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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se consolidado como um tema estratégico na
administracdo publica, especialmente em instituicbes que buscam alinhar desempenho
organizacional e bem-estar dos servidores. Este estudo teve como objetivo analisar a
percepcdo dos servidores efetivos do Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO) sobre a
QVT, a partir do modelo tedrico de Walton (1973), que contempla oito categorias conceituais
de avaliacdo de QVT. A pesquisa adotou uma abordagem quantitativa, com aplicacdo de
questionario estruturado a 403 servidores, utilizando a escala adaptada por Timossi et al.
(2009). Os resultados revelaram que sete das oito categorias avaliadas apresentaram médias
acima do ponto médio da escala, indicando percep¢do satisfatdria, com destaque para
“Integracdo social na organizacdo”, “Relevancia social do trabalho na vida” e “Uso e
desenvolvimento de capacidades”. A unica dimensdo classificada como insatisfatoria foi
“Oportunidade de crescimento e seguranca”, evidenciando fragilidades relacionadas a
valorizagdo profissional e a mobilidade funcional. Também se constatou uma correlacdo
positiva entre o nivel de conhecimento dos servidores sobre o Programa de QVT e a
percepcao geral e a percepcao satisfatoria sobre a qualidade de vida no trabalho, apontando a
importancia de estratégias de comunicacgéo e engajamento. A analise documental demonstrou
que o TJGO possui iniciativas alinhadas a grande parte das categorias do modelo de Walton,
embora ainda haja espaco para aprimorar acdes voltadas ao crescimento profissional, a
seguranca e a gestdo de pessoas. Os achados deste estudo oferecem subsidios para o
fortalecimento de politicas institucionais que promovam um ambiente de trabalho mais

saudavel, participativo e sustentavel no Poder Judiciario.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Modelo de Walton; Gestdo de Pessoas;

Poder Judiciario; Servidores Publicos.



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) has emerged as a strategic topic in public administration,
particularly within institutions seeking to align organizational performance with the
satisfaction of their workforce. This study aimed to analyze the perceptions of permanent
employees of the Court of Justice of the State of Goias (TJGO) regarding QWL, based on the
theoretical model proposed by Walton (1973), which comprises eight conceptual categories
for QWL assessment. A quantitative approach was adopted, applying a structured
questionnaire to 403 civil servants, using the scale adapted by Timossi et al. (2009). The
results revealed that seven out of the eight dimensions evaluated had mean scores above the
midpoint of the scale, indicating a generally satisfactory perception. The most positively rated
categories were "Social integration in the organization,” "Social relevance of work in life,"
and "Use and development of capacities.” The only category classified as unsatisfactory was
"Opportunities for growth and security,” highlighting institutional weaknesses related to
professional development and career mobility. A positive correlation was also found between
the level of employees’ knowledge about the QWL Program and their overall perception of
quality of work life, underscoring the need for more effective communication and engagement
strategies. Furthermore, the document analysis showed that TIGO has implemented several
initiatives aligned with most categories of the Walton model. However, there is still room for
improvement in areas such as professional growth, job security, and people management. The
findings of this study offer valuable insights to support the development of institutional
policies aimed at fostering a healthier, more participatory, and sustainable work environment

within the Judiciary.

Keywords: Quality of Life at Work; Walton’s Model; People Management; Judiciary; Public

Servants.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando representatividade ao longo
dos anos. Em decorréncia das transformagdes no ambiente laboral, observa-se uma transicdo
das relagdes meramente laborais para uma conscientizacdo de que o ambiente de trabalho
interfere diretamente na qualidade de vida do trabalhador (Alves; Correia; da Silva, 2019).
Para Melo et al. (2023), o tema tem sido amplamente discutido no contexto organizacional,
pois impacta de forma significativa o desempenho e a satisfacdo dos trabalhadores.

E importante salientar que satisfacdo e bem-estar no trabalho ndo sdo conceitos
idénticos. Conforme proposto por Walton (1973), satisfacdo refere-se as percepcbes
individuais acerca de aspectos especificos do trabalho, como tarefas, recompensas, condi¢oes
fisicas e supervisdo. J& o bem-estar no trabalho compreende uma perspectiva mais ampla,
relacionada a qualidade de vida no contexto organizacional, incluindo critérios como
seguranca, equidade, oportunidades de crescimento, integracdo social, autonomia e equilibrio
entre vida profissional e pessoal.

A atencdo direcionada aos colaboradores tem sido motivada pelo fato de que as
pessoas, na atualidade, sdo ativos intangiveis importantes para as organizacfes, sendo
consideradas seu diferencial competitivo (Oliveira; Gomide Junior; Poli, 2020). Administra-
las tornou-se um grande desafio para 0s gestores que buscam criar valorizacdo, satisfacéo e
condicdes necessarias para 0 bom desempenho de seus empregados, identificando estratégias
eficazes na promocdo do bem-estar no ambiente laboral (Oliveira; Gomide Junior; Poli,
2020).

Segundo Melo et al. (2023), no passado as empresas estavam interessadas apenas nas
horas trabalhadas e na producdo apresentada pelos seus funcionarios. Contudo, com o
adoecimento da populacéo laboral, esse cendario se transformou. Em sua revisao, os autores
destacam estudos que evidenciam o impacto desse fenémeno, como o de Nascimento (2017),
gue apontou que transtornos mentais e comportamentais foram responsaveis por 37,8% de
todas as licencas de trabalho no Brasil em 2016. Paralelamente, em um contexto de intensa
competitividade, tornou-se primordial manter os trabalhadores motivados e satisfeitos para
alcancar o sucesso organizacional. Esse sucesso esta diretamente relacionado a capacidade das
organizacBes de atingir seus objetivos estratégicos de forma sustentavel, assegurando a

produtividade e promovendo o bem-estar de seus colaboradores. Nesse sentido, empresas
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contemporaneas tém buscado valorizar cada vez mais seus recursos humanos, investindo na
preservacdo da qualidade de vida, na autoestima e na motivacdo (Martinez, 2016).

Nesse contexto, surge a importancia das praticas e politicas de gestdo de pessoas e da
confianca dos empregados na organizacao (Oliveira; Gomide Janior; Poli, 2020). Assim, para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), entendida como um conjunto de
condigdes organizacionais que favorecem o desenvolvimento humano, a seguranga e a
equidade (Walton, 1973), e para estimular o bem-estar dos trabalhadores, sdo elaboradas
acOes articuladas pelas areas de gestdo de pessoas e saude (Di Palma; Vilardi, 2019).
Medeiros (2017) acrescenta que tais medidas devem ser permanentes, incluindo o
acompanhamento e a avaliagdo de seus efeitos individuais e coletivos, e ndo apenas possuir
um carater assistencialista.

Diversos modelos tedricos de avaliacdo da QVT encontram respaldo na literatura
académica, um dos mais conhecidos e citados nessa area € o desenvolvido por Walton (1973).
Este modelo consiste em oito critérios, fundamentados por indicadores que afetam o0s
colaboradores no ambito profissional. Tal instrumento proporciona as organizagdes uma
perspectiva diagnostica acerca da QVT interna, viabilizando a implementacdo de acles
apropriadas para a promocdo de melhorias nas condigcdes laborais (Paula et al., 2022).
Parcianello, Estivalete e Oliveira (2020) destacam que o modelo de Walton permanece
relevante na atualidade, e a pesquisa em Qualidade de Vida no Trabalho pode ser revitalizada
e adaptada as novas dinamicas organizacionais.

Walton (1973) destacou que a QVT deve visar a criacdo de uma organizacdo mais
humanizada. Isso implica que o ambiente laboral deve incorporar, de forma equilibrada, um
grau apropriado de responsabilidade e autonomia por parte dos colaboradores, além de
proporcionar feedback sobre o desempenho, tarefas adequadas, diversidade nas atividades,
enriquecimento das fungbes e um foco no desenvolvimento pessoal do individuo.
Complementando, Klein et al. (2019) afirmam que um ambiente de trabalho com boa QVT
promove a satisfacdo dos colaboradores, aumenta a produtividade, reduz a rotatividade e 0s
indices de absenteismo, além de contribuir para um clima organizacional mais positivo.

Com base nessa perspectiva, Amancio, Mendes e Martins (2021) ressaltam que a
QVT, além de ser essencial para o bem-estar individual, assume um papel estratégico nas
organizacdes contemporaneas, especialmente em um cenario marcado por constantes
transformagdes no mundo do trabalho. Atender as novas demandas por ambientes mais
saudaveis, participativos e humanizados € fundamental para garantir engajamento,

produtividade e sustentabilidade organizacional (Martinez, 2016). Nesse sentido, o esforco
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conjunto entre empresas, gestores e colaboradores torna-se indispensavel para alcancar
resultados efetivos na promogéo da QVT (Siqueira et al., 2017).

Embora o tema seja abrangente e envolva trabalhadores de diversos setores, destaca-
se um segmento que merece atencdo especial: os servidores publicos. Representando uma
forca de trabalho essencial para o funcionamento do Estado, os servidores enfrentam desafios
especificos, que variam desde a pressao por resultados até questdes relacionadas a gestdo de
suas condic@es laborais e de satude (Do Carmo et al., 2023).

O trabalho dos servidores publicos tem se modificado, Tessarini Junior et al. (2020) e
Cassundé, Barbosa e de Souza (2017) apontam que a administracdo publica brasileira vem
passando por uma série de transformacdes estruturais, culturais e politicas, que buscam tornar
as organizacdes publicas voltadas para a l6gica dos resultados, dos custos e da eficiéncia:
produzir mais com menos, implicando, assim, em tratar cidaddos como clientes. Nobrega e
Rowe (2023) confirmam a necessidade de criar alternativas de modo a abarcar um amplo
espectro de acdes capazes de contribuir com aspectos relacionados a vida e a saude, mitigando
adversidades futuras.

Diante desse cenario, diversas iniciativas tém sido implementadas para melhorar a
qualidade de vida dos servidores, incluindo politicas de desenvolvimento profissional,
programas de suporte psicossocial, melhoria das condicGes de trabalho e incentivo ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional (N6brega; Rowe, 2023). No entanto Di Palma e
Vilardi (2019) alertam que para propiciar a QVT e estimular o bem-estar no ambiente laboral
as acOes elaboradas nem sempre sd@o bem-sucedidas. Esse insucesso parece estar vinculado ao
fendmeno da resisténcia dos usuarios a novos programas ou servicos ofertados em uma
instituicdo.

Em consonancia com a busca por melhores condicBes de trabalho na Administracéo
Pablica, que, a0 mesmo tempo, possam contribuir para o processo de saude-doenca dos
servidores publicos e permitir que os servicos sejam prestados da forma mais efetiva, diversas
praticas e politicas de gestdo de pessoas tém sido propostas (Nobrega; Rowe, 2023). A adocdo
e a efetivacdo de medidas que corrijam e melhorem as condi¢c6es de trabalho dos servidores e
agreguem sua capacidade criativa, laboral e motivacional impactardo objetivamente a
qualidade de vida, a produtividade e a eficiéncia deles no trabalho (Klein; Pereira; Lemos,
2019).

E de fundamental importancia que os servidores tenham um maior conhecimento das
acOes desenvolvidas para a promocdo da salde e programas de qualidade de vida, pois séo

agentes transformadores dessa realidade (P6ssas; Meirinho; Pacheco, 2019). Nesse sentido, as
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praticas de QVT devem estar ancoradas em um enfoque de promocéo de QVT com acdes de
prevencdo e de assisténcia, que levem em consideragdo o ponto de vista de quem mais
entende do trabalho: o trabalhador (Do Carmo et al., 2023).

Entre os diferentes grupos de servidores publicos, um segmento que merece atencao
especifica é o dos servidores do Poder Judiciario. Santos et al. (2018), mencionam que esses
profissionais, além de enfrentarem os desafios gerais de sua categoria, lidam com
caracteristicas Unicas de sua atividade, como a crescente demanda por resultados, a
complexidade das questdes processuais e a necessidade de atender a expectativas sociais e
institucionais. Essas particularidades tornam ainda mais relevante a analise de suas condi¢des
de trabalho, especialmente no que se refere ao impacto da sobrecarga de tarefas e do estresse
relacionado ao desempenho funcional (Antloga et al., 2014; Bonfim et al., 2023).

Estudos demonstram que os servidores do Poder Judiciario enfrentam condicGes
laborais desafiadoras, marcadas por um volume crescente e cumulativo de tarefas, sobrecarga
de trabalho, auséncia de autonomia e foco na produtividade medida pelo nimero de julgados,
em detrimento da qualidade das decisbes (Antloga et al., 2014; Amazarray; Oliveira; Feijo,
2019). Nesse cenario, 0 aumento das demandas institucionais e a intensificacdo do ritmo de
trabalho favorecem a exposicdo continua ao estresse, a tensdo e a sobrecarga psicoldgica,
contribuindo para o desenvolvimento de disturbios psicofisiologicos e experiéncias de
adoecimento no ambiente ocupacional (Melo; Santos; Fernandes, 2022).

No Brasil, a auséncia de uma Politica Nacional de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) voltada para servidores publicos resultou na implementacdo por meio de normativas
especificas de cada 6rgdo ou entidade (Ferreira; Alves; Tostes, 2009).

Reconhecendo essa realidade, o Conselho Nacional de Justica (CNJ) estabeleceu, por
meio da Resolucdo n® 201, de 3 de margco de 2015, a obrigatoriedade de implantacdo de
Planos de Logistica Sustentavel no Poder Judicidrio. Em seu art. 6°, 8§ 7°, essa normativa
determina que a qualidade de vida no ambiente de trabalho deve compreender a valorizacéo,
satisfacdo e inclusdo do capital humano das instituicdes, por meio de a¢6es que estimulem o
seu desenvolvimento pessoal e profissional, assim como a melhoria das condicdes das
instalacGes fisicas (CNJ, 2015). Em continuidade a essas diretrizes, foi instituida a Politica
Nacional de Gestdo de Pessoas no ambito do Poder Judiciario, por meio da Resolu¢cdo CNJ n°
240, de 2016.

1.1 JUSTIFICATIVA
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Apesar do crescente interesse académico pela Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), ainda séo escassos 0s estudos empiricos voltados especificamente para o contexto dos
Tribunais de Justica. Amancio, Mendes e Martins (2021), em revisdo integrativa da literatura
nacional sobre QVT em organizacdes publicas, identificam que os trabalhos nessa area
carecem de aprofundamento metodoldgico e de padronizacdo conceitual, o que dificulta
comparag0es entre realidades institucionais. Dos 21 artigos analisados pelos autores, entre 0s
anos de 2010 e 2020, nenhum foi desenvolvido no contexto do Judiciario. Essa constatacdo
foi corroborada por Orsiolli et al. (2024) em uma revisdo sistematica sobre as metodologias
mais utilizadas na avaliagdo da QVT na administracdo publica brasileira. Dos 23 artigos
analisados, entre 2012 e 2021, apenas um abordava o Judiciario, e mesmo assim nao utilizava
0 modelo de Walton, o que confirma a escassez de estudos voltados especificamente a esse
poder.

No caso do Poder Judiciario, Do Carmo et al. (2023) evidenciam desafios estruturais,
como a baixa conscientizacdo de gestores quanto as necessidades dos servidores, e a
fragilidade das acOes voltadas ao bem-estar no trabalho. Além disso, estudos apontam a
exposicdo dos servidores judiciais a fatores de risco ocupacional, como carga excessiva de
trabalho, estresse organizacional e adoecimento psiquico (Oliveira; Gomide Junior; Poli,
2020; Bonfim et al., 2023).

Neste estudo, a analise da QVT sera orientada pelo modelo proposto por Walton
(1973), que contempla oito categorias interdependentes: compensacdo justa e adequada;
condicdes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento;
integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; equilibrio entre vida pessoal e
profissional; e relevancia social do trabalho. A escolha desse referencial visa proporcionar
uma avaliacdo abrangente e estruturada das experiéncias laborais dos servidores, contribuindo
para a formulacdo de estratégias mais eficazes de gestdo de pessoas no ambito do Judiciario.
Ademais, as pesquisas podem fornecer subsidios para os processos decisorios e as acoes
gerenciais, tanto no setor privado quanto na administracdo publica (Amancio; Mendes;
Martins, 2021).

No cenério estadual, destaca-se o Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO),
cuja relevancia institucional, estrutura organizacional consolidada e iniciativas voltadas a
promoc¢do da qualidade de vida no trabalho reforcam a pertinéncia do presente estudo. A
Politica de Governanca e Gestdo de Pessoas do proprio Tribunal, instituida pelo Decreto
Judiciario n° 1.637/2020 e a criacdo da Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade
de Vida (DDPQV), por meio do Decreto Judiciario n® 4.659/2023, demonstra um esforgo
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institucional em alinhar-se as diretrizes da Politica Nacional de Gestdo de Pessoas do CNJ,
priorizando o bem-estar dos servidores e o fortalecimento das competéncias humanas (TJGO,
2025). Apesar dessas iniciativas, ndo foram encontrados estudos empiricos publicados que
analisem a QVT no TJGO com base em modelos consolidados, como o de Walton (1973), o
que evidencia uma lacuna cientifica relevante e reforca a necessidade de investigacdes que
contribuam para o aprimoramento da gestdo de pessoas na Justica estadual goiana. Dessa
forma, este estudo tem como objetivo geral analisar a percepcao dos servidores do Tribunal de
Justica do Estado de Goias sobre a Qualidade de Vida no Trabalho a partir do modelo de
Walton. Desse modo, pretende contribuir para o aprimoramento dos programas de QVT no
contexto do Poder Judiciario, oferecendo subsidios para a formulacdo de estratégias mais

eficazes e sustentaveis.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Embora a promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores
publicos seja reconhecida como uma prioridade estratégica para a melhoria das condigdes
laborais e da eficiéncia organizacional, a efetividade e a adesdo as politicas implementadas
ainda representam desafios significativos (CNJ, 2015; Klein; Pereira; Lemos, 2019). No
ambito do Poder Judiciario, os servidores enfrentam sobrecarga de trabalho, demandas
crescentes e elevados niveis de estresse ocupacional, fatores que impactam negativamente sua
qualidade de vida e desempenho profissional (Antloga et al., 2014; Amazarray; Oliveira;
Feijo, 2019; Melo et al., 2023).

Com a Resolucdo n° 201/2015, o Conselho Nacional de Justica (CNJ) determinou a
criacdo de unidades nos tribunais para promocdo da QVT. Em consonancia, o Tribunal de
Justica do Estado de Goias (TJGO), por meio do Decreto Judiciario n® 4.659/2023, instituiu a
Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade de Vida, com o objetivo de planejar e
executar projetos, acdes educativas, intervencdes técnicas e parcerias voltadas a esse tema.

Nesse contexto, a avaliacdo da QVT configura-se como uma estratégia essencial. De
acordo com Walton (1973), a analise da qualidade de vida no ambiente laboral colabora para
a transformacdo das relagdes organizacionais, promovendo justica, respeito, motivacdo e
comprometimento, o que reverbera positivamente no desempenho e nos resultados
institucionais. Assim, a mensuracao da QVT é fundamental para a construcao de organizacdes

publicas mais humanas, democraticas e sustentaveis.
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Além disso, considerando os diferentes perfis e demandas dos servidores, cabe a
Gestdo de Pessoas ndo apenas implementar programas, mas garantir que estes estejam
alinhados as reais necessidades do corpo funcional e integrados a cultura organizacional. No
caso do TJGO, tal alinhamento torna-se determinante para que o Programa Institucional de
Qualidade de Vida no Trabalho alcance efetividade, contribuindo para um ambiente mais
saudavel, produtivo e sustentavel.

