abordagem mais personalizada nas politicas de saude ocupacional.

As é&reas criticas, marcadas em vermelho, exigem atencdo imediata da
gestdo. A alta variabilidade nas percepcdes sobre participacdo em comités e
meritocracia, como apontado por Pracidelli e Rossler (2018), apresenta ndo somente
insatisfagdo, mas uma profunda desigualdade na vivéncia organizacional - onde
alguns servidores podem ter experiéncias positivas enquanto outros se sentem
excluidos dos processos decisorios. Hackman e Oldham (1975) acrescentariam que
essa disparidade, especialmente em questdes criticas como reconhecimento e
participacdo, pode minar significativamente a motivacdo intrinseca e o engajamento
no longo prazo.

Esta analise tridimensional reforca a complexidade da gestdo de QVT no
servico publico. Enquanto os pontos verdes demonstram bases sélidas que devem
ser mantidas, as areas laranja e vermelha exigem intervenc¢des diferenciadas. Como
propde Limongi-Franca (1996), uma abordagem estratégica deveria focar em:
consolidar os pontos fortes (verdes), desenvolver programas especificos para as
areas intermediarias (laranja) e implementar mudancas estruturais nas questfes
criticas (vermelhas), sempre considerando as particularidades da cultura
organizacional da SEFAZ-TO.

Grafico 8 - Média x Dimensao dos aspectos organizacionais por questfes

Meédia das Avaliagoes por Questao
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025
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Apos verificar o Gréfico 8, evidenciou disparidades significativas na avaliacao
dos servidores, com destaque para trés aspectos positivos: imagem institucional,
eficiéncia das rotinas administrativas e equidade no tratamento hierarquico, todos
apresentando médias superiores a 1,35 e baixa variabilidade (CV<0,50). Em
contraste, quatro dimensdes criticas emergiram: meritocracia (M=0,90), excesso de
burocracia (M=1,10), participacdo decisoria (M=1,00) e efetividade das acdes de
QVT (M=1,00), caracterizadas por baixos valores médios e elevada dispersao
(CVv>0,65), indicando consenso na insatisfacdo conforme observado por Limongi-
Franca (2019) em estudos correlatos.

O Quadro 5, que analisou os aspectos biolégicos, utilizou medidas estatisticas
descritivas (média, desvio padrdo e coeficiente de variacdo) para avaliar
sistematicamente as condicdes fisicas de trabalho. Esses indicadores permitiram
verificar ndo apenas a percepcdo meédia dos respondentes, mas também a
homogeneidade das respostas, oferecendo subsidios para identificar tanto
problemas generalizados quanto especificos no ambiente laboral, conforme
metodologia validada por Alvarez (1996) em pesquisas sobre saude ocupacional.

ApoOs essas informacgdes, passa-se a apreciar o Quadro 5.

Quadro 5 — Dimenséo dos Aspectos Bioldgicos

Cod. Questao Média | Desvio |Coeficiente Analise
Padrao [de Variacao

q121 Cl:untn:u_le dl:u_s riscos ergondmicos 0.85 0.64 0.75 .-"-"ﬁ.l'ﬂ“ﬂ@ﬂFl ng_gatwa, alta
e ambientais variabilidade

g.1.2.2 [Atendimento do ambulatario 1,05 0,64 0.6 Mediana e instavel

q1.23 qu_:urttlmldade de realizar 0.95 0.76 0.8 F'ercepu;an baixa e
gindstica no trabalho dispersa

q1.2.4 |FStado geral de sadde dos 13 0,67 0,52 Percepcéo positiva
colegas e superiores

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Diante da leitura do Quadro 5, percebe-se que na g.1.2.1 — Controle dos
riscos ergonémicos e ambientais, a Média de 0,85 e o CV de 0,75, evidenciou uma
avaliacdo negativa, com percepcao baixa e dispersa, o que pode indicar falhas na
prevencao de riscos ergonémicos e ambientais e/ou comunicacao ineficiente sobre
essas acoes. Ja na g.1.2.2 — Atendimento do ambulatorio, a Média de 1,05 e o CV
de 0,61, avaliou uma mediana e instavel, sugerindo que o atendimento ambulatorial
€ considerado satisfatério por alguns, mas deficitario por outros, ou seja, é possivel

gue nesse item os servidores tenham avaliado o proprio plano de saude
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governamental que oferece os atendimentos clinicos e hospitalares no ambito
externo da SEFAZ-TO, e essa variagédo pode variar se for considerado aqueles que
ndo sao assistidos pelo plano de saude.

Além disso, na .1.2.3 — Oportunidade de realizar ginastica no trabalho,
apresentou uma Média de 0,95 e o CV de 0,80, a percepc¢ao apresentada neste item
€ baixa e muito dispersa. Nesse caso houve uma interpretacdo de que a pratica de
ginastica laboral ndo estd amplamente implementada ou conhecida, ou ainda que
nao ha acesso equitativo. Porém, ndo ha acdo de implementacdo de ginastica
laboral no ambito da SEFAZ-TO, embora alguns servidores responderam de forma
satisfatoria nessa modalidade, no que resultou em uma interpretacdo equivocada da
questdo. E por fim, a q.1.2.4 — Estado geral de saude dos colegas e superiores, a
Média de 1,30 e o CV de 0,52, apresentou uma percepc¢ao positiva e relativamente
consistente na avaliacdo da saude dos colegas e superiores. Neste item € possivel
refletir gue o ambiente de trabalho na SEFAZ-TO é saudavel ou aparenta ter boa
aparéncia de bem-estar coletivo.

Os resultados da dimensdo biolégica expdem uma dicotomia significativa:
enquanto aspectos como ergonomia e ginastica laboral apresentaram avaliacdes
criticas (M=0,85-0,95; CV=0,75-0,80), o estado geral de saude coletiva obteve
avaliagdo positiva (M=1,30; CV=0,52). Essa disparidade corrobora os achados de
Alvarez (1996), que identificou que a percepcao de saude coletiva frequentemente
se mantém estavel mesmo diante de deficiéncias especificas nas politicas de saude
ocupacional. Em paralelo a isso, as deficiéncias ergondmicas e a auséncia de
ginastica laboral, com suas altas variacdes nas respostas (CV>0,75), reforcam as
criticas de Pracidelli e Rossler (2018) sobre a subutilizacdo de politicas preventivas
no servico publico. Como observam os autores, a inconsisténcia nas percepcoes
frequentemente reflete ndo apenas a auséncia de acdes, mas também falhas na
comunicagédo organizacional sobre beneficios existentes.

Por outro lado, a avaliacdo positiva da saude coletiva, conforme representado
na Figura 4, dialoga com Limongi-Franca (1996), que destaca a resiliéncia dos
grupos de trabalho mesmo em condi¢des subotimas. Contudo, como alerta Alves et
al. (2019), essa aparente satisfagdo coletiva ndo deve mascarar as necessidades
especificas identificadas, particularmente nos itens que obtiveram avaliacbes
criticas. Esta andlise sugere a necessidade urgente de: 1) Implementacdo de

programas ergonémicos sistematicos; 2) Introducdo de ginastica laboral com
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acompanhamento profissional; 3) Melhoria na comunicacgéo sobre politicas de saude
existentes; 4) Monitoramento continuo das condi¢Bes biolégicas no trabalho. Como
demonstrado por Andrade e Limongi-Franca (2019), intervencgOes estruturadas
nesses aspectos podem transformar as avaliagbes criticas em pontos fortes,
alinhando a percepcéao da saude coletiva com as condi¢cdes concretas de trabalho.
Apés essa andlise passa-se a Figura 4, a qual traz o infografico da andlise da

dimensao.

Figura 5 - Infografico da analise da dimensédo dos aspectos Bioldgicos

NALISE DA DIMENSAO DOS
ASPECTOS BIOLOGICOS

Controle dos riscos Atendimento do
ergondmicos e ambulatério

ambientais MEDIANA E INSTAVEL
ALTA VARIABILIDADE

Estado geral de saude

Oportunidade de realizar

ginastica no trabalho dos COI?‘gas e
PERCEPCAO BAIXA E superiores
DISPERSA PERCEPCAO POSITIVA

-

Fonte: Elaborado pela autora

A Figura 5 apresenta uma analise contrastante dos fatores biolégicos no
ambiente de trabalho, destacando tanto aspectos criticos quanto pontos fortes. Entre
os itens avaliados como problematicos, destacam-se a ginastica laboral e a
ergonomia, que obtiveram médias baixas e alta variabilidade nas respostas (CV >
0,75). Esses resultados corroboram os achados de Alvarez (1996), que demonstrou

gue a auséncia de praticas preventivas, como exercicios laborais e adequacao
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ergondmica, esta associada a maiores riscos de lesdes e fadiga crénica em
servidores publicos. Além disso, Pracidelli e Rossler (2018) argumentam que a
negligéncia nesses aspectos reflete uma subutilizacdo de politicas de bem-estar
fisico, frequentemente relegadas a segundo plano em instituicdes publicas, mesmo
guando hé recursos disponiveis.

Por outro lado, os itens relacionados a salde dos colegas e superiores foram
avaliados de forma positiva e consistente (M = 1,30; CV = 0,52), sugerindo que 0s
servidores percebem um ambiente de trabalho saudavel e colaborativo. Essa
percepcao pode ser interpretada como um indicador de bom clima organizacional,
conforme discutido por Alves et al. (2019), que relacionam a salde coletiva
observada a satisfacédo no trabalho e a coeséo entre equipes. Limongi-Franca (1996)
complementa essa visdo, destacando que, mesmo em cenarios com deficiéncias
estruturais, a percepcdo de bem-estar entre pares pode atuar como um fator de
resiliéncia, mitigando parcialmente os efeitos negativos de outras caréncias
organizacionais.

Essa dualidade entre pontos criticos e fortes sugere que, embora a SEFAZ-
TO apresente um ambiente socialmente saudavel, persistem desafios significativos
em questdes ergonbmicas e de promocdo da saude fisica. Andrade e Limongi-
Franca (2019) alertam que essa aparente contradicdo pode mascarar problemas
latentes, pois a satisfacdo com a salde dos colegas ndo necessariamente reflete
condi¢Bes laborais ideais. Portanto, embora o clima organizacional seja favoravel, é
essencial que a gestao priorize intervencdes nas areas criticas identificadas, como a
implementacdo de programas de ginastica laboral e a adequacdo ergonémica dos
postos de trabalho, alinhando-se as recomendacdes de Alvarez (1996) e Pracidelli e
Rossler (2018) para garantir um ambiente de trabalho verdadeiramente saudavel e

sustentavel.
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Grafico 9 - Média x Dimensao dos aspectos Biol6gicos por questdes

Meédia das avaliacoes por questoes
Salde Colegas/Superiores
Ginastica Laboral

Ambulatorio

Ergonomia/Ambiente

o

0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2 1,4

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O Grafico 9 explicita uma dicotomia significativa nas percepcbes dos
servidores. A avaliacdo positiva (M=1,30) sobre a saude dos colegas e superiores,
conforme observado por Alves et al. (2019), pode indicar um ambiente socialmente
saudavel e coeso, fator essencial para a qualidade de vida no trabalho. No entanto,
como alerta Limongi-Franca (1996), essa percepc¢éo coletiva positiva ndo deve
ofuscar as criticas evidentes aos riscos ergonémicos e ambientais (M=0,85), que
refletem falhas estruturais na prevencédo de acidentes e doencas ocupacionais,
problema amplamente discutido por Alvarez (1996) em seus estudos sobre saude
laboral.

O Quadro 6, que analisa a Dimensao Psicolégica, apresenta uma
categorizacdo mais refinada das percepcdes: a) Pontos Fortes: Itens com médias
elevadas e baixa variabilidade, que corroboram com os achados de Andrade e
Limongi-Franca (2019) sobre a importancia de fatores psicol6gicos positivos no
engajamento profissional; b) Boa Percepcdo com Espago para Aprimoramento:
Indicadores que, embora satisfatorios, apresentam variagbes significativas,
sugerindo a necessidade de politicas mais focalizadas, conforme defendido por
Pracidelli e Rossler (2018); c) Aspectos Neutros ou com Percepcao Instavel:
Variaveis que demandam maior atencdo da gestdo, pois podem evoluir para

problemas mais graves; d) Criticas Evidentes e Pontos Fracos: Questfes com
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meédias baixas e alta disperséo, que exigem intervencdes imediatas, particularmente
no que diz respeito ao estresse e a sobrecarga emocional, temas amplamente
estudados por Hackman e Oldham (1975).

Portanto, compreende-se que esta andlise integrada demonstra que,
enquanto a dimensao bioldgica apresenta contrastes marcantes entre saude coletiva
e riscos individuais, a dimensao psicolégica expde uma complexidade ainda maior
de fatores inter-relacionados. Como argumenta Walton (1973), apenas uma
abordagem sistémica, que considere simultaneamente aspectos fisicos e mentais do
trabalho, pode garantir uma efetiva qualidade de vida organizacional. Os dados
sugerem a urgéncia de: 1) implementacéo de programas ergonémicos integrados; 2)
desenvolvimento de politicas de saude mental no trabalho; 3) criacdo de canais
efetivos de comunicacdo organizacional e; 4) monitoramento continuo dos
indicadores de bem-estar. Por fim, depreende-se que essas medidas, quando
alinhadas as recomendacfes dos autores citados, podem transformar os pontos
criticos identificados em oportunidades de melhoria organizacional sustentavel. Apos
a explicitacdo desses aspectos, passa-se ao Quadro 6, o qual versa sobre

Dimensdes dos Aspectos Psicologicos.
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Quadro 6 — Dimenséo dos Aspectos Psicoldgicos

. = - Desvio |Coeficiente -
Cod. CQuestao Media Padrio |de Variacio Analise
Forma de avaliagdo do . "
g.1.31 e e 1,22 0,63 0,52 Awaliacio positiva
132 |Climadecamaradagementreas | 4 go | g g 04 Forte ponto positivo
pPESS035
g.1.3.3 |Oportunidade de carreira 1.05 0,64 0,61 PEFCEF“;ED média e
dispersa
g.1.3.4 |Satisfagdo com a remuneragio 0.8 0,63 0,79 Critica evidente
Satisfagcdo com beneficios Satisfacdo baixa e
g.1.3.5 |diversos (auxilio alimentacdo, 0,78 0,64 0,82 agat
. instavel
transporte, plano de sadde, etc.)
q.1.3.6 |fusénciadeinterferéncianavida |4 4q 0.7 0,59 Satisfacdo moderada
pessoal
g.1.3.7 |Seguranca e confianca na gestao| 127 0,57 0,45 Boa percepcdo
0138 Qrgylhn"dcl trabalho & da 16 0.53 0.33 Destaque N
Instituicao extremamente positivo
Incentiva a autonomia e -
g.1.3.9 criatividade 1,25 0,67 0,53 Boa percepcéo
q.1.3 10 | >ensacdo de bem-estar no 15 0,58 0,39 Ponto alto da QVT
trabalho
1311 Estado geral de tensdo (stress) 108 0.62 0.57 Media aceﬂ_aveﬂl. mas
pessoal com variagies
Satisfagdo com o seu modo
g.1.3.12 |proprio de viver o dia a dia (estilo 1,38 0,66 0.47 Boa percepcio
de vida)
q1.3.13 Importancia da QVT para o 142 0.64 0.45 F{ecn.:unhem[nerjtn da
resultado do seu trabalho importancia
q1314 Equilibrio entre trabalho e vida 148 0.6 0.41 Equilibrio percebido
pessoal Como presente

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Nesta dimenséo, os resultados identificados como pontos fortes nas seguintes
guestdes: A g.1.3.8 - Orgulho do trabalho e da instituicdo, a Média de 1,60 e o CV de
0,33, apresentou elevado orgulho em relagcédo a atuacdo dos servidores na SEFAZ-
TO. A g.1.3.2 - Clima de camaradagem entre as pessoas, a média € de 1,58 e 0 CV
de 0,40, ficou evidente que as relacfes interpessoais saudaveis e amigaveis,
favorecem a qualidade do ambiente e clima organizacional. Na .1.3.10 - Sensacéao
de bem-estar no trabalho, a Média 1,50 e o CV de 0,39, este item demonstrou a
percepcao do servidor altamente positiva de bem-estar no ambiente de trabalho,
favorecendo a QVT. E por fim, a q.1.3.14 - Equilibrio entre trabalho e vida pessoal a
Média € de 1,48 e o CV de 0,41, demonstrou que os servidores conseguem manter

limites saudaveis entre suas responsabilidades profissionais e pessoais.
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Os resultados nesta secdo consideram aspectos com boa percepcado dos
servidores, mas que pode haver a promocdo de aprimoramento. A .1.3.7 -
Seguranca e confianga na gestéo, a Média é 1,27 e o CV de 0,45, o que representou
boa percepcéo da lideranca, mas necessario reforcar a confianca dos servidores. A
g.1.3.9 - Incentivo a autonomia e criatividade, a Média de 1,25 e o CV 0,53, neste
item os servidores percebem que podem expressar suas ideias e opinides. A q.1.3.1
- Forma de avaliacdo do desempenho, a Média de 1,22 e o CV de 0,52, percebeu
neste item que a avaliacdo do desempenho é aceita, mas houve variacdo de
percepcao dos servidores. A ¢.1.3.12 - Satisfacdo com o estilo de vida, a Média de
1,38 e 0 CV de 0,47, demonstrou uma satisfacdo dos servidores com relagcéo ao seu
estilo de vida, reflexo indireto das condi¢bes de trabalho. E por fim, a q.1.3.13 -
Importancia da QVT para o resultado, a Média de 1,42 e o CV de 0,45, de acordo
com a percepcao dos servidores, ha um reconhecimento do valor da QVT, indicando
consciéncia organizacional positiva.

