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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo geral mensurar o efeito do clima organizacional na qualidade de
vida no trabalho (QVT) em duas empresas publicas do Distrito Federal. Os dados foram
coletados junto a uma amostra ndo probabilistica, por conveniéncia, de 255 servidores, por meio
de questionério estruturado, adaptado da escala de mensuracdo utilizada por Freitas (2018),
previamente validada em estudos anteriores sobre clima organizacional e qualidade de vida no
trabalho no setor pablico. A analise foi realizada por meio de estatistica descritiva (sotware
IBM SPP) e multivariada, utilizando a modelagem de equacdes estruturais (método dos
minimos quadrados parciais — PLS — SEM), com o auxilio do software SmartPLS 4.0. Os
resultados demonstraram que o clima organizacional afeta positivamente (0,656) e de forma
significativa (p < 0,05) a qualidade de vida no trabalho, confirmando a hipotese da pesquisa. A
variancia explicada (R?) da QVT foi de 43,1%, indicando razodvel capacidade explicativa do
modelo. Os parametros de qualidade preditiva (Q2_predict), tamanho do efeito (?) e adequagéo
geral (SRMR) confirmaram a robustez da modelagem. O estudo contribui para a literatura ao
evidenciar resultados empiricos sobre a relacdo positiva e significativa entre clima
organizacional e QVT no contexto do setor publico, campo pouco estudado. As contribuicoes
praticas podem ser resumidas nas sugestdes de acOes voltadas ao fortalecimento dos aspectos
mais fragilizados de clima organizacional e qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: relacdes interpessoais no trabalho; ambiente de trabalho; satisfacdo e bem-

estar no trabalho; gestdo de pessoas.



RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo general medir el efecto del clima organizacional sobre la
calidad de vida en el trabajo (QVT) en dos empresas publicas del Distrito Federal. Los datos
fueron recolectados a partir de una muestra no probabilistica, por conveniencia, compuesta por
255 servidores, mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado adaptado de la escala de
medicion utilizada por Freitas (2018), previamente validada en estudios anteriores acerca del
clima organizacional y de la calidad de vida en el trabajo en el sector publico. El analisis se
llevd a cabo por medio de estadistica descriptiva (software IBM SPSS) y de técnicas
multivariadas, empleando la modelizacion de ecuaciones estructurales (método de los minimos
cuadrados parciales — PLS-SEM), con el apoyo del software SmartPLS 4.0. Los resultados
demostraron que el clima organizacional influye positivamente (0,656) y de manera
significativa (p < 0,05) en la calidad de vida en el trabajo, confirmando la hipdtesis del estudio.
La varianza explicada (R?) de la QVT fue del 43,1%, lo que indica una capacidad explicativa
razonable del modelo. Los parametros de calidad predictiva (Q2_predict), tamafio del efecto (f2)
y ajuste global (SRMR) confirmaron la robustez de la modelizacion. El estudio contribuye a la
literatura al evidenciar resultados empiricos sobre la relacion positiva y significativa entre el
clima organizacional y la QVT en el contexto del sector publico, un campo aln poco explorado.
Las contribuciones précticas pueden sintetizarse en recomendaciones orientadas al
fortalecimiento de los aspectos mas fragiles del clima organizacional y de la calidad de vida en
el trabajo.

Palabras clave: relaciones interpersonales en el trabajo; ambiente laboral; satisfaccion y bienestar

laboral; eestion de personas.
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1 INTRODUCAO

A valorizagdo dos colaboradores nas organizagdes publicas tem ganhado relevancia,
especialmente diante da busca por eficiéncia e engajamento interno. Nesse cenério, a qualidade
de vida no trabalho (QVT) e o clima organizacional surgem como elementos estratégicos para
impulsionar o desempenho e a sustentabilidade das institui¢fes, tanto no setor privado quanto
no setor pablico (Franga, 2013).

No ambito das empresas publicas, esses aspectos assumem importancia singular, pois
impactam diretamente a percepcdo dos trabalhadores sobre seu bem-estar e satisfacéo.
Entretanto, a efetiva implementacdo de praticas de QVT e a consolidacdo de um clima
organizacional favordvel ainda enfrentam barreiras. A rigidez burocratica dificulta a
flexibilizacdo de rotinas e a ado¢édo de politicas inovadoras de gestdo de pessoas. As limitacdes
orcamentarias restringem investimentos em melhorias estruturais, treinamentos e programas de
apoio ao servidor. Ja a estrutura hierarquica tradicional tende a reforcar relacdes verticalizadas,
reduzindo a autonomia dos trabalhadores e a abertura para processos participativos. Esses
fatores, quando ndo bem administrados, repercutem no clima organizacional ao gerar
percepcOes de engessamento e falta de reconhecimento, afetando, consequentemente, a QVT
(Vilas Boas; Morin, 2017).

O conceito de clima organizacional, nesse contexto, precisa ser compreendido em sua
amplitude. Maximiano (2000) define-o como a soma das percepcdes e sentimentos que 0s
individuos compartilnam sobre a organizacdo, influenciando diretamente sua motivagédo e
satisfacdo no trabalho. Para Chiavenato (2025), trata-se da qualidade do ambiente
organizacional percebida pelos membros e que impacta o0 comportamento humano. Ferreira
(2013) acrescenta que o clima organizacional ¢ moldado por fatores como politicas
administrativas, praticas de lideranca, comunicacdo e valores culturais, sendo capaz de
potencializar ou comprometer a motivagdo dos trabalhadores. Assim, entende-se o clima
organizacional como um construto multidimensional, resultante das interagdes sociais, das
condicdes estruturais e das praticas institucionais.

Nesse cenario, a empresas publicas, locus deste estudo, destacam-se por sua relevancia
na prestacéo de servicos publicos essenciais a populacao do Distrito Federal, como saneamento
basico e obras de infraestrutura. A analise do clima organizacional e de sua conexdo com a
QVT nessas instituicdes ndo pretende estabelecer uma relacdo causal com a qualidade dos
servigos prestados, mas compreender como a percepc¢do dos trabalhadores sobre o ambiente

organizacional pode influenciar seu bem-estar no exercicio das atividades.
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Considerando esse contexto, a pesquisa se orienta pela seguinte questdo: qual o efeito
do clima organizacional na qualidade de vida no trabalho em duas empresas publicas do
Distrito Federal?

Além de contribuir para a literatura académica em Administracdo, o estudo busca
fornecer subsidios préaticos aos gestores publicos para aprimorar as condi¢@es de trabalho e a
valorizagéo dos servidores. Conhecer a realidade do clima organizacional e da QVT no setor
publico é essencial, ja que esse segmento desempenha papel estratégico para o funcionamento
do Estado. O Distrito Federal concentra mais de 340 mil servidores publicos ativos, vinculados
a diferentes 6rgdos da administracdo direta e indireta (IPEDF, 2023). No caso das duas
empresas estudadas, uma das empresas (empresa A) conta com 2.112 colaboradores e a outra
(empresa B) possui 1.638, o que reforca a relevancia de analisar suas praticas e percepcdes
internas como forma de apoiar politicas de valorizacéo e desenvolvimento humano.

Nesse sentido, o objetivo geral deste estudo é avaliar, sob a percepcdo dos
colaboradores, o efeito do clima organizacional na qualidade de vida no trabalho em duas
empresas publicas do Distrito Federal (DF), e os objetivos especificos sdo: i) mensurar o clima
organizacional nas empresas locus do estudo; ii) mensurar a qualidade de vida no trabalho nas
empreas estudadas; iii) identificar a influéncia do clima organizacional na qualidade de vida
nas empresas investigadas; iv) propor recomendag6es para melhorar o clima organizacional e

a qualidade de vida no trabalho nas duas empresas publicas do Distrito Federal.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Os temas e conceitos discorridos nesta secdo constituem a base conceitual para a anélise,

mensuracao e compreensdo do objeto de estudo deste trabalho.
2.1 Clima Organizacional

O termo clima organizacional foi originalmente desenvolvido para expressar como as pessoas
percebem, sentem e reagem ao ambiente social em que estdo inseridas dentro de uma organizacao. Ele
reflete a forma como os individuos vivenciam as relagdes, 0s processos e a cultura no dia a dia do
trabalho (Burke; Litwin, 1992 apud Hajam; Sundar, 2022). Nesse sentido, Maximiano (2000) afirma
que o clima organizacional é representado pelas ideias e emogdes que os individuos compartilham sobre
a organizagao, impactando de forma positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao no trabalho.