Dessa forma, torna-se pertinente investigar a percepcdo dos proprios servidores
acerca das condic¢des que vivenciam em seu ambiente de trabalho. A partir disso, formula-se a
seguinte questdo norteadora do presente estudo: Qual é a percepcdo dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, a partir do
modelo de Walton, e qual é o nivel de conhecimento deles acerca do Programa de QVT

institucional?

1.3 OBJETIVOS DO ESTUDO

Objetivo Geral:
Analisar a percep¢do dos servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goias sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho, com base no modelo de Walton, bem como o nivel de
conhecimento sobre o Programa de QVT implementado pela Instituicéo.
Objetivos Especificos:
- ldentificar, com base no modelo de Walton, os fatores de Qualidade de Vida no

Trabalho de maior relevancia na percepcao dos servidores do Tribunal de Justica de Goias;

- Identificar as a¢des do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho implementado
pelo Tribunal de Justica de Goids a luz das categorias do modelo de Walton;

- Analisar o nivel de conhecimento dos servidores sobre o Programa de Qualidade de

Vida no Trabalho do Tribunal de Justica de Goias;

1.4 ESTRUTURA E ORGANIZACAO DO TEXTO

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, organizados de forma a conduzir
o leitor pela trajetéria do estudo, desde a contextualizacdo do tema até a apresentacdo das
conclusdes e recomendacoes.

O capitulo 1 apresenta a introducgdo, contextualizando a temética da Qualidade de

Vida no Trabalho no servigo publico, com énfase no Poder Judiciario. Neste capitulo, séo
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expostos a justificativa, a delimitacdo do problema, os objetivos da pesquisa e uma visdo geral
da estrutura adotada.

O capitulo 2 traz a fundamentacdo tedrica, abordando os principais conceitos
relacionados a administracdo puablica, a gestdo de pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho.
Sdo exploradas as dimensbes do modelo de Walton (1973), bem como as politicas
institucionais voltadas a QVT no contexto do setor publico e do Poder Judiciério.

O capitulo 3 descreve os procedimentos metodolégicos utilizados, detalhando a
classificacdo da pesquisa, 0s sujeitos, a técnica de coleta de dados, o instrumento de pesquisa
e 0s métodos de analise estatistica empregados.

O capitulo 4 apresenta e discute os resultados obtidos, com base nas respostas dos
servidores ao questionario estruturado. A analise é conduzida a luz das categorias do modelo
de Walton, incluindo médias, desvios padrdo e correlacfes estatisticas, bem como a anélise
documental das iniciativas institucionais de QVT no TJGO.

Por fim, o capitulo 5 retne as consideracgdes finais, destacando os principais achados,
as contribuicdes da pesquisa para a gestdo de pessoas no servico publico, suas limitacdes e
sugestdes para investigacfes futuras sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do

Poder Judiciario.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

A Administracdo Publica ocupa uma posi¢do essencial na concepcéo e execugdo de
politicas e estratégias que visam o bem-estar da sociedade (Farah, 2001). No Brasil, a
estrutura administrativa se divide em Administracdo Direta, que abrange os 6rgdos dos
poderes Executivo, Legislativo e Judiciario, como tribunais, ministérios e secretarias, e em
Administracdo Indireta, que inclui entidades com personalidade juridica propria, como
autarquias, fundagdes, empresas publicas e sociedades de economia mista. A Constituicdo
Federal em seu artigo 37 estabelece que a administracdo publica, tanto direta quanto indireta,
deve seguir os principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.
(BRASIL, 1988).

Diante dessa estrutura administrativa, desafios relacionados a eficiéncia e a
modernizacdo tém impulsionado debates sobre a necessidade de reformas. Nesse contexto, a
reforma administrativa tem sido um assunto importante na politica dos paises desenvolvidos,
especialmente nas ultimas décadas do século XX. Esse periodo também coincide com o
surgimento de uma nova maneira de entender a Administracdo Publica, que se aproxima dos
métodos usados nas empresas privadas. Esse movimento é chamado de Nova Gestdo Publica
(NGP), e seu objetivo é aumentar a eficiéncia, a0 mesmo tempo em que busca valores sociais
e promove uma cultura organizacional que valoriza a mudanca e a inovacdo (Maia; Correia,
2022).

Boselie, Harten e Veld (2021) argumentam que, no contexto de reformas
organizacionais frequentemente vinculadas a cortes governamentais, transformacfes nas
decisdes estratégicas e praticas de austeridade, as pressdes e restricdes institucionais do setor
publico exercem influéncia direta sobre a gest&o. E fundamental destacar que aspectos como a
necessidade de reducdo de custos, a percep¢do da opinido publica e a conformidade com
normas e regulamentos tém um impacto significativo na abordagem, no contetdo e nos
resultados da gestdo nas organizaces publicas. Contudo, além da eficiéncia operacional, é
essencial que essas transformacfes considerem a QVT dos servidores, uma vez que um
ambiente de trabalho saudavel impacta diretamente na produtividade e na satisfacdo

profissional (Hoeckesfeld et al., 2021)
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Diante dessas influéncias e desafios, a gestdo publica tem passado por
transformacgdes que vdo além da burocracia tradicional, incorporando elementos estratégicos.
Fischer (1984) destaca que um 6rgédo publico tem evoluido ao longo do tempo, passando de
uma atividade meramente burocratica para a incorporacao de elementos estratégicos, visando
maior eficiéncia e promovendo o bem-estar social. Nesse contexto, Klein, Pereira e Lemos
(2019) salientam que um administrador publico deve levar em conta ndo apenas a eficiéncia
na gestdo, mas também o impacto na qualidade de vida dos servidores e da sociedade como
um todo.

No contexto da administracdo publica contemporénea, observa-se uma crescente
preocupacdo com a gestdo eficiente dos recursos humanos e a valorizagdo dos servidores. A
reforma administrativa e a modernizagdo dos servicos publicos impulsionaram a adog¢do de
modelos gerenciais que priorizam a qualidade, a produtividade e o bem-estar dos funcionarios
(Matoso; Coraiola; Roglio, 2016).

Nesse sentido, Marcolino (2024) ressalta que as transformagdes na administracao
publica ndo se limitam a aspectos estruturais e gerenciais. A implementacao de uma cultura de
inovacdo e a valorizacdo do capital humano sdo essenciais para enfrentar os desafios
contemporaneos da gestdo publica. Investir na capacitacdo e motivacdo dos servidores
publicos € fundamental para criar um ambiente propicio a inovacéo e a melhoria continua dos
servicos prestados a sociedade.

Além disso, as transformacbes na administracdo publica, impulsionadas pela
profissionalizacdo da funcao publica e pelas inovagdes tecnologicas, reforcam a importancia
de um ambiente de trabalho adequado, que impacta diretamente no desempenho dos
servidores e na qualidade dos servicos prestados a sociedade (Balassiano; Tavares; Pimenta,
2011).

Diante desse cenario, a gestdo publica ndo se restringe apenas a estrutura
governamental, mas também envolve o desenvolvimento continuo de seus profissionais,
conforme destaca Farah (2011). Nesse sentido, é fundamental compreender o papel da gestao

de pessoas na administracao publica.
2.2 O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA
O aumento nos niveis de competitividade das organizacbes privadas tem causado

mudancas significativas nos modelos de gestéo organizacional e, em particular, nos modelos

de Gestéo de Recursos Humanos (GRH), uma vez que as pessoas comegam a ser consideradas
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como fonte de vantagem competitiva sustentavel e a area de Gestdo de Recursos Humanos
assume um papel estratégico. Na administracdo publica ndo é diferente. Por diversos meios, a
sociedade exige dos dérgdos publicos servicos adequados as suas necessidades, 0 que requer
uma atuacdo eficaz e efetiva e ndo apenas eficiente dos servidores publicos (Matoso;
Coraiola; Roglio, 2016).

A gestdo de pessoas nesse contexto assume um papel central, principalmente porque
o0 valor publico, materializado em bens e servicos publicos, tem sua producdo intensiva em
pessoas, sendo a despesa com pessoal a principal rubrica de despesa na administracdo publica,
nos trés niveis de governo (Teixeira, 2020). Dessa forma, na abordagem mais atualizada da
Gestdo de Pessoas, além do individuo ser considerado primordial para o alcance dos objetivos
da organizacdo, ele torna-se também um elemento estratégico, sendo o maior patriménio de
qualquer instituicdo (Marzzoni; Pereira, 2020).

A comparacdo internacional mostra que paises com sistemas de gestdo de pessoas
mais flexiveis e meritocraticos tendem a ter administracdes publicas mais eficientes. A
valorizagéo do capital humano, através de programas de capacitagcdo continua e incentivos ao
desempenho, € fundamental para atrair e reter talentos no setor publico (Marcolino, 2024).
Nogueira e Roberto (2023) ressaltam que, apesar dos desafios da burocracia e
patrimonialismo ainda presentes, a modernizacdo da gestdo de pessoas e a adoc¢do de préticas
gerenciais inovadoras sao essenciais para melhorar a eficiéncia dos servicos publicos.

Observou-se que a GRH na Administracdo Publica esta cada vez mais utilizando
novas tecnologias, buscando eficiéncia e melhores condi¢cbes no relacionamento entre 0s
trabalhadores e novos modelos de prestacdo de servigos (Kim, Wang & Boon, 2020).
Entretanto, para que isto possa acontecer de maneira satisfatoria, sem disfuncdes ou
ineficiéncia, faz-se necessario que a administracdo das organizacfes publicas passe a ter um
olhar mais atento para o seu ativo mais precioso: as pessoas (Nogueira; Roberto, 2023). Isto
reforca a relevancia do setor organizacional conhecido como gestdo de pessoas em
companhias atuantes no setor publico.

Nogueira e Roberto (2023) evidenciam que as organizacdes publicas desenvolvem
suas politicas de gestdo de pessoas conforme suas respectivas realidades, mas ha casos em que
a busca por inovacdes em melhorias esbarra em problemas de comunicacao e fatores culturais
de comodismo e pouca disposicdo para a feitura de inovagdes. Estes Obices acabam
impedindo o setor de gestdo de pessoas no que se refere a uma contribuicdo mais efetiva para

que as organizagdes publicas possam alcancar seus intentos pretendidos.
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Segundo Marzzoni e Pereira (2020), no setor publico, a gestdo de pessoas ainda
possui um desafio maior, devido a necessidade de seguir o que rege a legislacdo da area, além
de fazer a prestacdo de contas ao cenario publico, por se tratar de um servi¢co subsidiado por
todos os cidaddos da sociedade. Por sua vez, devido a sua natureza dindmica, também atua na
criacdo de um contexto que pode gerar identidade com a organizagdo e sentimento de
confianga nos trabalhadores (Aquino, 2019).

O interesse pela Gestdo de Pessoas no servico publico vem ganhando grande
visibilidade, devido ao interesse em criar uma identidade propria, em vez de utilizar préticas
do setor privado (Boselie; Van Harten; Veld, 2021). No entanto, ndo é possivel afirmar
simplesmente que essas praticas se restringem a procedimentos descritivos do modo de
funcionamento de uma organizacdo, cabendo a Gestdo de Pessoas, igualmente, o papel de
producdo ideologica e de subjetividade (Aquino, 2019). Nobrega e Rowe (2023) acrescentam
ainda que a gestao de pessoas na Administracdo Publica, além de seu papel de coprodutora do
bem publico, tambem deve estar preparada para criar um ambiente mais humano e acolhedor,

de modo que a maquina seja um meio e nao o fim da atividade.

2.2.1 O papel da Gestao de Pessoas na Promocéo de QVT

A gestdo de pessoas na administracdo publica deve ir além da simples aplicacdo de
normas e diretrizes, assumindo um papel estratégico na criacdo de um ambiente
organizacional mais humano e eficiente (NObrega; Rowe, 2023). Para Aquino (2019), é
necessario que a Gestdo de Pessoas desenvolva ac@es, visando multiplicar momentos, lugares
e meios com o objetivo de gerar subjetividade e reflexdo sobre a atividade, assim conforme
menciona Ferreira et al. (2024) a gestdo de pessoas desempenha um papel fundamental na
promocdo do bem-estar e da salde dos servidores, mas enfrenta complexidades decorrentes da
diversidade de perfis e demandas entre os colaboradores. Dessa forma, cabe a Gestdo de
Pessoas ndo apenas implementar programas, mas garantir que eles estejam alinhados as reais
necessidades dos servidores e integrados a cultura organizacional, contribuindo para um
ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e sustentavel.

Considerando esse papel estratégico, é essencial que a gestdo de pessoas atue de
forma proativa, buscando alinhar os objetivos de Qualidade de Vida no Trabalho as metas
organizacionais, garantindo que as iniciativas promovam a melhoria na qualidade de vida dos
colaboradores e contribuam para o sucesso e a sustentabilidade da instituicdo como um todo

(Ferreira et al., 2024). Nesse contexto, a QVT emerge como um conceito fundamental nas
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discussdes sobre gestdo de pessoas. Portanto, torna-se essencial aprofundar a compreenséo
desse conceito, seus principais aspectos e sua relevancia para a administracdo publica.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A atividade profissional desempenha um papel fundamental, muitas vezes se
tornando uma parte integral da vida humana. Essa interconex@o evidencia que a QVT esta
intimamente ligada a diversos aspectos da vida pessoal (Arellano; Limongi-Franca, 2013).

Além disso, a QVT estéa profundamente vinculada aos contextos histéricos, sociais e
econdmicos, 0s quais moldaram tanto sua concepcao tedrica quanto sua aplicagdo pratica nas
organizacOes (Amancio; Mendes; Martins, 2021). O termo QVT foi introduzido na década de
1970 pelo professor Louis Davis, em um contexto de crise econémica. Isso indica que o
desenvolvimento das discussdes sobre esse tema estda intimamente ligado ao contexto
socioecondmico de cada periodo (Amancio; Mendes; Martins, 2021). Dessa forma, é possivel
perceber a pluralidade de conceitos e defini¢fes para a qualidade de vida no trabalho (Paula et
al., 2022). Nesse sentido, compreender a QVT exige considerar sua amplitude conceitual e a

diversidade de interpretacfes que surgem a partir das distintas realidades organizacionais.

2.3.1 Conceitos de QVT

A QVT é um conceito abrangente e em construgdo. Ndo hd uma Unica definicao
capaz de englobar todos os elementos desse objeto, especialmente considerando as diferentes
areas em que ele é aplicado (Klein; Pereira; Lemos, 2019). Além disso, autores como
Arellano e Limongi-Franga (2013) reforcam que a QVT é um conceito dinamico, pois esta
relacionado com fatores sociais, econémicos e culturais que mudam com o tempo e com as
expectativas dos proprios trabalhadores.

Paula et al. (2022) reforca que a qualidade de Vida no Trabalho, assim como outros
conceitos no ambito da Administracdo, ainda ndo possui uma definicdo Unica e amplamente
aceita. A falta de consenso entre os especialistas destaca a complexidade do tema, que abriga
diversas abordagens e perspectivas tedricas. A variedade de interpretacdes € fruto da
amplitude semantica do termo, possibilitando multiplas leituras e aplicacbes no contexto
organizacional. Essa flexibilidade, embora enriqueca o debate, também apresenta desafios
para a construcdo de um entendimento uniforme sobre o real significado da QVT nas préticas

de gestéo.
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Para diversos autores, o conceito em questdo é considerado um objeto subjetivo,

dindmico e multifacetado. Klein, Pereira e Lemos (2019) compilaram distintas definigdes e

enfoques de autores classicos sobre esse tema, as quais sdo apresentadas na tabela 1.

Tabela 1 — Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Autor Definigdo Enfase
Walton, Atendimento de necessidades e aspiragdes Humanizacdo e
1973 humanas, calcadas na ideia de humanizacdo e | Responsabilidade social, com
responsabilidade social da empresa. foco no poder da empresa.
Lippitt, Oportunidade para o individuo satisfazer a Trabalho, crescimento
1978 grande variedade de necessidades pessoais. pessoal, tarefas completas,
sistemas abertos.
Ginzberg et | Experiéncias de humanizag&o do trabalho sob | Posto individual de trabalho e
al., 1979 dois aspectos: reestruturacdo do emprego e processo decisorio.
grupos semi-autdbnomos.
Drucker, Avaliacdo qualitativa da qualidade relativa das | Responsabilidade social da
1981 condicdes de vida, incluindo-se atencdo aos empresa nos movimentos
agentes poluidores, barulho, estética, sociais, culturais e politicos.
complexidade etc.
Bergeron, Aplicacéo concreta de uma filosofia humanista | Mudanca e participacdo com
1982 pela introducdo de métodos participativos. foco sociotécnico.
Werther & | Esforcos para melhorar a qualidade de vida, Valorizagédo dos cargos,
Davis, 1983 | procurando tornar os cargos mais produtivos e | mediante analise de
satisfatorios. elementos, organizacionais,
ambientais e
comportamentais.
Nadler & Maneira de pensar a respeito das pessoas, Visdo humanista no ambiente
Lawler, participacdo na resolucéo de problemas, de trabalho.
1983 enriquecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho.
Fernandes, | Conjunto de fatores que, quando presentes Humanizacdo do cargo.
1992 numa situacdo de trabalho, tornam os cargos
mais satisfatorios e produtivos, incluindo
atendimento de necessidades e aspiracdes
humanas.
Neri, A.M., | Atendimento das expectativas quanto a se Visdo holistica.
1992 pensar a respeito de pessoas, trabalho e
organizacdo, de forma simultanea e
abrangente.
Berlanger, Melhorar as condi¢des de trabalho, de modo a | Condi¢des de vida e cargos
1992 proporcionar aos individuos melhores mais satisfatorios.
condicdes de vida e cargos mais satisfatorios
para a propria pessoa, com reflexos na
produtividade.
Camacho, Classificacdo de programas: orientacdo Foco motivacional:
1995 familiar, satde, ambiente, contato e convivio, | sobrevivéncia com dignidade,

evolucdo/desenvolvimento, cultura e
desligamento.

seguranca, participacao, auto-
realizacdo e perspectiva de
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futuro.
Dantas, Geréncia pela Qualidade Total - GQT: Foco: promocéo da salde:
1996 Utilizacdo de 5s, diagrama de causa e efeito e | controle do colesterol,
procedimentos da Qualidade Total nos capacidade fisica e aerdbica,
programas de salde. doengas corondrias.

Fonte: Adaptada de Silva et al. (2025)

Fernandes (1996) destaca que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
compreendida como um conjunto de condicBes e préticas organizacionais voltadas a
promogdo da satisfacdo, do desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores,
considerando os aspectos fisicos, psicolégicos e sociais do ambiente laboral.

Dessa forma, € possivel perceber a pluralidade de conceitos e definicdes para a
qualidade de vida no trabalho. O fato € que as investigacGes continuam na busca de uma
conceituagdo definitiva para o tema. Justamente devido a essa continuidade de estudos e
também a pluralidade de opinibes acerca da QVT, varios modelos para avalia-la foram
propostos pelos diversos estudiosos do assunto (Paula et al., 2022).

Diante da multiplicidade de abordagens e significados atribuidos a Qualidade de
Vida no Trabalho, este estudo adota como referéncia conceitual o modelo proposto por
Richard E. Walton (1973), um dos mais influentes e amplamente utilizados no campo da
gestdo de pessoas. Segundo o autor, a QVT esta relacionada ao atendimento das necessidades
e aspiracdes humanas, fundamentando-se na humanizacdo das relacbes de trabalho e na
responsabilidade social da organizacdo. Para Walton, a QVT abrange a experiéncia humana
completa no ambiente de trabalho.

As organizacbes participaram ativamente da discussdo e implementacdo desse
conceito, na tentativa de planejar, implantar e avaliar alternativas de producdo que permitam
maior satisfacdo, bem-estar e salde aos seus colaboradores, vislumbrando, dentre outras
consequéncias, aumento na produtividade, nas entregas e na rentabilidade (Dal Forno; Finger,
2015).