Nesta secdo, 0s resultados apresentados como neutros ou com percepcao
instavel dos servidores foram relevantes para o estudo. Na .1.3.6 - Auséncia de
interferéncia na vida pessoal, a Média de 1,18 e o CV de 0,59, 0 que remeteu a uma
percepcdo € moderada; pois, para alguns, ainda héa interferéncia do trabalho na vida
pessoal. A q.1.3.11 - Estado geral de tensao (stress) pessoal, a Média de 1,08 e o
CV de 0,57, chamou atencéo, apesar que o nivel de stress ndo é critico, mas 0s
resultados mostraram variacfes expressivas. A ¢.1.3.3 - Oportunidade de carreira, a
Média de 1,05 e o CV de 0,61, a percepcdo € média, com dispersao, o que indica
insatisfagédo pontual ou pode ser falta de clareza sobre as oportunidades.

A Ultima secao desta dimenséo dos fatores psicologicos apresentados como
pontos fracos ou criticas evidentes, estao relacionadas a remuneracao e beneficios,
logo, a g.1.3.4 - Satisfacdo com a remuneracdo, a Média de 0,80 e o CV de 0,79,
este item apresentou critica clara e significativa, pois, a remuneracédo é um fator de
insatisfacdo, que afeta diretamente a motivacédo. E por fim, a q.1.3.5 - Satisfacéo
com beneficios, a Média de 0,78 e o CV de 0,82, os beneficios também sé&o
percebidos negativamente e de forma instavel, o que também reflete na insatisfacéo
dos servidores.

A dimenséo psicologica destacou-se positivamente o orgulho institucional, o
clima de camaradagem, a sensacdo de bem-estar e o equilibrio entre vida pessoal e

profissional. Este fator apontou para um clima organizacional favoravel e relacdes
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interpessoais saudaveis. As avaliacdes intermediarias surgiram em temas como
seguranca na gestao, criatividade, desempenho e valorizagdo da QVT, todos com
potencial de aprimoramento. Mas, 0s aspectos mais sensiveis e criticos estiveram
relacionados a remuneracao e aos beneficios, 0os quais apresentaram as menores
meédias e maior instabilidade nas respostas, refletindo insatisfacdo clara e
significativa entre os servidores. Neste estudo, € importante ressaltar que apesar de
existirem elementos bem avaliados no ambiente organizacional da SEFAZ-TO, ha
pontos que necessitam de atencdo imediata, e pontos criticos que necessitam de

intervencao imediata, como demonstrou a Figura 6.

Figura 6 - Infografico da analise da Dimensao dos Aspectos Psicoldgicos

+ PONTOS FORTES

Orgulho do trabalho e da instituigao Destaque
: : extremamente
Clima de camaradagem entre as positivo
pessoas
Sensagao de bem-estar no trabalho Ponto alto da QVT
Equilibrio entre trabalho e vida pessoal Percepgao
positiva

/\ PONTOS DE ATENGAO

Forma de availagao do desempénho Avaliagao positiva,

. . . mas com variagao
Incentivo a autonomia e criatividade -
Boa percepgao
Auséncia de interferéncia na vida pes-

soal Satisfagao moderada
Estado geral de tensao (stress) Média acéitavel
] s com variagdés
Oportunidade de carreira Percepgao média
e dispersa
X PONTOS CRITICOS
Satisfagao com a remuneragao Critica evidente
Satisfagao com beneficios Satisfagao baixa
e instavel

Fonte: Autora, 2025

A Figura 6 apresentou a Dimensdo dos Aspectos Psicologicos com bons
indicadores de ambiente social e bem-estar no trabalho, com destaque para o
orgulho institucional e o bom clima de camaradagem entre as pessoas, considerado
pontos de destaque relevantes e positivos. No entanto, ha pontos que demandam
atencao da gestao, especialmente relacionados a remuneracéo, beneficios, stress, e

a clareza de oportunidades de carreira. Embora a avaliacdo seja aceitavel, esses
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pontos podem elevar ainda mais 0s niveis de engajamento, motivacdo e retencao
dos colaboradores. Agora, de fato € evidente que 0s pontos criticos estdo
relacionados a remuneragdo ou algum tipo de beneficio aos servidores, pois, estes

itens expressam que esses indicadores impactam na satisfacdo dos servidores.

Gréfico 10 - Média x Dimensao dos Aspectos Psicolégicos por questdes

Média das avaliacdes por questoes
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O Grafico 10 analisou os principais fatores que impactam positivamente a
QVT, que impactou positivamente a dimensdo dos aspectos psicoldgicos, dentre
estes, destacam-se o orgulho pelo trabalho e pela instituicdo, o clima de
camaradagem e a sensacdo de bem-estar no ambiente profissional. Esses
elementos reforcam um cenario motivador e colaborativo. Por outro lado, a baixa
satisfacdo com a remuneracdo e o0s beneficios apresentaram pontos criticos,
seguido pela percepcédo limitada de oportunidades de carreira. Isso refor¢ca que a
valorizacdo financeira e o crescimento profissional do servidor representam desafios
significativos para a melhoria da QVT. No Quadro 7 da Dimensédo dos Aspectos
Sociais foi possivel realizar uma analise dos dados considerando a média, o desvio

padrao, o coeficiente de variacdo e a analise por item.
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Quadro 7 — Dimenséo dos Aspectos Sociais

. . - Desvio |[Coeficiente .
Cod. Questao Media Padréio |de Variaco Analise

Oportunidade para distragdo

g.1.4.1 |(esportes, drea de lazer, 0,98 0,73 0,75 Baixa media, uso

excursdes etc ) limitado
q-14.2 Eis:ggan de confratemizagges 1,15 0,69 06 Boa percepcio geral

Financiamento para cursos
externos (faculdade, inglés,

q.1.4.3 cursos téenicos. 1,22 0,7 0,57 Percepcdo positiva
profissionalizantes etc.)

q144 _Curdialidade_ e ética nas relagfes 138 0.61 0.44 Alta percepn;ﬁn de
Interpessoals respeito
Apoio institucional 3 Média aceitavel com

g.1.4.5 |responsabilidade social e 1,02 0,63 0,62

i ) variacdo
sustentabilidade ambiental <

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Na g.1.4.1 - Oportunidade para distracdo, a Média de 0,98 sendo a menor
desta dimensédo, o que indicou que os servidores percebem poucas oportunidades
além disso, o CV é de 0,75, neste caso, € o mais alto entre as questdes, de modo
gue evidenciou uma variacédo da percepcéao dos servidores, neste item classificou-se
como pontos fracos.

Na g.1.4.2 - Realizacdo de confraternizacbes diversas, a Média de 1,15 —
Indicou uma percepcao razoavelmente boa, e o CV de 0,60 demonstrou uma
variagdo dentro de um limite aceitavel, assim, o resultado apresentou uma boa
percepcao geral entre os servidores. JA na g.1.4.5 - Apoio a responsabilidade social
e ambiental, a Média de 1,02, sujeito a uma percepcao apenas razoavel. O CV de
0,62 também indicou uma dispersdo de opinides, 0 que representou pontos com
desempenho médio, que chamam atencédo para melhorias.

Nestes itens os resultados foram classificados como pontos fortes. A q.1.4.3 -
Financiamento para cursos externos, a Média de 1,22 sinalizou uma percepc¢ao
positiva, e o CV de 0,57 sofreu menor variabilidade nas respostas, o0 que
representou em uma compreensao favoravel quanto ao incentivo a qualificacao
externa. A g.1.4.4 - Cordialidade e ética nas relagfes interpessoais, a Média de 1,38
foi a mais alta dos itens, o que representou uma forte percepgao positiva dos
servidores, enquanto que o CV de 0,44 é o menor, ou seja, contribuiu com a
uniformidade e avaliacdo positiva estavel, alta percepcdo de respeito e

reconhecimento coletivo.
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A andlise da dimensdo dos aspectos sociais apresentou dados sobre o
convivio coletivo e as ag¢fes institucionais voltadas para o desenvolvimento humano
e 0 engajamento coletivo. O financiamento para cursos externos e a cordialidade nas
relacdes interpessoais destacaram-se como pontos fortes, evidenciando uma cultura
de incentivo a qualificacdo e ao respeito mutuo no ambiente profissional. Por outro
lado, aspectos como oportunidades para distracdo e responsabilidade
socioambiental ainda apresentou percepcdo mediana e alta variabilidade,
sinalizando lacunas que podem ser preenchidas com politicas mais efetivas de

integracao e responsabilidade institucional, conforme representado na Figura 7.

Figura 7 - Infogréafico da andlise da dimens&o dos aspectos Sociais

. Relagoes Ponto forte
Interpessoais
Oportunidades

de lazer e distracdo Ponto fraco

Confraternizacoes| —+—  Desempenho médio

Financiamento .
de cursos Desempenho médio
Responsabilidade

social Desempenho médio

1.0 132 1.4 1.6
Media

Fonte: Autora, 2025

A Figura 7 apresentou uma andlise intrigante na dimensédo dos aspectos
Sociais, evidenciando que de fato, ha uma variacdo de respostas nestes itens que
contribuiu para um resultado com potencial negativo. Embora, as relacbes
interpessoais demonstram consenso positivo. Os demais itens precisam de uma
atencdo em virtude do desempenho médio. Além disso, na percepcdo dos
servidores, a oportunidade de lazer e distracdo € importante, expressando a

insatisfacéo e falta de investimento.
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Grafico 11 - Média x Dimensao dos Aspectos Sociais por questdes

Média das avaliagOes por questoes

1,6

r

1,4

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

No Grafico 11 as médias indicam percepcdes bastante positivas em relacéo
ao item Cordialidade e ética nas rela¢des interpessoais, demonstrou alta percepcao
de respeito, na qual, colabora positivamente para um bom ambiente de trabalho.
Outro item é o financiamento para cursos também reflete o incentivo e o
desenvolvimento dos servidores por parte da SEFAZ-TO. As areas que apresentam
médias um pouco mais baixas, como lazer e sustentabilidade, sdo vistas como baixa
média, mas podem ser melhoradas.

No Quadro 8 na Dimensdao dos Aspectos de Saude, foram discutidos os
principais pontos com base nos indicadores estatisticos: média, desvio padrédo e
coeficiente de variagdo, de modo que foi possivel realizar uma analise detalhada do

bem-estar fisico e mental dos servidores, com foco nos sintomas relatados.
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Quadro 8- Dimenséo dos Aspectos de Saude.

. . - Desvio [Coeficiente .
Cod. Questao Media Padrio |de Variacio Analise

Sinal de sofrimento

q.1.5.1 |Sente dores especificas? 0.5 0.51 1,02 .
fisico alto
q.1.5.2 |Tem dificuldade para dormir? 028 | 044 1,57 Alta incidéncia de
Insdnia, muito critico
q.1.5.3 |Fica cansado facilmente? 0,35 047 1,43 DEISEE BEIEE ZELL,

alta disperséo

Tem sentimentos negativos com

q 154 frequéncia (mal_! humaor, 0.95 0.42 168 I"ujan:!r crltlcldgde_
desespero, ansiedade, urgéncia em cuidados
depressdo)?

Q155 Tem dificuldade para se 033 047 142 Alta 'u"ar.|ab|l|fd.ade e
concentrar? média critica

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Na g.1.5.1 — Sente dores especificas? A Média de 0,50 apresentou frequéncia
moderada, e o CV de 1,02 indicou uma disperséo consideravel, e variabilidade alta,
0 que evidencia indicio de sofrimento fisico.

A g.1.5.2 — Tem dificuldade para dormir? A Média de 0,28 representou uma
frequéncia menor, mas ainda preocupante, o CV de 1,57, com alta variabilidade
relativa, o que revelou que uma parcela dos servidores compreende que enfrenta
ins6nia de forma critica.

Na ¢.1.5.3 — Fica cansado facilmente? A Média de 0,35, evidenciou uma
presenca moderada do sintoma neste item, o CV de 1,43 com alta variabilidade. E
possivel que o cansaco seja considerado um sintoma frequente e disperso entre os
servidores, podendo indicar sobrecarga fisica e/ou mental.

Ja na g.1.5.4 — Tem sentimentos negativos com frequéncia? A média de 0,25
foi baixa, e 0 CV de 1,68 com maior variabilidade entre todas as questdes. Neste
item, parte dos servidores vivenciam sentimentos negativos e intensos, tornando-o
mais critico desta dimenséo.

E por fim, a q.1.5.5 — Tem dificuldade para se concentrar? A média de 0,33 é
considerada critica, e 0 CV de 1,42 com alta dispersdo. O item demonstrou que a
dificuldade de concentracdo dos servidores avaliados é relevante e aparece com
intensidade variavel. Pode estar associada a estresse, ansiedade e fadiga.

Na dimenséo dos aspectos de saude, os dados apresentam sinais de alerta.
A ocorréncia de dores fisicas, dificuldade para dormir, cansaco frequente,

sentimentos negativos e dificuldade de concentragdo apresentou médias baixas
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combinadas com alta variabilidade, o que pode sugerir sintomas relacionados a
sobrecarga, estresse e desgaste fisico e mental. De fato, esta dimensdo impactou
diretamente na QVT evidenciando a necessidade urgente de intervengdes
multidimensionais, que envolvam nao apenas acdes de promoc¢ao da saude, mas
também de prevencdo, acompanhamento psicolégico e incentivo a ergonomia no

ambiente de trabalho, conforme Figura 8, a seguir.

Figura 8 - Infografico da analise da Dimenséo dos Aspectos de Saude

Dores Especificas — Alta incidéncia de dor fisica (Moderado)

P N

Insdénia — Alta incidéncia de insdnia, muito critico (Critico)

4 N

Cansaco Facil — Cansaco generalizado com alta disperséo (Critico)

r A

Dificuldade de Concentracdo— Média critica com alta variabilidade (Critico)

Fonte: Autora, 2025

A Figura 8 apresentou um resultado dessa dimenséo dos aspectos de Saude,
gue isoladamente, a percepcdo dos servidores com relacdo a avaliagcdo dos itens
apresentados item impactado negativamente na sua QV e conseguinte a isso,
também € possivel compreender que esses indicadores também podem influenciar a
QVT no ambito da SEFAZ-TO. Os resultados evidenciaram sintomas variados com
alta dispersdo, sentimentos negativos que requerem atencdo e urgéncia nas
intervencbes multidimensionais. Além da presenca de dores e fadiga aparecem

como fragilidades que podem afetar o bem-estar geral.
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Grafico 12 - Média x Dimensao dos Aspectos de Salde por questdes

Média das avaliagdes por questoes
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Fonte: Dados da pesquisa, 2025

O Grafico 12 apresentou resultados que indicam que as queixas fisicas,
especialmente dores e cansaco, aparecem com mais frequéncia do que as
emocionais e cognitivas. No entanto, todos 0s aspectos avaliados apresentam
meédias que sugerem algum grau de impacto na QV dos servidores. A combinacao
de fatores fisicos e emocionais pode indicar a necessidade de uma abordagem
multidisciplinar para promoc¢&o da saude e bem-estar.

Assim, a andlise panorama das cinco dimensdes evidenciam um cenario
complexo, no qual, convivem indicadores positivos de pertencimento,
reconhecimento e relacbes interpessoais saudaveis, ao lado de fragilidades
marcantes em fatores estruturais como remuneracdo, saude e valorizacdo
profissional. Para avancar na promocdo de uma QVT soélida e sustentavel, é
essencial que a gestdo da SEFAZ-TO direcione esfor¢cos para corrigir oS pontos
criticos identificados, implementando politicas que alinhem o bem-estar subjetivo

(Gimenes, 2013) dos servidores a valorizagdo objetiva do seu trabalho e

desenvolvimento continuo.
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No tocante ao Identificar os fatores organizacionais que influenciam a
percepcdo de QVT dos servidores e sua relagio com o Desempenho
Organizacional, o estudo evidencia aspectos criticos e outros favoraveis que
impactam diretamente a percepcdo de QVT e, por consequéncia, o Desempenho
Organizacional. Os aspectos principais que apresentam pontos positivos e que
fortalecem o0 engajamento emocional dos servidores com a SEFAZ-TO
oportunizando um ambiente favoravel sdo: a) orgulho institucional e o clima de
camaradagem tiveram destaques como fatores com alta média e baixa variabilidade
nas respostas, demonstrando que os servidores se sentem pertencentes a SEFAZ-
TO e valorizam as relagfes interpessoais. b) a cordialidade e ética nas relacdes
interpessoais apresentaram a mais alta média e o menor coeficiente de variacao,
sendo percebidas de forma altamente positiva. Isso representa uma base soélida de
respeito matuo e colaboracédo, que favorece a coesdo interna e o trabalho em
equipe; c¢) o financiamento para cursos externos sinalizou um ambiente que
incentiva, ainda que de forma moderada, o desenvolvimento e a qualificacao
profissional.

Portanto, a partir dessas informacdes, pode ser percebido que os aspectos
principais que apresentam pontos criticos ou negativos que interferem na satisfacéo,
motivacdo, saude fisica emocional e engajamento dos servidores, visto como
elementos chave, cuja a baixa percepcdo nesses itens impactam no desempenho,
aumento no absenteismo, na rotatividade e até adoecimento fisico-psiquico dos
servidores, que sdo: 1) remuneracdo e os beneficios evidenciam insatisfagdo
significativa, pois estao relacionados a valorizacdo do servidor, afetam ndo s6 a QVT
como também a retencdo de talentos e a motivacdo para o desempenho de suas
atividades; 2) a baixa clareza quanto as oportunidades de carreira compromete as
expectativas de crescimento e reconhecimento profissional, gerando frustracdo e
reduzindo o potencial de desenvolvimento individual e coletivo. Nesse sentido, a falta
de oportunidades para distracdo e convivio social estruturado (com média mais
baixa e alta dispersdo) também demonstra a caréncia de mecanismos que
favorecam o equilibrio entre produtividade e bem-estar no ambiente de trabalho e; 3)
todos os itens de saude, os dados mostram sinais de alerta, pois 0s resultados
apresentaram baixa satisfacdo, motivacéo para o trabalho, em decorréncia de dores

fisicas, dificuldade para dormir, cansago frequente, sentimentos negativos e
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dificuldade de concentracéo, sdo elementos consistentes que impactam diretamente

no desempenho e na produtividade dos servidores no ambito da SEFAZ-TO.