Chiavenato (2025, p. 205) defende que “na verdade, o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e ¢ por ele influenciado”. Com base nisso, Ferreira (2013) reitera que o clima
organizacional é moldado por fatores internos, tais como politicas de administracdo, comunicacao
interna e praticas de lideranca, além de fatores externos, como o contexto socioeconémico. Além disso,
sdo os problemas internos que geralmente causam o impacto mais imediato e relevante no
comportamento dos funcionarios.

Para Silva et al. (2024, p. 4078), “compreender e gerenciar o clima organizacional de forma
eficaz é essencial para promover um ambiente de trabalho positivo, colaborativo e produtivo, onde os
colaboradores se sintam valorizados, motivados e engajados”. Todavia, um ambiente marcado por
conflitos, falta de reconhecimento e descontentamento com as condi¢des de trabalho pode resultar em
aumento do absenteismo e da rotatividade e na reducéo de indices de desempenho (Franga, 2013)1.

Assim, o clima organizacional reflete a percepcdo dos funcionarios e gestores em relagdo a
cultura, politica e valores da organizacdo, expressando motivagdo ou descontentamento no local de
trabalho. Para Chiavenato (2025, p. 205), “[...] quando ha elevada motivacao entre os membros, o clima
organizacional se eleva e traduz-se em relagdes de satisfacdo, animacéo, interesse, colaboracéo
irrestrita etc.”.

Gomes (2019) ressalta que o clima, além de proporcionar satisfacdo, possui a capacidade de
estimular o desempenho dos funcionérios e gerar inimeras vantagens competitivas para as empresas.
Percebe-se que, além de promover o bem-estar dos funcionarios, aumentando a eficiéncia e a
produtividade da companhia, o clima organizacional influencia fortemente o comportamento.

Chiavenato (2024) explica que a manutengdo de um clima organizacional cativante — aquele em que as

! Absenteismo refere-se a auséncia frequente do colaborador no trabalho, seja por faltas justificadas ou nao.
Rotatividade (ou turnover) diz respeito a alta taxa de entrada e saida de funcionarios em uma organizacao. Indices
de desempenho reduzidos indicam queda na eficiéncia ou qualidade do trabalho (Franga, 2013).
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pessoas se sentem bem e contentes com o que fazem e com o que recebem em troca - depende dos
esforcos da organizacgéo.

Nas empresas publicas, compreender o clima organizacional exige considerar a natureza
burocrética, a estabilidade do vinculo empregaticio, a relacdo entre servidores e a missdo
institucional, fatores que diferenciam essas organizacdes do setor privado (Tybel, 2018 apud
Sales, 2020).

Queiroz (2021), ao investigar 6rgdos da administracdo publica, demonstrou que praticas
de valorizacdo do servidor, aliadas a uma comunicacdo interna mais clara e participativa,
influenciam diretamente na satisfacdo e na motivagéo dos colaboradores. O estudo evidenciou
que quando gestores adotam estratégias voltadas para transparéncia, reconhecimento e estimulo
ao desenvolvimento profissional, ha reducdo significativa dos indices de absenteismo e maior
predisposicdo dos servidores em assumir responsabilidades, o que reflete em melhorias no
desempenho organizacional.

J& Alvernaz et al. (2024), em andlise conduzida em autarquias municipais, verificaram
que dimensBes como lideranca efetiva, condi¢cGes adequadas de trabalho e reconhecimento
profissional apresentam correlacdo positiva com o comprometimento e a motivacdo dos
servidores. Os resultados apontam que, mesmo em contextos marcados por restricoes
orcamentarias e estrutura hierarquica rigida, a construcdo de um clima organizacional positivo
se traduz em maior engajamento, cooperacao entre equipes e melhoria na prestacéo dos servicos
publicos.

Percebe-se que os achados de Queiroz (2021) e Alvernaz et al. (2024) reforcam a
importancia de compreender o clima organizacional no setor publico a partir de suas
especificidades, reconhecendo-o como um fator determinante para o bem-estar dos servidores
e para a qualidade das praticas de gestdo. Esses resultados fortalecem a justificativa para estudos
gue buscam analisar empiricamente como o clima organizacional se relaciona com a qualidade

de vida no trabalho em instituigdes publicas.
2.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O conceito de clima organizacional nos leva, de forma natural, a reflexdo sobre a
qualidade de vida no trabalho (QVT). Isso porque, no dia a dia, as pessoas estdo constantemente
envolvidas em processos de adaptacdo as diversas situacbes que surgem no ambiente
profissional.

Dessa forma, torna-se inevitavel considerar a importancia da QVT, pois ela esta

profundamente ligada a maneira como o colaborador percebe e vivencia o ambiente
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organizacional. A QVT se refere a um conjunto de condigdes proporcionadas pela empresa que
permitem o equilibrio entre as exigéncias profissionais e as necessidades pessoais dos
funcionarios (Chiavenato, 2024). Essas condicGes englobam seguranca, salde, ambiente
propicio, chances de desenvolvimento e harmonia entre a vida profissional e a pessoal.

Para Barbosa et al. (2018, p. 1297) a QVT € “[...] um conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacgdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho”. Assim, a QVT engloba uma série de medidas
e estratégias adotadas pelas empresas com o proposito de fomentar um ambiente de trabalho

saudavel e eficiente (Walton, 1973). Assim, Chiavenato (2024 p. 171), enfatiza que:

Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a produtividade
individual e grupal, tais como: motivacao para o trabalho, adaptabilidade a mudancas
no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudangas e,
principalmente, agregar valor a organizag&o.

A partir das informacdes expostas, Albuquerque e Franca (1998, p.43), frisam que 0s
“esfor¢cos empresariais devem, em ultima instancia, conduzir a realizagdo humana, ou seja, a
qualidade s6 tera sentido se gerar qualidade de vida”. As empresas devem se empenhar para
guiar seus colaboradores a realizacdo pessoal, por meio de esforcos para aprimorar o
rendimento organizacional em geral.

Nesse sentido, Chiavenato (2024), ressalta que a QVT ¢€ influenciada pela interacéo
entre caracteristicas individuais dos funcionérios (como necessidades e expectativas) e fatores
da empresa (como estrutura e politicas). Ndo se limita a apenas um desses aspectos, mas sim a
influéncia matua entre eles. A QVT, portanto, depende da harmonia entre o individuo e a

organizacéo. Para o Fernandes (1996, p. 25):

“[...] dar aos funcionarios oportunidade de expresséao e de participagao nas decisdes é,
portanto, fundamental para a melhoria dos métodos de trabalho, dos produtos e da
racionalizacdo dos custos. Mas €, acima de tudo, uma forma de reconhecimento da
inteligéncia do funcionario, refletindo em sua qualidade de vida e na produtividade da
organizagdo, com ganhos para todos”.

Conforme os autores, a importancia da valorizagcdo do capital humano no local de
trabalho proporciona ao empregado a chance de se manifestar e participar das decisdes. Além
disso, o0 bem-estar dos funcionarios no local de trabalho impacta diretamente no seu rendimento

e produtividade. Assim:

Qualidade do trabalho elevada conduz a um clima de confianga e respeito mdtuo, no
qual as pessoas tendem a aumentar as contribuicdes e elevar as oportunidades de éxito
psicoldgico, enquanto a administracdo tende a reduzir mecanismos rigidos de controle
social (Chiavenato, 2024, p. 171).

Um conceito essencial para compreender a QVT é o de capital humano, que na visao de
Chiavenato (2006), refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades, competéncias e
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atributos pessoais que aumentam a capacidade produtiva e inovadora dos individuos dentro das
organizacOes. Na Administracdo, o capital humano representa um dos ativos mais estratégicos,
pois sua valorizagcdo impacta diretamente o desempenho institucional. Nesse contexto, politicas
de valorizacdo, capacitacao e reconhecimento ndo apenas fortalecem o clima organizacional,
mas também contribuem para a sustentabilidade das institui¢des publicas (Chiavenato, 2006).

No setor publico, a discussdo sobre QVT adquire maior relevancia em razdo das
condicdes especificas de gestdo e do papel estratégico que os servidores desempenham no
atendimento das demandas sociais.