2.3.2 Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Vérios autores buscaram a construcdo de ferramentas e modelos que pudessem
mensurar os niveis de QVT nas empresas e instituicdes, sendo importante realizar estudos nos
diferentes segmentos que envolvem servigos e as pessoas, inclusive no setor publico (Alves;
Correia; da Silva, 2019).
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De acordo Klein et al. (2017), de forma geral, modelos desenvolvidos por estudiosos
como Walton (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983), Huse
e Cummings (1985) e Hackman e Oldham (1975) evidenciam que a QVT abrange diversos

aspectos essenciais. Entre esses, destacam-se: o0 sistema de recompensas, tanto diretas quanto

indiretas; as condi¢cbes do ambiente de trabalho; a concepcéo das atividades e das tarefas; a

autonomia e a participacdo que sdo proporcionadas ao colaborador; a percepg¢éo social que a

organizacdo gera entre seus funcionarios; e o equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho, a

familia e ao lazer. Esses fatores exercem uma influéncia significativa na satisfacdo

profissional e, consequentemente, no desempenho dos colaboradores. Tais modelos, com suas

principais contribuicdes e enfoques, estdo apresentados no quadro 1 a seguir.

Quadro 1 — Modelos de QVT

MODELO

DESCRICAO

Modelo de
Walton (1973)

O alto grau de envolvimento que resulta do incentivo a autonomia, a responsabilidade
pela tarefa como um todo e ao espirito de equipe, podem eventualmente atuar contra o
equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, sem a necessidade de baixar o nivel de
QVT em uma categoria. O autor buscou identificar as dimensdes e variaveis que afetam

de maneira mais significativa o trabalhador exposto a situacéo de trabalho.

Modelo de | Westley defende a necessidade de humanizacdo nas atividades laborais para que se

Westley (1979) obtenha a QVT desejada. Tanto aspectos internos quanto externos a organizacao devem e
podem afetar a qualidade de vida dos trabalhadores e tém origem na organizacdo e
transformac&o do trabalho na sociedade industrial.

Modelo de | A QVT se estabelece em fungéo do cargo exercido pelo individuo, por ser a ligacdo entre

Werther e Davis
(1983)

o trabalhador e o empregador. Pretendia a concretizacdo de um trabalho com maiores

indices de produtividade e com elevado grau de satisfacdo de todos os colaboradores.

Modelo de Huse
e Cummings
(1985)

A QVT é uma forma de pensar que relaciona pessoas, trabalho e organizagéo, tendo como
principais aspectos a preocupacdo com o trabalhador e com a eficacia organizacional e
sua participacdo nas decisbes e solugBes de problemas. Defendem que o cargo deve

atender as necessidades tecnologicas do trabalhador;

Modelo de
Hackmann e
Oldhan (1975)

Propde uma teoria relacionada as dimensbes basicas da tarefa, que influenciam

psicologicamente o trabalhador e sua produtividade dentro da organizacdo.
Sistematizaram as dimensdes ou caracteristicas do cargo, consideradas determinantes da

QVT.

Modelo de
Nadler e Lawler
(1983)

A QVT consiste na busca de maior produtividade, conciliada com a motivacdo e a

satisfacdo do individuo.

Fonte: Adaptado de Klein et al. (2017)
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Alguns modelos permaneceram apenas em sua concepcao tedrica, enquanto outros
evoluiram para aplicagdo prética, resultando em instrumentos de avaliacdo derivados de suas
fundamentacbes tedricas. O Job Diagnostic Survey (JDS), desenvolvido por Hackman e
Oldham em 1975, e a Analise Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96), proposta por
Limongi-Frangca em 1996, sdo exemplos de instrumentos que convertem conceitos tedricos
em dados quantitativos (Orsiolli et al., 2024). J& o modelo de Walton (1973), apesar de sua
ampla difuséo e relevancia no campo da Qualidade de Vida no Trabalho, permanece como
uma proposta teorica, ndo dispondo de um instrumento padronizado de mensuracgdo. Para sua
aplicacdo empirica, faz-se necessaria a elaboracdo ou adaptacao de questionarios baseados em
suas oito categorias conceituais. Um exemplo disso € o trabalho de Timossi et al. (2009), que
organizaram e adaptaram as categorias propostas por Walton na forma de perguntas

estruturadas, possibilitando a mensuragdo quantitativa da QVT com base nesse referencial.

Embora existam diversos modelos de avaliacéo, é evidente que, no setor publico, ha
uma necessidade significativa de maior transparéncia em relacdo aos métodos, indicadores e
ferramentas utilizados. 1sso é fundamental para implementar préaticas e valores que promovam
resultados efetivos em gestdo, alinhados as condicdes de trabalho nesse setor (Klein; Pereira;
Lemos, 2019).

Segundo Pilatti et al. (2021), o0 modelo predominante em pesquisas na area de QVT é
0 de Walton. O modelo proposto vai além desse escopo ao incorporar elementos externos da
vida do trabalhador e aspectos legais. Nenhum estudo sequente teve citacdes em nimeros
sequer proximos aos alcancados por Walton. Os autores Alves, Correia e da Silva (2019);
Klein et al. (2017); Améancio, Mendes e Martins (2021) e Orsiolli et al. (2024) confirmam que

0 modelo de Walton é o mais empregado em estudos relacionados ao setor publico.

2.3.2.1 Modelo de Walton

Richard Walton (1973) foi um pioneiro na elaboracdo de um modelo teérico de
avaliacdo da QVT. Desenvolvido nos Estados Unidos na década de 1970, seu modelo se
destaca por abranger um nimero abrangente de critérios e por oferecer uma definicéo clara e
precisa dos indicadores associados a cada um deles, sendo considerado o mais completo da

area. Para sua elaboracdo, Walton realizou pesquisas e entrevistas com o objetivo de
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identificar fatores relevantes que podem impactar a experiéncia do trabalhador em seu
ambiente profissional (Da Silva; Furtado; Zanini, 2019).

Conforme mencionado por Ferreira, Alves e Tostes (2009), Walton argumenta que a
QVT estéd diretamente relacionada ao equilibrio entre as atividades profissionais e outras
dimensGes da vida, ao papel social da organizacdo e a necessidade de harmonizar
produtividade com QVT. Nessa perspectiva o autor estabelece critérios que influenciam a
QVT dos colaboradores.

Fernandes (1996) apresenta o0 modelo de Walton como um dos mais relevantes na
literatura, estruturado em oito categorias interdependentes que abrangem desde a
compensacdo e as condicdes de trabalho até a integracdo social, o crescimento continuo e o
equilibrio entre vida profissional e pessoal. E relevante mencionar as oito categorias
conceituais, juntamente com seus respectivos indicadores, conforme delineado no Modelo de
Walton. A versdo traduzida deste modelo, amplamente utilizada na lingua portuguesa, foi
elaborada por Fernandes (1996), que operacionalmente utilizou os termos categoria
conceituais do modelo de WALTON em critérios, incluindo os indicadores de QVT.

A primeira categoria, “compensacdo justa ¢ adequada”, refere-se a percepcdo dos
trabalhadores em relacdo a equidade e suficiéncia da remuneracgéo recebida. Esta dimenséo é
composta por trés critérios: a remuneracdo adequada, que considera se 0s salarios sao
suficientes para assegurar uma vida digna, conforme os padrdes sociais, culturais e
econémicos da sociedade; a equidade interna, que avalia a justica na distribuicdo salarial entre
0s membros da mesma organizacdo; e a equidade externa, que analisa a compatibilidade dos
salarios pagos com os praticados no mercado de trabalho (Fernandes, 1996).

A segunda categoria, condicdes de trabalho, considera os aspectos estruturais e
ambientais que influenciam diretamente o bem-estar do trabalhador. Sdo contemplados os
seguintes critérios: jornada de trabalho razoavel, que avalia 0 nUmero de horas trabalhadas e
sua adequacdo as tarefas desempenhadas; carga de trabalho; ambiente fisico, que examina as
condicdes de conforto, limpeza e organizacdo do local de trabalho; material e equipamento,
relativo a quantidade e qualidade dos recursos disponiveis para a execucao das tarefas;
ambiente saudavel, que trata da seguranca e prevencdo de riscos ocupacionais; € 0 estresse,
medido pela percepc¢do do trabalhador quanto a pressdo e sobrecarga emocional no ambiente
laboral (Fernandes, 1996).

A terceira categoria, uso e desenvolvimento de capacidades, estd relacionada as
oportunidades oferecidas para que o trabalhador possa aplicar e expandir suas habilidades no

exercicio das funcfes. Os critérios dessa categoria sdo: autonomia, que se refere a liberdade
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para planejar e executar o trabalho; significado da tarefa, relacionado ao impacto e relevancia
percebidos do trabalho realizado; identidade da tarefa, que avalia a compreensdo do
trabalhador sobre o todo e os resultados de sua atividade; variedade de habilidades, que diz
respeito a possibilidade de utilizacdo de diferentes competéncias no desempenho das funcgdes;
e retro informacdo, entendida como o retorno recebido em relagdo ao desempenho e a
qualidade do trabalho (Fernandes, 1996).

A quarta categoria, oportunidade de crescimento e seguranca, trata das possibilidades
de desenvolvimento profissional e pessoal, bem como da estabilidade no emprego. Engloba os
critérios: possibilidade de carreira, que se refere a existéncia de oportunidades reais de
ascensao funcional e reconhecimento institucional; crescimento pessoal, voltado a valorizacéo
da aprendizagem continua e da aplicacdo das potencialidades individuais; e seguranca de
emprego, que mede o grau de estabilidade percebido pelo trabalhador no vinculo empregaticio
(Fernandes, 1996).

A quinta categoria, integracdo social na organizacdo, busca compreender o grau de
integracdo social presente na instituicdo. Os critérios envolvidos sdo: igualdade de
oportunidades, que avalia a auséncia de discriminacdo e hierarquias opressoras, promovendo
um ambiente justo e equitativo; relacionamento interpessoal, que diz respeito a existéncia de
relacbes baseadas no respeito mutuo, apoio emocional e abertura para o dialogo; e senso
comunitario, que se refere a percepcao de coeséo e solidariedade no ambiente organizacional
(Fernandes, 1996).

A sexta categoria, constitucionalismo, foca no cumprimento dos direitos individuais
e coletivos dos trabalhadores na instituicdo. Essa categoria € composta pelos critérios: direitos
trabalhistas, que avaliam o cumprimento das normas legais e a possibilidade de recorrer em
situacOes de conflito; privacidade pessoal, que diz respeito ao respeito a individualidade e a
esfera pessoal do trabalhador; liberdade de expressdo, relativa a possibilidade de manifestar
opinides e sentimentos sem receio de represalias; e normas e rotinas, que dizem respeito a
forma como as regras e procedimentos institucionais influenciam o cotidiano do trabalho
(Fernandes, 1996).

A sétima categoria, trabalho e espaco total de vida, enfatiza a importancia do
equilibrio entre vida profissional e vida pessoal. Engloba os critérios: papel balanceado no
trabalho, que trata da conciliacdo entre demandas profissionais, familiares e pessoais; e
horérios de entrada e saida, avaliando se o tempo dedicado ao trabalho permite convivéncia

social e familiar adequada (Fernandes, 1996).
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Por fim, a oitava categoria, relevancia social da vida no trabalho, avalia a percepcéo
do trabalhador quanto a responsabilidade social da organizacdo. S&o considerados 0s
seguintes critérios: imagem da instituicdo, relacionada ao orgulho de pertencer e a
importancia da organizacdo na comunidade; responsabilidade social da instituicdo, que
observa o comprometimento da entidade com o bem-estar da comunidade e a mitigacdo de
impactos negativos; responsabilidade pelos servigos, que considera a qualidade dos servicos
prestados a sociedade; e responsabilidade pelos empregados, que diz respeito a valorizacao e
inclusdo dos colaboradores nas politicas institucionais, sobretudo no que se refere a gestdo de
pessoas (Fernandes, 1996).

O quadro a seguir apresenta, de acordo com a traducdo realizada por Fernandes
(1996), uma operacionalizagdo que utiliza os termos "categorias conceituais” do modelo de
Walton como critérios, incluindo os indicadores de QVT, que representam os fatores

orientadores do seu instrumento, conforme ilustra o Quadro 2 a seguir.

Quadro 2 — Categorias e indicadores de QVT do modelo de Walton

CATEGORIAS CRITERIOS (INDICADORES DE QVT)

1. Compensacéo justa e adequada e Equidade interna e externa
e Proporcionalidade entre salarios
e Justica na compensacao

e Partilha dos ganhos de produtividade

2. Condicdes de trabalho e Jornada de trabalho razoavel
e Ambiente fisico seguro e saudavel

e Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de e Autonomia
capacidades e Qualidades maltiplas
e Informacéo sobre o processo total do trabalho

e Autocontrole relativo

4. Oportunidade de crescimento e e Possibilidade de carreira
seguranca e Crescimento pessoal
e Perspectivas de avanco salarial

e Seguranca de emprego
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5. Integracdo social na

organizagéo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecéo do trabalhador
Liberdade de expressao

Direitos trabalhistas

Tratamento imparcial

Privacidade pessoal

7. O trabalho e o espaco total de

vida

Papel balanceado no trabalho
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia
Estabilidade de horarios

8. Relevancia social do trabalho

na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos

Préaticas de emprego

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996 p. 48)

As categorias conceituais apresentadas por Walton sdo diversificadas e abrangem

diversos aspectos politicos, econdmicos, sociais, psicologicos e juridicos. De acordo com este

modelo, os critérios delineados influenciam a qualidade de vida no ambiente de trabalho de

forma geral. Esses aspectos sdo fundamentais para os niveis de satisfacdo dos colaboradores,

impactando diretamente no desempenho organizacional (Da Silva; Furtado; Zanini, 2019).

2.4 POLITICAS INSTITUCIONAIS E PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

No contexto de sua evolucdo, a QVT foi abordada de diversas maneiras e

influenciada por multiplos fatores, incluindo as constantes transformacdes enfrentadas pelas

organizagdes, 0s contextos sociopoliticos que embasaram a criagdo dos modelos e as
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caracteristicas ideoldgicas, valores e experiéncias associadas (Medeiros, 2017). E importante
destacar que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser influenciada tanto pelo ambiente
profissional quanto pelo contexto externo ao qual o trabalhador estd exposto (Melo et al.,
2023).

Para Fernandes (1996), a QVT deve ser abordada como uma gestdo dinamica, uma
vez (ue tanto as organizacbGes quanto as pessoas estdo em constante transformacgdo. Além
disso, sua eficacia é contingenciada pela realidade especifica de cada empresa dentro do seu
contexto. E importante ressaltar que focar exclusivamente em fatores fisicos pouco contribui
para a melhoria dessa qualidade, uma vez que elementos socioldgicos e psicoldgicos também
desempenham um papel significativo na satisfacdo dos colaboradores. Ademais, ndo se pode
desconsiderar os aspectos tecnolégicos que influenciam a organizagdo e a execucdo das
atividades laborais, pois todos esses fatores interagem e impactam a cultura organizacional,
refletindo diretamente na produtividade e na satisfacdo dos funcionarios.

Sob essa perspectiva, de acordo com a analise de Ferreira, Alves e Tostes (2009), a
QVT e composta por duas dimensdes interdependentes: as organizacdes e os trabalhadores.
Para as organizacOes, a QVT é considerada um principio fundamental da gestdo, que se
manifesta por meio de um conjunto de normas, diretrizes e praticas que regem as condicdes
de trabalho, a organizacéo interna e as relacdes profissionais. Para os trabalhadores, a QVT é
percebida nas representacdes gerais da organizacdo e nas particularidades referentes ao
trabalho, refletindo experiéncias de bem-estar, reconhecimento institucional e coletivo,
oportunidades de crescimento profissional e respeito as caracteristicas individuais.

As politicas de QVT, em geral, sdo impulsionadas por iniciativas de
desenvolvimento sustentavel que buscam equilibrar as necessidades dos colaboradores com os
objetivos organizacionais. Essas acdes incluem beneficios flexiveis, programas de saude
mental, capacitacdo profissional e incentivos ao equilibrio entre vida pessoal e profissional,
assegurando seguranca, bem-estar e reconhecimento no ambiente de trabalho. A
implementacado eficaz dessas politicas ndo apenas promove a satisfagdo e o envolvimento dos
colaboradores, mas também contribui para a reducdo do absenteismo, o aumento da
produtividade e a melhoria da imagem institucional (Klein; Pereira; Lemos, 2019). Em
virtude disso, atualmente, as organizacfes tém buscado implementaces de acGes que visam
melhorias para as pessoas como um ser completo, pois ja perceberam que os colaboradores
ndo buscam somente retornos financeiros e sim um ambiente digno de trabalho (Melo et al.,
2023).
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Por conseguinte, as organizacfes tém implementado Programas de Qualidade de
Vida (PQVT), reconhecendo que a obtencdo da qualidade total requer uma forca de trabalho
saudavel. Estas iniciativas visam efetivar a gestdo da qualidade de vida com base na
legislacdo vigente. Contudo, ndo sdo todas as empresas que estdo atentas a esse novo cenario,
e estas possuem investimentos direcionados a salde e & seguranca, nem sempre plena,
objetivando apenas a maior producdo (Martinez, 2016).

Assim, o desenvolvimento de acOes e programas de QVT tem se mostrado uma
alternativa vidvel para promover um ambiente organizacional mais saudavel e motivador,
trazendo diversos beneficios tanto para os colaboradores quanto para a instituicdo. No
entanto, embora muitas organiza¢bes tenham buscado implementar tais programas, essa
adocdo muitas vezes ocorre de forma imediatista, sem o respaldo de um plano estratégico
estruturado ou 0s investimentos necessarios, 0 que pode comprometer sua efetividade
(Claudino et al., 2021).

A implementacdo bem planejada de programas de QVT representa ndo apenas um
compromisso com o bem-estar dos trabalhadores, mas também uma estratégia competitiva
capaz de gerar diferenciais no mercado. Seu principal objetivo & promover a satisfacdo dos
colaboradores, fator que estd diretamente relacionado ao aumento da produtividade e a
melhoria dos resultados organizacionais (Claudino et al., 2021). Nesse sentido, Mello e Pedro
(2017) destacam que os motivos para implementar um PQVT podem variar conforme as
caracteristicas especificas da organizacdo e suas demandas, reforcando a importancia de
adaptar tais iniciativas as necessidades institucionais.

Para que esses programas tenham efetividade, é necessario que sua implementacao
seja planejada estrategicamente e envolva toda a organizacdo de forma articulada. A
implementacdo de um PQVT deve ser uma iniciativa abrangente e integrada a toda a estrutura
organizacional, e ndo uma acdo pontual limitada a apenas uma parte do organograma. E
essencial que essa iniciativa seja conduzida com base em uma sinergia organizacional que
envolve o comprometimento dos dirigentes e gestores, a colaboracéo interdisciplinar de todos
os especialistas envolvidos e, principalmente, parcerias intersetoriais e sindicais. (Ferreira;
Alves; Tostes, 2009).

Além disso, a QVT configura-se como um instrumento estratégico para a gestdo de
pessoas e para o0 desenvolvimento institucional. Essa perspectiva ganha ainda mais relevancia
em contextos como o servico publico, onde a valorizacdo do servidor desempenha um papel
essencial na melhoria da qualidade dos servicos prestados a sociedade (Alves; Correia; da
Silva, 2019).
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2.4.1 Programas de QVT para Servidores Publicos

Embora diversas organizagdes nacionais tenham investido em programas para
promover a manutencdo de altos niveis de satisfacdo e bem-estar no ambiente de trabalho,
observa-se que a maioria dessas iniciativas esta concentrada no setor privado. Nesse contexto,
a gestdo da QVT no setor publico é considerada ainda em estéagio inicial (Amancio; Mendes;
Martins, 2021). Essa realidade evidencia a necessidade de um olhar mais atento para o servigo
publico, onde desafios especificos demandam soluc¢des igualmente especificas.