4.2.2. Analise Geral das Médias e Dispersao dos Dados

Nesta secao, inicia-se com a percep¢ao das médias e dispersdes de dados,
contidos no Quadro 9:

Quadro 9 - Andlise das Médias e Dispersao dos Dados

Intervalo Dispersao
Médias (Coeficiente de
de Itens len
Variacao)
1.1a Entre 0,39 e 097
3'4'5 Acima do ponto médio (avaliagdes mais positivas) |(variacdo

consideravel)

Demais Abaixo do pontc médio (percepgbes menos

itens favoraveis)

Entre 1,11 e 1,89
g.5.1a (maior
q.5.5 o heterogeneidade nas

respostas)

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Os itens g.1.1 a g.4.5 do Quadro 9 apresentaram meédias acima do ponto
meédio da escala, indicando avaliacdes mais positivas por parte dos servidores. Em
contrapartida, os demais itens obtiveram médias abaixo do ponto médio, sugerindo
percepcdes menos favoraveis. Quanto a dispersdo dos dados, os itens de .1.1 a
g.4.5 mostraram coeficientes de variacdo entre 0,39 e 0,97, 0 que revela uma
variacdo consideravel nas respostas. Ja os itens q.5.1 a q.5.5, relacionados a saude
geral, apresentaram ainda mais heterogeneidade, com coeficientes entre 1,11 e 1,89
demonstrando maior dispersdo nas percepc¢des desses aspectos. Por fim, os dados
sugerem que, enquanto ha certo consenso em itens mais avaliados positivamente,
h& também dominios com respostas muito dispersas, o que pode ser relevante para

andlises mais detalhadas ou futuras revisdes da escala.
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4.2.3. Coeficiente de Discriminagao

Ja nessa secdo, inicia-se com a reflexdo e percepcdo do Coeficiente de

Discriminacao, contidos no Quadro 10:

Quadro 10 - Coeficiente de Discriminacéo

Intervalo Coeficientes de Discriminacao Observacoes
de Itens
11a Indicadores de boa
q.4.5 Positivos e altos (= 0,20) discriminacdo, exceto
4 o item q.1.5
q.1.5 0,14 Discriminacao fraca
51a Retirada nao afetaria
4 5' 5 Negativos significativamente a
4-> precisio da escala

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Os itens g.1.1 a gq.4.5 apresentaram coeficientes de discriminagéo positivos e
altos (superiores a 0,20), com excecao do item g.1.5, que apresentou um coeficiente
de 0,14, indicando uma discriminacao fraca. Os itens ¢.5.1 a q.5.5 apresentaram
coeficientes negativos, sugerindo que sua retirada da escala nao afetaria
significativamente a preciséo do instrumento. A validagdo de conteudo foi verificada
por meio de analise fatorial, utilizando o método dos componentes principais e
rotacdo VARIMAX.

A medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) indicou uma adequacdo da amostra
igual a 0,79, enquanto o teste de esfericidade de Bartlett apresentou um quadrado
aproximado de 2.342,84, significativo para p < 0,01. Foram extraidos doze fatores
com valor EIGEN maior que 1, explicando 68,1% da variancia total. A andlise
semantica dos itens com carga fatorial igual ou maior que 0,30 permitiu sintetizar os

fatores em cinco grupos principais, conforme Quadro 11, abaixo:
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Quadro 11 - Fatores em cinco grupos principais

Fator Itens

Fator 1: Relagdes de trabalho  |g.1.1, q.1.4, g.1.7, 9.1.9, q.1.10, q.3.2, .3.6, 9.3.7, 9.3.8, g.3.9, q.3.11, q.4.4

Fator 2: Processos de trabalho
e relagfies interpessoais g.1.2,q.1.3, g.1.8, g.1.11, g.2.1, q.2.3, .24, g.3.1, g.3.13, g.4.1, q.4.2, q.4.3, g.4.5

Fator 3: Condigdes de salide e

bem-estar pessoal g.1.2.2, 9.1.3.10, q.1.3.12, .1.2.14, g.1.6.1, .1.6.2, 0.1.6.3, q.1.6.4, g.1.6.5
Fator 4: Carreira funcional q-3.3, q.3.4, g.3.5

Fator 5: Procedimentas

administrativos g.1.5, q.1.6, g.3.1

Fonte: Dados da pesquisa, 2025

Como visto, o Quadro 11 apresenta a categorizacdo de fatores relacionados
ao ambiente de trabalho em cinco grupos principais, destacando dimensdes que
influenciam a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores. Esses fatores foram
organizados em: relacbes de trabalho, processos de trabalho e relacGes
interpessoais, condicbes de saude e bem-estar pessoal, Carreira funcional e
Procedimentos administrativos. Essa estrutura permite uma anélise comparativa com
a teoria dos fatores higiénicos de Herzberg (1959), que distingue entre fatores
motivacionais (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos), sendo estes Ultimos
associados a condicbes que, quando ausentes, geram insatisfacdo, mas sua
presenca nao necessariamente motiva.

Primeiramente, infere-se que o Fator 1, “Rela¢des de trabalho”, engloba itens
como g.1.1 e g.3.2, que podem ser relacionados aos fatores higiénicos de Herzberg,
como politicas da empresa e relacdes interpessoais. Ja o Fator 2, “Processos de
trabalho e relagdes interpessoais”, inclui itens como g.2.1 e g.4.1, que dialogam
tanto com aspectos higiénicos (como supervisdo) quanto motivacionais (como
reconhecimento). A autora Limongi-Franca (1996), propde uma abordagem similar
ao BPSO0-96, que avalia a qualidade de vida no trabalho, integrando dimensdes
psicologicas e organizacionais. Ela enfatiza a importancia de um ambiente
equilibrado para a produtividade e a saude mental, alinhando-se a Herzberg ao
destacar a necessidade de condic¢des basicas satisfatérias.

Em segundo plano de discussao, o Fator 3, “Condi¢cdes de saude e bem-estar
pessoal’, reflete preocupacdes contemporaneas com a saude fisica e mental no

trabalho, um avanco em relacdo a teoria de Herzberg (1959), que nao detalhava
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esses aspectos. Limongi-Franca (1996) complementa essa visdo ao incorporar
indicadores de bem-estar como parte essencial da avaliacdo organizacional. Os
Fatores 4 e 5, “Carreira funcional” e “Procedimentos administrativos”, remetem a
guestdes como crescimento profissional e burocracia, temas que Herzberg (1959)
associou a fatores motivacionais e higiénicos, respectivamente.

Em sintese, o quadro evidencia uma evolugcdo na compreensao dos fatores
que influenciam a satisfacdo no trabalho, integrando perspectivas classicas, como a
de Herzberg (1959), com abordagens mais recentes, como a de Limongi-Franca
(1996). Enquanto Herzberg (1959) focava na dualidade motivacéo-higiene, Limongi-
Franca (1996) amplia o escopo ao incluir dimensbes de salde e bem-estar,
refletindo as demandas atuais por ambientes de trabalho mais holisticos e
sustentaveis. Essa discussao ressalta a importancia de politicas organizacionais que
equilibrem condi¢cdes basicas e oportunidades de crescimento, conforme sugerido
por ambos os autores. ApOs essas consideracdes, passa-se a analisar BPSO-96
(Limongi-Franga, 1996) em contraste com a Teoria dos fatores higiénicos (Herzberg,
1959).

4.3 BPSO-96 (Limongi-Franca, 1996) vs. Teoria dos fatores higiénicos
(Herzberg, 1959).

Ao analisar os dados estatisticos do Modelo Biopsicossocial e Organizacional
- BPSO-96 foi possivel categorizar os indicadores de QVT segundo a teoria dos dois
fatores de Frederick Herzberg (1959), conforme Quadro 12, a seguir:
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Quadro 12 - Modelo Biopsicossocial e Organizacional - BPS0O-96 X Teoria dos dois fatores Higiénicos
e Motivacionais de Frederick Herzberg (1959)

{;:‘:g?:: Dimensao Indicador 'I'I‘m:izi::;r
q.1.1 0 Imagem da instituig&o junto aos servidores Higiénico
q.1.7 0 Clareza e abertura na comunicac&o interna Higiénico
q.1.10 0 Tratamento igualitario dos chefes para com os subordinados Higiénico
q.3.6 2 Auséncia de interferéncia na vida pessoal Higiénico
q.3.7 E Seguranca e confianca na gestéo Higiénico
q.3.11 2 Estado geral de tenséo (siress) pessoal Higiénico
q4d4 S Cordialidade e ética nas relagdes interpessoais Higiénico
q.1.8 0 Seguranca e salubridade do ambiente fisico de trabalho Higiénico
q.2.1 B Controle dos riscos ergondmicos e ambientais Higiénico
q.2.3 B Oportunidade de realizar ginastica no trabalho Higiénico
q.24 B Estado geral de salde dos colegas e superiores Higiénico
q.3.1 = Forma de avaliac&éo do desempenho do seu trabalho Higiénico
q.3.13 = Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho Higiénico
q.2.2 B Atendimento do ambulatorio Higiénico
q.3.12 = Satisfagédo com o seu modo préprio de viver o dia a dia (estilo de vida) |Higiénico
q.3.14 2 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal Higiénico
qQ.5.1 SAUDE |Sente dores especificas Higiénico
q.5.2 SAUDE |Tem dificuldade para dormir Higiénico
q.5.3 SAUDE |Fica cansado facilmente Higiénico
q.54 SAUDE |Tém sentimentos negativos com frequéncia Higiénico
q.55 SAUDE |Tem dificuldade para se concentrar Higiénico
q.3.4 P Satisfagéo com a remuneracéo Higiénico
q.3.5 = Satisfagéo com beneficios diversos Higiénico
q.1.5 0 Qualidade dos procedimentos administrativos Higiénico
q.16 0 Atendimento &s rotinas de pessoal Higiénico
q.14 0 Oportunidade de participar em comités de decis&o Motivacional
q.19 0 Meritocracia IMotivacional
q.3.2 2 Clima de camaradagem entre as pessoas IMotivacional
q.3.8 B Orgulho do trabalho e da instituigéo Motivacional
q.3.9 2 Incentivo a autonomia e criatividade IMotivacional
q.1.2 0 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional Motivacional
q.1.3 0 IMelhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias IMotivacional
g.1.11 0 Adequacéo das agbes de QVT da instituicdo para as suas necessidadg Motivacional
q.4.1 5 Oportunidade para distrac&o (esporte, area de lazer, excursdes, etc.) [Motivacional
q.4.2 5 Realizacé&o de confraternizagdes diversas Motivacional
q.4.3 S Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos técnicojMotivacional
q45 S Apoio institucional & responsabilidade social e sustentabilidade ambient| Motivacional
q.3.10 P Sensagédo de bem-estar no trabalho Motivacional
q.33 = Oportunidade de carreira Motivacional

Fonte: Autora, 2025

Herzberg (1959) aponta que os fatores higiénicos, ou fatores de manutencéo
sdo de total responsabilidade da empresa e ndo causam motivacdo (Seguranca/
Condicdes do ambiente de Trabalho; Politica da Empresa; Relacionamento com
outros funcionarios e Salarios e beneficios), mas apenas geram a insatisfacdo ou
nao satisfacdo dependendo das condi¢cdes que aparecem no ambiente.

Entre os indicadores classificados como higiénicos estdo a seguranca fisica e
emocional no trabalho, condi¢cdes de saude, remuneracao, beneficios, e a qualidade

do ambiente fisico e organizacional. Estes fatores apontam para uma preocupacao
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com o conforto, estabilidade e integridade para o servidor. Ja fatores motivacionais
(Reconhecimento; Crescimento e Desenvolvimento; Responsabilidade e Realiza¢do)
séo os fatores ligados a satisfacdo e a motivacdo dos funcionarios com a realizacao
do seu trabalho (Herzberg, 1959). Estes apresentaram indicadores como
oportunidade de carreira, reconhecimento, autonomia, desenvolvimento profissional
e orgulho do trabalho. A presenca desses fatores é essencial para que o0s
colaboradores se sintam realizados e motivados intrinsecamente.

De fato, a analise dos indicadores do questionario BPSO-96, categorizados
segundo a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg (1959), foi possivel
perceber uma predominéancia significativa de fatores higiénicos (25) em comparagéo
com fatores motivacionais (14), conforme Grafico 13, a seguir. Esta distribuicdo
sugere uma énfase da SEFAZ-TO nas condi¢cdes basicas de trabalho e bem-estar
geral dos servidores, em detrimento de fatores que impulsionam o verdadeiro

envolvimento e satisfacdo com o trabalho.

Gréfico 13 - Indicadores BPSO-96 vs. predominancia fatores higiénicos e motivacionais

Distribuicao dos Tipos de Fatores segundo Herzberg
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Fonte: Autora, 2025

O Grafico 13 que elencou os indicadores BPSO-96 X predominancia fatores
higiénicos e motivacionais, demonstrou um desequilibrio na distribuicdo entre os dois
tipos de fatores pode indicar uma abordagem mais tradicional por parte da SEFAZ-
TO, em prevenir insatisfacbes em vez de estimular a realizacdo profissional dos

servidores.
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Embora os fatores higiénicos sejam fundamentais para garantir um ambiente
saudavel, sédo os fatores motivacionais, que realmente promovem O
comprometimento e o desempenho elevado, e aparecem em menor numero, sendo
indispensavel investimentos nesses fatores motivacionais para fomentar o
entusiasmo, a criatividade e a produtividade do servidor. Por fim, entende-se que é
importante desenvolver acdes estratégicas de QVT que valorizem a meritocracia, a
participagdo nas decisbes, a inovacdo, e a valorizagcdo pessoal e profissional dos
colaboradores, a fim de equilibrar os dois tipos de fatores e fortalecer uma cultura e
clima organizacional da SEFAZ-TO. Apés todas essas consideracdes, chega-se a

secao da concluséo.
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5. CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi analisar a percepg¢éo dos servidores da SEFAZ-TO
sobre a sua QVT, identificando os fatores que a influenciam e sua relacdo com o
Desempenho Organizacional. A analise dos dados coletados junto aos 248
servidores da SEFAZ-TO, por meio de um questionario estruturado e quantificado, o
BPSO-96 (Limongi-Franca, 1996). Ele permitiu uma leitura detalhada dos principais
fatores que influenciam a percepcédo dos servidores, uma combinacdo de aspectos
criticos e favoraveis que impactam diretamente no bem-estar e Desempenho
Organizacional.

A dimensé&o organizacional destacou-se positivamente em termos da imagem
institucional, da eficiéncia administrativa e da percepcédo de equidade na lideranca,
fatores que fortalecem o vinculo dos servidores com a SEFAZ-TO e contribuem para
0 engajamento no ambiente de trabalho. No entanto, o estudo evidenciou
fragilidades significativas relacionadas aos processos internos, préticas
meritocraticas, comunicacao institucional, participacdo em comités e acoes voltadas
a QVT. Esses pontos apresentaram meédias baixas e elevada variabilidade nas
respostas, o que indica insatisfacdo e uma experiéncia organizacional heterogénea
entre os servidores. A auséncia de padronizacdo e a falta de transparéncia nesses
aspectos podem comprometer a confianga institucional e dificultar o alinhamento
entre 0s objetivos individuais e organizacionais estabelecidos pelo Planejamento
Estratégico da SEFAZ-TO.

No polo oposto, a dimensdo biologica apresentou sinais de alerta
preocupantes. Questdes relativas a ergonomia, seguranca ambiental e a oferta de
ginastica laboral foram avaliadas de forma predominantemente negativa, com
percepcdes dispersas e inconsistentes. Apesar disso, a avaliacdo do estado geral de
saude dos colegas foi mais positiva, sugerindo um certo equilibrio coletivo, embora
persistam lacunas importantes quanto a prevencdo de riscos ocupacionais e ao
cuidado individual com a saude dos servidores.

Menos preocupante, a dimensdo psicolégica teve resultados mais
animadores. Nela, o orgulho institucional, o clima de camaradagem, o bem-estar
subjetivo (Gimenes, 2013) e o equilibrio entre vida pessoal e profissional foram
destacados como pontos fortes, compondo um ambiente psicossocial saudavel.

Esses fatores contribuem diretamente para a motivagdo, 0 comprometimento e a
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permanéncia dos servidores na SEFAZ-TO. Contudo, questdes relacionadas a
remuneracdo e aos beneficios oferecidos foram identificadas como grandes fontes
de insatisfacdo, reforcando a percepcdo de desvalorizacdo profissional e impacto
negativo sobre a motivacao e o desempenho.

Na mesma linha, a dimenséo social permitiu percepcdes favoraveis quanto ao
incentivo a qualificagdo profissional e a cordialidade nas rela¢des interpessoais,
elementos importantes para o desenvolvimento de uma cultura colaborativa e
respeitosa. Por outro lado, itens relacionados a oportunidades de lazer e
responsabilidade socioambiental apresentaram médias apenas regulares e alta
variabilidade, indicando que essas acdes ainda ndo sao percebidas de forma
consistente nem integradas a cultura organizacional.

A dimensdo da saude, por sua vez, apresentou o0s resultados mais
significativos. Sintomas como dores, insdnia, cansaco excessivo, sentimentos
negativos e dificuldade de concentracdo registraram médias muito baixas e alta
dispersao, refletindo um cenéario de desgaste fisico e mental. Esses indicadores
sugerem a presenca de sobrecarga de trabalho, estresse e possivel adoecimento
ocupacional, apontando para a necessidade urgente de acdes voltadas a promocao
da saude, prevencao de riscos psicossociais e melhoria das condicdes de trabalho.