Santos (2020), ao estudar a QVT em 6rgédos da administracdo publica, constatou que
fatores como condic¢des adequadas de trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional,
politicas de valorizacdo do servidor e incentivo a capacitacao exercem influéncia direta sobre
0 nivel de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores. O autor destacou que, em contextos
marcados por excesso de burocracia e pouca flexibilidade, a implementagdo de programas de
QVT contribui para reduzir tensdes internas, fortalecer o vinculo entre servidor e instituicdo e
melhorar o clima organizacional.

De modo complementar, Lima, Silva e Domingues Janior (2024) analisaram a QVT em
companhias publicas municipais e identificaram que variaveis como autonomia para tomada de
deciséo, reconhecimento profissional e acesso a oportunidades de desenvolvimento impactam
de maneira significativa o engajamento e o desempenho dos servidores. Os resultados
mostraram que a auséncia de politicas estruturadas de QVT pode comprometer a produtividade
e elevar indices de rotatividade e absenteismo, enquanto a presenca de tais politicas fortalece o
sentimento de pertencimento e aumenta a disposi¢éo dos trabalhadores em contribuir com os
objetivos institucionais.

Tanto Santos (2020) quanto Lima, Silva e Domingues Janior (2024) evidenciam que a
QVT ndo deve ser entendida apenas como um conjunto de agdes pontuais, mas como parte de
uma estratégia organizacional voltada ao bem-estar dos servidores e a sustentabilidade da
gestdo publica. Esses estudos reforcam a importancia de ampliar o debate sobre a QVT em
instituicdes publicas e oferecem base empirica para compreender sua relacdo direta com fatores

motivacionais e de desempenho.
2.3 Fatores que impactam o Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho

O clima organizacional e a QVT séo influenciados por multiplos fatores. Neste topico,
abordam-se cinco aspectos criticos: i) lideranga; ii) condi¢es fisicas do ambiente; iii) relacGes

interpessoais e cultura organizacional; iv) coesdo social e suporte organizacional; e v) Politicas
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de reconhecimento.
2.3.1 Lideranga

A lideranca é um elemento central na formacao do clima organizacional e da QVT, pois
define a dinamica entre os colaboradores e a gestdo. Quando o assunto é lideranca, € preciso
considerar as diferencas entre lideres e gestores. As diferencas residem, especialmente, no foco
de atuacdo, pois enquanto gestores priorizam metas e processos, lideres influenciam pessoas,
desenvolvendo-as para alcancar objetivos comuns (Oliveira et al., 2018). Essa distin¢do €
corroborada por Rossi et al. (2021), que destacam a lideranca como um processo relacional,
ndo hierarquico, baseado em influéncia mdtua e na construcéo de propésito compartilhado.

Diante disso, nota-se que o lider tem uma influéncia significativa no ambiente
organizacional. Nesse sentido, as evidéncias apontam para o fato de que um clima
organizacional favoravel possibilita que os colaboradores se sintam a vontade para dialogar
com a lideranca, fortalecendo um ambiente de trabalho agradavel e pautado por boas relagdes
interpessoais (Oliveira; Godoy, 2021). Para Chiavenato (2025), o clima e as a¢des individuais
dos colaboradores exercem influéncia positiva na construcdo de um ambiente laboral saudavel

e satisfatorio, que por sua vez também depende da qualidade das condicdes fisicas no trabalho.
2.3.2 Condic0es fisicas do ambiente

As condicBes fisicas do ambiente laboral impactam a saude, a produtividade, a
seguranga, além de ocasionarem raiva aos colaboradores no seu ambiente de trabalho. Weber
(2018) afirma que instalacdes inadequadas, falta de ergonomia, de iluminacéo, de ventilacéo,
de infraestrutura tecnolégica e ambientes ruidosos ou insalubres podem comprometer a satde
fisica e mental dos trabalhadores, consequentemente impactando diretamente o clima
organizacional. Diante disso, Sant’Anna (2014, p.15), enfatiza que “[...] a estrutura fisica, o
visual e o clima organizacional definem o comportamento e os valores; a disposicdo dos
mobiliarios interfere ou facilita a interacdo das pessoas para haver um ambiente de respeito e
colaboragao”.

Em razdo disso, Chiavenato (2024, p. 180) salienta que “assim, um ambiente saudavel
de trabalho deve envolver condi¢cdes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos
0s Orgéos dos sentidos humanos — como visdo, audigdo, tato, olfato e paladar”.

Logo, empresas que investem em aprimoramentos estruturais, tais como ambientes

confortaveis e bem equipados, reportam maior contentamento dos funcionarios e incremento
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na produtividade (Chiavenato, 2024). Nesse sentido, as condi¢Ges ambientais de trabalho estdo
diretamente ligadas as condi¢cfes de bem-estar dos funcionérios.

2.3.3 Relacdes interpessoais e cultura organizacional

As relacBes interpessoais séo pilares do clima organizacional. Para Chiavenato (2025,
p.192) essas relacdes "referem-se ao desejo de interagdo social com outras pessoas, isto &, a
sociabilidade e ao relacionamento social. De acordo com Schein e Schein (2022):

A relacgdo basica entre o individuo e a organizagdo pode, portanto, ser pensada como
a dimensdo cultural mais fundamental em torno da qual se constr6i uma tipologia,
porque fornecera categorias criticas para analisar pressupostos sobre autoridade e
convivéncia (Schein; Schein, 2022, p. 247).

Considerando esse contexto, Chiavenato (2022, p. 251) enfatiza que “as relagdes
interpessoais se baseiam na confianca mutua e ndo em esquemas formais (como descrigdes de
cargos ou relagdes formais previstas no organograma)”. Em ultima analise, as organizagdes sao
o resultado de individuos realizando tarefas em conjunto com um objetivo comum (Schein;
Schein, 2022). E sua participagdo e envolvimento fazem com que elas se sintam responsaveis
pela tomada de deciséo dentro da organizagéo.

Alvernaz et al. (2024) destacam que a cultura organizacional em empresas publicas pode
atuar como um fator de coesdo, ja que transmite valores e normas que moldam as praticas de
trabalho, mas também pode se tornar um elemento de resisténcia as mudancas, sobretudo
quando marcada pela rigidez burocrética. Isso influencia diretamente 0 modo como o0s
individuos se relacionam, pois o0s padrdes culturais estabelecem expectativas de
comportamento, autoridade e cooperacdo dentro da instituicao.

Queiroz (2021) acrescenta que a cultura organizacional no setor publico esta
profundamente vinculada as praticas de gestdo e ao ambiente institucional. Ela funciona como
um sistema de significados compartilhados que orienta a percepgéo e a atuacdo dos servidores,
impactando ndo apenas a eficiéncia das atividades, mas também a forma como se constroem as
relacdes interpessoais. A presenca de uma cultura engessada ou hierarquizada pode restringir a
autonomia e a comunicacgédo, enquanto uma cultura participativa e transparente tende a favorecer
maior engajamento e cooperacgéo entre os colaboradores.

Portanto, ao integrar o conceito de cultura organizacional ao de relagGes interpessoais,
evidencia-se que ambos se articulam de maneira indissociavel: a cultura fornece os valores e
pressupostos basicos que orientam os vinculos, e as relagdes interpessoais revelam, na pratica
cotidiana, a forma como esses valores se manifestam. Dessa forma, compreender e gerir esses

dois elementos de forma conjunta é essencial para promover um clima organizacional positivo
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em empresas publicas.
2.3.4 Coesao social e suporte organizacional

A coesdo social no ambiente de trabalho pode ser compreendida como o grau de
integracdo e de colaboracdo existente entre os membros de uma organizacdo. Trata-se da
capacidade de desenvolver relagbes de confianca, cooperacdo e engajamento matuo, elementos
que impactam diretamente a motivagdo e o desempenho coletivo. Conforme destaca Queiroz
(2021), em empresas publicas, a coesdo social esta relacionada a construcdo de vinculos
interpessoais que favorecem a superacdo de barreiras estruturais, como a burocracia e a rigidez
hierdrquica, permitindo maior efetividade nas atividades organizacionais.

O suporte organizacional, por sua vez, refere-se a percepcao dos colaboradores de que
a instituicdo valoriza seus esforcos, reconhece seu trabalho e oferece condi¢des adequadas para
0 desempenho das fungBes. Segundo Santos (2020), essa percepcdo de apoio fortalece a
sensacdo de pertencimento e de justica organizacional, resultando em maior satisfacdo e
comprometimento dos trabalhadores. De maneira semelhante, Lima, Silva e Domingues Janior
(2024) ressaltam que o suporte organizacional em instituicbes publicas é determinante para a
qualidade de vida no trabalho, visto que contribui para reduzir tensdes relacionadas a limitac6es
de recursos e pressdes externas.