Diante dessa perspectiva, torna-se imprescindivel a implementacdo de politicas
alinhadas aos principios, conceitos e programas voltados a promocéo da qualidade de vida no
ambiente de trabalho. Tais politicas devem priorizar a institucionalizacdo e disseminacao de
praticas que atendam as necessidades dos servidores publicos (Andrade; Limongi-Franca;
Stefano, 2019). Além disso, os autores destacam que a promocdo da QVT no servico publico
deve ser analisada sob trés perspectivas interligadas: o bem-estar dos servidores, a satisfagdo
dos cidad&os usuarios e a eficiéncia e eficacia dos servicos prestados pelos 6rgaos publicos.

Nesse sentido, ao discutir a aplicacdo da QVT no contexto do servigo publico, é
necessario reconhecer que esse ambiente possui caracteristicas proprias, distintas do setor
privado. Logico que no servico publico, é essencial focar na produtividade e nos resultados,
pois ser produtivo é fundamental para o sentido do trabalho e a felicidade. No entanto, o setor
publico e o setor privado possuem diferencas significativas que moldam suas culturas
organizacionais. Adotar modelos sem considerar essas particularidades pode aumentar as
chances de insucesso na gestdo de QVT (Ferreira; Alves; Tostes, 2009).

Ferreira, Alves e Tostes (2009) realizaram um estudo de caso sobre a analise da
qualidade de vida no trabalho (QVT) em dez érgdos federais. Os resultados apontam que a
gestdo da QVT no servico publico revela uma desigualdade entre os problemas identificados e
as acOes gerenciais adotadas. As principais conclusées do estudo incluem: a implementacao
de iniciativas de QVT frequentemente ocorre sem a consideracdo do individuo; a organizacao
da QVT tende a ter um carater assistencialista e a promocao do bem-estar € vista como um
objetivo secundario, com prioridade dada a produtividade.

As mudancas no ambiente de trabalho das organizacdes publicas, como a maior
transparéncia e a otimizacdo de recursos, geram impactos significativos e novos desafios para

suas finalidades. Esse contexto ocorre em um cenario democratico com novos atores sociais
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promovendo a cidadania. Iniciativas de modernizacdo podem afetar os servidores,
aumentando o absenteismo, acidentes e doencas laborais (Klein et al., 2017).

Diante dessas especificidades, os PQVT surgem para melhorar a vida dos individuos
e da organizacdo, valorizam os trabalhadores e criam um bom ambiente laboral, beneficiando
aspectos profissionais e pessoais. Para que esses programas sejam eficazes, € fundamental que
0 gestor possua multiplas competéncias, uma vez que ele sera o responsavel por acdes que
envolvem desde a implementacdo até a avaliacdo das iniciativas, enfrentando diversos
desafios ao longo desse processo (Mello; Pedro, 2017). Klein et al. (2017) acrescentam ainda
que a preocupacdo com a qualidade de vida ndo deve deixar em segundo plano a eficiéncia do
servico publico. A obtencdo de melhores resultados é também necesséaria e deve ser conciliada
coma QVT.

Nesse contexto, € relevante analisar a forma como a promocao da qualidade de vida
no ambiente de trabalho tem sido implementada no &mbito do Poder Judiciario, levando em
consideracdo suas caracteristicas organizacionais especificas e os efeitos diretos sobre a

produtividade e o bem-estar dos servidores (Fernandes; Ferreira, 2015).

2.4.2 Promocédo da Qualidade de Vida no Trabalho no Poder Judiciario

O cenario atual, de forma geral, reflete a l6gica da administracdo gerencialista
adotada pelo Poder Judiciario, que se concentra na busca continua por produtividade e
eficiéncia com a minimizacdo de custos e investimentos. No entanto, € importante considerar
0s impactos negativos que essa abordagem pode ter sobre os individuos envolvidos no
processo produtivo (Asensi; Chaves; Pessoa, 2022).

As mudancas nos processos de trabalho dos servidores do Judiciario refletem as
tendéncias da reestruturacdo produtiva, com a incorporacdo crescente de ferramentas
tecnoldgicas, como a migracdo de processos fisicos para o formato virtual por meio do
Processo Judicial Eletrénico. Além disso, existem mecanismos de gestdo gque incentivam o0s
colaboradores a direcionar seus esforcos para o cumprimento de metas estabelecidas
(Amazarray; Oliveira; Feijd, 2019).

Nesse contexto, Santos et al. (2018) destacam que o ambiente laboral no sistema
Judicidrio apresenta uma caracteristica predominantemente sedentaria, na qual o0s
colaboradores, em sua maior parte, permanecem na posicdo sentada em frente aos
computadores por longos intervalos de tempo. Tal condigdo é acompanhada pela execucdo de

movimentos repetitivos e pela exposicdo a exigéncias intelectuais excessivas. Esses fatores
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comprometem a capacidade dos trabalhadores de executar suas atividades de forma eficiente,
além de contribuirem para o desenvolvimento de estresse ocupacional, 0 que acarreta
impactos adversos na saude fisica, no bem-estar psicossocial e nas condi¢cbes do ambiente
laboral. Portanto, é fundamental considerar esses aspectos ao implementar mudancas
tecnoldgicas e gestdo orientada a metas, visando equilibrar a eficiéncia operacional com a
salde e o bem-estar dos colaboradores.

Fernandes e Ferreira (2015) identificaram, em sua pesquisa, evidéncias que
respaldam a realizacdo de uma intervencdo que gere impactos positivos sobre a prestacao
jurisdicional, tendo em vista que a QVT esta relacionada com o aumento da produtividade
que, no caso do Poder Judiciario, significa mais processos julgados com eficacia em menos
tempo, atendendo aos anseios dos cidadaos.

Nesse sentido, Do Carmo et al. (2023) acrescentam ainda que estes profissionais
enfrentam condicOes laborais adversas, caracterizadas pela auséncia de autonomia e liberdade
na execugdo das atividades, bem como pela falta de oportunidade para participar nos
processos decisorios. Observou-se um aumento na demanda e na pressdao sobre os
trabalhadores, resultando em sobrecarga de trabalho. Além disso, verifica-se uma tendéncia
de priorizacdo da quantidade em detrimento da qualidade, em funcdo das metas estabelecidas
e da preocupacdo com indicadores estatisticos. O CNJ constatou, com base em dados
fornecidos pelos tribunais, um aumento da incidéncia de doengas fisicas e psicologicas
relacionadas ao contexto laboral (Do Carmo et al., 2023).

Como parte desse esforco, o Conselho Nacional de Justica elaborou politicas e
diretrizes voltadas a valorizacdo do capital humano no Judiciario. Nesse contexto, instituiu a
Politica Nacional de Gestéo de Pessoas no Poder Judiciario, por meio da Resolucdo n° 240, de
2016, que estabelece principios fundamentais para a gestdo de pessoas no setor. A normativa,
em seu artigo 3°, estabelece um conjunto de principios que orientam a gestdo de pessoas nesse
ambito. Destacam-se, entre eles, a valorizacdo dos magistrados e servidores, a promocao da
salde e do bem-estar fisico, mental e social, e o aprimoramento continuo das condi¢cfes de
trabalho, com énfase na ergonomia e na implementacdo de experiéncias aprendidas pelos
profissionais. Além disso, a politica busca promover uma cultura organizacional
fundamentada na dignidade humana, inovacéo, equidade, eficiéncia e aprendizagem continua.
Também estdo entre os principios o estimulo a participacdo ativa na gestdo, o respeito a
diversidade e a garantia de acessibilidade, reforcando o compromisso institucional com
praticas inclusivas, colaborativas e voltadas ao desenvolvimento humano e institucional (CNJ,

2016), priorizando assim a criacdo de um ambiente organizacional saudavel, colaborativo e
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eficiente, fundamentado em principios de equidade, transparéncia e desenvolvimento humano.
A Resolucgéo ressalta a importancia de que a gestdo de pessoas esteja em consonancia com 0s
principios constitucionais e 0s objetivos estratégicos do Poder Judicirio, implementando
praticas que garantam o bem-estar fisico, emocional e social dos colaboradores (CNJ 2018).

2.4.2.1 Programa de QVT no Tribunal de Justica do Estado de Goias

No ambito do TJGO, a Politica Nacional de Gestdo de Pessoas é implementada por
meio de acdes institucionais voltadas a valorizacdo dos servidores e a promocado da qualidade
de vida no ambiente de trabalho. Destaca-se a Politica de Governanca e Gestdo de Pessoas do
préprio Tribunal, instituida pelo Decreto Judiciario n°® 1.637/2020, a qual considera que
devem ser adotados modelos de gestdo e ambientes de trabalho capazes de motivar e
comprometer as pessoas com a estratégia organizacional. Nesse contexto, destaca-se a atuacéo
da Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade de Vida (DDPQV), vinculada a
Diretoria de Gestdo de Pessoas, conforme estabelecido pelo Decreto Judiciario n° 4.659/2023.

A DDPQV tem como missdo promover o desenvolvimento continuo dos servidores
por meio de programas de educacdo corporativa e estratégias voltadas a melhoria do bem-
estar e do engajamento profissional. Entre suas principais acOes, destacam-se 0 suporte
técnico as liderangas, a realizacdo de pesquisas para avaliacdo do clima organizacional e a
oferta de programas de capacitacdo focados em competéncias socioemocionais. Além disso,
desenvolve projetos interdisciplinares que consideram diferentes aspectos da experiéncia
laboral, fomentando uma cultura organizacional colaborativa, saudavel e orientada a
resultados (TJGO, 2025).

Esses esforcos demonstram o compromisso do TJGO com os principios da
Resolucdo CNJ n° 240/2016, reafirmando seu compromisso com a valorizacdo humana e a
criacdo de condicdes de trabalho que contribuam para o desempenho institucional de forma
sustentavel (TJGO, 2025).

Por fim, considerando as transformagdes implementadas no Poder Judiciario
brasileiro em decorréncia do processo de reforma e modernizacdo, observa-se a presenca de
variaveis organizacionais que podem intensificar as experiéncias de mal-estar entre 0s
trabalhadores. Isso ressalta a importancia de uma compreensdo aprofundada das dinamicas
laborais, com vistas a promocao da QVT (Do Carmo et al., 2023). Além disso, Klein et al.

(2017) enfatizam a necessidade constante e adequada de avaliagdo do programa para garantir
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que ele funcione como um propulsor de agdes corretivas e promova melhorias continuas no

ambiente de trabalho.
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3 METODOLOGIA

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A presente pesquisa, quanto & sua natureza, é classificada como empirica no contexto
organizacional. Nesse sentido, conforme Pereira (2021), a pesquisa empirica € definida como
aquela que €é elaborada com base em dados coletados e sistematizados por meio de técnicas
como entrevistas, questionarios, observagdes, analise de documentos e outros instrumentos de
investigacao, refletindo os aspectos da situacdo investigada.

Do ponto de vista dos objetivos, possui carater exploratorio, ao buscar maior
familiaridade com o tema, e também descritivo. Guerra (2024) afirma que a pesquisa
exploratdria visa aprofundar o entendimento do problema em quest&o, sendo essencial para o
desenvolvimento de hipoteses e para a definicdo de abordagens mais especificas. O autor
também ressalta que uma investigacdo exploratoria € conduzida, buscando embasamento na
literatura e em estudos anteriores. Por sua vez, a pesquisa descritiva tem como proposito
descrever fenbmenos e caracteristicas de uma determinada realidade, exigindo do pesquisador
uma coleta detalhada de informacGes sobre o contexto a ser estudado.

Em relacdo a abordagem do problema, trata-se de uma pesquisa quantitativa,
fundamentada na analise de dados coletados com base em instrumentos estruturados. Assim,
no que se refere a abordagem quantitativa adotada, trata-se de um modelo que se baseia na
avaliacdo de uma teoria, integrando variaveis e dados que sdo quantitativamente analisados e
apresentados de forma estatistica. O objetivo principal é validar as generalizagdes propostas
pela teoria. Nesse sentido, a pesquisa quantitativa pode ser empregada para quantificar perfis
populacionais, indicadores socioeconémicos, preferéncias e comportamentos individuais,
entre outros aspectos relevantes (Rodrigues; de Oliveira; Dos Santos, 2021).

Além disso, uma das principais caracteristicas da pesquisa guantitativa é a coleta de
informacGes de uma amostra da populacédo-alvo, utilizando ferramentas padronizadas, como
questionarios e escalas de avaliacdo. Posteriormente, esses dados sdo analisados por meio de
técnicas estatisticas, incluindo média, desvio-padréo e correlacdo, para se chegar a conclusdes

validas e confiaveis (Guerra, 2024).

3.2 SUJEITOS DE PESQUISA
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A selecdo dos sujeitos da presente pesquisa seguiu critérios definidos a partir dos
objetivos do estudo, que visou analisar a QVT no ambito do TJGO. Para tanto, a populagao-
alvo foi composta por servidores efetivos que atuam na instituicdo, em &reas administrativas e
judiciais, abrangendo diferentes setores da justica de primeira e segunda instancia. De acordo
com as informacgdes disponiveis no site da Transparéncia, em junho de 2025, o Tribunal de
Justica de Goias registrava um total de 4.446 servidores efetivos ativos.

Ressalta-se que os magistrados ndo integram a populagédo-alvo da pesquisa, uma vez
que, conforme a Constituicdo Federal (1988) em seu artigo 92, sdo classificados como
membros de Poder, e ndo como servidores publicos. Estdo submetidos a estatuto juridico
especifico, com regras préprias de ingresso, carreira, remuneracdo e atribuicdes funcionais,
distintas daquelas que regem os servidores publicos da instituicdo. Essa diferenciacao juridica
e funcional justifica sua exclusdo da presente investigacdo, cujo foco recai sobre os servidores
efetivos vinculados ao Tribunal. Estdo igualmente excluidos os servidores comissionados, por
ocuparem cargos de natureza transitoria e, ndo possuirem vinculo efetivo com a administracéo
publica, uma vez que ndo ingressaram por meio de concurso publico. Da mesma forma,
também nao foram incluidos na amostra os profissionais terceirizados e estagiarios, em razéo
da auséncia de vinculo estatutario e da baixa abrangéncia das politicas de QVT destinadas a
esses grupos.

A definicdo adequada do tamanho da amostra é fundamental para garantir resultados
confidveis. Uma amostra muito pequena pode comprometer a precisdo das conclusoes,
enquanto uma quantidade enorme de participantes pode desperdicar tempo e recursos.
Considerando a natureza finita da populacdo de servidores efetivos do TJGO, a literatura
recomenda o uso de formulas que incorporem um fator de correcdo para populacées finitas,
possibilitando ajustar o calculo amostral e reduzir o nimero de participantes necessarios sem
comprometer a precisdo das estimativas (Miot, 2011).

A partir de uma populacdo de 4.446 servidores do TJGO, foi coletada uma amostra
por conveniéncia de 403 respondentes. A coleta de dados foi realizada por amostragem néo
probabilistica, mediante aplicacdo de questionario eletrdnico elaborado via Google Forms aos
respondentes, divulgado nos canais institucionais de comunicacdo interna. Além disso, a
estratégia considerou a viabilidade préatica de acesso aos respondentes, levando em conta 0s

recursos disponiveis e 0s prazos estabelecidos.
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3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Segundo Dias et al. (2024), existem diversas estratégias para conduzir a pesquisa,
sendo fundamental compreender os objetivos a serem alcangados para determinar a forma
mais eficaz de coleta e analise de dados. Nesse contexto, a escolha da abordagem esta
intimamente relacionada a selecdo da tematica e do tema especifico. Assim, uma vez que 0
pesquisador tenha clareza sobre o que deseja investigar e quais caminhos sdo viaveis para a
realizacdo da pesquisa, a abordagem adequada surgira como consequéncia.

Sendo assim, torna-se necessario extrair do ambiente e dos sujeitos da pesquisa
dados que servirdo de base para suas observacGes. Para a coleta dessas informacdes, é
essencial utilizar técnicas confiaveis que possibilitem a obtencdo de dados precisos e livres de
duplicidades, sendo o0s questionarios uma das ferramentas mais comuns nesse processo
(Rodrigues; de Oliveira; Dos Santos, 2021).

Considerando esses aspectos e tendo em vista 0 objetivo de avaliar a percepcéo dos
servidores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do TJGO, foi realizado a
aplicacdo de um questionario estruturado com vistas a atender as demandas da presente
pesquisa, garantindo amplitude, objetividade e viabilidade na coleta de dados.

A aplicacdo do questionario foi realizada por meio da plataforma Google Forms,
ferramenta que garantiu uma coleta de dados eficiente, segura e acessivel. A divulgacdo e o
compartilhamento do link para participacdo na pesquisa foram realizados de maneira
presencial, durante visitas as unidades do Frum de Goiania, bem como por meio de grupos
de WhatsApp compostos por servidores do TJGO. O periodo de disponibilizacdo do
questionario foi de 11 de junho de 2025 a 09 de julho de 2025, obteve-se 403 respondentes,
garantindo deste modo, a validade estatistica da pesquisa com tais parametros. Assim, em se
tratando da amostra estudada nesta pesquisa, foi considerada a amostragem ndo probabilistica
por conveniéncia, composta por 403 servidores efetivos.

Além disso, foi realizada uma analise documental do Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho implementado no ambito do Tribunal de Justica do Estado de Goias, para

responder o segundo objetivo especifico da pesquisa.

3.3.1 Instrumento de Pesquisa

Nesse sentido, a escolha de um instrumento deve ser norteada pelo modelo de

investigacdo da QVT que melhor se alinha ao contexto organizacional (Orsiolli et al., 2024).
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Amancio, Mendes e Martins (2021) a partir de uma reviséo integrativa da literatura sobre
qualidade de vida no trabalho nas organizacdes publicas brasileiras constataram que, dos 21
artigos analisados, 10 empregaram o modelo de avaliagdo de QVT proposto por Walton.
Esses dados evidenciam que o modelo de Walton (1973) € um dos mais predominantes em
estudos realizados com servidores publicos.

A presente pesquisa utilizou o questionario elaborado por Timossi et al. (2009),
fundamentado no modelo tedrico de QVT proposto por Walton (1973). Timossi et al. (2009)
empregaram uma linguagem mais acessivel e pratica, além de realizar uma adaptacdo das
questBes, em que os critérios e subcritérios foram transcritos de forma interrogativa. Trata-se
de uma escala adaptada, composta por 35 questdes distribuidas nas oito categorias centrais da
QVT.

Para a mensuragdo das percepcOes dos servidores acerca dos fatores relacionados a
QVT, foi utilizada a escala Likert como ferramenta de estruturacédo do questionario. Segundo
Bermudes et al. (2016), trata-se de uma das escalas mais empregadas em pesquisas que
envolvem atitudes, opinides e percepcdes subjetivas. Desenvolvida por Rensis Likert em
1932, durante sua tese de doutorado em Psicologia na Universidade de Columbia, a escala
original apresentava cinco niveis de resposta, variando de discordancia total a concordancia
total em relacdo a determinadas afirmacGes. Dessa forma, a adogdo da escala Likert neste
estudo justifica-se por sua sensibilidade na captura das atitudes dos respondentes acerca dos
multiplos aspectos que compdem a QVT.