Embora a maioria dos indicadores demonstrem um cenario mediano de
satisfacdo, com pontos fortes no aspecto psicolégico e nas relacdes interpessoais,
os principais desafios estdo relacionados a valorizacdo financeira, saude fisica e
mental, e clareza nas oportunidades de crescimento profissional. Esses resultados
nao apenas reforcam a necessidade de acdes corretivas por parte da gestdo, como
também sinalizam caminhos estratégicos para a promocdo de um ambiente
organizacional mais saudavel, justo e satisfatério para todos os servidores da
SEFAZ-TO.

Na dimenséo bioldgica, os riscos ergonémicos, a seguranca ambiental e a
auséncia de ginastica laboral foram avaliadas negativamente (Médias: 0,85-0,95;
CV: 0,75-0,80), indicando falhas na prevencao de riscos ocupacionais. Essas
lacunas podem levar a problemas de saude fisica, reforcando a necessidade de
politicas preventivas e comunicagao eficaz sobre beneficios existentes.

A dimensdo da saude foi a mais preocupante, com sintomas como dores,
insbnia, cansaco e sentimentos negativos apresentando médias criticas (Médias:

0,25-0,50; CV: 1,02-1,68). Esses dados sugerem sobrecarga e possivel
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adoecimento ocupacional, exigindo acdes imediatas de promocao da saude mental e
fisica. A valorizagdo profissional também emergiu como ponto critico, com
remuneracao e beneficios recebendo as piores avaliacdes (Médias: 0,78-0,80; CV:
0,79-0,82). A desvalorizacdo financeira impacta diretamente a motivacdo e a
retencdo de talentos, exigindo revisédo das politicas de recompensa.

Em contraste, a dimensdo psicolégica destacou-se positivamente, com
orgulho institucional, clima de camaradagem e equilibrio vida-trabalho alcancando as
melhores médias (Médias: 1,48-1,60; CV: 0,33-0,41). Esses fatores sdo essenciais
para 0 engajamento e a coesao organizacional, servindo como base para fortalecer
a QVT. A dimensdao social também apresentou pontos fortes, como cordialidade nas
relacdes interpessoais (Média: 1,38; CV: 0,44) e incentivo a qualificacdo (Média:
1,22; CV: 0,57), indicando um ambiente respeitoso e voltado ao desenvolvimento.
No entanto, oportunidades de lazer e responsabilidade socioambiental precisam ser
ampliadas para consolidar uma cultura organizacional mais integrada.

Embora desafios como saude, valorizagdo profissional e processos internos
demandam atencdo imediata, os aspectos positivos — como orgulho institucional,
relacdes interpessoais saudaveis e equilibrio psicossocial — oferecem um alicerce
sblido para transformagbes. A SEFAZ-TO deve adotar uma abordagem
multidimensional, equilibrando condigcbes basicas (fatores higiénicos) e
oportunidades de crescimento e reconhecimento (fatores motivacionais). Investir em
programas de saude ocupacional, revisdo de beneficios, transparéncia na
meritocracia e participacdo decisoria pode transformar os pontos criticos em
oportunidades, alinhando o bem-estar dos servidores aos resultados
organizacionais.

Os itens relacionados a saude geral (q.5.1 a q.5.5) apresentaram a maior
heterogeneidade nas respostas (CV: 1,02-1,68), reforcando a diversidade de
percepcdes e possiveis desigualdades no bem-estar fisico e mental. A analise dos
coeficientes de discriminagdo confirmou que a maioria dos itens da escala € valida e
discriminativa, com excec¢ao do item g.1.5 e dos itens de salde, cuja retirada néao
comprometeria a precisao do instrumento.

Em suma, a SEFAZ-TO demonstrou ter bases solidas em orgulho institucional
e relacdes interpessoais, que devem ser preservadas e potencializadas. Para elevar
a percepcdo de QVT e do Desempenho Organizacional, € essencial investir na

valorizagdo profissional, revisdo de politicas de gestdo de pessoas, programas de
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saude fisica e mental, e planos de desenvolvimento que contemplem beneficios.
Dessa forma, a satisfacdo e o bem-estar dos servidores estardo alinhados aos
resultados organizacionais, construindo um ambiente de trabalho mais justo,
saudavel e motivador.

Portanto, a partir desse empreendimento analitico, conclui-se que a SEFAZ-
TO demonstrou ter bases sélidas no que diz respeito ao orgulho institucional e as
relacbes interpessoais, importante aqui ressaltar que esses pontos precisam ser
preservados e potencializados. Contudo, para elevar a percepcdo de QVT e do
Desempenho Organizacional, vale investir na valorizacdo profissional, revisdo de
politicas de gestdo de pessoas, programas que invistam na saude fisico-psiquico, e
planos de desenvolvimento que contemplem beneficios, para que a partir dai a
satisfacdo e o bem-estar dos servidores, estejam alinhados aos resultados
organizacionais da SEFAZ-TO.

A pesquisa apresentou limitagcdes quanto a abrangéncia geografica, uma vez
gue os dados foram coletados apenas entre servidores da SEFAZ-TO, o que pode
limitar a generalizacdo dos resultados para outras secretarias ou 6rgados publicos.
Além disso, a amostra, embora representativa, concentrou-se majoritariamente em
servidores lotados na capital, Palmas, o que pode nao refletir totalmente a realidade
dos servidores em municipios menores.

Outra limitacdo refere-se ao viés de resposta, ja que 0s participantes podem
ter respondido o questionario de forma mais positiva ou negativa devido a fatores
contextuais, como clima organizacional no momento da coleta ou receio de
identificacdo. Além disso, a auséncia de abordagens qualitativas complementares,
como entrevistas ou grupos focais, limitou a profundidade da analise sobre as
motivacdes por tras das percepc¢des registradas. Por fim, o estudo utilizou o modelo
BPSO-96 como principal instrumento de coleta, o que, embora valido, pode néo
capturar totalmente aspectos contemporaneos da QVT, como o impacto do trabalho
remoto ou das novas tecnologias. A auséncia de dados longitudinais também
impede a andlise de tendéncias ou mudancgas nas percepcdes ao longo do tempo.

Diante desses questionamentos, surgem ideias para pesquisas futuras que
poderiam ampliar o escopo geografico, incluindo mais servidores de outras
secretarias e regides do estado, para verificar se os padrdes identificados se
mantém em diferentes contextos organizacionais. Além disso, estudos comparativos

entre 6rgdos publicos de diferentes estados poderiam enriquecer a compreensao
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sobre fatores universais e especificos da QVT no servico publico. Além disso,
recomenda-se a adocdo de métodos mistos, combinando questionarios com
entrevistas ou grupos focais, para aprofundar a andlise qualitativa das percepc¢des
dos servidores. Isso permitiria explorar, por exemplo, as razfes por tras da
insatisfacdo com a remuneracdo ou os desafios especificos relacionados a saude
ocupacional. Assim, seria relevante investigar o impacto de politicas recentes ou
inovacodes gerenciais na QVT, como a implementacao de programas de qualidade de
vida, flexibilizacdo de horarios ou adocdo de tecnologias. Estudos longitudinais
também seriam valiosos para monitorar a evolucdo desses indicadores e avaliar a
eficicia de intervenc¢des ao longo do tempo.

Com relagdo a contribuicdo dessa pesquisa, ela também deixa como um dos
produtos, sugestdes para a gestdo publica, tais como: a), a recomendacao para que
0S gestores priorizem a revisdo das politicas de remuneracdo e beneficios,
alinhando-as as expectativas dos servidores e as melhores praticas do setor publico.
A transparéncia nos critérios de progressdo na carreira e a implementacdo de
programas de reconhecimento meritocratico podem reduzir a percepcdo de
desvalorizacdo e aumentar a motivacdo; a implementacdo de acdes voltadas a
salde ocupacional, como programas de ginastica laboral, acompanhamento
psicoldgico e adequacdo ergondmica dos postos de trabalho. A criacdo de comités
permanentes de QVT, com participacdo ativa dos servidores, pode ajudar a
identificar necessidades especificas e monitorar a eficacia dessas iniciativas e, por
fim; c) a promog&o de uma cultura organizacional mais inclusiva e participativa, com
maior abertura para feedback e envolvimento dos servidores em decisdes
estratégicas. Investir em capacitacdo continuada, responsabilidade socioambiental e
atividades de integracdo pode fortalecer o engajamento e alinhar os objetivos
individuais aos organizacionais, construindo um ambiente de trabalho mais saudavel

e produtivo.
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APENDICE A - CARTA DE APRESENTACAO PARA A ORGANIZACAO
A Sua Exceléncia o Senhor
DONIZETH A. SILVA
Secretario de Estado da Fazenda
Nesta

Excelentissimo Senhor Secretario,

Apresentamos a Vossa Exceléncia a mestranda ELYVAGNA DOS SANTOS

SILVA LACERDA, aluna mestranda do curso de Mestrado em Gestao de Politicas

Publicas da UFT, devidamente matriculada nesta Instituicdo de ensino, que esta
realizando a pesquisa intitulada Qualidade de Vida NO TRABALHO: ESTUDO DE
CASO NA SEFAZ-TO.

Assim, solicitamos de Vossa Exceléncia autorizacdo para que a pesquisadora
e servidora desta Secretaria realize a pesquisa através da coleta de dados
(questionario aberto), modelo anexo, através da técnica grupo focal, com o0s
servidores que exercem a funcao de Servidores da SEFAZ-TO.

Esclarecemos que a participacdo dos servidores € totalmente voluntaria
podendo recusar-se a participar, ou mesmo desistir a qualquer momento sem que
isto acarrete qualguer 6nus ou prejuizo a instituicdo. Informamos ainda o carater
ético desta pesquisa, 0 que assegura a preservacao da identidade das pessoas
participantes e que as informacfes serdo utilizadas somente para os fins desta

pesquisa e serdo tratadas com o mais absoluto sigilo e confidencialidade.

Uma das metas para a realizacdo deste estudo € o comprometimento do
pesquisador (a) em possibilitar, aos participantes, um retorno dos resultados da
pesquisa. Solicitamos ainda a permissdo para a divulgacdo desses resultados e
suas respectivas conclusdes, em forma de pesquisa preservando sigilo e ética,
conforme termo de consentimento livre que sera assinado pelo participante.
Esclarecemos que tal autorizacdo € uma pré-condicdo para que a pesquisa

aconteca.



Agradecemos vossa compreensdo e colaboracdo no processo

desenvolvimento desta servidora e da pesquisa cientifica em nosso Estado.

Atenciosamente,

PROF.2 DRA. SUZANA GILIOLI DA COSTA NUNES

Professora Orientadora

ELYVAGNA DOS SANTOS SILVA LACERDA

Mestranda
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de
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APENDICE B — QUESTIONARIO DA PESQUISA - MODELO
BIOPSICOSSOCIAL E ORGANIZACIONAL - BPSO-96.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO NA SEFAZ-TO.

Prezado (a) servidor (a)

Vocé é convidado especial para participar desta pesquisa como voluntario no
levantamento de dados para a pesquisa académica que estou realizando com o
objetivo de identificar e analisar a percepgdo dos servidores e estagiarios da SEFAZ-
TO no que refere a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, visando elaboracdo de
Dissertacdo de mestrado a ser apresentado na Universidade Federal do Tocantins-
UFT.

Sua participacdo é fundamental para essa pesquisa, pois, 0 resultado desta
pesquisa sera apresentado de forma agregada e todas as informacbes de
identificacdo serdo preservadas. No entanto, através do resultado sera possivel
elaboracdo de nota técnica que ofereca recomendacBes especificas para
potencializar as acbes de QVT na SEFAZ-TO.

Segue as orientacdes gerais do questionario a ser preenchido:

1. Leia cuidadosamente, responda francamente, mas ndo demore muito em cada
item;

2.Todas as questdes devem ser assinaladas;

3. Nao pulem item, mesmo que ache dificil responder.

4. Assinale apenas a alternativa que se adapte melhor a sua opinido sobre QVT de

acordo com a unidade em que trabalha;

5. Atribua notas de 0 a 2 (zero a dois) que expressam sua SATISFACAO com 0s

aspectos relacionados a QVT,;

LEGENDA:
NOTAS NIVEL DE SATISFACAO
0 Insatisfacédo
1 Satisfacao parcial
2 Satisfacao total
N/T N&o tem




139

N/T = So assinalar com o0 X essa opcdo quando perceber que ndo tem essa acao

1. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS N/T | NIVEL DE
SATISFACAO

1.1 Imagem da instituicéo junto aos servidores 0 1 2

1.2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento 0 1 2

profissional

1.3 Melhorias nos processos de trabalho e novas 0 1 2

tecnologias

1.4 Oportunidade de participar em comités de deciséo 0 1 2

1.5 Qualidade dos procedimentos administrativos 0 1 2

(auséncia de burocracia)

1.6 Atendimento as rotinas de pessoal (registro, 0 1 2

pagamento, documentos, etc.)

1.7 Clareza e abertura na comunicacgao interna 0 1 2

1.8 Seguranca e salubridade do ambiente fisico de 0 1 2

trabalho

1.9 Meritocracia 0 1 2

1.10 Tratamento igualitario dos chefes para com os 0 1 2

subordinados

1.11 Adequacéo das ac¢Oes de QVT da instituicdo para as 0 1 2

suas necessidades pessoais

2. ASPECTOS BIOLOGICOS N/T | NiVEL DE
SATISFACAO

2.1 Controle dos riscos ergonémicos e ambientais 0 1 2

2.2 Atendimento do ambulatorio 0 1 2

2.3 Oportunidade de realizar ginastica no trabalho 0 1 2

2.4 Estado geral de saude dos colegas e superiores 0 1 2
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3. ASPECTOS PSICOLOGICOS N/T | NiVEL DE
SATISFACAO
3.1Forma de avaliagcdo do desempenho do seu trabalho 0 1 2
3.2 Clima de camaradagem entre as pessoas 0 1 2
3.3 Oportunidade de carreira 0 1 2
3.4 Satisfacdo com a remuneracao 0 1 2
3.5 Satisfacdo com beneficios diversos (auxilio 0 1 2
alimentacdao, transporte, plano de saude, etc.)
3.6 Auséncia de interferéncia na vida pessoal 0 1 2
3.7 Seguranca e confianca na gestao 0 1 2
3.8 Orgulho do trabalho e da instituicéo 0 1 2
3.9 Incentivo a autonomia e criatividade 0 1 2
3.10 Sensacao de bem-estar no trabalho 0 1 2
3.11 Estado geral de tenséo (stress) pessoal 0 1 2
3.12 Satisfagdo com o seu modo préprio de viver o dia a 0 1 2
dia (estilo de vida)
3.13 Importancia da QVT para o resultado do seu 0 1 2
trabalho
3.14 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal 0 1 2
4. ASPECTOS SOCIAIS N/T | NIVEL DE
SATISFACAO
4.1 Oportunidade para distracdo (esporte, area de lazer, 0 1 2
excursoes, etc.)
4.2 Realizacdo de confraternizacdes diversas 0 1 2
4.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, 0 1 2
inglés, cursos técnicos, profissionalizantes, etc.)
4.4 Cordialidade e ética nas relacdes interpessoais 0 1 2
4.5 Apoio institucional a responsabilidade social e 0 1 2
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sustentabilidade ambiental

5. ASPECTOS GERAIS DE SAUDE N/T | NiVEL DE
SATISFACAO

5.1 Sente dores especificas? 0 1 2

5.2 Tem dificuldade para dormir? 0 1 2

5.3 Fica cansado facilmente? 0 1 2

5.4 Tém sentimentos negativos com frequéncia (mau 0 1 2

humor, desespero, ansiedade, depressao)?

5.5 Tem dificuldade para se concentrar? 0 1 2

IDENTIFICACAO DO PERFIL DOS SERVIDORES

1.SEXO:
a) Masculino

b) Feminino

2.IDADE:

a) até 20 anos
b) 21 a 30 anos
c) 31 a 40 anos
d) 41 a 50 anos

e) mais de 50 anos

3.ESCOLARIDADE:
a) Ensino médio

b) Superior Incompleto
c) Superior Completo
d) Especializacéo

e) Mestrado
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f) Doutorado

g) Pos-Doutorado

4.MUNICIPIO

5.VINCULO COM A SEFAZ-TO
a)efetivo
b)comissionado

c)contratado

6. TEMPO DE SERVICO NA SEFAZ-TO:
a) menos de 2 anos

b) acima 2 a 10 anos

c) acima 10 a 20 anos

d) acima de 20 a 30 anos

e) acima de 30 anos

7.REMUNERACAO

a) 1.412,00

b) entre 1.412,01 até 5.000,00
c) entre 5.001,00 até 10.000,00
d) 10.001,00 até 20.000,00

e) acima de 20.000,01
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APENDICE C - NOTA TECNICA

QUALIDADE DE VIDA NA GESTAO PUBLICA: ESTUDO DE CASO NA
SECRETARIA DA FAZENDA DO ESTADO DO TOCANTINS

O documento é resultado da Dissertacdo de Mestrado apresentada no Programa de
Pé6s-Graduacdo em Gestdo de Politicas Publicas da Universidade Federal do

Tocantins como requisito para obtencdo do titulo de Mestre em Gestéo de Politicas
Publicas.

AUTORA: ELYVAGNA DOS SANTOS SILVA LACERDA

ORIENTADORA: PROF.2 DRA. SUZANA GILIOLI DA COSTA NUNES.

PALMAS-TO, 2025.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ENAP - Escola Nacional de Administracao Publica

NR — Norma regulamentadora

PDI — Plano de Desenvolvimento Individual

QVT — Qualidade de Vida no Trabalho

SEFAZ-TO — Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins
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APRESENTACAO

A presente nota técnica foi elaborada com o objetivo de apresentar 0s
resultados obtidos na dissertacdo de mestrado do Programa de P6s-Graduagédo em
Gestdo de Politicas Publicas da Universidade Federal do Tocantins como requisito

para obtencéo do titulo de Mestre em Gestéo de Politicas Publicas.