A articulacdo entre coeséo social e suporte organizacional revela que ambos os conceitos
atuam de forma complementar. Enquanto a coesdo social fortalece os vinculos entre colegas e
promove um ambiente colaborativo, o suporte organizacional reforca a confianca dos servidores
na instituicdo, criando bases sélidas para relacdes saudaveis e produtivas.

Nessa perspectiva, Alvernaz et al. (2024) demonstram, em um estudo empirico sobre
organizacOes publicas, que a presenca conjunta de suporte organizacional e de coesdo social
amplia a motivacdo dos colaboradores e impacta positivamente o clima organizacional,
refletindo em maior engajamento com 0s objetivos institucionais.

Coesdo social e suporte organizacional constituem dimensdes centrais do clima
organizacional e da qualidade de vida no trabalho, sobretudo em empresas publicas, onde as
condicBes estruturais e as demandas sociais exigem estratégias que promovam o bem-estar

coletivo e o fortalecimento dos lagos institucionais.
2.3.5 Politicas de reconhecimento

Politicas de reconhecimento exercem papel fundamental na motivacéao e na retencao de
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talentos, pois colaboradores de alto desempenho que se sentem valorizados tendem a
demonstrar menor intencdo de deixar a empresa. Isso acontece porgque obtém reconhecimento
e recompensas que reforcam sua permanéncia e fazem com que se sintam importantes e
motivados a continuar (Robbins, 2005).

Politicas de reconhecimento e incentivos emergem como instrumentos estratégicos na
valorizagdo do capital humano e na promogéo de um ambiente organizacional mais motivador
e produtivo. No entanto, as organizacfes s6 conseguirdo algum resultado pratico enquanto
forem capazes de oferecer recompensas que sejam verdadeiramente valorizadas pelos seus
empregados (Bergamini, 2018).

Em organizagdes, onde a meritocracia pode ser limitada por regras rigidas, programas
de reconhecimento ndo financeiro sdo alternativas viaveis para melhorar o clima

organizacional.
2.4 Hipdtese de Pesquisa e Modelo Conceitual

Spector (1997) destaca que a coeséo social e 0 suporte organizacional s&o componentes
determinantes para o fortalecimento do clima nas organizacdes, sendo este um dos principais
fatores que afetam a qualidade de vida dos trabalhadores nas empresas. Para Chiavenato (2024),
a percepcdo dos colaboradores sobre o clima organizacional influencia diretamente a forma
como eles percebem o bem-estar no trabalho, pois um ambiente psicologicamente seguro,
pautado na cooperagdo e no respeito interpessoal, tende a promover niveis mais altos de
qualidade de vida no trabalho.

A relacdo entre o clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho continua sendo
um tema de interesse para 0s pesquisadores. Barbosa et al. (2008), ao analisar essa relagdo em
uma empresa do setor alimenticio que implantou um programa de qualidade de vida no trabalho
com a participacdo dos colaboradores e de seus familiares, concluiu que a iniciativa resultou
em melhorias na salde mental, fisica e psicologica dos funcionérios, refletindo de forma
positiva e imediata na qualidade do trabalho desempenhado.

Rocha (2014), em pesquisa sobre a influéncia do clima organizacional e na qualidade
de vida no trabalho de servidores em um 6rgdo do governo de Cabo Verde, Africa, afirma que
os colaboradores, no geral, ao estarem satisfeitos com o clima organizacional no 6rgdo onde
trabalham, especialmente no que se refere as condicdes fisicas e aos materiais de trabalho e a
forma como se relacionam com o diretor geral, apresentam niveis elevados de percepc¢édo sobre
a qualidade de vida no trabalho.

Silva e Sa-de-Souza (2017), em estudo sobre o impacto do clima organizacional no
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desempenho e na qualidade de vida no trabalho de colaboradores do Hotel Hardman, em Jodo

Pessoa, Paraiba, ressaltam que um clima de colaboracdo, o comprometimento e o0s
relacionamentos saudaveis no ambiente de trabalho sdo condicdo fundamental para que as
pessoas se sintam satisfeitas e motivadas com o trabalho. Os resultados mostram que um bom
nivel de ambiente de trabalho afeta positivamente a satisfacdo e a felicidade dos funcionarios
para com o trabalho, o que influencia diretamente na estabilidade profissional e na fidelidade
que eles tém para com a empresa onde trabalham. Diante desses resultados, formula-se a

hipbtese de pesquisa deste estudo:

H1: O clima organizacional afeta positivamente a Qualidade de vida no trabalho nas duas
empresas publicas analisadas.

Figura 1 Modelo conceitual da Pesquisa

Relacdes
Interpessoais
no Trabalho

Qualidade de
Vida no
Trabalho

Clima
Organizacional

Ambiente de
Trabalho

Fonte: propria.
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3 METODOLOGIA
3.1 Classificacdo da Pesquisa

O presente estudo se classifica de varias formas. Primeiramente, quanto a natureza, é
um estudo aplicado (Gil, 2025) porque busca propor recomendag6es para o aprimoramento de
aspectos relacionados ao clima organizacional com vista a aperfeicoar a qualidade de vida no
trabalho em duas empresas publicas do DF. Quanto ao objetivo, trata-se de um trabalho
descritivo, pois visa descrever o efeito do clima organizacional na qualidade de vida das
empresas citadas, sem interferir nessas variaveis (Gil, 2025).

Em relacdo ao procedimento técnico, esta pesquisa é um Survey, pois dados primarios
foram coletados por meio de questionario estruturado, adaptado de Freitas (2018), que
investigou clima organizacional, satisfacdo no trabalho e acGes de qualidade de vida no trabalho
na Reitoria do Instituto Federal do Triangulo Mineiro (IFTM), com validacdo empirica aplicada
a servidores publicos.

Por fim, esta pesquisa tem abordagem quantitativa na forma de se coletar e tratar os
dados, porque utiliza técnicas estatisticas que permitem organizar, interpretar e explicar os
resultados de acordo com os objetivos do estudo, que podem envolver tanto a descri¢cdo quanto

a explicagdo dos fendmenos observados (Gil, 2025).
3.2 Locus, Populagéo, Amostra e Recorte Temporal do Estudo

A escolha das duas empresas publicas locus deste estudo justifica-se pela relevancia que
ambas possuem no contexto do Distrito Federal. A Empresa A desempenha papel estratégico
no saneamento basico, assegurando o abastecimento de dgua e o tratamento de esgoto, enquanto
a Empresa B € responsavel pela execucdo de obras e manutencdo da infraestrutura urbana,
atuando diretamente na conservacao de vias, espacos publicos e equipamentos coletivos. Além
de atenderem demandas essenciais da populacdo, essas empresas possuem estruturas
organizacionais complexas e um quadro expressivo de trabalhadores, o que torna pertinente
analisar o clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho em seu contexto, contribuindo
para a compreensdo de fatores que impactam a motivacéo e o desempenho no setor publico.

Além da quantidade de respondentes, importa destacar que as duas empresas reinem
categorias funcionais distintas, o que contribui para a diversidade de percepg¢des acerca do clima
organizacional e da qualidade de vida no trabalho. H& colaboradores estatutarios, celetistas e

terceirizados, bem como estagiarios em formacéo. Essas distin¢cdes sdo relevantes porque
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refletem diferentes niveis de estabilidade, responsabilidades e perspectivas de carreira, fatores
que podem interferir na motivacédo, na satisfacdo e no engajamento no ambiente de trabalho.

A populacéo da pesquisa sdo 2.112 colaboradores da Empresa A e 1.638 da Empresa B.
A amostra é formada por 112 colaboradores (5,3%) da Empresa A e 143 (8,7%) da empresa B.
Os colaboradores servidores pablicos permanentes, temporarios, terceirizados e estagiarios das
empresas. A amostra total de 255 colaboradores tem poder estatistico de 95%, e erro de
mensuracao de 5%.