A fim de captar o grau de satisfacdo dos servidores em relacdo aos diversos aspectos
do ambiente de trabalho, o instrumento foi estruturado com uma escala que varia de “muito
insatisfeito” (1) a “muito satisfeito” (5), permitindo a mensuracao do grau de satisfacdo dos
(as) servidores (as) em relacdo aos diversos aspectos do ambiente de trabalho.
Complementarmente, foram inseridas cinco questbes de carater sociodemografico (género,
faixa etéria, escolaridade, tempo de servico, exerce funcdo gratificada e local de lotacdo) e
uma questao especifica voltada a investigacdo do nivel de conhecimento dos servidores sobre
0 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do Tribunal de Justica de Goias. A inclusdo
dessas perguntas tem como objetivo contextualizar os dados coletados e possibilitar uma
analise mais aprofundada da adesdo dos servidores as estratégias institucionais voltadas a
Qualidade de Vida no Trabalho, em conformidade com os objetivos especificos da pesquisa.
O instrumento de coleta de dados encontra-se integralmente apresentado no Apéndice A desta

dissertacéo.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta os resultados obtidos com a aplicacdo do questionario,
elaborado por Timossi et al. (2009), fundamentado no modelo proposto por Walton (1973). A
pesquisa foi direcionada aos servidores efetivos ativos do TJGO, com o objetivo de analisar a
percepcao dos participantes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho.

Os dados foram tratados por meio de analise quantitativa descritiva, com o uso de
medidas de frequéncia e média, o que permitiu identificar padrfes, tendéncias e variagdes nas
respostas dos respondentes, utilizando os softwares Microsoft Excel e Gretl. O Excel foi
utilizado para a organizagéo e estruturacéo inicial do banco de dados, facilitando o tratamento
das informacGes coletadas. Complementarmente, foi empregado o software livre Gretl (Gnu
Regression, Econometrics and Time-series Library), que oferece recursos estatisticos

avancados para analises econométricas e quantitativas (Loures; Fernandez, 2023).

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A caracterizacdo dos sujeitos da pesquisa sera demonstrada contemplando género,
faixa etéria, escolaridade, e com relagcdo a dados funcionais temos como referéncias tempo de
trabalho no TJGO e se exerce fungdo gratificada e local de lotacdo dos servidores. A partir
desses dados, foi construido um perfil dos respondentes, apresentado nos Gréaficos 1 a 6,
seguido de breve andlise.

A amostra desta pesquisa apresentou uma distribuicdo significativamente desigual
entre 0s géneros, como mostra o Gréafico 1, sendo composta majoritariamente por servidoras
do género feminino (68,73%), seguidas por servidores do género masculino (29,03%) e uma

pequena parcela de respondentes que preferiram ndo declarar (2,23%).

Gréfico 1 — Género dos respondentes
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A distribuicdo etaria dos participantes, apresentada no Gréfico 2, revela uma maior

concentracdo de servidores entre 41 e 50 anos (38,46%), seguida pela faixa de 31 a 40 anos

(31,51%). Esse perfil indica uma amostra predominantemente composta por individuos em

meia-idade, o que pode estar relacionado a estabilidade e ao tempo de carreira no servigo

publico. As faixas etarias mais jovens (20 a 30 anos) e mais avancadas (acima de 60 anos)

apresentaram menor representatividade, com 6,95% e 4,71%, respectivamente.

Grafico 2 — Faixa etaria dos respondentes
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Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.
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A analise do nivel de escolaridade dos participantes, ilustrado no Grafico 3, revela

um elevado grau de qualificacdo entre os servidores do TIGO. A maioria declarou possuir

especializacdo (63,28%), seguida por mestrado (23,33%) e graduacgdo (10,42%). Um nimero

menor de respondentes indicou ter doutorado (2,23%), enquanto apenas 0,74% possuem
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ensino médio como formacdo maxima. Esses dados evidenciam um perfil profissional

altamente instruido.

Grafico 3 — Nivel de escolaridade dos respondentes
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Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

No que se refere ao tempo de servico, o Gréafico 4 evidencia uma distribuicdo
relativamente equilibrada entre diferentes faixas de experiéncia. A maior parte dos
participantes possui entre 1 e 5 anos de servi¢o (26,55%), seguida por servidores com mais de
20 anos de atuacdo (22,08%). As demais faixas concentram-se entre 11 e 20 anos, sendo
19,11% com 11 a 15 anos e 18,36% com 16 a 20 anos, enquanto 13,90% atuam no TJGO

entre 6 e 10 anos.

Grafico 4 — Tempo de Servi¢o dos Participantes no TIGO
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Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.
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O exercicio de funcdo gratificada, conforme representado no Gréfico 5, indica que a
maioria dos participantes declarou ndo ocupar fungéo gratificada (63,77%), enquanto 36,23%
afirmaram exercer esse tipo de fungédo. Essa distribuicdo sugere que, embora uma parcela
expressiva da amostra ocupe posi¢cdes de maior responsabilidade ou lideranga, a maior parte

dos servidores permanece em cargos sem gratificagdo adicional.

Gréfico 5 — Exercicio de Funcio Gratificada
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Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

Por fim, a lotacdo funcional dos participantes, apresentada no Grafico 6, revelou uma
leve predominancia de servidores lotados no interior (51,36%) em relacdo aos que atuam na
capital (48,64%).

Gréfico 6 — Lotacgao dos Participantes
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Com o intuito de contextualizar o perfil dos participantes da pesquisa, apresenta-se, a

seguir, a Tabela 2, que sintetiza as principais caracteristicas sociodemogréficas dos servidores

respondentes. Esses dados ajudam a compor o perfil dos respondentes, permitindo uma

melhor compreensdo do contexto em que estéo inseridos.

Tabela 2 — Caracteristicas sociodemograficas dos respondentes

Variavel Detalhamento Frequéncia (n) | Porcentagem (%)
Feminino 277 68.73%
Género Masculino 117 29.03%
Prefiro ndo declarar |9 2.23%
20 a 30 anos 28 6.95%
31 a 40 anos 127 31.51%
Faixa etaria 41 a 50 anos 155 38.46%
51 a 60 anos 74 18.36%
61 anos ou mais 19 4.71%
Ensino Médio 3 0.74%
Graduacéo 42 10.42%
Escolaridade Especializacdo 255 63.28%
Mestrado 94 23.33%
Doutorado 9 2.23%
l1a5anos 107 26.55%
6 a 10 anos 56 13.90%
Tempo de servigo 11 a 15 anos 77 19.11%
16 a 20 anos 74 18.36%
Mais de 20 anos 89 22.08%
Exerce funcao Sim 146 36.23%
gratificada Nao 257 63.77%
Capital 196 48.64%
Local de lotacdo Interior 207 51.36%

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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4.2 AVALIAQAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO A PARTIR DO
MODELO DE WALTON

Com o intuito de responder a pergunta problema, bem como atingir o objetivo geral
proposto pela pesquisa, as respostas das 33 (trinta e trés) perguntas relacionadas as 8 (0ito)
categorias de QVT foram tabuladas separadamente A média das respostas de insatisfacdo,
neutralidade e satisfacdo dos grupos foi agrupada e detalhada.

No Quadro 3, sdo demonstradas as categorias conceituais e bem como a sinalizagao
das questdes correspondentes.

Quadro 3 — Categorias conceituais do modelo de Walton (1973) e as respectivas questoes
do questionario aplicado

Categorias Conceituais Questdes
1. Compensacdo justa e adequada l1lal4
2. Condigdes de trabalho 2.1a26
3. Uso e desenvolvimento de capacidades 3.1a35
4. Oportunidade de crescimento e seguranca 4.1a4.4
5. Integracdo social na organizacéo 51a54
6. Constitucionalismo 6.1a6.4
7. O trabalho e o espaco total de vida 7.1a7.3
8. Relevancia social do trabalho na vida 8.1a85

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Timossi et al. (2009) adotou uma escala de 0 a 100 para a classificacdo dos
resultados do modelo de QVT de Walton. Os valores 25 e 75 sdo utilizados como pontos de
referéncia para indicar niveis de elevada insatisfacdo e elevada satisfacdo, respectivamente.
Nessa perspectiva, os valores inferiores a 25 caracterizam a insatisfacdo, enquanto os valores
superiores a 75 caracterizam a satisfacdo. Os valores compreendidos entre 25 e 75
caracterizam o nivel intermediario, sendo o ponto central da escala (50) entendido como a

média de percepcdo. Assim, a analise dos escores considera o grau de intensidade da
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satisfacdo ou insatisfacdo percebida, sem que os extremos sejam tratados como absolutos. A

classificagdo de QVT descrita anteriormente pode ser ilustrada da seguinte forma:

Figura 1 — Escala de respostas de QVT

Totalmente Totalmente
insatisfatorio Neutro satisfatorio
0 =0 100
25 =)
Insansfatorio Satisfatonrio
125 375 62,5 87,5
6,25 18,75 31,25 4375 56,25 63,75 81,29 93,75
—|—= —|—= —|—= —|—= —|—= —|—= —|—= —|—=

Fonte: Timossi et al. (2009)

Além da analise das medias, optou-se por calcular o desvio padrdo das respostas
associadas a cada item da escala de avaliacdo da QVT, conforme o modelo de Walton
adaptado por Timossi et al. (2009). O desvio padrdo € uma medida estatistica que indica a
dispersdo dos dados em relacdo a média e possibilita compreender a homogeneidade ou
heterogeneidade das percepgdes dos respondentes (Miot, 2011). Em contextos institucionais
complexos, como o do Tribunal de Justica do Estado de Goias, essa analise é essencial para
identificar se determinada média representa uma percepcdo amplamente compartilhada ou se
estd mascarando opinides divergentes. Como destaca Guerra (2024), o uso conjunto de média
e desvio padrdo em pesquisas quantitativas confere maior robustez a analise dos dados e

permite interpretacbes mais precisas sobre o fendmeno investigado.

4.2.1 Quanto a Compensacédo Justa e Adequada

Segundo Timossi et al. (2009) a categoria compensacdo justa e adequada esta
relacionada a remuneracdo compativel com trabalho realizado, a equidade de salario entre os
colegas e em relacdo ao mercado externo, bem como beneficios que contribuam para o
incremento da renda do trabalhador, a tabela a seguir demonstra os valores das percepg¢des dos

servidores em relacdo a primeira categoria.

Tabela 3 — Percepcdo dos Servidores sobre a Compensacao Justa e Adequada

Critério de QVT Média Percepcao Desvio Padrao

1.1 Satisfacdo com o salario 57,91 Satisfatorio 15,44
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1.2 Satisfagdo com o salario, se 49,44 Insatisfatdrio 18,34
comparado com os colegas
1.3 Satisfagdo com as 36,85 Insatisfatdrio 18,58

recompensas e a participacdo em
resultados da Instituicdo

1.4 satisfeito com os beneficios 61,85 Satisfatorio 17,7
extras
Meédia total na Categoria 51,51 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

A andlise da primeira categoria revelou um nivel moderado de satisfacdo entre os
colaboradores, com uma média geral de 51,51, considerada satisfatoria. Os maiores indices de
satisfacdo foram observados em relacdo aos beneficios adicionais, com média de 61,85, e ao
salario base, com média de 57,91. Contudo, foram identificadas preocupacdes relacionadas a
percepcao de equidade salarial ao comparar os proprios salarios com os dos colegas, cuja
média foi de 49,44, e a avaliagdo das recompensas e da participacdo nos resultados da
Instituicdo, que obteve média de 36,85. Esses resultados indicam que, embora os aspectos
fixos da remuneracdo sejam considerados satisfatorios, hd uma percepcdo de desigualdade
interna e da falta de reconhecimento por parte do TIGO em relacdo ao desempenho dos
servidores. Tal percepcao esta em consonancia com achados de estudos conduzidos em outros
segmentos do Poder Judiciario, os quais apontam sentimentos de injustica e desvalorizacao
profissional associados a auséncia de critérios claros em processos de reconhecimento e
progressdao funcional (Asensi; Chaves; Pessoa, 2022), aspectos que podem impactar

negativamente a motivacao e 0 senso de justica organizacional.

4.2.2 Quanto as Condicoes de trabalho

No tocante as condicBes de trabalho, varidveis como carga horaria de trabalho,
condic@es de trabalho e recursos oferecidos para as condi¢fes de trabalho. A tabela a seguir

apresenta os resultados das percepc¢oes dos servidores do TIGO em relagéo a essas condicdes.

Tabela 4 — Percepcdo dos Servidores sobre as Condicdes de trabalho

Critério de QVT Média Percepcao Desvio Padrao
2.1 Satisfacdo com a jornada de 54,23 Satisfatério 17,48
trabalho
2.2 Satisfacdo com a carga de 49,00 Insatisfatorio 18,61
trabalho
2.3 Satisfacdo com uso de 59,05 Satisfatorio 13,46
tecnologia no trabalho
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2.4 Satisfagdo com as condicdes 56,51 Satisfatorio 16,64
do local de trabalho

2.5 Satisfacdo com os 53,50 Satisfatorio 16,27
equipamentos de seguranca

2.6 Satisfacdo relacdo ao 42,36 Insatisfatorio 18,09
cansaco que seu trabalho Ihe

causa

Meédia total na Categoria 52,45 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Esta categoria apresentou uma média geral de 52,45, indicando uma percepcdo
global satisfatdria. Itens como a utilizagdo de tecnologia, com média de 59,05, as condi¢des
do ambiente, com média de 56,51, e a jornada de trabalho, com média de 54,23, receberam
avaliacdes favoraveis. No entanto, destaca-se a insatisfacdo relacionada a carga de trabalho,
que obteve uma média de 49,00, com énfase particular no cansaco decorrente da atividade
laboral, cuja média foi de 42,36. Esses resultados sugerem que, embora as condicdes fisicas e
0s recursos tecnologicos sejam considerados adequados, verifica-se a presenca de sobrecarga
e exaustdo laboral, fatores esses que podem comprometer a saude fisica e emocional dos
profissionais. Tal cenario pode ser explicado, em parte, pelo descompasso entre o trabalho
prescrito e o trabalho real, o qual aumenta o custo humano da atividade e exige constantes
estratégias de mediacdo, comprometendo a seguranca e o bem-estar dos trabalhadores e,

consequentemente, a QVT (Do Carmo et al., 2023).

4.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

A categoria contempla determinados aspectos do ambiente laboral que contribuem
para a melhora da QVT, ao facilitar o uso ou o desenvolvimento de capacidades, tanto novas
quanto previamente adquiridas. Entre esses aspectos, destacam-se o exercicio profissional
com um certo grau de autonomia na realizacdo das tarefas, a utilizacdo de diversas
habilidades, a obtencdo de informacdes ou feedbacks referentes a qualidade do préprio
trabalho, a oportunidade de realizar as tarefas de forma integral, do inicio ao fim, bem como o
planejamento prévio do trabalho antes de sua execucdo (Timossi et al. 2009). A tabela a
seguir apresenta os resultados das percepcdes dos servidores do TIGO em relacdo ao uso e

desenvolvimento de suas capacidades.

Tabela 5 — Percepc¢éo dos Servidores sobre 0 Uso e desenvolvimento de capacidades

Critério de QVT | Média | Percepcdio | Desvio Padrdo
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3.1 Satisfacdo com autonomia 51,58 Satisfatorio 17,74
3.2 Satisfacdo com a 60,36 Satisfatorio 15,24
importéncia da tarefa que faz

3.3 Satisfacdo com 52,60 Satisfatorio 15,7
polivaléncia no trabalho

3.4 Satisfacdo com a sua 57,87 Satisfatorio 16,61
avaliagdo de desempenho

3.5 Satisfacdo com 59,42 Satisfatorio 16,34
responsabilidade de trabalho

conferida

Meédia total na Categoria 56,37 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Com uma média de 56,37, esta categoria também foi considerada satisfatéria. As
maiores médias estdo relacionadas a percepc¢do da importancia da tarefa desempenhada pelo
servidor, com valor de 60,36; a responsabilidade atribuida ao servidor, com 59,42; e a
avaliagdo de desempenho, refletindo o conhecimento acerca do quanto bom ou ruim esta o seu
desempenho seu trabalho, com 57,87. Apesar disso, 0s niveis relativamente baixos de
satisfacdo relacionados a autonomia, entendida como a oportunidade de os servidores
tomarem decisdes, com 51,58, tal aspecto, em certa medida, ndo é muito compativel com o
exercicio ordinario dos servidores do Judiciario, posto que suas atuacdes sao baseadas em leis
e codigos de normas que prescrevem os deveres funcionais e regram a atuacdo laboral (Klein
et al., 2019). A baixa satisfacdo a polivaléncia, ou seja, a capacidade de desempenhar varias
tarefas e funcdes (52,60), indica que, embora 0s servidores reconhe¢am seu valor no exercicio
de suas atividades, a necessidade de exercer multiplas funcdes pode restringir o pleno

desenvolvimento de suas capacidades.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Menciona oportunidades de crescimento profissional, seja por aprimoramento ou
promocdo, e destaca seguranca e estabilidade no trabalho. Os fatores que influenciam séo:
possibilidade de ampliar habilidades e conhecimentos; uso esperado de novos conhecimentos
na instituicdo; chance de crescimento, ascensdo e plano de carreira (Timossi et al. 2009). A
tabela 4 apresenta os resultados das percepcdes dos servidores do TJGO em relacdo a

oportunidade de crescimento e seguranca
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Tabela 6 — Percepc¢do dos Servidores sobre a Oportunidade de crescimento e seguranca
Critério de QVT Media Percepcgéo Desvio Padréo

4.1 Satisfacdo com sua 43,02 Insatisfatdrio 19,05

oportunidade de crescimento

profissional

4.2 Satisfagcdo com os 49,41 Insatisfatdrio 16,64

treinamentos

4.3 Satisfacdo com remocdes 45,87 Insatisfatorio 16,9

ou mudancas de lotagédo

4.4 Satisfagcdo com o incentivo 48,32 Insatisfatdrio 19,32

para estudar

Meédia total na Categoria 46,65 Insatisfatério

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Com média geral de 46,65, esta foi a Unica categoria avaliada com percepcao global
considerada insatisfatdria. Todos os indicadores analisados apresentaram escores inferiores a
50, evidenciando uma percepcéao negativa por parte dos servidores quanto as oportunidades de
desenvolvimento e ascenséo profissional. O item referente ao crescimento profissional obteve
média de 43,02; os treinamentos, 49,41; as remocdes ou mudancas de lotacdo, 45,87; e o
incentivo a continuidade dos estudos, 48,32. Esses resultados indicam que o0s servidores ndo
identificam, de forma clara, agdes institucionais voltadas a valorizacdo de sua trajetOria
profissional. Tal contexto pode favorecer sentimentos de estagnacdo e contribuir para a
desmotivacdo ao longo do tempo. Com base nessa perspectiva, Amancio, Mendes e Martins
(2021) ressaltam que a conjugacéo desses fatores pode desestimular os servidores na busca de
crescimento profissional, os quais podem passar a enxergar o trabalho apenas como um meio

de obtencdo de renda, tendo 0 momento da aposentadoria como Unica expectativa.