O documento é resultado da pesquisa de Mestrado intitulada “Qualidade de
Vida NA GESTAO PUBLICA: ESTUDO DE CASO NA SECRETARIA DA FAZENDA
DO ESTADO DO TOCANTINS-SEFAZ-TO” e a partir desses resultados fornecer
recomendacdes especificas para potencializar as a¢fes de Qualidade de Vida no
Trabalho-QVT.

A pesquisa foi conduzida pela aluna do Mestrado em Gestdo de Politicas
Publicas da Universidade Federal do Tocantins - UFT, Elyvagna dos Santos Silva
Lacerda’, com orientacdo da Prof2 Dr.2 Suzana Gilioli da Costa Nunes® A

dissertacao foi defendida em abril/2025.

1 Mestre em Gestdo de Politicas Publicas pela Universidade Federal do Tocantins; especialista em
Gestdo de Pessoas pela Universidade Federal do Tocantins-2016; especialista em Politicas Publicas
e Sociedade pela Universidade Federal do Tocantins-2015; MBA em Gestdo Empresarial pela
Universidade Federal do Tocantins-2008 e graduada em Administragdo-IEPO-Instituto de Ensino e
Pesquisa Objetivo (2006). E servidora efetiva no cargo de administrador desde 2014 na Secretaria da
Fazenda do Estado do Tocantins.

2 pés-doutoranda na UNAMA, com pesquisa na area de Inovagao Territorial/Publica. Pés doutora pela
Univ. de Coimbra, com pesquisa sobre Competéncias Digitais de Professores, pés doutora pela
UNESP, com pesquisa ligada a Transparéncia Publica, doutora em Administracdo de Empresas pela
Universidade Presbiteriana Mackenzie. Mestre em Gestdo da Qualidade pela Unicamp. Fez
especializacbes em Administracéo Financeira e Docéncia do Ensino Superior. Possui graduagédo em
Administrac@o pela PUC de Goias (1998). Atualmente é Coordenadora UAB da UFT. Docente e
orientadora nos Mestrado e Doutorado Prof.2 em Governanca e Transformacdo Digital. Docente e

orientadora do mestrado em Gestéo de Politicas Publicas, além da graduagdo em Administracao.
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1. INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi introduzida no cenario das
organizacfes no inicio de 1950 na Inglaterra, através de um psicélogo chamado Eric
Trist que comecou a desenvolver estudos que passam a Se preocupar com
mudancas no ambiente de trabalho que sejam perceptiveis para a Qualidade de
Vida do individuo (Rodrigues, 1999).

No Brasil, s6 a partir da década de 1990, iniciaram-se estudos em QVT
através de Limongi-Franca (2004) relacionado aos fatores biologicos, psicologicos,

sociais e organizacionais relacionados com o ambiente de trabalho.

O modelo BPSO-96, desenvolvido por Limongi Franca, propde uma
abordagem integrada para a QVT, e adaptado por Garcia 2013 que considerou cinco
dimensdes: bioldgica, psicoldgica, social, organizacional e de saude.

Esta nota técnica apresenta recomendacdes para a implementacao de acbes
no programa de QVT no servigo publico, com base na percepcdo dos servidores
sobre os fatores que impactam sua Qualidade de Vida no trabalho com o

Desempenho Organizacional.

Os programas de QVT sdo expressamente importantes para as organizacoes
gue buscam a satisfacao dos funcionarios, altamente motivados com capacidade de
produzirem além do esperado. Pois através da QVT os funcionarios séao
contemplados com inumeros beneficios, como: recompensas, reconhecimento,
valorizacdo, e geram ganhos para a organizacao além da reducdo de custos, com
rotatividade, absenteismos, saude entre outros prejuizos indescritiveis e

imensuraveis.

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho da SEFAZ-TO foi regulamentada
pela Portaria n® 711, de 16 de agosto de 2022 (Diario Oficial do Estado do Tocantins,
2023) e norteada pela misséo, visdo e valores institucionais, orientada pelos
principios éticos e morais, valorizando a saude e bem-estar, promocao de ambientes
de trabalho que reduza riscos fisicos e mentais, com abordagem psicossocial,

transparéncia e respeito a diversidade de género e raca individual.

A referida Politica objetiva subsidiar agbes de QVT na SEFAZ-TO que se
fundamentam na responsabilidade institucional, compromisso social, e parcerias

com instituicbes externas e internas, nas unidades administrativas com objetivo de
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gerar o comprometimento dos gestores de todas as unidades administrativas e da

participagao efetiva dos servidores desta Secretaria.

O Programa de QVT/SEFAZ-TO € composto pelos seguintes eixos:

| - melhoria do clima organizacional;

Il - integracdo, motivacao, satisfacao;

lll - saude e bem-estar;

IV - respeito a diversidade de género e racga,;
V - preparacéo para aposentadoria;

VI - condi¢des do trabalho;

VII - cultura organizacional;

VIII - organizagéo do trabalho;

IX - sentido de pertencimento a Instituicao;
X - valorizacao dos servidores;

Xl - valorizacao dos servidores com deficiéncia;
XIl - comunicacéo organizacional;

X1l - meio ambiente e sustentabilidade;

XIV - capacitacdo e treinamento.

Contudo, os programas implementados sé&o recentes e ndo alcangcam todos
os servidores distribuidos nas unidades administrativas da SEFAZ-TO nos diversos
municipios.

Com esse cenario, os estudos da pesquisa se justificam pela auséncia de
dados relevantes na instituicdo que evidenciasse 0s niveis de satisfacdo ou de
insatisfacdo dos servidores que impactam na motivacdo e na produtividade. Além
disso, a dificuldade da gestdo na tomada de decisdo de priorizar programas e
projetos que efetivamente sdo primordiais no planejamento estratégico da SEFAZ-
TO, que possa melhorar as condicbes de trabalho, o ambiente organizacional, a

satisfacdo interna e motivacdo dos servidores, que alavanque a produtividade, o
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engajamento e comprometimento desse publico interno, para qualificar a prestacao
de servicos a sociedade.

De modo que a dissertacdo apresentou as dimensfes que impactam na
Qualidade de Vida e no Desempenho Organizacional do servidor, cuja nota técnica
vem a contribuir positivamente na formulagédo de politicas, projetos e governanca de

gestao de pessoas.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

O Modelo Biopsicossocial e Organizacional — BPS0O-96, desenvolvido por
Limongi-Franca, representa uma abordagem inovadora e integrada para
compreender o bem-estar e a saude no contexto organizacional. Sua principal
contribuicdo estad na forma como amplia a visdo sobre o trabalhador, indo além da
perspectiva de salde, mas incluindo os fatores psicolégicos, sociais e
organizacionais. Essa visdo permite um diagndstico mais completo das condi¢des de

trabalho e do bem-estar.

O instrumento BPS0O-96 também possibilita contribuir para o desenvolvimento
de politicas e praticas organizacionais que promovem um ambiente de trabalho mais
saudavel, equilibrado e produtivo. De modo que, o diagndstico evidencia o contexto
organizacional a fim de possibilitar oportunidades das empresas e até mesmo
instituicdes puablicas, podendo ser adaptado, conforme as necessidades dessas
organizacoes, para fins de adocao de medidas que venham impactar positivamente

a satisfacdo e o desempenho do trabalhador.

Limongi-Franca ao desenvolver o Modelo Biopsicossocial e Organizacional —
BPSO-96 propés um instrumento que avaliasse a QVT de forma integrada. Esse
modelo se baseia na percepc¢éo do trabalhador em relacdo ao ambiente de trabalho
e bem-estar, de forma que € possivel como resultado da interacdo entre fatores
biolégicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais, formada por quatro dimensdes

principais do bem-estar no trabalho.

Na visdo de Limongi-Francga, o instrumento BPSO-96 também permite uma
visdo mais ampla e humanizada da gestdo de pessoas, contribuindo com a
formulacdo de politicas organizacionais que atendam as necessidades dos
trabalhadores. Além disso, a autora ainda enfatiza que o bem-estar organizacional
ndo deve ser visto apenas como um beneficio, mas a Qualidade de Vida no trabalho
precisa estar em uma posicdo estratégica dentro das organizacdes. A
implementacéo de programas de QVT no servi¢o publico deve levar em conta essas

dimensdes para garantir uma abordagem holistica e eficaz.
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3. METODOLOGIA

Para elaborar esta nota técnica, foram utilizados os dados e analise estatistica
da dissertacdo de mestrado apresentada no Programa de POés-Graduagdo em
Gestdo de Politicas Publicas da Universidade Federal do Tocantins como requisito

para obtencéo do titulo de Mestre em Gestéo de Politicas Publicas.

A pesquisa objetivou a percepcao dos servidores publicos em relacdo a QVT,
além de referéncias teoricas sobre o modelo BPSO-96. Também foram considerados
estudos na legislacdo especifica, e boas praticas recomendadas por 0Orgaos
publicos, a exemplo da Escola Nacional de Administracdo Publica — Enap, e obras
de Carneiro (2018) e Nahas (2017) sobre QVT.
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4. ANALISE E DISCUSSAO

A apresentacdo dos resultados da pesquisa foi realizada a analise métrica da
escala de QVT com base no questionario da pesquisa do Modelo Biopsicossocial e
Organizacional - BPS0-96, abrangendo as dimensbes dos fatores bioldgicos,
psicologicos, sociais, organizacionais e de saude, constituido por 39 (trinta e nove)
perguntas, cada uma com uma escala do tipo likert para mensuracéo do nivel de
satisfagdo com escore “0” insatisfacdo; “1” satisfagao parcial, “2” participacao total,
“N/T” ndo tem.

Quadro 1 - Nivel de satisfacao com os aspectos relacionados a QVT.

ESCALA NIVEL DE SATISFACAO
0 Insatisfacéo

1 Satisfacdo parcial
2 Satisfacéo total
N/T N&o tem

Fonte: Adaptado por Garcia (2013)

Os dados foram coletados a partir da pesquisa do Modelo Biopsicossocial e
Organizacional - BPS0-96, composto por diversos itens avaliativos, o universo total
de servidores da SEFAZ-TO é de aproximadamente 1.805, considerando a amostra
utilizada de 20%, que corresponde a 361 servidores distribuidos apenas na sede
Palmas e delegacias regionais de fiscalizacdo, Apés a realizacdo da pesquisa, foi
obtido total de 248 formuléarios respondidos, obtendo um éxito de 68,7% de resposta
da amostra, sendo efetivos, comissionados e contratados. Cada item foi medido em
uma escala quantitativa, permitindo a analise da distribuicdo das respostas e a
identificac@o de padrdes estatisticos.

Quadro 2 - Dimensao dos Aspectos Bioldgicos

Céd. Questao Média | Desvio |Coeficiente Analise
Padrao [de Variacao

q1.2.1 Cu:untrnlle du:uls riscos ergondmicos 0.85 0.64 0.75 Auallagap nggatwa, alta
g ambientais variabilidade

g.1.2.2 [Atendimento do ambulatario 1,05 0,64 0,61 Mediana e instavel

q1.23 Qplfll'tL.mldEdE de realizar 0.95 0.76 08 F'ercepu;an baixa e
ginastica no trabalho dispersa

q.1.2.4 |FStado geral de saide dos 1.3 0,67 0,52 Percepgio positiva
colegas e superiores

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
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A avaliacdo das médias por questdes, possibilitando considerar que a Média
1,30 é alta, responséavel pelo resultado satisfatério no item que avaliou a saude dos
colegas e superiores, no qual, pode representar um bom indicativo coletivo. Porém,
no item controle dos riscos ergonémicos e ambientais, Média de 0,85 e 0 CV de 0,75
e em oportunidade de ginastica laboral, Média 0,95 e CV 0,80, a percepcao dos
servidores apresentou avaliacdo negativa, evidenciando necessidade de equidade
nas acgdes preventivas para atendimento ambulatorial, média de 0,95 CV de 0,61.

Quadro 3 - Dimenséao dos Aspectos Psicolégicos

. = . . Desvio |Coeficiente .
Cod. CQuestao Media Padrio |de Variacio Analise
Forma de avaliagdo do . .
q.1.3.1 et 1,22 0,63 0,52 Awaliacdo positiva
q132 |Climade camaradagem entre as | 4 oo 0.63 0.4 Forte ponto positivo
pess0as
q.1.3.3 |Oportunidade de carreira 1,05 0,64 0,61 SEEELEIII=TTE
dispersa
g.1.3.4 |Satisfagdo com a remuneragao 0.8 0,63 0,79 Critica evidente
Satisfagdo com beneficios Satisfacio baixa e
q.1.3.5 |diversos (auxilio alimentacio, 0,78 0,64 0,82 ingatéwel
transporte, planc de sadde, etc.}
q.1.3.6 [fusénciadeinterferéncia navida |y 4 0.7 0,59 Satisfacéo moderada
pessoal
g.1.3.7 |Seguranca e confianca na gestdo| 1,27 0,57 0,45 Boa percepcio
q138 _Clrg!_llhn"dn trabalho e da 16 053 033 Destague N
instituicao extremamente positivo
Incentivo & autonomia e -
g.1.3.9 criatividade 1,25 0,67 0,53 Boa percepcio
q.1.3 10 | >ensacdo de bem-estar no 15 0.58 0.39 Ponto alto da QVT
trabalho
1311 Estado geral de tensdo (stress) 108 0,62 0.57 Média aceﬂ_aueﬂl, mas
pessoal com variacdes
Satisfagdo com o seu modo
g.1.3.12 |proprio de viver o dia a dia (estilo 1,38 0,66 0,47 Boa percepcao
de vida)
01313 Importancia da QVT para o 142 0.64 0.45 RECI.:IﬂhECI[I"IETI'ItD da
resultado do seu trabalho importancia
01314 Equilibrio entre trabalho e vida 148 06 0.41 Equilibrio percebido
pessoal comao presente

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.
Na dimenséo dos fatores psicologicos apresentados como pontos fracos ou
criticas evidentes, estdo relacionadas a remuneracao e beneficios, logo: A q.1.3.4 -
Satisfacdo com a remuneracdo, a Média de 0,80 e o CV de 0,79, este item

apresentou critica clara e significativa, pois, a remuneracdo € um fator de
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insatisfacdo, que afeta diretamente a motivacdo. A .1.3.5 - Satisfacdo com
beneficios, a Média de 0,78 e o CV de 0,82, os beneficios também séo percebidos
negativamente e de forma instavel, o que também reflete na insatisfacdo dos
servidores.

Quadro 4 - Dimensao dos Aspectos Sociais

. = - Desvio |Coeficiente -
Cod. Questao Meédia Padréo |de Variacio Analise
Oportunidade para distrago : o p
q.14.1 |(esportes, drea de lazer, 0,98 0,73 0,75 BEIXE. m.EdIE‘ Hso
- limitado
excursdes etc.)
q.14.2 g‘i::;afau de confratemnizagdes 1,15 0,69 0.6 Boa percepgdo geral
Financiamento para cursos
externos (faculdade, inglés, . .
q.14.3 L 1.22 07 0,57 Percepcdo positiva
cursos tecnicos,
profissionalizantes etc.)
q144 Cordialidade e &tica nas relagdes 138 0.61 0.44 Alta percepgdo de
" |interpessoais ’ ’ ’ respeito
Apoio institucional 3 Média aceitavel com
q.1.4.5 [responsabilidade social e 1,02 0,63 0,62 variacio
sustentabilidade ambiental ¢

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

A q.1.4.1 - Oportunidade para distracdo, a Média de 0,98 sendo a menor
desta dimenséo, o que indicou que os servidores percebem poucas oportunidades,
além disso, o CV é de 0,75, neste caso, € 0 mais alto entre as questdes, de modo
gue evidenciou uma variacdo da percepcao dos servidores, neste item classificou-se
como pontos fracos. Além disso, na percepcao dos servidores, a oportunidade de
lazer e distracdo é importante, expressando a insatisfacao e falta de investimento.
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Cod. Questio Média | DesVio \Coeficiente Analise
Padrac |de Variagao

g 111 Imagem da instituigdo junto aos 14 051 0.36 Percepcio pnaltwa.
senidores pouca variagdo.

q112 Dpnrtunu:l_ade de tremamentu Y 19 0.59 0.49 Aual|a§?0 mediana,
desenvolvimento profissional percepcdo moderada.

q1.13 Melhorias nos prnceasns_de 105 0.57 0.54 Medl.a bEIIXf, alta
trabalho e novas tecnologias dispersdo.
: . Media baixa e CV: alto

q114 |OPortunidade de participar de 1 0,64 0,64 sinaliza insatisfacéo e
comités de decisdo R

variabilidade
Qualidade dos procedimentos CV muito alto:

g.1.1.5 |administrativos {auséncia de 1.1 1 0.9 percepcdo instavel e
burocracia) critica
Atendimento as rotinas de Avaliacdo positiva e

q.1.1.6 |pessoal (registro, pagamento, 1,38 0,58 0,42 a0 p

consistente
documentos, etc.)

Q117 Clarezg e aPertura na 108 0.62 0.57 Cnmunlcagan.cnm
comunicagdo interna falhas percebidas
Seguranga e salubridade do =

g.1.1.8 ambiente fisica de trabalho 1,22 0,69 0,56 Boa percepcdo geral

Baixa media e alta
g.1.1.9 |Meritocracia 0.9 0,61 0,68 dlspgrsan_: fEtD"rCFItICD,
insatisfagdo e
percepcdo desigual
q.1.1.10 Tratamento |gual|tar|.|:| dos chefes 14 0.67 0.48 Visdo pu:umt!ﬁ.-fa com boa
para com os subordinados estabilidade
ﬁde.qu.aiian das acdes de QVT da Média baixa.

q.1.1.11 |instituicdo para as suas 1 0,69 0,69 P

. : percepcdo instavel
necessidades pessoais

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Nesta dimensédo as questdes com baixa Média e/ou Alta Variabilidade:

A g.1.1.3 — Processos de trabalho e tecnologias apresentaram a Média de 1,05 e o

CV de 0,54, sendo esta uma média baixa e variabilidade moderada, que de fato

aponta necessidade de melhorias.