O célculo do tamanho da amostra foi realizado com o auxilio do software G*Power,
considerando os seguintes parametros: teste F; modelo fixo de regressdo linear maltipla para R?
diferente de zero; a = 0,05; poder amostral de 95% (1 - B = 0,95); efeito médio > =0,15; e duas
variaveis preditoras (relacdes interpessoais no trabalho e ambiente de trabalho, as duas
dimensbes do clima organizacional mostradas no modelo conceitual).

Os resultados indicaram amostra minima de 107 respostas validadas para cada empresa,

considerando a possibilidade e anélise multigrupo (ver Figura 1).

Figura 2 - Célculo da amostra pelo software G*Power
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Power (1-B err prob) ‘ 0.95 Numerator df 2
Number of predictors & | Denominator df 104
Total sample size 107

Actual power 0.9518556
Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

Para alcancar a quantidade minima de respondentes necessaria & pesquisa, foram
realizados contatos com as duas empresas solicitando autorizagdo formal para aplicacdo do
questionario. Inicialmente, na primeira semana de maio/2025, o questionario estruturado foi

enviado por meio digital, com o link compartilhado via WhatsApp. No entanto, diante da baixa
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taxa de retorno no periodo de uma semana, tornou-se necessario intensificar a coleta de dados.
Assim, optou-se pela aplicacdo presencial do instrumento, por meio de formularios impressos
distribuidos diretamente aos colaboradores das instituicbes. Essa estratégia permitiu ampliar
significativamente o nimero de respondentes, garantindo uma amostra adequada para a
realizacdo das analises estatisticas propostas.

O questionério aplicado foi elaborado a partir da adaptacdo de escalas j& validadas na
literatura sobre clima organizacional e qualidade de vida no trabalho. As dimensdes
originalmente contemplavam fatores como motivacdo, liderangca, comunicacdo, relacGes
interpessoais e ambiente de trabalho. No entanto, algumas divisdes foram reorganizadas para
fins desta pesquisa. Por exemplo, as categorias “relagdes interpessoais” e “ambiente de
trabalho” foram destacadas como dimensdes especificas, uma vez que, embora presentes de
forma integrada nas escalas originais, emergiram como aspectos centrais para 0 objeto do
estudo. Assim, a adaptacdo buscou preservar a validade tedrica dos instrumentos, a0 mesmo
tempo em que favoreceu a analise das variaveis no contexto das empresas publicas pesquisadas.

No final do més de maio/2025, as 255 respostas levantadas ja haviam ultrapassado as
214 necessarias, conforme indicado pelo software G*Power. Considerando que nao se garantiu
a todos os colaboradores das duas empresas a mesma chance de responder ao questionario, a
amostra obtida foi classificada em ndo probabilistica por conveniéncia (Morais, 2005). O
questionario foi construido no Google Forms e aplicado virtualmente (por uma semana) e
presencialmente (por trés semanas) aos colaboradores das duas empresas locus da pesquisa.

O Quadro 1 apresenta os itens da escala de clima organizacional, distribuidos em duas
dimensdes: relagdes interpessoais no trabalho e ambiente de trabalho. A divisdo resulta de
adaptacdo feita do trabalho realizado no IF nesta pesquisa, a partir de escalas ja utilizadas na
literatura (Litwin; Stringer, 1968 apud Chiavenato, 2025), a fim de distinguir aspectos
relacionais daqueles ligados as condi¢des do ambiente.

O construto do Quadro 1 possui 10 itens (indicadores) de mensuracdo, respondidos
segundo uma escala Likert de 5 pontos: 1 - discordo totalmente; 2 - discordo parcialmente; 3 -
nem discordo nem concordo; 4 - concordo parcialmente; e 5 - concordo totalmente. A descri¢do

completa dos itens é apresentada no apéndice A.

Quadro 1 — Itens da escala de mensuracéo do construto clima organizacional

: - Dimensdes
Clima Organizacional - .
Relacdes Interpessoais no Trabalho Ambiente de Trabalho
Cddigo dos Itens C_ORG_1aC_ORG_6 C_ORG_7aC_ORG_10
Quantidade de Itens 6 4
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Fonte: prépria.

O Quadro 2 retne os itens utilizados para mensurar a qualidade de vida no trabalho
(QVT). Os dez itens foram adaptados a partir de instrumentos classicos da literatura sobre QVT
(Walton, 1973 apud Chiavenato, 2022), considerando dimensdes como bem-estar, motivacao e
equilibrio no ambiente de trabalho.

O construto qualidade de vida no trabalho também conta com 10 itens (indicadores) de
mensuragdo, como mostra o Quadro 2, respondidos conforme a mesma escala Likert de 5
pontos, ou seja, 1 - discordo totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 - nem discordo nem
concordo, 4 - concordo parcialmente e 5 - concordo totalmente. A descricdo completa dos itens

pode ser verificada no apéndice B.

Quadro 2 — Item de mensuracdo do construto Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho QVT
Codigo dos Itens QVT 1aQVT_10
Quantidade de Itens 10

Fonte: prépria.

A analise dos dados foi conduzida, inicialmente, por meio de estatisticas descritivas
(média e mediana), calculadas com o auxilio do software IBM SPSS, versao 25, para mensurar
a percepc¢do dos colaboradores das duas empresas quanto ao clima organizacional e quanto a
qualidade de vida no trabalho. Posteriormente, para analisar a influéncia do clima
organizacional na qualidade de vida no trabalho nas duas empresas investigadas, aplicou-se a
modelagem de equacdes estruturais (MEE), com base no método dos Minimos Quadrados
Parciais (PLS-SEM), com apoio do software SmartPLS 4.0, versdo profissional 4.1.1.4,
utilizada gratuitamente no periodo de 30 dias permitido.

A MEE ¢ uma técnica de andlise estatistica multivariada que amplia a capacidade de
examinar e validar modelos tedricos mais complexos, combinando procedimentos de analise
fatorial com regressdo multipla, e permitindo avaliar simultaneamente diversas variaveis de
forma integrada (Hair et al., 2017). A opc¢éo pelo PLS-SEM deu-se pelo motivo de os dados
coletados ndo se adequarem a distribuicdo normal, conforme os testes de normalidade
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk realizados (p < 0,05). O PLS-SEM ¢ adequado para
analisar dados que podem apresentar desvios da normalidade, como dados com alta assimetria

ou curtose (Hair et al., 2017).
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4 RESULTADOS
4.1 Percepcao sobre o Clima Organizacional nas Empresas Pesquisadas

A identificacdo do nivel de percepg¢éo sobre o clima organizacional nas duas empresas
requereu a validacdo quantitativa dos itens de mensuracdo desse construto. Dos 10 itens
originais do construto, nenhum apresentou carga fatorial inferior a (0,6), portanto todos foram
mantidos no modelo de mensuragdo. O Quadro 3 mostra os itens validados.

Quadro 3 - Itens validados que mensuraram o clima organizacional

: - Dimensdes
Clima Organizacional _ _
Relacdes Interpessoais no Trabalho Ambiente de Trabalho
Itens validados C ORG_1aC _ORG_6 C ORG_7aC_ORG_10

Fonte: prépria.

O nivel do clima organizacional nas empresas foi aferido pela mediana da pontuacdo
das respostas dos 255 respondentes, ja que essa medida de tendéncia central € a mais adequada
para ser aplicada na analise de dados ndo paramétricos (Favero; Belfiore, 2017). Embora a
mediana represente o valor que ocupa a posi¢do central da pontuacdo atribuida aos itens do
construto clima organizacional, a Tabela 1 também apresenta a média geral como mais uma
medida de avaliacdo. Conforme mostra a Tabela 1, os valores sdo mais altos para relacdes

interpessoais no trabalho e menos para ambiente de trabalho.

Tabela 1 - Estatistica descritiva dos itens validados do construto clima organizacional

Desvio Mediana Média
Dimenséo Item Mediana Meédia Minimo Maximo
Padrao Geral Geral
C ORG 1 5,00 4,37 0,82 1,00 5,00
Relacdes C ORG_2 5,00 4,40 0,85 1,00 5,00
Interpessoais no C_ORG_3 5,00 4,61 0,72 1,00 5,00 5,00 4,49
Trabalho C ORG 4 5,00 4,55 0,66 1,00 5,00

C_ORG_5 500 462 0,75 1,00 5,00
C_ORG_6 500 441 0,82 1,00 5,00

C_ORG_7 4,00 3,85 1,11 1,00 5,00

Ambiente de
C_ORG_8 4,00 4,16 0,99 1,00 5,00 4,00 4,068
Trabalho
C_ORG_9 5,00 4,31 0,92 1,00 5,00
_ORG_10 4,00 3,95 1,19 1,00 5,00
Clima Dados
o . 5,00 4,32
Organizacional médios

Fonte: resultados da pesquisa (2025).