4.2.5 Integracdo social na organizacao

Promover a aceitacdo sem preconceitos baseados em raca, sexo, religido,
nacionalidade, habitos ou aparéncia; garantir respeito e reconhecimento muatuo entre 0s
diferentes niveis hierarquicos; incentivar a mobilidade social dentro da organizacdo,
permitindo a ascensdo profissional dos colaboradores; promover a ajuda mutua, o suporte
emocional e o respeito as diferencas entre os membros da equipe; fortalecer o senso de
comunidade e colaboracdo entre os funcionarios e estimular a troca de ideias e opinides de
forma transparente e construtiva entre colegas, conforme menciona Timossi et al. (2009), tais
aspectos estdo vinculados a integracdo social na organizacdo. A tabela 6 apresenta 0s

resultados das percepcdes dos servidores do TJIGO em relagdo a esses aspectos.
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Tabela 7 — Percepc¢éo dos Servidores sobre a Integracao social na organizacao

Critério de QVT Meédia Percepcédo Desvio Padréo
5.1 Como se sente em relagao 56,76 Satisfatorio 15,99
a discriminacgdo no trabalho
5.2 Satisfagdo com a relacéo 62,19 Satisfatorio 18,43

ao seu relacionamento com
colegas e chefes no trabalho
5.3 Satisfacdo com o 61,94 Satisfatorio 17,31
comprometimento da sua
equipe e colegas com o
trabalho
5.4 Satisfacdo com a 54,74 Satisfatorio 16,92
valorizacdo de suas ideias e
iniciativas no trabalho
Meédia total na Categoria 58,91 Satisfatorio
Fonte: Elaborada pela autora (2025)

A categoria em questdo apresentou media de 58,91, sendo classificada como
satisfatoria. Os indicadores com o0s melhores desempenhos foram o relacionamento
interpessoal com colegas e chefias, que alcancou media de 62,19, e 0 comprometimento das
equipes, com 61,94, o que revela a existéncia de um ambiente de trabalho pautado pela
cooperacdo e pelo espirito coletivo. A valorizagdo das ideias registrou média de 54,74,
enquanto a percepcdo acerca da ocorréncia de discriminacdo obteve 56,76, demonstrando
resultados positivos. Esses dados sugerem que a organizacdo promove um clima
organizacional marcado pelo respeito mutuo e pela inclusdo. Os dados corroboram o0s
resultados apresentados por Alves; Correia; da Silva (2019), os quais também evidenciaram

uma relacdo positiva entre integracdo social e qualidade de vida no trabalho.

4.2.6 Constitucionalismo

A fim de evitar impactos decorrentes de decisdes que possam favorecer interesses
pessoais, a adocdo do constitucionalismo torna-se fundamental para proteger os servidores de
acOes arbitrarias. Entre as garantias asseguradas estdo a protecdo da privacidade, garantindo o
sigilo na vida pessoal; a liberdade de expressdo, permitindo manifestacbes de opinido sem
repressao; a equidade, promovendo tratamento e beneficios de forma igualitaria; e a previsdo
de igualdade perante a lei, assegurando oportunidades iguais a todos. (Timossi et al., 2009). A
tabela 7 apresenta os resultados das percep¢Oes dos servidores do TJGO em relagcdo ao

constitucionalismo.
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Tabela 8 — Percepc¢do dos Servidores sobre o Constitucionalismo

Critério de QVT Meédia Percepcédo Desvio Padréo
6.1 Satisfacdo com o respeito 50,18 Satisfatorio 17,25
dos direitos dos servidores
6.2 Satisfacdo com sua 52,85 Satisfatorio 17,24
liberdade de expressdo no
trabalho
6.3 Satisfacdo com as normas 53,44 Satisfatorio 16,52
e regras do seu trabalho
6.4 Satisfacdo com o respeito 56,17 Satisfatorio 17,40
a sua individualidade no
trabalho
Meédia total na Categoria 53,16 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

A média geral nesta categoria foi de 53,16, indicando uma percepcao satisfatoria por
parte dos respondentes. Todos os critérios avaliados apresentaram pontuagdes consideradas
adequadas, embora sem destaque significativo. A média de respeito aos direitos apresentou
uma média de 50,18, indicando que os colaboradores percebem, de forma geral, um nivel
minimo de respeito em relacdo aos aspectos legais e institucionais. Quanto a liberdade de
expressdo, a média foi de 52,85, evidenciando oportunidades para aprimorar as préaticas
voltadas a promocdo da participacdo ativa e a escuta qualificada. A clareza das normas
institucionais obteve uma média de 53,44, enquanto o respeito a individualidade atingiu
56,17, sugerindo que os servidores sentem que ha um reconhecimento da diversidade de perfis

no ambiente organizacional.

4.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

As experiéncias profissionais influenciam a vida familiar e social. Jornadas intensas e
mudancas de residéncia podem gerar dificuldades no ambito familiar. Quando o trabalho
apresenta uma carga mais equilibrada, o colaborador dispde de maior tempo e disposicao para
atividades de lazer e convivio familiar (Timossi et al., 2009). A tabela 8 apresenta 0s
resultados das percepcdes dos servidores do TIGO em relacdo ao trabalho e o espaco total de

vida.

Tabela 9 — Percepcao dos Servidores sobre o trabalho e o espaco total de vida

Critério de QVT Media Percepcéo Desvio Padréo
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7.1 Satisfagdo com a 51,08 Satisfatorio 18,2
influéncia do trabalho sobre
sua vida familiar

7.2 Satisfagdo com a 51,89 Satisfatorio 17,65
influéncia do trabalho sobre
sua possibilidade de lazer

7.3 Satisfagcdo com seus 50,03 Satisfatorio 19,98
horérios de trabalho e de

descanso

Meédia total na Categoria 51,00 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Com média de 51,00, esta categoria apresentou uma percepcdo satisfatdria, embora
situada muito proxima ao limite inferior da escala adotada, considerando seu intervalo de
confianga, existe uma pequena probabilidade do verdadeiro valor da média estar no nivel
insatisfatorio, o que evidencia certa fragilidade nesse aspecto. Os servidores indicaram um
equilibrio apenas moderado entre vida profissional e pessoal, com médias discretas nos trés
itens analisados: influéncia das atividades laborais na vida familiar, com média de 51,08;
possibilidade de usufruir de momentos de lazer, com 51,89; e respeito aos horéarios de
descanso, com 50,03. A manutencdo de médias préximas ao limite inferior da escala indica
possiveis riscos, conforme apontado por Asensi, Chaves e Pessoa (2022), que alertam para a
possibilidade de agravamento da saude ocupacional, do bem-estar emocional e da
produtividade a longo prazo, caso ndo sejam adotadas medidas que minimizem a sobrecarga e
incentivem uma gestdo do tempo orientada ao equilibrio entre as diferentes dimensdes da
vida.

4.2 .8 Relevancia social do trabalho na vida

A percepcdo da relevancia social do trabalho, a imagem institucional, a
responsabilidade pela qualidade dos servicos e produtos, e a responsabilidade social
contribuem para a qualidade de vida no trabalho (Timossi et al., 2009). A tabela 9 apresenta
os resultados das percepcdes dos servidores do TIGO em relacdo ao trabalho e o espaco total

de vida.

Tabela 9 — Percepcdo dos Servidores sobre a Relevancia social do trabalho na vida

Critério de QVT Média Percepcao Desvio Padrao
8.1 Satisfacdo com o orgulho 65,57 Satisfatério 16,07
de realizar o seu trabalho
8.2 Satisfacdo com a imagem 56,82 Satisfatorio 16,61
gue o TJGO tem perante a
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sociedade

8.3 Satisfagdo com a 56,76 Satisfatorio 14,83
integracdo comunitéria do
TJGO

8.4 Satisfagcdo com 0s servigos 57,28 Satisfatorio 13,88
prestados pelo TIGO

8.5 Satisfacdo com a politica 49,53 Insatisfatorio 17,9
de gestdo de pessoas

Meédia total na Categoria 57,19 Satisfatorio

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Com média geral de 57,19, esta foi uma das categorias mais bem avaliadas da
pesquisa, indicando uma percep¢do positiva dos servidores quanto ao sentido e a relevancia
do trabalho que desempenham. Destaca-se, nesse contexto, o elevado indice relacionado ao
orgulho pelo trabalho realizado, que alcancou a média de 65,57, evidenciando forte
engajamento e identificagdo dos colaboradores com a missdo institucional. Outros indicadores
também apresentaram resultados favoraveis, como a imagem da organizagdo com média de
56,82, a integracdo com a comunidade que obteve 56,76 de média e a percepcdo sobre o0s
servicos prestados a sociedade com 57,28, sugerindo que os servidores reconhecem o valor
social de suas atividades e o papel publico da instituig&o.

Entretanto, a percepcdo referente a politica de gestdo de pessoas obteve média
inferior aos demais itens, com 49,53, destoando negativamente no conjunto. Esse dado aponta
para uma possivel incongruéncia entre a valorizacao do trabalho institucional e a forma como
os servidores percebem a conducgdo da gestdo de pessoas. Tal discrepancia pode representar
um ponto critico, com potencial impacto sobre a motivacdo e o comprometimento a medio e
longo prazo, exigindo atencdo estratégica por parte da administracéo.

A andlise global das categorias investigadas demonstra que sete das oito avaliadas
apresentaram meédias superiores a 50 pontos, sendo classificadas como satisfatérias. A
categoria com melhor desempenho foi “Integracdo social na organizacdo”, com media de
58,91, evidenciando relagdes interpessoais positivas, espirito de cooperacdo e um ambiente de
trabalho colaborativo. Em seguida, destaca-se a "Relevancia social do trabalho na vida", com
média de 57,19, que reflete elevado orgulho pelo trabalho desempenhado e forte identificacdo
dos servidores com a missdo institucional. A categoria “Uso e desenvolvimento de
capacidades” obteve média de 56,37, sinalizando a importancia da tarefa que faz, da
responsabilidade de trabalho. O "Constitucionalismo”, com média de 53,16, e as "CondicOes
de trabalho”, com 52,45, também apresentaram percepc¢ao satisfatoria, sugerindo o respeito a

individualidade no trabalho e condices fisicas adequadas para o desempenho das atividades.
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As categorias "Compensacéo justa e adequada” (51,51) e "O trabalho e o espaco total
de vida" (51,00) obtiveram as menores medias entre aquelas classificadas como satisfatorias,
situando-se préximas ao limite inferior da escala, o que indica percepcdo insatisfatéria de
justica salarial e certa precariedade na conciliacdo entre vida profissional e pessoal. A Unica
categoria a apresentar média inferior a 50 pontos foi "Oportunidade de crescimento e
seguranga”, com 46,65, considerada insatisfatdria. Todos os seus indicadores apresentaram
escores baixos, revelando fragilidades significativas nas praticas institucionais voltadas a
capacitacdo, mobilidade e ascensdo na carreira dos servidores. Os resultados das médias

gerais estdo apresentados no gréafico a seguir:

Grafico 7 — Média das categorias estudadas

Média Geral
1. Compensacdo justa e adequada 51,51 |
2. Condices de trabalho 52,45 |
3. Uso e desenvolvimento de capacidades 56,37 |
4. Oportunidade de crescimento e seguranca 46,65 |
5. Integracdo social na organizacdo 58,91 |
6. Constitucionalismo 53,16 |
7. Trabalho e espaco total de vida 51 |
8. Relevancia social do trabalho na vida 57,19 |
0 10 20 30 40 50 60 70

Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

Embora os resultados revelam aspectos positivos no ambiente de trabalho,
especialmente quanto as relacdes interpessoais e a identificacdo com a instituicdo, observa-se
a existéncia de lacunas relevantes, notadamente na gestdo de pessoas e no desenvolvimento
profissional. Indicadores como a politica de gestdo de pessoas, com media de 49,53, reforcam
a necessidade de acdes estratégicas que promovam maior coeréncia entre a valorizacdo

simbdlica do trabalho e préticas efetivas de reconhecimento e qualificacdo no servico publico.
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4.3 INICIATIVAS DO TRIBUNAL DE JUSTICA DE GOIAS VOLTADAS A PROMOCAO
DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para atender ao segundo objetivo especifico da pesquisa, foi realizada uma andlise
documental de fontes institucionais do TJGO. O levantamento incluiu decretos
administrativos, atos normativos, planos estratégicos, relatorios internos e registros de
projetos ativos da Diretoria de Gestdo de Pessoas, especialmente os vinculados a Divisdo de
Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade de Vida (DDPQV). A sele¢cdo dos documentos
considerou sua relevancia normativa e estratégica, bem como sua vinculagdo direta com
politicas e praticas relacionadas a QVT, conforme diretrizes da Resolu¢cdo CNJ n° 240/2016 e
na Politica de Governanca e Gestdo de Pessoas do préprio Tribunal, instituida pelo Decreto
Judiciario n° 1.637/2020.

A analise documental evidenciou que o TJIGO vem consolidando politicas e préaticas
institucionais voltadas a promoc¢do da QVT, em consonancia com seu Plano Estratégico do
Sexénio 2021-2026, que estabeleceu como um dos objetivos estratégicos fortalecer e
aperfeicoar a gestdo de pessoas, estimulando o desenvolvimento profissional, a capacitagéo, a
relacdo interpessoal, a saude e a cooperacdo, com vistas ao alcance efetivo dos objetivos
institucionais (TJGO, 2021).

Com base no conjunto de a¢bes implementadas pelo TIGO voltadas a promoc¢éo da
QVT, torna-se pertinente analisa-las sob a perspectiva tedrica do modelo de Walton (1973). A
seqguir, apresenta-se 0 Quadro 4 — Projetos Ativos do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do TJGO e respectivas categorias do modelo de Walton, que retne os principais
projetos desenvolvidos pela Diretoria de Gestdo de Pessoas, integrantes do Programa de QVT
institucionalizado no TJGO e formalmente autorizado em dezembro de 2024. O objetivo é
verificar o alinhamento conceitual entre a politica institucional de QVT e as categorias
tedricas propostas por Walton, possibilitando uma analise da coeréncia entre as acdes

implementadas e os referenciais consolidados na literatura.

Quadro 4 — Projetos Ativos do Programa de QVT do TJGO e respectivas categorias do
modelo de Walton

N° Nome do Projeto Descricao Categorias de Walton
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Programa de Treinamento,
Desenvolvimento e
Educagéo Corporativa
(TD&E)

CapacitacOes customizadas para
aprimoramento de habilidades
profissionais e comportamentais
(soft skills).

-Oportunidade de
crescimento

-Uso e
desenvolvimento de
capacidades

Pesquisa de Clima
Organizacional

Realizada bienalmente, esta
pesquisa permite ao corpo
institucional compartilhar sua
percepcao acerca do ambiente de
trabalho

- Integragéo social na
organizagao

Programa de Ginastica

Destinado a promover a sadde no

- Condicoes de

ambiente de trabalho trabalho
Laboral (canal da DGP no
Youtube)
Seminario de Saude no Evento anual realizado em - Condic0es de
Trabalho - Saude Sim setembro, promotor de um espago |[trabalho

de reflexdo e discussao sobre
temas essenciais a saude e bem-
estar do corpo institucional

Programa de Escuta
Participativa

Este programa tem o objetivo de
promover a participacédo ativa dos
servidores do TJGO na construcao
de um ambiente de trabalho mais
saudavel

- Relevancia social
do trabalho na vida

Dialogos Construtivos de
Comunicacdo Néo Violenta
(CNV)

O objetivo é capacitar os
participantes a se tornarem
agentes de transformacdo em sua
comunicacgdo, gerando um
impacto positivo nos ambientes de
trabalho

- Integracéo social
na organizacao

Programa de Preparacao
para Aposentadoria

O programa visa auxiliar na
preparagao para esse momento, as
servidoras e servidores que estdo
prestes a se aposentarem

- Otrabalhoeo
espaco total de vida

Lendo-se: Clube de Leitura

Projeto para fomentar o habito
regular da leitura e a discussdo em

grupo

- Otrabalho e o
espaco total de vida

Datas comemorativas e
acOes sociais

Tém como objetivo aumentar a
conscientizacdo institucional sobre
a prevencdo de doengas,
autocuidado e temas de relevancia
social

- Otrabalho e o
espaco total de vida
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10 |Centro Educacional Infantil| Recebe criangas até o 5° ano, - O trabalho e 0
(CEI) Desembargador dependentes de servidores e espaco total de vida
Mauro Campos magistrados, como alternativa ao

recebimento do auxilio creche

11 |Programa de Atencdo Plena| Tem como finalidade a reducéo de | - CondigOes de
no Trabalho sintomas de estresse e a prevencao | trabalho

da sindrome do esgotamento
(Burnout) por meio da préatica de
mindfulness. S&o encontros on-line
semanais.

12 |Judiciario em Movimento: | Este projeto promove um estilo de | - O trabalho e 0
Corrida da Justica e Jogos | vida saudavel, fortalece o espirito | espaco total de vida
Internos do TJGO, dentre | de equipe, promove a socializacéo e
outros melhora o bem-estar, criando um

ambiente de trabalho mais
colaborativo.

13 |Podcast: Do Bem-estar ao | Projeto para promover a gestdo do | - Uso e
Desempenho (canal do conhecimento no Poder Judiciario, | desenvolvimento de
TJGO no Youtube) abordando temas como saude capacidades

mental e desenvolvimento pessoal e
profissional. Os videos oferecem
insights essenciais ao bem-estar e
aprimoramento do publico interno e
externo.

14 |DGP Esclarece Canal facilitador da Diretoria de| - Integracdo social na
Gestdo de Pessoas para esclarecer| organizacéo
duvidas e garantir informacéo
rapida ao publico interno.

15 |Curso - Além do que se vé:| Capacitar magistrados, servidores e| - Integracdo social na|
inclusdo e protagonismo da| gestores do Judiciario goiano paral organizacdo
neurodiversidade promover um ambiente acessivel e

inclusivo para pessoas
neurodivergentes, com foco em
atendimento humanizado e préticas
inclusivas.

Fonte: Elaborado pela autora (2025)



67

Diante do exposto, verifica-se que o Tribunal de Justica do Estado de Goiés tem
avancado na implementacédo de politicas e praticas voltadas a promocéo da Qualidade de Vida
no Trabalho, estruturadas por meio de programas, acdes e projetos alinhados as diferentes
categorias do modelo teérico de Walton. De acordo com Parcianello, Estivalete e Oliveira
(2020), o mapeamento das ac¢des de QVT realizadas pela Administragdo Publica evidencia
uma preocupacéo institucional em conciliar interesses individuais e organizacionais, mediante
acOes que visam ao aumento da satisfacdo dos servidores em relacdo ao ambiente de trabalho.

A andlise dessas préticas institucionais, sob a perspectiva do modelo de Walton
(1973), revela uma aderéncia significativa as categorias da QVT, como: as “condigdes de
trabalho”, incluindo a¢des voltadas a satide fisica e mental; a “integracdo social”, promovendo
o sentimento de pertencimento € uma comunica¢do nao violenta; o “uso e desenvolvimento de
capacidades”, por meio de programas de capacitacdo e formacdo profissional; e a categoria
“trabalho e espaco total de vida”, evidenciada por iniciativas que buscam equilibrar as
demandas profissionais e pessoais dos servidores. Por outro lado, as categorias que ndo foram
abordadas de forma direta ou clara incluem a “compensagdo justa e¢ adequada” e
“constitucionalismo”, as quais apresentaram médias de QVT quase insatisfatorias.

A categoria que os servidores declararam maior insatisfacdo, que ¢ a “oportunidade
de crescimento ¢ seguranga”, foi tratada de maneira timida, sem destaque no programa de
QVT implementado pelo TJGO. Walton (1973) ressalta que, quando essa categoria ndo
recebe a devida importancia, muitos profissionais perdem o interesse por seu trabalho, deixam
de investir no desenvolvimento de suas carreiras e, como consequéncia, aumentam a

estagnacdo em suas vidas profissionais.

4.4 NIVEL DE CONHECIMENTO DOS SERVIDORES SOBRE O PROGRAMA DE
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DO TRIBUNAL DE JUSTICA DE GOIAS

Para atender ao terceiro objetivo especifico da pesquisa, foi realizada uma analise do
nivel de conhecimento dos servidores sobre o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
implementado pelo TJGO.

No questionario aplicado, foi registrada uma questdo direcionada aos servidores:
"Qual o seu nivel de conhecimento acerca do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

implementado no TJGO?", com opgdes de resposta que variavam de "Desconheco totalmente™
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a "Conheco totalmente". O grafico 8 apresenta a distribuicdo dos respondentes de acordo com
seu grau de conhecimento sobre o Programa de QVT.