A g.1.1.4 — Participacdo em comités a Média de 1,00 e o CV de 0,64 demonstrou a

percepcdo ruim e altamente dispersa, ou seja, um sentimento de exclusdo e

insatisfacéo.

Na g.1.1.5 — Qualidade dos procedimentos administrativos, a Média de 1,10 e 0 CV

de 0,91, nesse item, o CV € Alto, o que representou uma forte instabilidade nas

percepcoes e critica severa a burocracia.
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A g.1.1.9 — Meritocracia, a Média de 0,90 e o CV de 0,68, nesse item identificou-se a
menor média com alta variabilidade, ou seja, demonstrou uma insatisfacdo geral e
desigualdade percebida.

Ja na g.1.1.11 — AcBes de QVT, a Média de 1,00 e o CV de 0,69, apresentaram
média baixa e percep¢les instaveis, 0 que intrigou, pois as a¢bes ndo sao

percebidas como eficazes ou adequadas.

Quadro 6 - Dimenséao dos Aspectos de Saude

Desvio |Coeficiente

Cod. Questao Media Padro |de Variacdo Analise
q.1.5.1 |Sente dores especificas? 0.5 0.51 1,02 EE d'.g L ITELE
fisico alto
q.1.5.2 |Tem dificuldade para dormir? 028 | 044 157 Alta incidéncia de
Insdnia, muito critico
q.1.5.3 |Fica cansado facilmente? 0,35 047 1,43 SRR generallzadn,
alta dispersdo
Tem sentimentos negativos com
q154 frequéncia (mal_! humar, 0.25 0.42 168 I"u:1;a||:!r crﬂmd;de.
desespero, ansiedade, urgéncia em cuidados
depressdo)?
0155 Tem dificuldade para se 0.33 047 149 Alta ﬁ{ar_|ab|l|jj_ade Y
concentrar? meédia critica

Fonte: Dados da pesquisa, 2025.

Na Dimensdo dos Aspectos de Saude todas as médias estdo abaixo do
‘escore” estabelecidos no Quadro 1 - Nivel de satisfagdo com o0s aspectos

relacionados a QVT.

Os dados revelaram sinais de alerta. A ocorréncia de dores fisicas, dificuldade
para dormir, cansaco frequente, sentimentos negativos e dificuldade de
concentracdo apresentou médias baixas combinadas com alta variabilidade, o que

pode sugerir sintomas relacionados a sobrecarga, estresse e desgaste fisico e

mental.

De fato, esta dimensdo impactou diretamente na QVT evidenciando a
necessidade urgente de interven¢des multidimensionais, que envolvam n&o apenas
acbes de promocdo da saude, mas também de prevencdo, acompanhamento

psicoldgico e incentivo a ergonomia no ambiente de trabalho.
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5. RECOMENDACOES PARA IMPLANTACAO DO PROGRAMA DE QVT

Com base na analise resultados obtidos na dissertacdo de mestrado do
Programa de POs-Graduacdo em Gestdo de Politicas Publicas da Universidade
Federal do Tocantins como requisito para obtencdo do titulo de Mestre em Gestéo
de Politicas Publicas com abordagem sobre a QVT, esta nota técnica descreve as
seguintes recomendacdes a Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins, a fim de
fortalecer as acoes do Programa Qualidade de Vida no Trabalho, instituido através
da Portaria n® 711, de 16 de agosto de 2022 (Diario Oficial do Estado do Tocantins,
2023).

E recomendavel também a adocdo de medidas de contemplem a Norma
Regulamentadora - NR 01 — que estabelece as disposi¢cdes gerais, o0 campo de
aplicacdo, os termos e as definicbes comuns as Normas Regulamentadoras NR
relativas a seguranca e saude no trabalho e as diretrizes e 0s requisitos para o
gerenciamento de riscos ocupacionais e as medidas de prevencdo em Seguranca e
Saude no Trabalho - SST.

Nesse sentido, recomenda-se a observacdo da Norma Regulamentadora —
NR 07 - estabelecem diretrizes e requisitos para o desenvolvimento do Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional - PCMSO nas organiza¢des, com o objetivo
de proteger e preservar a saude de seus empregados em relacdo aos riscos
ocupacionais, conforme avaliacdo de riscos do Programa de Gerenciamento de

Risco - PGR da organizacéo.

As professoras doutoras da Universidade de Brasilia (UnB), Demo e Paschoal
(2023) elaboraram 10 dicas praticas organizacionais efetivas sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho como integrante do Comité Cientifico LA-BORA que podem ser

sugeridas como parte desta nota técnica:

« Considere a cultura da sua organizagao: Evite a contratacdo de servi¢os e
produtos prontos/preestabelecidos, que ndo levem em conta as especificidades da
organizacdo, como sua cultura, processos e praticas organizacionais e gerenciais,
bem como as experiéncias dos seus servidores.

« Faca um bom diagnoéstico: Fagca um bom diagndstico sobre como as pessoas
avaliam seu contexto de trabalho na organizacéo (por exemplo, as condic¢des fisicas

e tecnoldgicas, a carga de trabalho, as praticas de gestdo de desempenho, a
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gualidade da comunicacdo e das relacbes interpessoais, as praticas de
reconhecimento etc.) e, principalmente, como se sentem no trabalho, afinal elas sao
as protagonistas dos resultados organizacionais. Assim, promover a relacao
sustentavel entre bem-estar e produtividade deveria ser o primeiro objetivo de
gualquer organizacao. Os resultados sdo consequéncia de um ambiente de trabalho

mais saudavel e humanizado.

» Estabeleca os principios de QVT: Com base no diagndstico, estabeleca os
fundamentos normativos e o0s principios de QVT que serdo adotados na
organizacdo. Essa iniciativa evita 0s impactos de possiveis rupturas gerenciais

comuns no setor publico.

+ Estabeleca indicadores: Estabeleca indicadores que norteiem a elaboragéo e

0 acompanhamento de um programa de QVT com base no diagndstico tracado.

« Identifigue as causas: Proponha a¢des que identifiquem as causas do bem-

estar/mal-estar no trabalho e intervenha sobre elas.

» Evite praticas de ofurd corporativo: Praticas desse tipo sdo limitadas e sem
conexdo com as reais fontes de bem-estar/mal-estar no trabalho. Elas podem estar
na moda e parecer atraentes no inicio, mas a tendéncia é que a adesao das pessoas
seja cada vez menor e que os investimentos financeiros e estruturais ndo tragam os

resultados desejados.

» Selecione bem as praticas: Programas de manejo de estresse, de orientacédo
de carreira e mentoria, por exemplo, bem como servicos de suporte psicolégico e
meédico sdo bem-vindos, s6 ndo devem ser as Unicas praticas de QVT oferecidas
pela organizacao.

+ Crie uma equipe para cuidar da QVT: A promocdo da QVT ndo é
responsabilidade exclusiva da equipe de gestdo de pessoas ou da equipe de saude.
Crie e formalize uma equipe de trabalho composta por profissionais de diferentes
areas da organizacdo. Esta equipe deve coordenar as decisbes e acdes para
promocédo de QVT e estabelecer a ponte entre as equipes de gestdo de pessoas e
de saude e as diversas geréncias e grupos que compdem a estrutura organizacional.
A promocéo da QVT envolve acdes de suporte ao profissional e, necessariamente, a
intervencdo sobre o contexto de trabalho. Portanto, precisa estar estrategicamente

alinhada as diversas praticas organizacionais e gerenciais.



160

« Enfatize a gestdo participativa: Enfatize praticas que estimulem a gestéao
participativa e compartilhada na organizacdo. Esse € um ponto estruturante para a
QVT. Quando as pessoas participam e tomam decisbes coletivamente, elas se
sentem implicadas, envolvidas e comprometidas com a organizacdo e a equipe e,

particularmente, com eventuais programas de QVT que venham a ser adotados.

- Fortaleca sua rede: E importante compartilhar experiéncias bem-sucedidas e
conhecer as praticas de sucesso de outras organizacdes, além de discutir

conhecimentos, davidas e desafios sobre a QVT no setor publico brasileiro.

Em um panorama geral sobre Programas de QVT é importante considerar o
ambiente institucional e a metodologia a ser adotada para os primeiros diagndsticos
da tematica QVT. As boas préticas das autoras Demo e Paschoal (2023) é
interessante para visdo sistémica da composicdo dos elementos de QVT, e mediante
isso, € necessario um aprofundamento. Principalmente, do investimento financeiro

para custear o PQVT.

Considerando as implementacdes integradas das acfes com as dimensdes
do modelo BPSO-96 é recomendavel que seja especificado por fator, a fim de

evidenciar as melhorias adequadas e aplicaveis no contexto da SEFAZ-TO.

5.1 Dimensao Bioldgica

Com base na analise da dimenséao biologica dos fatores de QVT na SEFAZ-

TO, segue recomendacdes especificas para fortalecer as acdes de saude.

o Promover acdes que fortalecam o bem-estar coletivo com campanhas de

Saude Mental, rodas de conversa e programas de escuta ativa;

o |ncentivar o reconhecimento de bons habitos de salde no ambiente de

trabalho;

o Promover atividade fisica para os servidores através da ginastica laboral e ou
técnicas de alongamento;

°Monitorar o0 clima organizacional regularmente para manter a percepgao
positiva;

o Mapear os riscos ergondmicos dos servidores nos postos de trabalho;
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o Implementar ajustes fisicos (cadeiras, mesas, iluminacéo, ruido) conforme

normas NR-7 e demais legislacbes pertinentes;

o Desenvolver campanhas de conscientizacdo sobre riscos ambientais e

ergonémicos com linguagem acessivel;
> Promover acompanhamento nutricional,
o Implementar campanhas de saude e prevencao de doencas;

o Avaliar a eficacia do programa por meio de feedback continuo dos

participantes;

o Usar campanhas visuais e comunicacionais para informar e engajar 0sS

servidores;

o Melhorar a comunicagéo sobre os servicos ambulatoriais oferecidos, ou seja,
se 0 atendimento esta vinculado ao plano de saude externo, elaborando uma rede

atualizada dos prestadores de servicos.

5.2 Dimenséo Psicoldgica

Nesta dimensdo demonstra que a SEFAZ-TO possui um ambiente
socialmente saudavel e motivador, mas enfrenta desafios na valorizacéo financeira e
clareza das trajetérias profissionais, pontos cruciais para a retencao e engajamento.
Os fatores de QVT avaliados como pontos fortes sdo: Orgulho pelo trabalho e pela
instituicdo; clima de camaradagem; sensacdo de Bem Estar e equilibrio pessoal e
profissional. Nesse sentido recomenda-se intervencdo para potencializar os
aspectos avaliados.

°Promover campanhas de valorizacdo interna e reconhecimento dos

colaboradores;

cRealizar eventos de integracdo e atividades que fortalecam o espirito de
equipe;

oIncentivar praticas de autocuidado e pausas saudaveis durante a jornada de

trabalho;
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o Manter politicas flexiveis que favorecam o equilibrio entre as esferas pessoal

e profissional.

Nos aspectos seguranca e confianca na gestdo; incentivo a autonomia e
criatividade; forma de avaliacdo de desempenho; satisfacdo com estilo de vida e
reconhecimento da importancia da QVT; auséncia de interferéncia na vida pessoal;
estado geral de tensdo (Stress) pessoal; oportunidade de carreira, recomenda-se

aprimorar, pois 0s servidores tiveram boa percepcao.

o Reforcar a comunicagdo clara e transparente da lideranca com os
colaboradores;

> Criar espacos formais para sugestdes e inovagdes, com feedback sobre as

propostas;

o Revisar processos de avaliacdo de desempenho para garantir justica e

clareza;

> Monitorar regularmente indicadores de bem-estar e satisfacdo dos servidores;

o Desenvolver acdes de gestdo do stress, como programas de Saude Mental e
apoio psicoldgico;

oClarificar as trilhas de carreira dentro da instituicdo e oportunidades de
crescimento;

> Promover oficinas de equilibrio emocional e gestdo de tempo para minimizar a

sobrecarga;
o Fortalecer agdes de apoio psicologico e combate ao estresse;
> Aprimorar ac¢des de valorizagdo profissional e reconhecimento dos servidores;
> Desenvolver acbes para equilibrio entre vida pessoal e profissional;
> Desenvolver campanhas de combate ao assédio moral e sexual;
o Desenvolver préticas de seguranca psicologica;

o Estimular mudancas de habitos
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Nos aspectos avaliados como pontos criticos que precisam de uma
intervencdo imediata s&o: Satisfacdo com a Remuneracgéo; Satisfagdo com os
Beneficios.

cRealizar diagnéstico detalhado sobre a percepcdo da remuneracdo e

beneficios;

cReavaliar o pacote de beneficios, buscando solu¢cbées como convénios,

incentivos por desempenho, auxilio bem-estar, entre outros;

Incluir os servidores em comissdes ou grupos de trabalho para discutir

melhorias nas condic¢@es financeiras e beneficios;

5.3 Dimensao Social

Os fatores de QVT na SEFAZ-TO, aqui estdo as recomendacfes especificas
para um programa que fortaleca o convivio, o bem-estar coletivo e a

responsabilidade social institucional.

Nesta dimensao apresentou pontos forte que podem ser mais valorizados e
reforcados por parte da SEFAZ-TO nos aspectos cordialidade e ética nas relacées
interpessoais; financiamento para cursos externos; realizacdo de confraternizacdes

diversas; apoio a responsabilidade social e ambiental, nesse sentido, recomenda-se:

o Continuar incentivando o respeito matuo e o bom relacionamento com acdes

de reconhecimento e préaticas de mediacéo de conflitos;

o Ampliar o acesso a programas de financiamento de formacdo externa e

divulgar casos de sucesso internamente como forma de incentivo;

o Estabelecer um calendario fixo de eventos de confraternizagdo com

participagao ativa dos servidores;

o Criar ou reforcar programas de voluntariado, campanhas de doacdes, acdes
de sustentabilidade (como reciclagem e economia de energia) e envolver os

servidores nesses projetos;

o Reforcar as ac¢6es voltadas a promocao de lazer e bem-estar;
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o Incentivar boas praticas nas relacdes interpessoais para o trabalho em equipe;

o Adotar politicas de diversidade, equidade e de inclusdo com acbes de
capacitacdo da lideranca, dos servidores de forma geral e firmar parcerias com

instituicbes externas;

o Promover eventos de integracdo e engajamento dos servidores; Fomentar a
cultura de Qualidade de Vida por meio de campanhas, treinamentos e incentivos

para adeséo ao programa;

o Adotar préticas de responsabilidade social e de voluntariado.

Nessa dimensdo apresentou aspecto como ponto critico, no item
oportunidade para distracdo; que necessita de intervencdo imediata, de modo que

recomenda-se:

o Implementar espacos de convivéncia com atividades de lazer no local de

trabalho (ex.: jogos de tabuleiro, biblioteca informal, area de descanso);

o Criar grupos de interesse (cultura, leitura, esporte, bem-estar) liderados por

servidores voluntarios;

* Promover pausas ativas durante a jornada com foco em descontracdo e alivio

de tensoes.

5.4 Dimenséo Organizacional

Nesta dimensdo apresentou aspectos positivos e bem avaliados que podem
ser mantidos e potencializados nos aspectos: Imagem da Instituicdo; Eficiéncia nas

Rotinas Administrativas; Equidade na Lideranca, recomenda-se as seguintes agoes:

o Continuar promovendo ac¢des que reforcem a reputacao positiva da instituicéo,

como campanhas internas de valorizacéo institucional;

oManter e, se possivel, automatizar ainda mais processos internos para

assegurar estabilidade e satisfacao;



165

o Investir em formacéo continua dos gestores, mantendo a cultura de justica e

imparcialidade nas relag6es hierarquicas.

Os aspectos avaliados como moderados que precisam de melhorias séo:
treinamento e desenvolvimento; seguranca e salubridade no trabalho; comunicacéo

interna e processos tecnologicos:

« Ampliar e diversificar os programas de capacitacdo com elaboracao de planos

de desenvolvimento individual-PDI;

* Revisar e melhorar as condi¢des fisicas do ambiente, contemplando canais

de denuncia e escuta para problemas relacionados a satude ocupacional.

» Estabelecer rotinas de feedback, reunibes periddicas e canais claros de

comunicacao, potencializando investimentos em plataformas de comunicacéo digital,

* Modernizar os sistemas utilizados e incluir os servidores na construcédo de

solucdes, ofertando treinamentos sobre novas ferramentas.

Os aspectos avaliados como criticos que necessitam de intervencdo urgente
sdo: Participacdo em Comités/Decisdes; Qualidade dos Procedimentos
Administrativos (Burocracia); Meritocracia e Ac¢des de QVT, recomenda-se as

seguintes acoes:

 Implementar uma politica de governanca participativa. Criar féruns e

conselhos com representantes de diferentes areas;

«  Simplificar processos e reduzir a burocracia com base em andlises de fluxos

e escuta ativa dos servidores.

» [Estabelecer critérios claros e transparentes para promocbes e

reconhecimentos. Implantar avaliacbes de desempenho objetivas.