Na dimensdo relagOes interpessoais no trabalho, os itens com maiores valores nas
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medidas de tendéncia central foram: C_ORG_3 — os colegas auxiliam um novo colaborador em
suas dificuldades (mediana = 5,0; média = 4,61) e C_ORG_5 - os colaboradores recebem bem
um novo colega (mediana = 5,0; média = 4,62). Isto indica uma percepcdo muito favoravel de
acolhimento e receptividade no ambiente de trabalho. Ja os itens C_ORG_2, que aborda o apoio
ao colaborador que comete erros (mediana = 5,0; média = 4,40), e o item C_ORG_1, que se
refere a percepcédo de relagdes de amizade entre 0s membros da equipe (mediana = 5,0; média
= 4,37), apresentaram médias ligeiramente inferiores, mas ainda compativeis com uma
avaliacdo moderada do clima relacional nas empresas analisadas. Considerando que a mediana
geral dessa dimensdo = 5,0, pode-se afirmar que as relagdes interpessoais no trabalho nas
empresas pesquisadas sdo muito favoraveis, sugerindo que as empresas demonstram fortes
caracteristicas de integracdo e das relagdes interpessoais, aspectos fundamentais no ambito das
relacdes humanas no trabalho.

Na dimensdo Ambiente de Trabalho, o iten C_ORG_9 - didlogo é utilizado para resolver
os problemas (mediana = 4,0; média = 4,31) e o item C_ORG_8 - os conflitos sdo resolvidos
pelo préprio grupo (mediana = 4,0; media = 4,16) apresentaram as maiores medias, 0 que
evidencia uma percepcdo favoravel de abertura ao didlogo e cooperacdo mutua entre 0s
colaboradores. Por outro lado, o item C_ORG_10 - os esfor¢cos dos colaboradores sdo
valorizados (mediana = 4,0; média = 3,95) e o item C_ORG_7 - os colaboradores se sentem a
vontade para contar seus problemas pessoais (mediana = 4,0; média = 3,85) obtiveram médias
baixas, mas ainda dentro de um patamar moderado. Considerando que a mediana geral desta
dimenséo = 4,0, conclui-se o ambiente de trabaho estd num grau razoavel, sugerindo que as
empresas analisadas cultivam um ambiente de trabalho positivo em termos de convivéncia no
trabalho.

Considerando que a mediana do construto clima organizacional = 5,0, pode-se afirmar
que a atmosfera organizacional nas empresas pesquisadas é muito favoravel, sugerindo que as
empresas promovem elevados niveis de integracdo, acolhimento e cooperacdo entre 0S
colaboradores. Esses aspectos indicam um ambiente relacional saudavel, com fortes indicios de
suporte interpessoal e abertura ao dialogo, contribuindo significativamente para a construcéo
de um clima organizacional positivo e humanizado no contexto das organizagdes publicas

analisadas.
4.2 Percepcao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho nas Empresas Pesquisadas

A mensuracdo do nivel de qualidade de vida no trabalho nas empresas pesquisadas
requereu a validacdo quantitativa dos itens de mensuragdo do construto qualidade de vida no
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trabalho. Dos 10 itens originais do construto, dois apresentaram carga fatorial inferior a (0,6),
0 que levou a exclusdo deles do modelo de mensuracdo. O Quadro 4 mostra os itens excluidos

e validados.

Quadro 4 - Itens de mensura¢do excluidos do construto qualidade de vida no trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho QVT
Itens excluidos QVT 5eQVT.9
Itens validados QVT_1,QVT_2,QVT_3,QVT 4,QVT 6, QVT _7,QVT _8e QVT_10

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

O nivel de percepcdo dos colaboradores quanto a qualidade de vida no trabalho foi
aferido pela mediana da pontuacdo das respostas dos 255 respondentes, ja que essa medida de
tendéncia central é a mais adequada para ser aplicada dados ndo paramétricos (Favero; Belfiore,
2017), como é o caso dos dados deste estudo. Embora a mediana represente o valor que ocupa
a posicao central da pontuacdo atribuida nos itens do referido construto, a Tabela 2 também

apresenta a média geral como mais uma medida de avaliacdo.

Tabela 2 - Estatistica descritiva dos itens validados do construto qualidade de vida no tarabalho

Dimenséo Item Mediana Média PD;;\%% Minimo Maximo M(e;gerTa hé'g?é?
QVT 1 500 440 095 100 500
QVT 2 500 434 090 100 500
QVT 3 400 367 130 100 500
QVT 4 400 393 117 100 500 4,00 4,08
QVT QVT 6 500 420 1,11 100 500
QVT 7 400 401 123 100 500
QVT 8 400 400 120 100 500
QVT 10 400 412 103 100 500

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

Observa-se na Tabela 2 que o item QVT_1 - o gestor/supervisor ajuda a equipe a
resolver problemas de trabalho (mediana = 4,0; média = 4,40) e o item QVT_2 - as duvidas dos
colaboradores sdo prontamente esclarecidas (mediana = 4,0; média = 4,34) destacaram-se com
as maiores médias, revelando uma percepcdo satisfatdria quanto ao apoio da lideranca e a
comunicagdo no ambiente de trabalho. J&, o item QVT_4 - os colaboradores dispdem de todos
0s equipamentos necessarios (mediana = 4,0; média = 3,93) e o item QVT_3 - os colaboradores
sdo reconhecidos ou recompensados por bom desempenho (mediana = 4,0; média = 3,67)
apresentaram meédias mais baixas, embora ainda dentro de um valor satisfatorio. Esses
resultados sugerem que, a esfera laboral das empresas publicas analisadas tende a ser

acolhedora e funcional. Considerando que a mediana geral do construto qualidade de vida no
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trabalho = 4,0, pode-se afirmar que os colaboradores das duas empresas estdo satisfeitos quanto
a0 seu bem-estar nas organizacdes, o que corrobora uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Os resultados evidenciaram que os indicadores associados ao apoio da lideranca e a
comunicacgdo foram os mais bem avaliados. O item QVT _1, que se refere ao auxilio do gestor
na resolucdo de problemas, apresentou mediana de 5,0 e média de 4,40, enquanto o item
QVT_2, relacionado ao esclarecimento das duvidas dos colaboradores, obteve mediana de 5,0
e média de 4,34. Em contraste, os itens QVT_3 e QVT_4, que tratam do reconhecimento do
desempenho e da disponibilidade de equipamentos, registraram medianas de 4,0 e médias de
3,67 e 3,93, respectivamente. A mediana geral do construto qualidade de vida no trabalho
(QVT) foi de 4,0, indicando satisfacdo moderadamente elevada dos trabalhadores em relacéo
a sua experiéncia laboral. Esses resultados sugerem que as praticas de lideranca e comunicagao
nas empresas publicas investigadas constituem pontos fortes, embora a disponibilidade de

recursos e o reconhecimento de desempenho ainda possam ser aprimorados.
4.3 Influéncia do Clima Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho nas empresas

A influéncia do clima organizacional na qualidade de vida no trabalho foi identificada
e mensurada em dois estagios. No primeiro, validou-se 0 modelo de mensuracdo (ou modelo
externo), que se refere as correlagdes entre os itens ou indicadores (retangulos amarelos) e seus
respectivos construtos (circulos azuis). No segundo estagio, validou-se o modelo estrutural
(modelo interno), a partir de critérios de confiabilidade e de validade, exigidos na modelagem
de equac0es estruturais. Também foram aferidos o tamanho do efeito (f2), a qualitiva preditiva
do modelo, avaliada pelo QZpredict, e a qualidade do juste do modelo, avaliada pelo
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR).