Grafico 8 — Distribui¢do dos respondentes conforme o nivel de conhecimento sobre o
Programa de QVT

Distribuicdo conforme o nivel de conhecimento
sobre o Programa de QVT

150 42,18%

160 36,48%
140
120
100
80 16,38%
60
40 g
50 3,72% 1,24%
0 |
Desconheco Desconheco Conheco Conheco Conheco
totalmente ¢ parcialmente muito totalmente
Frequéncia 66 147 170 15 5

® Frequéncia

Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

Observa-se que a maior parte dos servidores 42,18% declarou conhecer apenas
parcialmente as iniciativas, enquanto 36,47% afirmaram desconhecer o programa e 16,38% o
desconhecem totalmente. Apenas uma pequena parcela 3,72% indicou conhecer muito e
1,24% conhece totalmente o programa de QVT. Tal panorama aponta para a necessidade de
reforco nas estratégias de divulgacéo e internalizacao das acdes institucionais voltadas a QVT.

Para analisar melhor a situacdo, foi realizada uma analise de variancia (ANOVA)
para determinar se havia diferencas estatisticamente significativas na percepcdo da QVT entre
0s grupos de servidores com distintos niveis de conhecimento sobre o programa. Como
enfatizado por Godoy e Nunes (2020), a ANOVA é uma ferramenta amplamente utilizada
para identificar diferencas relevantes em pelo menos um par de médias entre as condicdes
comparadas em dados coletados experimentalmente. Os calculos foram realizados utilizando
o software Gretl, conhecido por seu processamento de dados preciso e eficiente. Adotou-se
como critério de significancia estatistica o valor de p inferior a 0,05.

A aplicacdo da ANOVA revelou diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos (F (4, 398) = 12,51; p < 0,001). A média de percep¢do aumentou progressivamente
conforme o conhecimento declarado, variando de 33,33 entre 0s que desconhecem totalmente
0 programa, até 70,00 entre aqueles que afirmam conhecé-lo totalmente. A média geral
observada foi de 49,69. Esse resultado reforca que o conhecimento sobre o programa

institucional estd positivamente associado a forma como o0s servidores avaliam sua
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experiéncia de trabalho, indicando a importéncia de acdes que promovam a divulgacéo, a
acessibilidade e o engajamento com as iniciativas de QVT, conforme mostra tabela a seguir:

Tabela 10 — Analise de Variancia (ANOVA) da média de QVT em funcéo do nivel de
conhecimento numérico

Nivel de Conhecimento Meédia de QVT Percepcgao desvio padréo
Desconhego totalmente 33,33 Insatisfatorio 27,15
Desconhego 46,25 Insatisfatdrio 24,54
Conheco parcialmente 57,20 Satisfatorio 25,57
Conhego muito 63,33 Satisfatorio 33,89
Conheco totalmente 70,00 Satisfatorio 41,07

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Complementarmente, foi calculada a correlagdo de Spearman entre as variaveis
"nivel de conhecimento™ e "percepcao geral de QVT". O coeficiente obtido foi de 0,3299 (p <
0,0001), revelando uma correlagdo positiva moderada e estatisticamente significativa. 1sso
indica que, de modo geral, a medida que o conhecimento sobre o0 programa aumenta, também
tende a aumentar a percepcdo positiva sobre a qualidade de vida no trabalho. Conforme
evidenciado pelo gréafico a seguir:

A Figura 3 apresenta o Grafico de dispersdo entre as varidaveis conhecimento
numérico e media de QVT, elaborado no software Gretl, ilustra essa relacdo, apresentando
uma linha de tendéncia calculada por minimos quadrados, cuja equacdo (Y = 21,7 + 0,253X)
indica que, para cada ponto adicional no nivel de conhecimento, ha um aumento médio de

0,253 pontos na percepcdo de QVT.
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Figura 2 — Grafico de dispersdo entre as variaveis conhecimento numérico e média de
QVT

conhecimento_numerico versus media_qgvt (com ajustamento por minimos quadrados)

o
Y = 21,7 + 0,253X

conhecimento_numerico

o
<

o
L

-
°

media_gqvt

Fonte: Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

Em sintese, os resultados evidenciam uma relacdo significativa entre o nivel de
conhecimento dos servidores sobre o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho e suas
percepcOes quanto a propria QVT. Essa constatacdo sugere que ampliar o acesso as
informacGes institucionais e fomentar o engajamento dos servidores pode impactar
positivamente sua experiéncia no ambiente de trabalho. Tal achado reforca a importancia de
politicas eficazes de comunicacao interna e de estratégias que aproximem os servidores das
iniciativas voltadas a promocdo de QVT. Nesse sentido, Claudino et al. (2021) destacam que
desenvolver programas de QVT constitui uma estratégia essencial no contexto organizacional,
sendo a valorizacdo dos colaboradores um elemento imprescindivel para garantir a

sustentabilidade da qualidade de vida do principal ativo das instituicBes: o capital humano.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a percepcdo dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, a luz do
modelo de Walton (1973). A partir da aplicacdo de um questionario estruturado, adaptado por
Timossi et al. (2009), foi possivel mensurar, de maneira objetiva, os niveis de satisfacdo dos
servidores em relacdo as oito categorias propostas pelo modelo, além de identificar as
politicas e préticas implementadas pelo TJIGO e o nivel de conhecimento dos servidores sobre
0 Programa de QVT.

Os resultados mostraram que sete das oito categorias avaliadas apresentaram médias
acima do ponto médio da escala de Timossi et al. (2009), ou seja, acima de 50, sendo
classificadas como satisfatorias. Destacaram-se positivamente as categorias Integracéo social
na organizagdo, com média de 58,91, Relevéncia social do trabalho na vida, com 57,19, e Uso
e desenvolvimento de capacidades, com 56,37, sugerindo a existéncia de um ambiente laboral
pautado por relacGes interpessoais respeitosas, sentimento de pertencimento institucional e
reconhecimento do papel social desempenhado pelos servidores.

Por outro lado, a categoria "Oportunidade de crescimento e seguranca™ foi a unica
avaliada como insatisfatoria, com média de 46,65 pontos, indicando fragilidades nas
estratégias institucionais de valorizacao, capacitacdo e mobilidade funcional. Soma-se a isso a
percepcao negativa em relacdo a politica de gestdo de pessoas do TJGO, evidenciada pela
média de 49,53 em um dos itens da categoria "Relevancia social”, o que reforca a necessidade
de uma atuacdo mais estratégica, articulada e transparente nesse campo. Essa percepcao €
agravada pelos resultados da categoria "Compensacao justa”, que, embora tenha obtido média
geral considerada satisfatoria, apresentou baixos indices na comparacdo salarial entre colegas
(49,44) e, principalmente, na avaliagdo das recompensas e participacdo nos resultados
institucionais (36,85). Esses achados indicam a persisténcia de uma sensacao de desigualdade
interna e de falta de reconhecimento, reforcando a necessidade de estratégias mais
transparentes e justas na gestdo de pessoas, capazes de alinhar as politicas de remuneracdo e
valorizacdo profissional as expectativas e contribuicoes efetivas dos servidores.

A verificacdo da existéncia de um programa de QVT implementado pelo TIGO esta
alinhado, em grande parte, as categorias propostas por Walton (1973). Esse achado atende ao
segundo objetivo especifico da pesquisa, ao identificar as acfes institucionais relacionadas a
QVT. No entanto, identificou-se que as categorias com pior satisfacdo na percepcdo dos

servidores, como "crescimento e seguranga” e "compensacdo justa”, ainda carecem de agoes
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mais efetivas e direcionadas no plano institucional. Esses resultados reforcam a necessidade
de ampliar iniciativas nessas dimensGes, de forma a tornar o Programa mais aderente as
expectativas dos servidores e, consequentemente, mais efetivo.

Outro achado relevante foi a correlacéo positiva e estatisticamente significativa entre
o0 nivel de conhecimento dos servidores sobre o Programa de QVT implementado pelo TIGO
e sua percepcao geral de qualidade de vida no trabalho. Esse dado reforga a importancia de a
DDPQV adotar acbes de comunicagdo interna mais eficazes e promover uma aproximacéo
ativa junto aos servidores. Todavia, cumpre destacar que a baixa familiaridade dos servidores
com o Programa ndo pode ser atribuida apenas a falhas de comunicacdo. Ela também pode
refletir limitagBes de engajamento institucional devido ao desinteresse dos proprios servidores
em relacdo as iniciativas, na medida em que ndo percebem nelas respostas efetivas as suas
demandas. Portanto, trata-se de um desafio mais amplo de gestdo de pessoas, que exige
politicas integradas para garantir que os servidores ndo apenas conhecam, mas se sintam
efetivamente parte das iniciativas de QVT.

Com base nos resultados obtidos, recomenda-se que o Tribunal de Justica do Estado
de Goias reforce sua Politica de Gestdo de Pessoas, ampliando as oportunidades de
desenvolvimento profissional, institucionalizando planos de carreira mais transparentes e
equitativos e criando mecanismos de valorizacdo que vao alem do simbolismo. Além disso,
acOes de comunicacdo e sensibilizacdo sobre o Programa de QVT devem ser fortalecidas, de
modo a ampliar o alcance, a adesdo e 0 engajamento dos servidores.

Com relagdo as limitagdes evidenciadas neste estudo, pode-se citar o curto tempo de
coleta e o0 uso de um instrumento estruturado, que restringe a captacdo de percep¢des mais
subjetivas. Ademais, a amostragem nao probabilistica com foco exclusivo no Tribunal de
Justica do Estado de Goias limita a possibilidade de generalizacdo dos resultados para outros
orgaos do Poder Judiciario ou do setor publico em geral.

Por fim, sugere-se, para pesquisas futuras, a realizacdo de estudos com abordagem
qualitativa ou mista, que permita captar com maior profundidade as percepc¢des, motivacdes e
experiéncias subjetivas dos servidores em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho.
InvestigacGes comparativas entre diferentes érgaos do Poder Judiciario ou entre esferas da
administracdo publica também se mostram pertinentes, de modo a ampliar o entendimento

sobre as praticas e desafios da QVT no setor publico brasileiro.



73

REFERENCIAS

ALVES, C.R. A,, CORREIA, A. M. M, SILVA, A. M. da. Qualidade de vida no trabalho
(QVT): um estudo em uma instituicdo federal de ensino superior, Revista Gestéao
Universitaria na América Latina - GUAL, p. 205-227, 2 jan. 2019. DOI: 10.5007/1983-
4535.2019v12n1p205

AMANCIO, D. L. P., MENDES, D. C., MARTINS, S. Qualidade de Vida no Trabalho nas
Organizagdes Publicas Brasileiras: uma Revisdo Integrativa da Literatura, Teoria e Préatica
em Administragéo, v. 11, n. 2, p. 88-102, 7 abr. 2021. DOI: 10.22478/ufpb.2238-
104x.2021v11n2.57593

AMAZARRAY, M. R., OLIVEIRA, G. F., FEIJO, F. R. Contexto de Trabalho e Transtornos
Mentais Comuns em Trabalhadores do Judiciario Federal no Rio Grande do Sul, Brasil,
Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho, v. 19, n. 3, p. 687-694, 2019. DOI:
10.17652/rpot/2019.3.16744

ANDRADE, S. M. de, LIMONGI-FRANCA, A. C., STEFANO, S. R. Dimensdes da
qualidade de vida no trabalho e justica organizacional: um estudo com servidores publicos
municipais, Revista Capital Cientifico - Eletronica, v. 17, n. 3, 2019. DOI: 10.5935/2177-
4153.20190021.

ANTLOGA, C. S., MAIA, M., CUNHA, K. R., et al. Contexto de trabalho e custo humano no
trabalho em um 6rgdo do poder judiciario brasileiro, Ciéncia &amp; Saude Coletiva, v. 19,
n. 12, p. 4787-4796, dez. 2014. DOI: 10.1590/1413-812320141912.22252013

AQUINO, M. G. de. Nogdes de sujeito e poder em leituras foucaultianas e sua influéncia nos
estudos de organizacOes e gestdo de pessoas, Cadernos EBAPE.BR, v. 17, n. 3, p. 448-459,
set. 2019. DOI: 10.1590/1679-395173587

ARELLANGO, E. B., LIMONGI-FRANCA, A. C. Analise critica dos indicadores dos
programas de qualidade de vida no trabalho no Brasil, O Mundo da Sadde, v. 37, n. 2, p.
141-151, 30 jun. 2013. DOI: 10.15343/0104-7809.2013372141151

ARRAIS, M. de S., HORVATH JUNIOR, M. OS CRITERIOS BASICOS DE UM
TRABALHO ACADEMICO: ESTUDO DA CIENCIA, PESQUISA E METODOS,
QUESTOES INDISPENSAVEIS DA METODOLOGIA CIENTIFICA, REVISTA FOCO,
v. 17, n. 2, p. e4361, 21 fev. 2024. DOI: 10.54751/revistafoco.v17n2-088

ASENSI, F. D., CHAVES, R., PESSOA, J. da S. Pesquisa empirica sobre qualidade de vida
no trabalho de magistrados da Justica Trabalhista, Revista de Estudos Empiricos em
Direito, v. 9, p. 1-31, 1 jun. 2022. DOI: 10.19092/reed.v9.598

BALASSIANO, M., TAVARES, E., PIMENTA, R. da C. Estresse ocupacional na
administracao publica Brasileira: quais os fatores impactantes? Revista de Administracdo
Puablica, v. 45, n. 3, p. 751-774, jun. 2011. DOI: 10.1590/s0034-76122011000300009



74

BERMUDES, W. L., SANTANA, B. T., BRAGA, J. H. O,, et al. Tipos de Escalas Utilizadas
em Pesquisas e Suas AplicacOes, Revista Vértices, v. 18, n. 2, p. 7-20, 30 ago. 2016. DOI:
10.19180/1809-2667.v18n216-01

BONFIM, L., MATOS, I., CASTRO, M., et al. Saude integral no poder judiciario brasileiro:
inovacdo conceitual junto as edigdes do seminario nacional sobre a satde dos magistrados e
servidores , Scire Salutis, v. 13, n. 2, 15 abr. 2023. DOI: 10.6008/CBPC2236-
9600.2023.002.0014

BOSELIE, P., VAN HARTEN, J., VELD, M. A human resource management review on
public management and public administration research: stop right there before we go any
further , Public Management Review, v. 23, n. 4, p. 483-500, 26 nov. 2019. DOI:
10.1080/14719037.2019.1695880

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 05 de outubro de 1988. [S.d.].
Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm. Acesso
em: 14 fev. 2025.

CASSUNDE, F. R. de S. A, BARBOSA, M. A. C., DE SOUZA, F. G. As Competéncias
Gerenciais e o0 Judiciario: Um Estudo de Caso no Sertdo Pernambucano e Baiano,
Perspectivas em Gestdo & Conhecimento, v. 7, n. 2, p. 4-22, 2017. DOI:
http://dx.doi.org/10.21714/2236-417X2017v7n2p4 . .

CLAUDINO, D. T. F., SOUZA, G. M. R. de, SILVA, A. C., et al. O impacto de Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho em tempos de crise, Research, Society and Development,
v. 10, n. 17, p. 237-252, 27 dez. 2021. DOI: 10.33448/rsd-v10i17.24881

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Pesquisa de Qualidade De Vida no Trabalho la
Edicdo 2018. 1 jan. 2018. Pagina inicial: Pesquisa de qualidade de vida no trabalho.
Disponivel em: https://bibliotecadigital.cnj.jus.br/jspui/handle/123456789/351. Acesso em: 23
mar. 2025.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, CNJ. Resolucédo n.o 240, de 09 de setembro de
2016. Disp0e sobre a Politica Nacional de Gestao de Pessoas no ambito do Poder
Judiciario. Disponivel em: https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/2342. Acesso em: 26 mar.
2025.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA (CNJ). Resolucéo no 201, de 3 de marco de 2015.
Disp0e sobre a criacdo e competéncias das unidades ou nucleos socioambientais nos
orgaos e conselhos do Poder Judiciario. Brasilia, DF: CNJ, 2015.

Disponivel em: https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/2126. Acesso em: 26 mar. 2025.

DA SILVA, A. C. C. J.,, FURTADQO, J. H., ZANINI, R. R. Um Estudo Sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho e os Fatores Associados, Iberoamerican Journal of Industrial
Engineering, v. 7, n. 14, p. 182-200, 30 nov. 2019. DOI: 10.13084/2175-
8018/ijie.v7nl14ep182-200

DAL FORNO, C., FINGER, I. D. R. Qualidade de vida no trabalho: conceito, histérico e
relevancia para a gestdo de pessoas, Revista Brasileira de Qualidade de Vida, v. 7, n. 2, 25
jul. 2015. DOI: 10.3895/rbqv.v7n2.3015



75

DE OLIVEIRA, D. A. Z,, LEITE, G. A. da S. Bem-estar laboral: estratégias e praticas para a
promocao da salde nas organizagOes brasileiras, Revista FIBINOVA, v. 4, n. 4, 20 dez.
2024. DOI: 10.59237/fibinova.v4i4.753

DI PALMA, V. A. D.P. A,, VILLARDI, B. Q. RESISTENCIAS E CONCEPQOES PARA A
GESTAOE PROMOQAO DE QUALIDADE DE VIDA E SAUDE NO TRABALHO,
Revista Gestdo &amp; Saude, v. 10, n. 3, p. 343-361, 30 set. 2019. DOI:
10.26512/gs.v10i3.26356

DIAS, F. L., DE SOUSA, G. G.,, AMARAL, T.F. M. C,, et al. As pesquisas qualitativas,
quantitativas e seus procedimentos, Humanidades & Tecnologia (finom), v. 49, 8 jul. 2024.
DOI: 10.5281/zen0do.12682772

DO CARMO, M. M., ANTLOGA, C. S., PACHECO, V. A, et al. Qualidade de vida no
trabalho: Representacdes de trabalhadores do judiciario brasileiro, Revista Subjetividades, v.
23,n. 1, p. 17, 11 abr. 2023. DOI: 10.5020/23590777.rs.v23i1.e13205

FARAH, M. F. S. Administracdo publica e politicas publicas, Revista de Administracdo
Puablica, v. 45, n. 3, p. 813-836, jun. 2011. DOI: 10.1590/s0034-76122011000300011

FERNANDES, E. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. Salvador,
Casa da Qualidade Editora Ltda, 1996.

FERNANDES, L. C., FERREIRA, M. C. Qualidade de vida no trabalho e risco de
adoecimento: estudo no poder judiciario brasileiro, Psicologia USP, v. 26, n. 2, p. 296-306,
ago. 2015. DOI: 10.1590/0103-656420130011

FERREIRA, M. C., ALVES, L., TOSTES, N. Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no servico publico federal: o descompasso entre problemas e préaticas gerenciais,

Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 25, n. 3, p. 319-327, set. 2009. DOI: 10.1590/s0102-

37722009000300005

FERREIRA, R. N., MATTOSO, I. dos S., DE OLIVEIRA, J. A. de L. S. R., et al. DESAFIOS
E ESTRATEGIAS NA IMPLEMENTACAO DE PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO: UM ESTUDO SOBRE A GESTAO DE PESSOAS NUMA
INSTITUICAO FEDERAL DE EDUCAGAO, Revista Topicos, v. 2, n. 12, 30 ago. 2024
DOI: 10.5281/zenodo.13581878.

FISCHER, T. Administracdo publica como area de conhecimento e ensino: a trajetdria
brasileira, Revista de Administracdo de Empresas, v. 24, n. 4, p. 278-288, dez. 1984. DOI:
10.1590/50034-75901984000400038

GODOQY, M. C.; NUNES, M. A. Uma comparacdo entre ANOVA e modelos lineares mistos
para analise de dados de tempo de resposta. Revista da ABRALIN, [S. ], v. 19, n. 1, p. 1-
23, 2020. DOI: 10.25189/rabralin.v19i1.1388.