 Revisar as acdes atuais de QVT. Criar um comité especifico para propor

acOes mais alinhadas as reais necessidades dos servidores.
o Revisar as politicas de gestdo e carga de trabalho;

o Fortalecer as ac¢oes de capacitacdo e desenvolvimento profissional,
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o Reduzir burocracias nos procedimentos;

o Estimular as préticas de lideranca participativa e gestdo humanizada,;

o Instituir Comité e ou Comisséao que possa incluir como membro o servidor de
outras unidades administrativas;

o Incentivar a comunicagdo interna com uso da intranet, redes sociais
corporativas, plataformas de mensagens instantaneas e ferramentas de
videoconferéncia facilitam a comunicacdo horizontal, promovendo colaboracéo e
trabalho em equipe. Para a comunicacao vertical, comunicados, reunifes, relatorios

e feedbacks sdo comuns, além de canais de comunicac¢do internos mais frequentes;

> Ampliar a¢gfes de escuta e inclusdo, especialmente em processos decisorios e

programas de QVT;

o Rever préticas de reconhecimento e valorizacdo (meritocracia) para que

sejam percebidas como mais justas;
o Investir em préaticas de comunicac¢ao e transparéncia;
> Realizar diagndstico da cultura organizacional,
o promover a Campanha Nacional de Prevencao de Acidentes do Trabalho;

> Fortalecer a identidade organizacional e senso de pertencimento.

5.5 Dimensao de Saude

Nesta dimenséo da saude revelou impacto significativo na Qualidade de Vida
(QV) dos servidores, com destaque para sintomas fisicos mais frequentes (como
dores e cansaco) e manifestacbes emocionais e cognitivas (como insénia,
sentimentos negativos e dificuldade de concentracdo) com alta variabilidade nas
respostas. Essa disperséo indica que, embora nem todos vivenciem esses sintomas
com a mesma intensidade, uma parte relevante da forca de trabalho sofre com
questbes que afetam diretamente o seu bem-estar e desempenho, de modo que

recomenda-se um Programa de Salde e Bem Estar.

> Avaliacdo ergondmica de postos de trabalho;

> Implantacdo de ginastica laboral e pausas ativas;
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> Acesso a fisioterapia ocupacional e campanhas de prevencao de LER/DORT.
o Atendimento psicologico preventivo e emergencial (presencial e/ou online).

> Grupos de escuta e apoio emocional com foco em empatia organizacional.

o Campanhas internas sobre Saude Mental e reducdo do estigma.

> Reducéo da carga de trabalho com redistribuicdo equilibrada de tarefas.

o Incentivo ao uso de folgas, intervalos e férias como forma de descanso

estratégico.

o Integracdo de salude ocupacional, psicologia organizacional, ergonomia e
gestao de pessoas.
o Criacdo de um comité de saude e QVT com representantes dos servidores.

> Monitoramento continuo de indicadores de saude e clima organizacional.

A salde dos servidores da SEFAZ-TO esta diretamente relacionada ao seu
desempenho, engajamento e retencdo. A combinacdo de sintomas fisicos e
emocionais exige respostas estratégicas, sustentadas por politicas institucionais de

cuidado.
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6. CONCLUSAO

A implementacdo de um programa de QVT no servico publico baseado no
modelo BPSO-96 pode melhorar significativamente a satisfacdo e o desempenho
dos servidores. Para garantir o sucesso do programa, é fundamental que haja o
comprometimento da gestdo publica, investimentos financeiros, participacdo ativa

dos servidores e um monitoramento continuo das acdes.

A dimensao da saude revelou impacto significativo na Qualidade de Vida (QV)
dos servidores, com destaque para sintomas fisicos mais frequentes (como dores e
cansagco) e manifestacdbes emocionais e cognitivas (como insdnia, sentimentos
negativos e dificuldade de concentracdo) com alta variabilidade nas respostas. Essa
disperséo indica que, embora nem todos vivenciem esses sintomas com a mesma
intensidade, uma parte relevante da forca de trabalho sofre com questdes que

afetam diretamente o seu bem-estar e desempenho.

De modo que, um programa de QVT que priorize ha melhoria significativa da
saude ocupacional, reducdo dos sintomas fisicos e emocionais, contribuird para o
aumento da satisfagao do servidor com o ambiente de trabalho e fortalecimento do
engajamento organizacional da SEFAZ-TO.
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Base de dados | Titulo Autor (a) Ano |Citacbes
Revista Qualidade de Vida no trabalho em|DE SOUSA, Juliana|2019 |-
Sistemas e | servidores publicos Estadual: estudo | Carvalho; DA SILVA,
Gestao em uma IES Nordestina. Rafaela Gomes.
Revista de | Qualidade de Vida no trabalho:|KLEIN, Leander L.;|2019 |64
Administracao parametros e avaliacdo no servico | PEREIRA, Breno AD;
Mackenzie publico LEMOS, Ricardo B.
Revista Gestédo | Qualidade de Vida no trabalho (QVT): | ALVES, Cinthya [ 2019 |29
Universitaria na|um estudo em uma instituicdo federal | Rafaela Araujo;
América Latina- | de ensino superior. CORREIA, Ana
GUAL Maria Magalhaes; DA
SILVA,  Armistrong
Martins.
Periddicos PUC | Qualidade de Vida no trabalho: O caso | PARCIANELLO, J.|[2020 |2
MINAS de uma Instituicdo Federal de ensino. | A,; ESTIVALETE,
VFB; OLIVEIRA, J.
M.
Revista Gestao | Os niveis de Qualidade de Vida no|DE PAULA, Marcos|2022 |3
Universitaria na|trabalho a partir dos modelos de | Vinicio et al.
América Latina- | Walton (1973) e Hackman e Oldham
GUAL (1975): estudo em uma instituicdo
federal de ensino do Estado de Minas
Gerais.
Revista Capital | Dimensfes da Qualidade de Vida no | DE ANDRADE, | 2019 |14
Cientifico- trabalho e justica organizacional: um | Sandra Mara;
Eletrénica estudo com servidores publicos | LIMONGI-FRANGCA,
(RCCe)-ISSN municipais. Ana Cristina;
2177-4153, STEFANO, Silvio
Roberto.
Revista de | Andlise da Qualidade de Vida no|ALMEIDA, Eduardo|2019 |4
Carreiras e | trabalho em uma instituicdo publica de | Novais; GIOTTI,
Pessoas. ensino. Leticia; DE BARROS,
Adriano David
Monteiro.
Revista Ciéncia|Impacto da salde na Qualidade de | SANCHEZ, Hugo | 2019 |82
e Saude |Vida e trabalho de docentes|Machado et al.
Coletiva universitarios de diferentes areas de
conhecimento.
Revista Qualidade de Vida no Trabalho: a|LUZ CILLI, Michelle|2022 |1
Brasileira de | Percepcdo dos Magistrados do | Aradjo;
Politicas Tribunal de Justica do Estado do | RODRIGUES,
Publicas Tocantins Waldecy; P1ZZ10,
Alex.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)
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Quadro 14 — Descricédo dos artigos sobre Qualidade de Vida no trabalho, segundo autor, pais,
populacao, objetivo, método do estudo e principais resultados

Autor/Pais Populagéo Obijetivo Método do estudo | Principais resultados
DE SOUSA, | 337 Este estudo Tratou-se de um|A fase qualitativa da
Juliana (professores Objetivou estudo  descritivo, | pesquisa obteve
Carvalho; DA | efetivos e |identificar como | que conjugou uma |resultados que reforcam
SILVA, substitutos, os profissionais | etapa quantitativa | ainda mais a hipétese
Rafaela técnicos de uma|com aplicagdo de|levantada de que os
Gomes. administrativos | instituicao guestiondrio e outra | questionarios de QVT
e publica etapa gualitativa | conseguem captar
colaboradores | percebem a|com entrevista | apenas uma pesquisa de
terceirizados. | QVT e a forma | semiestruturada. Os | opinido, limitando,
como sdo | dados quantitativos | portanto, a compreenséo
afetados dentro | foram analisados | da efetiva percepcao dos
do contexto | estatisticamente, ao | entrevistados. A analise
organizacional, |passo que 0s | quantitativa dos dados
e verificar se o | qualitativos foram mostrou que nao houve
modelo de tratados por analise |total compreensdo dos
Walton (1973) é | de conteldo. respondentes acerca dos
adequado para guestionamentos sobre a
avaliar a QVT apresentados no
percepcdo da guestionario online. Ficou
QVT evidente que 0s
respondentes nao
conseguiram
compreender
plenamente o significado
das perguntas e a forma
como deveriam ser
respondidas.
KLEIN, 780 docentes | Este estudo tem | pesquisa do | Como principal resultado,
Leander L.; como  objetivo | tipo survey realizada | é possivel destacar os 9
PEREIRA, analisar 0s | por meio da | fatores obtidos a partir da
Breno AD; pardmetros de |utilizacdo de um |andlise fatorial
LEMOS, avaliacdo da | questionario exploratéria. Além disso,
Ricardo Qualidade de | composto por 56 | houve percepcoes
B./Brasil Vida no trabalho | perguntas gue | diferentes de grupos de
(QVT) em uma | permitiram avaliar a|servidores em relacdo a
organizacdo percepcao dos |esses fatores. A partir
publica e a]|servidores da|disso, conclui-se que a
percepcdo dos | Universidade avaliagdo da QVT e de
servidores em |Federal do Rio|seus parédmetros e
relacdo a esses | Grande do Sul. percebida de  forma
fatores. diferenciada entre o0s
servidores, quando
agrupados em grupos
com caracteristicas
diferentes.
ALVES, Cinthya | 140 Este artigo tem | Classificada como | O resultado indicou que a
Rafaela Araujo; | respondentes |como  objetivo |aplicada e de|lFES desenvolve
CORREIA, Ana| (61 docentes e | analisar a | caréater satisfatoriamente  acdes
Maria 79 servidores) | Qualidade de | quantitativo, gue promovem a QVT dos
Magalh&es; DA Vida no trabalho | quanto aos | seus servidores, sendo
SILVA, na  percepcao | objetivos isto evidenciado através
Armistrong dos servidores | enquadra-se de médias mais elevadas
Martins. publicos em | como exploratéria | alcancadas nas
uma Instituicdo |e descritiva e |dimensdes 2 (Condicbes
Federal de | como de Trabalho) e 5
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Ensino Superior-
IFES localizada
em Mossor6/RN

procedimentos
técnicos é
caracterizada
como estudo de
caso. Os dados
foram coletados
por meio de um
guestionario
adaptado de Diniz
(2010), elaborado
com base nas 8

(Integracdo  Social

Organizacéo).

na

dimensobes de
Walton (1973).
PARCIANELLO, | 4.686 O estudo de|Optou-se por | Os principais resultados
J. A.; | servidores caso buscou | utilizar a técnica|da pesquisa sinalizam
ESTIVALETE, |(docentes e | investigar a|de amostra|que 0s usuarios das
VFB; técnicos percepcdo dos | aleatéria acfes de QVT avaliam
OLIVEIRA, J.|administrativos) | servidores de | probabilistica. Os | positivamente os servigos
M. uma instituicdo | dados da | prestados pela instituic&o.
federal de | pesquisa  foram |Por outro lado, uma
ensino em | analisados parcela significativa dos
relacéo a | qualitativa e | servidores desconhece as
Qualidade de | quantitativamente, | acdes de QVT oferecidas
Vida no|sendo que a|pela instituicdo, podendo
Trabalho (QVT), | andlise fatorial | sinalizar a necessidade
de forma a|explorou os dados|de divulgacbes mais
subsidiar o|do modelo | efetivas.
estabelecimento | proposto por
de estratégias | Walton (1973).
de melhoria
DE PAULA, | 175 servidores | A pesquisa|A pesquisa se|Em relacdo ao modelo de
Marcos Vinicio objetivou caracteriza como | Walton, destacam-se as
et al. identificar 0s | quantitativa e | varidveis estabilidade e
niveis de QVT |descritiva. Por | equilibrio trabalho e vida,
em uma|meio de um|que mais proporcionam
Instituicéo estudo de caso,|satisfacdo e também a
Federal de |os dados foram |dimensdo oportunidade
Ensino de Minas | coletados via | de crescimento
Gerais, a partir | questionario, profissional e pessoal que
dos modelos de | destinado, de | menos proporciona
Walton (1973) e |forma impressa. | satisfacdo. No que diz

Hackman e
Oldham (1975).

As andlises foram
feitas por meio de
estatistica uni e
bivariada.

respeito ao modelo de

Hackman e  Oldham,
evidenciou-se que a
dimensdo  que mais

proporciona satisfagdo é
o inter-relacionamento e a
gue menos proporciona
satisfacdo é a dimensao
feedback extrinseca.

DE
ANDRADE,
Sandra Mara,
LIMONGI-
FRANCA, Ana
Cristina;
STEFANO,
Silvio Roberto.

345
funcionarios
(efetivos,
contratados
CLT)

e

O objetivo
principal deste
artigo é analisar
a percepcéo de
funcionarios do
servigo publico
Municipal, a
respeito de
Qualidade e Vida

no Trabalho sob

Caracteriza-se a

pesquisa quanto
aos seus
diferentes

aspectos como um
estudo de campo,
quantitativo e
descritivo. A coleta
de dados ocorreu
por meio de

Os aspectos sociais foram
0S que apresentaram 0s

piores indices de
satisfacdo na percepgéo
dos individuos

pesquisados. Esse estudo
contribui na proposicdo de
um

Instrumento de
diagnoéstico da QVT na
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a perspectiva do
BPS0-99, bem
como a
percepcao sobre
Justica
organizacional.

pesquisa  survey
com os servidores
publicos de uma
prefeitura no
interior do Parana.
Os dados foram
tratados a partir de
analises

area publica municipal,
sendo uma adaptacédo e
validacdo do modelo
BPS0-99, denominando-
se BPSO-SP (Servico
Publico), pois essa € uma
lacuna encontrada na
literatura e que podera

estatisticas contribuir
univariadas e | significativamente para
multivariadas. novas pesquisas e
avangos na gestéo
publica.
ALMEIDA, 19 Este estudoteve |A  metodologia
Eduardo respondentes | como objetivo empregada Os resultados obtidos
Novais; (11 avaliar a classifica-se mostraram niveis de
GIOTTI, professores, 2| Qualidade de Vida | quanto a | satisfacéo positivos no que
Leticia; DE | gestores, 3| no trabalho (QVT) | natureza dos | se refere aos oito critérios
BARROS, servidores a partir das métodos de | analisados no
Adriano David | administrativos | percepc¢des gerais | abordagem como | questionario, porém
Monteiro. e 3 monitores). | dos colaboradores | qualitativa e | aspectos como condi¢des
de uma instituicdo | quanto aos | de trabalho e
publica de ensino | meios de | constitucionalismo
localizada na investigacao carecem de ser melhor
cidade de Luis como estudo de | aprofundados.
Eduardo caso. A técnica
Magalhaes. utilizada para
coleta de dados
foi a aplicacéo de
guestionario com
perguntas
fechadas em
uma escala de
resposta do tipo
Likert. @)
instrumento  de
pesquisa foi
construido com
base no modelo
tedrico proposto
por Walton e
compreendeu
oito critérios de
anélise.
SANCHEZ, 284 O objetivo deste | Estudo Verificou-se que 0s
Hugo Machado | professores |artigo € identificar | descritivo, professores que praticam
etal. (universitarios | o impacto da transversal, A | atividade fisica
das areas da |saude na avaliacdo apresentaram melhor QV
saude, biologia, | Qualidade de ocorreu através | e QVT e relataram melhor
agrarias, Vida (QV) e da aplicacdo de |qualidade de sono, além
humanas e |qualidade da vida |um questionario | disso, elas eram menores
exatas.) profissional (QVT) | Sociodemografic | em professores que usam

de professores
universitarios

0S com questdes
relacionadas aos
dados de saude,
0 WHOQOL-Bref
para avaliar QV
e 0o TQWL-42

medicacdo, que tém uma
dieta pobre e tém menos
atividades de lazer. Além
disso, a idade foi
associada a melhor QV. A
Qualidade de Vida e
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para avaliar a|Qualidade de Vida no
qualidade da |trabalho sofrem impacto
vida no trabalho | dos aspectos relacionados

(QVT) a salde.
LUZ CILLI, | 11 magistrados | Este artigo traz | O estudo utilizou | Identificadas algumas
Michelle atuantes na | um enfoque na | como fontes de mal-estar na
Aratjo; Justica carreira da procedimentos carreira dos juizes
RODRIGUES, Estadual do | magistratura. metodoldgicos as | estaduais relacionadas ao
Waldecy; Tocantins pesquisas uso isolado de meétricas
P1ZZ10, Alex qualitativas, e a|quantitativas para medir o
técnica de Grupo |trabalho do magistrado
Focal. sem considerar,
adequadamente, a

especificidade qualitativa
exigida nos instrumentos
decisérios relacionados a
prestacao jurisdicional.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024) Elaboracgédo Prépria

Quadro — 15 Abordagem metodolégica dos estudos para compreender o texto dessas organizacdes
publicas com a Qualidade de Vida no trabalho

Abordagem metodoldgica dos estudos para
compreender a Qualidade de Vida no
trabalho no contexto organizacional

Pontos de discusséo

O estudo de Sousa e Silva (2019) envolveu a
coleta de dados diretamente dos servidores
publicos da instituicdo através de métodos como
guestionarios, entrevistas ou observacdo direta
com a investigacao dos aspectos relacionados a
Qualidade de Vida no trabalho especificos
desse grupo, identificando problemas e
oportunidades especificos relacionados a
Qualidade de Vida no trabalho nesse contexto
especifico. De modo que os resultados do
estudo de Sousa e Silva podem ser mais
especificos e aplicaveis apenas a instituicdo de
ensino superior investigada.

O estudo Qualidade de Vida no trabalho em
servidores publicos estaduais: estudo em uma
IES Nordestina de Sousa e Silva parece
concentrar-se em uma instituicdo de ensino
superior (IES) especifica na regido nordestina do
Brasil. A partir da analise do titulo, presume-se
que o estudo se concentra nos servidores
publicos que trabalham nessa instituicdo. O
estudo fornece insights especificos sobre uma
instituicdo especifica.

O estudo de Klein, Pereira e Lemos (2019)
utilizou principalmente fontes secundarias,
como revisdo de literatura, para identificar os
parametros e métodos de avaliagdo da
Qualidade de Vida no trabalho, concentrando-
se mais em uma andlise conceitual e tedrica
dos parémetros e métodos de avaliagdo da
Qualidade de Vida no trabalho no servigo
publico em geral. Os resultados do estudo de
Klein, Pereira e Lemos podem ter uma
aplicabilidade mais ampla e tebrica para o
servigo publico em geral.