Os resultados revelam que todas as correlages dos itens ou indicadores (retdngulos)
para com seus respectivos construtos (circulos) sdo significativos (p < 0,05), e que as
correlacdes entre clima organizacional e suas dimensdes (relagdes interpessoais no trabalho e
ambiente de trabalho) sdo fortes (0,775 e 0,771). O resultado principal é visto pelo valor de
0,656 do coeficiente de caminho (seta ao centro), com nivel de significancia de p = 0,000. Esse
resultado indica que clima organizacional exerce influéncia positiva e estatisticamente
significativa na qualidade de vida no trabalho, explicando 0,431 (ou 43,1 %) da variancia deste

construto (resultado no centro de QVT). A Figura 3 mostras os modelos validados.
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Figura 3 - Resultados dos modelos de mensuracéo e estrutural
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QVT_10

A validacdo do construto clima organizacional (22 ordem) ocorreu por meio da
abordagem em duas etapas. Essa abordagem é a mais recomendada para construtos de segunda
ordem, especialmente nos casos em que o0s construtos de primeira ordem possuem diferentes
numeros de indicadores (vejam que relagdes interpessoais no trabalho possui 6 indicadores e
ambiente de trabalho, 4). Na abordagem em duas etapas, as cargas fatoriais dos construtos de
primeira ordem, validados na primeira etapa, sao utilizadas como indicadores do construto de
segunda ordem para melhorar a interpretacdo dos resultados e permitir uma analise mais
detalhada das relacdes entre as variaveis (Hair et al., 2014).

Considerando o valor positivo (0,656) do coeficiente de caminho e a significancia
estatistica desse valor (p = 0,000), pode-se afirmar que o clima organizacional afeta
positivamente a qualidade de vida no trabalho nas duas empresas publicas analisadas,
corroborando a Hipotese da pesquisa. O valor de R2 (0,431) do construto qualidade de vida no
trabalho indica que 43,1% da variancia desse construto é explicada pelo clima organizacional.
Ap0s essa apresentacdo geral passa-se a apresentacdo detalhada dos resultados referentes a
validag&o do modelo de mensuragéo.

4.3.1 Resultados da Valida¢éo do Modelo de Mensuragédo

Como j& mencionado, o modelo de mensuracdo foi validado por critérios de
confiabilidade e de validade de todos os construtos. A confiabilidade (consisténcia interna)
atesta a inexisténcia de vieses do conjunto das respostas (Ringle; Silva; Bido, 2014). Para este
intuito, utilizou-se os parametros Alfa de Cronbach (AC) e Confiabilidade Composta (CC). Em

pesquisas exploratorias, sdo considerados adequados valores acima de 0,60 e 0,70 para o Alfa
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de Cronbach e para a confiabilidade composta, respectivamente (Hair et al., 2017). Todos os
construtos apresentam valores acima de 0,70 para ambos os critérios (Tabela 3). A validade dos
construtos foi assegurada pela validade convergente, que indica o nivel de coesdo entre os itens
e seus construtos, e pela validade discriminante, que indica se 0s construtos sao independentes
uns dos outros (Hair et al., 2017). A validade convergente foi assegurada pelo pardametro
Variancia Média Extraida (AVE), que indica o quanto, em média, os itens (indicadores)
correlacionam-se positivamente com seus respectivos construtos. A AVE de todos os construtos
sdo maiores que 0,5, portanto, adequadas em pesquisas exploratérias (Nunnally; Bernstein,
1994). A validade discriminante foi avaliada pelo parametro Fornell-Larcker, que estabelece a
exigéncia de as raizes quadradas da AVE serem maiores que as correlagdes entre os construtos
(Hair et al., 2017). Isto ocorreu em todos 0s casos, como pode ser verificado pelos valores na

diagonal da Tabela 3.

Tabela 3 - Critérios de validacdo do modelo de mensuracdo

Fornell-Lacker

Construtos AC (rhCoC_a) (rr?oc_ c) AVE " Ambiente Clima Q“?‘“d Relagdes
Trab Organiz Trab Interp
Ambiente Trab 0,742 0,748 0,838 0564 0,751
Clima Organiz 0,704 0,707 0,871 0,772 0,879 0,879

Qualid Vid Trab 0,859 0,868 0,889 0,502 0,709 0,709 0,842

Rel Inter no Trab 0,837 0,838 0,880 0,551 0,742 0,742 0,862 0,708
Fonte: Resultados da Pesquisa (2025)

A validade discriminante foi também verificada em relacdo as cargas fatoriais dos itens,
por meio do critério cargas cruzadas. Este critério estabelece que a correlagdo de um item com
0 seu respectivo construto deve ser maior do que com os demais construtos. A validade
discriminante relativa aos itens foi devidamente garantida, pois cada item tem maior carga

(correlagdo) com o seu construto-mae do que com 0s outros, como mostra a Tabela 4.

Tabela 4 - Cargas cruzadas dos itens (indicadores) validados

Cdd Itens Rel Interp Trab Amb Trabalho QVT
C_ORG_1 0,744 0,475 0,428
C_ORG_2 0,701 0,387 0,366
C_ORG_3 0,773 0,419 0,366
C ORG 4 0,744 0,430 0,369
C_ORG_5 0,753 0,423 0,386
C_ORG_6 0,736 0,516 0,474
C_ORG_7 0,406 0,686 0,331
C_ORG_8 0,508 0,808 0,469
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C_ORG_9 0,463 0,766 0,461
C_ORG_10 0,414 0,740 0,627
QVT_1 0,413 0,540 0,700
QVT_2 0,473 0,558 0,762
QVT_3 0,321 0,569 0,689
QVT_4 0,231 0,333 0,679
QVT_6 0,430 0,311 0,648
QVT_7 0,695 0,335 0,698
QVT_8 0,398 0,488 0,791
QVT_10 0,386 0,333 0,691

Fonte: Dados da Pesquisa (2025).

Com base nos valores dos parametros relativos aos critérios de confiabilidade e de
validade, apresentados nas Tabelas 3 e 4, considera-se que 0 modelo de mensuragéo da pesquisa

foi devidamente validado, e todos os requisitos dos parametros utilizados foram respeitados.
4.3.2 Resultados da Validacédo do Modelo Estrutural

O modelo estrutural foi validado em duas etapas. Na primeira, efetuou-se a avaliacéo
do coeficiente de determinacdo de Pearson (R?). O R? avalia a precisdo preditiva do modelo
(capacidade de uma variavel (aqui, clima organizacional) explicar outra (aqui, QVT). O valor
de R2 varia de 0 a 1, e valores proximos a 1 indicam modelos perfeitos (Ringle; Silva; Bido,
2014). Como o Rz do construto qualidade de vida no trabalho é 0,431, conclui-se que clima
organizacional explica 43,1% de QTV.

Na segunda etapa, avaliou-se a validade preditiva do modelo com base no pardmetro
Q2 _predict). Quanto maior o valor do Q2 predict, melhor a qualidade preditiva. Caso seja
negativo, o0 modelo esta pior que uma previsao baseada apenas na media. Foram avaliados
outros dois parametros. O primeiro é o tamanho do efeito (f2) - que avalia a razéo entre o que é
explicado e o que ndo é explicado pelo modelo. Segundo Hair et al., (2017), em pesquisas em
ciéncias sociais, valores de 2= 0,02, 0,15 e 0,35 indicam efeitos pequenos, médios e grandes,
respectivamente. O segundo € a qualidade do ajuste do modelo, avaliado pelo parametro Raiz
Quadrada dos Erros Médios Padronizados (Standardized Root Mean Square Residual - SRMR),
em que valores < 0,08 indicam bom ajuste, entre 0,08 e 0,10 indicam ajuste aceitavel, e valores

> 0,10 indicam ajuste ruim. Os resultados constam da Tabela 5.
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Tabela 5 - Valores de validade preditiva (Q2predict), do Tamanho do Efeito (f2) e do R? do modelo estrutural

x Coef. ) : ) ) R?
Relacdo Caminho Q2 predict SRMR f R Ajustado
. . 0,656
Clima Organiz. =& QVT (b <0,000) 0,418 0,10 0,757 0,431 0,429

Fonte: Dados da Pesquisa (2025). Notas: Q2 predict > 0. SRMR < 0,08 — bom ajuste; 0,08 < SRMR < 0,10 —
ajuste aceitavel; SRMR > 0,10 — ajuste ruim; f? = 0,02 efeito pequeno; 2 = 0,15 = efeito médio; f2= 0,35 = efeito
grande.

Conforme os dados da Tabela 5, o modelo demonstrou validade preditiva para o
construto qualidade de vida no trabalho (Q% predict = 0,418). O valor de SRMR foi de 0,10, o
que indica um ajuste aceitavel do modelo. Em relacdo ao tamanho do efeito (f2), o resultado
indica efeito grande (0,757) para o construto QVT, superando os valores de referéncia
estabelecidos por Hair et al. (2017) para pesquisas em ciéncias sociais aplicadas.