GUERRA, A. de L. e R. METODOLOGIAS E CLASSIFICACAO DAS PESQUISAS
CIENTIFICAS, RECIMAZ21 - Revista Cientifica Multidisciplinar - ISSN 2675-6218, v. 5,
n. 8, p. 585584, 16 ago. 2024. DOI: 10.47820/recima21.v5i8.5584



76

HOECKESFELD, L., SILVA, L. H. da, MACHADO, P. T. A., etal. QUALITY OF WORK
LIFE: PERCEPTION OF HEALTH PROFESSIONALS IN A PUBLIC HOSPITAL UNIT,
Revista Reuna, v. 26, n. 2, p. 1-22, 27 jun. 2021. DOI: doi.org/10.1590/1980-265X-TCE-
2023-0062en

KIM, S., WANG, Y., BOON, C. Sixty years of research on technology and human resource
management: Looking back and looking forward, Human Resource Management, v. 60, n.
1, p. 229-247, 18 nov. 2020. DOI: 10.1002/hrm.22049

KLEIN, Leander L., PEREIRA, B. A. D., LEMOS, R. B. QUALITY OF WORKING LIFE:
PARAMETERS AND EVALUATION IN THE PUBLIC SERVICE, RAM. Revista de
Administragdo Mackenzie, v. 20, n. 3, 2019. DOI: 10.1590/1678-6971/eramg190134

KLEIN, Leander Luiz, LEMOS, R. B., PEREIRA, B. A. D., et al. QUALIDADE DE VIDA
NO SERVICO PUBLICO: UMA AVALIACAO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR, REAd. Revista Eletronica de Administracéo (Porto Alegre), v. 23, n. spe, p.
317-344, dez. 2017. DOI: 10.1590/1413-2311.158.59511

LOURES, A., FERNANDEZ, R. N. econometrics gretl. 22 out. 2023b. dos autores.
Disponivel em: https://www.researchgate.net/publication/374909526. Acesso em: 13 maio
2025.

MAIA, T.S. V., CORREIA, P. M. A. R. CHALLENGES IN IMPLEMENTING NEW
PUBLIC MANAGEMENT, Lex Humana (ISSN 2175-0947), v. 14, n. 2, p. 121-138, 20 set.
2022. Retrieved from https://seer.ucp.br/seer/index.php/LexHumana/article/view/2189.
Acesso em: 17 fev. 2025

MARCOLINO, L. S. da S. Administracao publica contemporanea: desafios e perspectivas
para uma gestdo eficiente, Brazilian Journal of Business, v. 6, n. 3, p. 72687, 9 set. 2024.
DOI: 10.34140/bjbv6n3-028

MARTINEZ, R. C. O Direito, a Qualidade de Vida no Trabalho e a sociedade da informacéo:
um programa para valorizar pessoas., Direito & Paz, v. Ano XVIII, n. 34, p. 237-252, 2 dez.
2016, disponivel em: https://revista.unisal.br/lo/index.php/direitoepaz/article/view/370/254.
Acesso em: 17 nov. 2024.

MARZZONI, D. N. S., PEREIRA, Y. P. A. Gestdo de pessoas: estudo de caso do clima
organizacional em uma instituicdo publica, Research, Society and Development, v. 9, n. 7,
p. €449974364, 21 maio 2020. DOI: 10.33448/rsd-v9i7.4364.

MATOSO, J. O., CORAIOLA, D. M., ROGLIO, K. D. D. Gestéo de recursos humanos na
administracao publica: um estudo de caso no Governo Estadual de Mato Grosso, Gestao
&amp; Regionalidade, v. 32, n. 95, 3 jun. 2016. DOI: 10.13037/gr.vol32n95.2638

MEDEIRQOS, J. P. de. O entendimento de servidores publicos como base para a¢fes de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho implantado em um governo de estado,
CADERNOS DA ESCOLA DO LEGISLATIVO, v. 19, n. 32, 2017. DOI:
10.29327/264759.19.32-3.


https://seer.ucp.br/seer/index.php/LexHumana/article/view/2189
https://revista.unisal.br/lo/index.php/direitoepaz/article/view/370/254

77

MELLO, K., PEDRO, W. GESTAO DE PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO EM INSTITUICOES PUBLICAS DE ENSINO SUPERIOR, Revista Ciéncias
Humanas, v. 10, n. 2, 25 dez. 2017. DOI: 10.32813/rchv10n22017artigo8

MELO, B. F., SANTOS, K. O. B., FERNANDES, R. de C. P. Indicadores de absenteismo por
doenca mental no setor judiciario: abordagem descritiva de uma coorte retrospectiva, Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, v. 47, 2022. DOI: 10.1590/2317-6369000022719

MELO, M. P. A., PRADO, N. N., DO PRADO, V. D. G., et al. A¢Oes organizacionais para
promocao da qualidade de vida no trabalho: uma revisio de literatura, OBSERVATORIO
DE LA ECONOMIA LATINOAMERICANA, v. 21, n. 8, p. 7965-7978, 7 ago. 2023. DOI:
10.55905/0elv21n8-012

MIOT, H. A. Tamanho da amostra em estudos clinicos e experimentais, Jornal Vascular
Brasileiro, v. 10, n. 4, p. 275-278, dez. 2011. DOI: 10.1590/s1677-54492011000400001

NASCIMENTO, Barbara. "Mais de 75 mil pessoas foram afastadas do trabalho por depresséo
em 2016". O Globo, [S.d.]. Disponivel em: https://oglobo.globo.com/economia/mais-de-75-
mil-pessoas-foram-afastadas-do-trabalho-por-depressao-em-2016-20913028.

NOBREGA, P., ROWE, D. HRM AND PUBLIC SERVANT’S HEALTH:
EPISTEMOLOGICAL AND METHODOLOGICAL POSSIBILITIES, Revista Pensamento
Contemporaneo em Administragao, v. 17, n. 2, p. 16-34, 11 ago. 2023. DOI:
10.12712/rpca.v17i2.58020

NOGUEIRA, J. C. da C., ROBERTO, J. C. A. GESTAO DE PESSOAS NA
ADMINISTRACAO PULICA: PERCEPCOES A PARTIR DE UM ESTUDO
MULTICASOS, Revista Contemporanea, v. 3, n. 12, p. 25023-25042, 4 dez. 2023. DOI:
10.56083/rcv3n12-020

OLIVEIRA, A. F., GOMIDE JUNIOR, S., POLI, B. V. S. ANTECEDENTS OF WELL-
BEING AT WORK: TRUST AND PEOPLE MANAGEMENT POLICIES, RAM. Revista
de Administracdo Mackenzie, v. 21, n. 1, 2020. DOI: 10.1590/1678-6971/eramd200105

ORSIOLLI, T. H. E., SOUZA, C. A. de, BEZERRA, R. C,, et al. Avaliacao da qualidade de
vida no trabalho: considerando o contexto publico numa reviséao sistematica. Gestao.Org —
Revista Eletronica de Gestdo Organizacional, v. 22, n. 1, p. 1-23, 23 abr. 2024. DOI:
https://doi.org/10.51359/1679-1827.2024.255648

PARCIANELLO, J. A., ESTIVALETE, V. de F. B., OLIVEIRA, J. M. de. QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO: O CASO DE UMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO,
Revista Economia &amp; Gestdo, v. 20, n. 57, p. 63-80, 22 dez. 2020. DOI: 10.5752/p.1984-
6606.2020v20n57p63-80

PAULA, M. V. de, MARQUES, A. L., BERALDO, D. F. A, etal. Os niveis de qualidade de
vida no trabalho a partir dos modelos de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975): estudo
em uma Instituicdo Federal de Ensino do estado de Minas Gerais, Revista Gestao
Universitaria na América Latina - GUAL, v. 15, n. 1, p. 139-161, 15 mar. 2022. DOI:
10.5007/1983-4535.2022.82026


https://doi.org/10.51359/1679-1827.2024.255648

78

PEREIRA, A. PESQUISA INTERVENTIVA NOS MESTRADOS PROFISSIONAIS EM
EDUCACAO: FUNDAMENTOS E POSSIBILIDADE PRAXICA, Revista de Estudos
Aplicados em Educagéo, v. 6, n. 12, 4 maio 2022. DOI: 10.13037/rea-e.vol6n12.8069

PILATTI, L. E., PICININ, C. T., HELMANN, C. L., et al. Os estudos de Walton, Hackman e
Oldham, Huse e Cummings, Lippitt, Westley, Werther e Davis, Nadler e Lawler séo
classicos?, Revista Brasileira de Qualidade de Vida, v. 13, n. e14698, 29 set. 2021. DOI:
10.3895/rbgv.v13n0.14698

PODER JUDICIARIO. Decreto Judiciario n.° 4.659/2023. Tribunal de Justica do Estado de
Goias. Disponivel em: https://tjdocs.tjgo.jus.br/documentos/703248. Acesso em: 15 abr. 2025.

PODER JUDICIARIO. Decreto Judiciario n.° 1.637/2020. Tribunal de Justica do Estado de
Goias. Disponivel em: https://tjdocs.tjgo.jus.br/documentos/557278. Acesso em: 18 abr. 2025.

POSSAS, N. S. P. D., MEIRINO, M. J., PACHECO, M. V. Proposi¢do de acBes para
implementacao da Politica de Atencao a Saude e Seguranca do servidor publico federal:
estudo de caso na Universidade Federal Fluminense, Sistemas &amp; Gestéo, v. 14, n. 3, p.
323-334, 8 out. 2019. DOI: 10.20985/1980-5160.2019.v14n3.1507

RODRIGUES, T. D. de F. F., DE OLIVEIRA, G. S., DOS SANTOS, J. A. AS PESQUISAS
QUALITATIVAS E QUANTITATIVAS NA EDUCACAO, Revista Prisma, v. 2, n. 1, p.
154-174, 27 dez. 2021. Disponivel em:
https://revistaprisma.emnuvens.com.br/prisma/article/view/49. Acesso em: 10 abr. 2025

SANTOS, G. de S. dos, ALVES, L. L., RIGO, F., et al. TRABALHO, BEM-ESTAR E
QUALIDADE DE VIDA: ESTUDO DE CASO EM UMA AUTARQUIA GAUCHA,
Iniciacdo Cientifica Cesumar, v. 20, n. 1, p. 43, 16 jul. 2018. DOI: 10.17765/1518-
1243.2018v20n1p43-55

SANTOS, J. F. dos, HOLANDA, A. S. de S., OLIVEIRA, G. S. S. de et al. Relacdo entre
qualidade de vida e capacidade para o trabalho em funcionarios do poder judiciario, Revista
Brasileira de Medicina do Trabalho, v. 16, n. 1, p. 2-9, 2018. DOI:
10.5327/21679443520180068.

SILVA, E. de L., KOBACHUK, R., KOBACHUK, M., et al. QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO — UMA ABORDAGEM SOBRE A IMPORTANCIA DA QVT EM
EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE NO SECULO XXI, Revista Topicos, v. 3,
n. 22, 26 jun. 2025. DOI: 10.5281/zenodo.15750313.

SIQUEIRA, J. G.,, TANNHAUSER, C. L., CAMARGO, M. E., et al. Qualidade de Vida no
Trabalho Segundo o Modelo de Walton: Um Estudo de Caso. 27 out. 2017. Anais
https://doi.org/10.18226/610001/mostraxvii.2017.43. Acesso em: 30 mar. 2025.

TEIXEIRA, M. de S. Divergéncias metodoldgicas dos Tribunais de Contas e seus efeitos
sobre as regras de despesa com pessoal, Revista de Administracdo Publica, v. 54, n. 6, p.
1747-1759, dez. 2020. DOI: 10.1590/0034-761220190310

TESSARINIJUNIOR, G., SALTORATO, P, SIGAHI, T. F. A. C., et al. Avaliagdo do
Contexto de Trabalho em uma Instituicdo Federal de Ensino: Estudo com Servidores da Area
de Gestdo de Pessoas, Revista Gestdo &amp; Conexoes, v. 9, n. 1, p. 128-150, 22 jan. 2020.


https://revistaprisma.emnuvens.com.br/prisma/article/view/49

79

DOI: 10.13071/regec.2317-5087.2020.9.1.27471.128-150

TIMOSSI, L., PEDROSO, B., PILATTI, L. A,, et al. Adaptacdo do modelo de Walton para
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, Revista da Educacéo Fisica/lUEM, v. 20, n. 3,
5 out. 2009. DOI: 10.4025/reveducfis.v20i3.5780

TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE GOIAS. Divisdo de Desenvolvimento de
Pessoal e Qualidade de Vida. Disponivel em: https://www.tjgo.jus.br/index.php/divisao-de-
desenvolvimento-de-pessoal-e-qualidade-de-vida-v2. Acesso em: 10 jul. 2025

TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE GOIAS. Gesto de Pessoas - Transparéncia.
Disponivel em: https://gestaodepessoas.tjgo.jus.br/transparencia. Acesso em: 15 jun. 2025

TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE GOIAS. Plano Estratégico sexénio: 2021 —
2026. Disponivel em:
https://docs.tjgo.jus.br/institucional/gestaoestrategica/PE_2021 2026.pdf. Acesso em: 18 jul.
2025.

TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE GOIAS. Programa de Qualidade de Vida no
TJGO. Disponivel em: https://catalogodecursos.my.canva.site/programa-de-qualidade-de-
vida-no-tjgo-site. Acesso em: 15 abr. 2025

WALTON, R. E. Quality of Working Life: What Is It?, Sloan Management Review, v. 15, n.
1, p. 11-21, 1973.



80

APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO DE AVALIAQAO DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Esta pesquisa tem por finalidade analisar aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho
segundo o modelo de Walton para fins exclusivamente académicos.

Sua participacdo é voluntéria, assegurado o anonimato e o sigilo da fonte, sem

quaisquer implicagdes institucionais, e em acordo com a LGPD.

1-DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
Qual € o seu género?

() Feminino () Masculino () Prefiro ndo declarar

Qual é a sua faixa etaria
()20 a30anos () 31a40anos ()41 ab50anos

()51 a60 anos () 61 anos ou mais

Qual é a sua escolaridade?
() Ensino Médio () Graduacéo () Especializagédo
() Mestrado () Doutorado

Ha quanto tempo vocé trabalha no TIGO?
()1-5anos ()6-10anos () 11 -15anos
() 16 - 20 anos (') mais de 20 anos

Vocé exerce funcéo gratificada no TIGO?
() Sim () Néo

A sua lotacdo de trabalho situa-se:
() Capital

() Interior
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CONTINUACAO DO APENDICE A — MODELO DE AVALIACAO QVT
AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O

MODELO DE WALTON

2-ESCALA DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Instrucdes

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no

Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que

resposta dar em uma questédo, por favor, escolha entre as alternativas a que Ihe parece mais

apropriada. NGs estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relacdo a varios

aspectos do seu trabalho nas ultimas duas semanas. Escolha entre as alternativas e

coloque um circulo no nimero que melhor represente a sua opiniéo.

1- Em relacédo ao salario (compensacao) justo e adequado:

1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragéo)?

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o compara com o salario dos seus

colegas?
Muito

insatisfeito

1

Insatisfeito

2

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

Satisfeito

4

Muito satisfeito

5

1.3 0 quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados que
vocé recebe da empresa?

Muito

insatisfeito

1

Insatisfeito

2

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

Satisfeito

4

Muito satisfeito

5

1.4 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico,

dentista, etc) que a empresa oferece?

Muito

insatisfeito

1

Insatisfeito

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito
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2-Em relagéo as suas condices de trabalho:

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5
2.2Em relagéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?
Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

2.3. Emrelagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

2.4 2.1 0 quanto voce esté satisfeito com a salubridade (condic6es de trabalho) do seu local de
trabalho?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com 0s equipamentos de seguranca, protecdo individual e
coletiva disponibilizados pela empresa?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

2.6 Em relagdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

3. Em relacéo ao uso das suas capacidades no trabalho:
3.1 Vocé estd satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no seu
trabalho?
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Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

3.2 Vocé esté satisfeito com a importéncia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

3.3 Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar vérias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

3.4 O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho (ter conhecimento do
quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

3.5 Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé), como
VOCE se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

4. Em relacéo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:
4.1 O guanto vocé estéa satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

4.2 O guanto vocé estéa satisfeito com os treinamentos que vocé faz?
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Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

4.3 Em relacdo as situacOes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu trabalho,
COmo VOCé se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

4.4 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

5. Em relacéo a integracéao social no seu trabalho:
5.1 Em relacdo a discriminacdo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como
VOCE se sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

5.2 Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se
sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

5.3 Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como vocé se
sente?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

5.4 O quanto voceé estd satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas no trabalho?



Muito
insatisfeito

1

6. Em relacéo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito

6.1 O quanto vocé esté satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?

Muito
insatisfeito

1

6.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressdo (oportunidade dar suas

Insatisfeito

opinides) no trabalho?

Muito
insatisfeito

1

6.3 O quanto vocé

Insatisfeito

esta satisfeito com

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

as normas e regras do seu trabalho?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

sua individualidade (caracteristicas

Nem satisfeito
nem insatisfeito

Muito Insatisfeito
insatisfeito
1 2
6.4 Em relacdo ao respeito a
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?
Muito Insatisfeito
insatisfeito
1 2

3

Satisfeito

Satisfeito

Satisfeito

Satisfeito

7. Em relacéo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:
7.1 O quanto vocé esté satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

Muito
insatisfeito

1

7.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de

lazer?

Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

individuais e



Muito
insatisfeito

1

7.3 O quanto vocé

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

esta satisfeito com
Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito

seus horarios de trabalho e de descanso?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

8. Em relag&o a relevancia social e importéncia do seu trabalho:

8.1 Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

8.2 Voce esté satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a sociedade?

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

2

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

4

Muito satisfeito

5

8.3 O quanto vocé estd satisfeito com a integracdo comunitaria (contribuicdo com
sociedade) que empresa tem?

Muito
insatisfeito

1

8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados pela instituicdo?

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

86

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma da empresa
tratar os funcionarios) que a empresa tem?

Muito
insatisfeito

1

Insatisfeito

Fonte: Timossi et al. (2009)

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Satisfeito

Muito satisfeito



87



88

3-ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — TJGO

Qual o seu nivel de conhecimento acerca do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) implementado no TJGO.

() Desconhego totalmente
() Desconheco

() Conheco parcialmente
() Conheco muito

() Conheco totalmente
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ANEXOS

Anexo 1 — Resultado da ANOVA

saida gretl para USER 2025-07-26 22:53 pagina 1 de 1

Analise de Variancia, resposta = media gvt, tratamento = conhecimento numerico:

Soma dos quadrados gl Quadrado da média
Tratamento 33846, 3 4 Bd4gl, 56
Eesiduo 269240 398 676,482
Total 30308¢ 402 753,946
F(4, 298) = 84€1,56 / €76¢,482 = 12,5082 [p-valor 1,36e-0085]
Nivel n média desvio padrio
0 (513 33,3333 27,151
25 147 46,2585 24,543
50 170 57,2059 25,576
75 15 63,3333 33,894
100 5 70 41,079

Média geral = 49,6898

Saida do software Gretl para a Analise de Variancia (ANOVA) entre “nivel de
conhecimento” e “percepc¢ao geral de QVT”
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Anexo 2 — Resultado da Correlagéo de Spearman
haida gretl para USER 2025-07-26 20:07 pagina 1 de 1

corr (media gvt, conhecimento numerico) = 0,32992260
De acordo com a hipdtese nula de ndo correlacdo:
£t (401) = 6,99856, com p-valor bicaudal 0,0000

Saida do software Gretl para o calculo da correlagdo de Spearman entre “nivel de
conhecimento” e “percepgao geral de QVT”
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