Por outro lado, o artigo Qualidade de Vida no
trabalho: pardmetros e avaliacdo no servico
publico de Klein, Pereira e Lemos parece adotar
uma abordagem mais ampla, focando em
parametros gerais de Qualidade de Vida no
trabalho no servico publico. Este estudo pode
incluir uma revisdo de literatura para identificar os
principais parametros de Qualidade de Vida no
trabalho relevantes para o contexto do servico
publico, bem como métodos de avaliagdo desses
parametros. A pesquisa provavelmente busca
fornecer uma visdo geral dos desafios e
oportunidades para melhorar a Qualidade de Vida
no trabalho em diferentes agéncias ou
departamentos do servico publico, oferecendo
uma visdo mais ampla e tedrica sobre o tema.
Complementar essas abordagens pode levar a
uma compreensdo mais abrangente e a solugbes
mais eficazes para promover a Qualidade de Vida
no trabalho no servigo publico.
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O estudo de Alves, Correia e da Silva (2019)
envolveu a coleta de diretamente dos
servidores da instituicdo de ensino através do
método questionario com uso da escala Likert
para avaliar a percepcao dos servidores sobre
a tematica Qualidade de Vida no trabalho,
sendo possivel uma amostra razoavel nao
probabilistica por conveniéncia ou
acessibilidade, visando independente de
género, faixa etaria ou qualquer outro critério,
alcangar o propésito de andlise desse
fendbmeno estudado através do estudo de caso
na referida instituicao de ensino.

Alves, Correia e da Silva (2019) relatam que apds
0 estudo sobre a percepcdo dos servidores a
respeito da Qualidade de Vida no trabalho em uma
instituicdo de ensino, utilizando o modelo de
WALTON (1973) com adaptacdo de Diniz (2010).
A pesquisa traz uma discussao valiosa quanto ao
sentimento de valorizagcdo do servidor pela
instituicdo, ou seja, os fatores que tratam as
variantes carecem de melhor atencdo pela
instituicdo através de boas praticas a fim de
equilibrar os fatores insatisfatorios com acfes
mais relevantes a fim de melhorar os resultados
no contexto geral.

O estudo de Parcianello, Estivalete e Oliveira
(2020) os servidores ativos da UFSM. A
pesquisa é caracterizada como descritiva, pois
busca mapear e descrever as acles de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
desenvolvidas pela Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM), com aplicacdo de métodos

gualitativos quanto quantitativos. A andlise
documental e observacdes sado métodos
gualitativos, enquanto  0s  questionarios

compBem a parte quantitativa, aplicou-se estudo
de caso é utilizado como estratégia de pesquisa,
permitindo investigar um fendmeno. Envolve
andlise documental, observacdo in loco e
aplicagdo de questionarios. Isso proporciona
uma compreensdo abrangente das acbes de
QVT na instituicdo. O questionario € composto
por questdes socioecondmicas, perguntas sobre
as acles de QVT oferecidas pela universidade e
guestdes sobre os fatores de QVT de acordo
com o modelo de Walton (1973). Os dados
gualitativos sdo analisados descritivamente,
enquanto os dados quantitativos sdo analisados
utilizando o software SPSS. A andlise fatorial
exploratéria é utilizada para identificar os fatores
subjacentes da QVT. Essa abordagem
metodolégica permite  uma compreensdo
abrangente das ac6es de QVT na UFSM e das
percepcdes dos servidores sobre essas acdes,
combinando andlises qualitativas e quantitativas
para obter insights significativos.

Embora os servidores tenham relatado um
conhecimento razoavel a pouco das acdes de
QVT oferecidas pela instituicdo, os resultados
indicam uma percepcédo positiva em relacdo aos
servigos prestados. Isso levanta questdes sobre a
eficacia das iniciativas de comunicagdo e
divulgacdo das acbes de QVT e a necessidade
de melhorar a conscientizacdo entre 0s
funcionérios sobre esses recursos disponiveis.

A andlise segundo o modelo de Walton (1973)
destaca que as principais oportunidades de
melhoria estdo relacionadas as Condicdes de
Trabalho. Isso sugere a importancia de
implementar medidas para melhorar o ambiente e
as condi¢cBes de trabalho dos servidores, visando
promover um ambiente mais saudavel e
produtivo.

Os resultados indicam que as menores médias
estdo associadas ao fator Condicbes de
Trabalho, 0 que aponta para a necessidade de
um acompanhamento mais efetivo junto aos
diversos locais de trabalho dos servidores. Isso
inclui ndo apenas melhorias fisicas no ambiente
de trabalho, mas também apoio emocional e
psicol6gico para lidar com questdes relacionadas
ao trabalho.

E importante reconhecer as limitagées do estudo,
como o fato de ser um estudo de caso que nao
permite generalizacdes sobre os resultados. Além
disso, a baixa participacdo dos servidores em
muitas das acBes de QVT oferecidas pela
instituicdo destaca a necessidade de estudos
qualitativos adicionais para compreender o0s
motivos por tras dessa falta de participacao.

Em resumo, os resultados e discussdes
apresentados destacam a importancia da QVT na
UFSM e apontam para areas especificas que
requerem atencéo e melhorias para promover um
ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e
satisfatorio para os servidores.

DE PAULA et al., (2022) realizou seu estudo
com servidores de um instituto federal de Minas
Gerais, caracterizando-se como pesquisa
guantitativa e descritiva por meio de estudo de
caso, com andlise estatistica univariada e
bivariada. Foi aplicado questionario com modelo

O estudo trata sobre a Qualidade de Vida no
trabalho dos servidores publicos de uma
instituicdo especifica com foco nas andlises feitas
com base no modelo de Walton (1973), os niveis
de QVT sdo considerados adequados,
principalmente devido & politica de gestdo de
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de Hackman e Oldham (1975) com foco na
dimensdo de tarefas, incluindo inter-
relacionamento, autonomia, identidade da
tarefa, variedade de habilidades, significados da
tarefa, feedback extrinseco e intrinseco. O outro
modelo adotado sendo o de Walton (1973) para
medir o nivel de satisfacdo dos servidores com
foco nas dimensdes compensacdo justa e
adequada, oportunidade de crescimento
profissional e pessoal, oportunidade de uso das
capacidades humanas, satisfacdo com a
supervisdo, integracdo social, seguranca e
saude no trabalho, constitucionalismo, equilibrio
trabalho-vida e relevancia social do trabalho e
da organizacado. Os niveis de Qualidade de Vida
no trabalho foram estipulados a partir de um
indicador baseado na média das respostas para
cada uma das dimensdes analisadas, e foram
definidas duas varidveis globais para cada
modelo de QVT, denominadas satisfacdo
contextual global e dimensbes de tarefas
bésicas. Estas variaveis foram obtidas através
do célculo da média das médias das respostas

das questdes relativas as dimensfes
analisadas, representando uma média global da
Qualidade de Vida no trabalho dos
respondentes.

recursos humanos da instituicdo. Segundo as
andlises do modelo de Hackman e Oldham, os
servidores se consideram satisfeitos em relacéo

ao trabalho que executam, especialmente
destacando a importdncia das relacbes
interpessoais. Assim, percebe-se que

estabilidade (no servigo publico) e a remuneracao
sdo destacadas como um fator relevante para os
servidores, também se identificam com as tarefas
que desempenham e reconhecem sua
importancia, além de se sentirem estimulados a
utilizarem suas habilidades pessoais. Sendo
considerado  satisfatério por todos  os
participantes da pesquisa. Por outro lado, ndo é
apenas preponderante a remunerag¢édo, o tempo
disponivel para se dedicarem a familia e assuntos
fora do ambiente de trabalho, indicando que a
jornada de trabalho adotada agrada aos
participantes que consideram satisfatorio. Ao
aplicar nessa pesquisa os dois modelos (Walton e
de Hackman e Oldham) percebe-se que os dois
modelos sédo complementares, sendo
aconselhado que os niveis de Qualidade de Vida
no trabalho sejam analisados sob a perspectiva
de ambos. Dessa forma, é possivel identificar a
QVT levando em consideracdo seus aspectos
mais importantes.

Por outro lado, é passivel de discussédo sobre a
tematica devido a falta de consenso sobre o
assunto, pois evidenciam as diferencas entre 0s
principais modelos de QVT. Os resultados
expbem a necessidade da continuidade das
investigacdes. Sobretudo, a principal limitagdo da
pesquisa diz respeito ao fato do estudo de caso
apresentar certa dificuldade de generalizacao,
pois a analise de um Unico ou de poucos casos
fornece uma base fragil para generalizagéo,
necessitando de um aprofundamento do estudo,
a fim de investigar se as diferencas continuam; e
também estudos em outras instituicdes para
posterior comparacao de resultados.

O estudo de Andrade, Limongi-Franca e Stefano
(2019) envolveu os servidores municipais do
interior do Parana. Utilizando a aplicacdo de
estudo de campo, quantitativo e descritivo, e
coleta de dados por meio de pesquisa survey. O
modelo adaptado e validado ao de BPSO-99
denominado BPSO-SP apresentou uma lacuna
encontrada na literatura e que podera contribuir
significativamente para novas pesquisas e
avancos na gestéo publica.

O estudo das dimensdes da Qualidade de Vida
no trabalho e justica organizacional foi aplicado
em uma prefeitura aos servidores publicos
municipais. O artigo analisou a percep¢do dos
funcionérios do servico publico municipal sobre
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Justica
Organizacional, utilizando o modelo BPSO-99.
Embora n&do tenham sido encontradas relacdes
significativas entre certos aspectos e o Bem-Estar
no Trabalho, a baixa satisfacdo em aspectos
biologicos e sociais pode influenciar
negativamente. A pesquisa qualitativa destacou a
influéncia de aspectos culturais, como o
paternalismo, na QVT. Os resultados indicam a
necessidade de estratégias de gestao da QVT no
servico publico e propem um instrumento de
diagnéstico, o BPSO-SP. No entanto, o estudo
tem limitagbes quanto a generalizacdo dos
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resultados para outros contextos além do
municipal.

O estudo de Almeida, Giotti e de Barros (2019),
envolveu a coleta de dados diretamente dos
colaboradores de uma instituicdo publica de
ensino localizada na cidade de Luis Eduardo
Magalhdes, com aplicacdo do método de
abordagem como qualitativa e quanto aos meios
de investigacdo como estudo de caso, aplicagédo
de questionarios, com perguntas fechadas e uso
da escala likert. De modo que os resultados do
estudo de Sousa e Silva podem ser mais
especificos e aplicaveis apenas a instituicdo de
ensino superior investigada, demonstrando uma
caréncia de aprofundamento do estudo.

O estudo Qualidade de Vida no trabalho em
servidores publicos em uma instituicao de ensino
de Almeida et al., concentra-se em uma
instituicdo de ensino superior (IES) especifica na
regido da Bahia, com a aplicacdo do estudo aos
servidores publicos que trabalham nessa
instituicdo. O resultado do estudo demonstra a
importancia de avaliar a Qualidade de Vida no
trabalho para a sustentabilidade do negécio uma
vez que os fatores aplicados com base no modelo
de Walton (1973) os indices de satisfacdo bem
avaliados: integracdo social, espaco que ocupa 0
trabalho e uso e desenvolvimento de capacidade,
e por outro lado condicdes de trabalho,
oportunidade de crescimento e constitucionalismo
no trabalho, apresentou indices de satisfacao
baixo, necessério investir cada vez mais no
capital humano para ndo afetar nos resultados
organizacionais.

O estudo de Sanchez et al., (2019) envolveu
professores universitarios da area da saude,
exatas, humanas e agrarias. Foi utilizado o
guestionario Sociodemograficos com questbes
da salde para avaliar a Qualidade de Vida, o
WHOQOL-Bref para avaliar QV e o TQWL-42.

O estudo aborda a questdo da Qualidade de
Vida (QV) e Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos docentes universitarios, destacando
os desafios enfrentados por esses profissionais
e 0s impactos na sua saude fisica, mental e
emocional. A pesquisa evidencia que o trabalho
docente, embora seja fonte de realizacdo e
satisfacdo, pode também se tornar nocivo a
salde devido a diversos fatores, como a
sobrecarga de trabalho, a pressdo por
produtividade, a precarizagdo das condi¢des de
trabalho e a falta de reconhecimento
profissional.

Os resultados indicam que os docentes
enfrentam problemas como a ma qualidade do
sono, sedentarismo, poucas atividades de lazer,
uso de medicamentos (incluindo automedicacao),
afastamento por doencas e alimentacéo
desequilibrada. Esses aspectos estao
relacionados a uma pior QV e QVT. Além disso, o
estudo destaca que a idade dos docentes esta
associada a melhores escores de QV, indicando
que os mais jovens podem enfrentar maiores
desafios nesse aspecto.

O texto também aponta para a necessidade de
politicas e praticas que promovam a saude e o
bem-estar dos docentes universitarios, incluindo
acBes para combater o estresse, incentivar a
pratica de atividades fisicas, promover uma
alimentacdo saudavel e garantir condicbes de
trabalho adequadas. Além disso, destaca-se a
importancia de reconhecer e valorizar o trabalho
dos professores, garantindo remuneracao justa,
estabilidade empregaticia e condi¢gfes dignas de
trabalho.

Em suma, o estudo ressalta a importancia de se
compreender e abordar os multiplos fatores que
influenciam a QV e QVT dos docentes
universitarios, visando melhorar as condi¢des de
trabalho e promover uma maior Qualidade de
Vida para esses profissionais.

Luiz Cilli, Rodrigues e Pizzio (2022) realizou o
estudo com magistrados do Tribunal de Justica
do Estado do Tocantins. A pesquisa apresenta
uma analise histérica sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho ao longo das décadas,
destacando mudancas nas abordagens e nos
desafios enfrentados pelos trabalhadores. N&o
hda mengdo explicita a  abordagens
metodolégicas especificas, como teorias ou
modelos de pesquisa. No entanto, percebe-se
uma abordagem histérica para contextualizar a

O estudo de Luiz Cilli, Rodrigues e Pizzio (2022)
aborda varios pontos de discussdo sobre a
percepcdo dos magistrados sobre a QVT
principalmente na importdncia em investir na
Qualidade de Vida no trabalho para melhorar a
produtividade, satisfacdo para o trabalho e
eficiéncia da prestacdo jurisdicional. Ha
evidéncias positivas por parte do grupo estudado
com relacdo a satisfagdo com o salario e a
contribuicdo para a sociedade, por outro lado
entende-se que também ha excesso de trabalho,
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evolucdo do conceito de QVT ao longo do
tempo, destacando diferentes énfases e
preocupacbes em cada década. Aplicacdo de
métodos  qualitativos, como entrevistas,
guestionarios abertos e grupos focais, para
compreender as percepcdes e experiéncias
dos trabalhadores em relacdo a QVT, o texto
sugere uma abordagem qualitativa na
investigacdo dos fendmenos relacionados ao
bem-estar no trabalho. Utilizou-se a técnica de
Grupo Focal para realizar a pesquisa sobre
QVT dos magistrados demonstra uma
abordagem especifica de coleta de dados
gualitativos, enfocando a interacdo entre os
participantes para explorar suas opinides,
sentimentos e percepcdes em profundidade,
oportunizando ainda uma  abordagem
participativa na pesquisa, valorizando a voz dos
magistrados no processo de investigacdo sobre
a QVT.

falta de controle sobre a atividade, pressédo por
produtividade, o que gera sentimento de
frustracao, especialmente relacionada a metas que
precisam ser cumpridas, que muitas vezes nao
consideram a qualidade das decisdes; ha queixas
sobre a distribuicdo desigual de processos que
gera injustica, de modo esses gargalos influenciam
nos aspectos de saude fisico e mental.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024) Elabora¢éo Propria

Quadro 16— Quadro de Instrumento ndo definido

Estudo (s)

Instrumento

DE SOUSA, Juliana Carvalho; DA SILVA,
Rafaela Gomes. (2019)

Instrumento de Qualidade de Vida no trabalho
adaptado de Walton (1973) e questionario
semiestruturado.

KLEIN, Leander L.; PEREIRA, Breno AD;
LEMOS, Ricardo B. (2019)

O questionario foi elaborado com base nos cinco
fatores estruturantes do modelo de Ferreira (2011).

ALVES, Cinthya Rafaela Araljo; CORREIA, Ana
Maria Magalhdes; DA SILVA, Armistrong
Martins. (2019)

Instrumento de Qualidade de Vida no trabalho
adaptado de Walton (1973) — Diniz (2010).

PARCIANELLO, J. A.; ESTIVALETE, VFB;
OLIVEIRA, J. M. (2020)

Instrumento de Qualidade de Vida no trabalho
adaptado de Walton (1973) - HAIR et al., (2009).

DE PAULA, Marcos Vinicio et al., (2022)

Questionario modelos de Walton (1973) e
Hackman e Oldham (1975).

DE ANDRADE, Sandra Mara; LIMONGI-
FRANGCA, Ana Cristina; STEFANO, Silvio
Roberto. (2019)

Modelo BPSO0-96, denominando-se BPSO-SP
(Servico Publico)

ALMEIDA, Eduardo Novais; GIOTTI, Leticia; DE
BARROQOS, Adriano David Monteiro. (2019)

Questionério construido para o estudo modelo de
Walton (1973).

SANCHEZ, Hugo Machado et al., (2019)

Total Quality of Work Life (TQWL-42); WHOQOL-
100 e WHOQOL-Bref.

LUZ CILLI, Michelle Aratjo; RODRIGUES,
Waldecy; P1ZZIO, Alex. (2022)

Questionario construido para o estudo com uso da
Técnica do grupo focal.

Fonte: adaptado PILATTI, Luis Eduardo et al., (2022)