O valor do coeficiente de caminho na relacéo entre clima organizacional e qualidade de
vida no trabalho, positivo (0,656) e estatisticamente significante (p = 0,000), confirma a
hip6tese desta pesquisa - a de que o clima organizacional afeta positivamente a qualidade
de vida no trabalho nas duas empresas publicas pesquisadas -, reforcando o papel central
das relacdes interpessoais saudaveis e de um ambiente organizacional favoravel para a melhoria
da qualidade de vida no trabalho. Complementarmente, o valor de R2 de 0,431 indica que o
clima organizacional tem capacidade para explicar 43,1% da variancia de QVT, um resultado
superior aos valores médios de referéncias para estudos em ciéncias sociais. No conjunto esses
indicadores atestam a qualidade preditiva do modelo estrutural.

O principal achado deste estudo esta alinhado a recentes resultados empiricos, como 0s
identificados no setor de saude, em que foi corroborada a influéncia positiva do clima
organizacional no bem-estar (Silva; Freitas; Medeiros, 2024) e na qualidade de vida dos
trabalhadores (Carvalho et al., 2023), o que confirma a importancia do monitoramento da QVT
para orientar intervencdes de melhoria (Pilatti et al., 2023), uma vez que a percepgao de bem-
estar esta diretamente associada as condigdes no ambiente de trabalho proporcionadas pela
organizacédo (Banhos, 2024; Pilatti et al., 2023).

Como a qualidade do relacionamento interpessoal estd inserida nas condigdes do
ambiente de trabalho, periodicamente sdo necessarias intervencdes para fortalecer as interacdes
sociais no local de trabalho (Banhos, 2024). Esse aspecto ¢ potencializado porque melhorias no
clima organizacional além de aumentarem a satisfacdo dos colaboradores, contribuem para a
retencédo de talentos (Chiavenato, 2025). Em conjunto, os estudos citados sugerem que o clima
organizacional atua como elemento central na promocdo da QVT, alinhando-se a evidéncia de

que relagdes interpessoais e ambiente fisico sdo determinantes para o bem-estar dos
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colaboradores.

4.4 Recomendagdes para o Aprimoramento do Clima Organizacional e da Qualidade de

Vida no Trabalho nas Empresas Pesquisadas

Na dimensdo ambiente de trabalho (do clima organizacional) as menores médias dos
itens C_ORG_10 — os esfor¢os dos colaboradores séo valorizados - e C_ORG_7 — o0s
colaboradores se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais - sugerem que 0S
colaboradores percebem caréncia de reconhecimento e limitages no acolhimento emocional

no ambiente laboral. Para melhorar esses aspectos, recomenda-se que as organizagdes publicas:

e Implementem politicas formais de valorizagdo e reconhecimento dos esforgos
individuais e coletivos, indo além de recompensas financeiras, tendo em vista a
importancia do reconhecimento simbolico e do incentivo continuo para o fortalecimento
da QVT (Franga, 2013).

e Estimulem a criacdo de espacos institucionais de escuta ativa e apoio psicoldgico,
promovendo rodas de conversa, apoio psicossocial ou grupos de acolhimento, pois
ambientes emocionalmente seguros favorecem o bem-estar e o engajamento dos
trabalhadores (Chiavenato, 2024).

No construto qualidade de vida, os itens com menores médias QVT_4 — ha conflitos
entre 0s membros da equipe que dificultam o andamento do trabalho - e QVT_6 — 0 ambiente
de trabalho é estressante - também requerem atencéo, pois indicam a necessidade de melhorar
a gestdo de conflitos e reduzir fatores estressores no cotidiano organizacional. Diante disso,

recomenda-se que as empresas:

e Capacitem continuamente lideres e gestores em habilidades de comunicacéo,
mediacéo de conflitos e lideranca empatica como estratégia para construir um clima
relacional mais saudavel (Marquet, 2021).

e Reavaliem rotinas de trabalho, carga horaria, metas e prazos, com o objetivo de
minimizar fatores geradores de estresse, uma vez que o equilibrio entre exigéncia e
bem-estar € um pilar fundamental da QVT (Lacombe, 2011; Franca, 2013).

e Realizem periodicamente diagnosticos organizacionais que incluam a percepg¢édo dos
colaboradores quanto ao clima organizacional e a sua qualidade de vida no trabalho,

permitindo 0 monitoramento continuo e a corre¢édo proativa de fragilidades.
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As recomendacOes apresentadas buscam fortalecer os aspectos mais fragilizados de
clima organizacional e estdo respaldadas em pesquisas contemporaneas. Aragdo e Maranhao
(2020), em estudo sobre reconhecimento profissional e motivacdo, destacaram que
organizacOes que oferecem reconhecimento aos seus colaboradores tendem a criar um clima
harmonioso e a promover maior comprometimento. Peduzzi et al., (2022), ao investigarem a
correlacdo entre clima de equipe e satisfagdo no trabalho, concluiram que reconhecimento,
condicbes de trabalho adequadas e boas relagdes com colegas sdo fatores diretamente

associados a um clima positivo e a niveis mais elevados de satisfagéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve por objetivo geral avaliar, sob a percepcao dos colaboradores, o efeito
do clima organizacional na qualidade de vida no trabalho em duas empresas publicas do Distrito
Federal (DF). Para tanto, utilizou questionario estruturado contendo escalas de mensuracéo
validadas por estudos anteriores. Os dados foram levantados junto a uma amostra nao
probabilistica, por conveniéncia, de 255 colaboradores das duas empresas, e foram analisados
por meio do software estatistico IBM SPSS e da modelagem de equacdes estruturais (MEE),
com a utilizacdo do algoritmo Partial Least Squares (PLS-SEM), com o auxilio do software
SmartPLS 4.0, versdo profissional 4.1.1.4. Clima organizacional — variavel de segunda ordem
- foi formado por duas dimensdes: relagdes interpessoais no trabalho e ambiente de trabalho, e
foi validado por meio da abordagem em duas etapas a partir das cargas fatoriais das variaveis
de primeira ordem.

Os resultados confirmaram a hip6tese da pesquisa ao indicar que o clima organizacional
exerce influéncia positiva e significativa na qualidade de vida no trabalho, com coeficiente de
caminho de 0,656 (p < 0,05). O valor de Rz da QVT foi de 0,431, revelando que 43,1% da
variancia de QVT ¢é explicada por clima organizacional. O modelo estrutural apresentou boa
validade preditiva, com o indicador (Q2 predict = 0,418), aceitavel ajuste (SRMR = 0,10) e
efeito grande (f2 = 0,757). As dimens0es relagdes interpessoais no trabalho e ambiente de
trabalho tiveram suas variancias explicadas por clima organizacional em 0,880 e 0,878,
respectivamente.

Os resultados deste estudo tém implicacGes teoricas e praticas. Academicamente, esta
pesquisa contribui para validar a teoria ao fornecer evidéncias empiricas robustas sobre o efeito
positivo do clima organizacional e qualidade de vida no trabalho no setor publico, um campo
ainda carente de investigagdes. Em termos praticos, esta pesquisa encaminha cinco sugestfes
de acgbes as empresas investigadas, no sentido de fortalecer os aspectos mais fragilizados: 1)
implementacdo de politicas de valorizagdo e reconhecimento ndo financeiras; 2) criagdo de
espacos de didlogos e apoio psicoldgico individuais e coletivos; 3) programa continuo de
capacitacdo de lideres e gestores em comunicacdo e mediacao de conflitos; 4) minimizagdo de
fatores geradores de estresse no trabalho; 5) diagnosticos sobre a percep¢do dos colaboradores
guanto ao clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho;

Como limitacOes a realizacdo desta pesquisa, ressalta-se a resisténcia dos respondentes
no acesso ao questionario virtual, o que tornou necessaria a coleta dos dados de forma

presencial; e a dificuldade na resposta a determinadas afirmativas do questionario, como as
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relacionados a ajuda entre colegas, devido & sensibilidade do tema, evidenciando a
complexidade de se mensurar construtos subjetivos em ambientes organizacionais.
Considerando que o processo de amostragem foi ndo probabilistico, os resultados ndo podem
ser generalizados para além da amostra de colaboradores que participaram deste estudo, embora
fornecam importantes insights para a gestdo das empresas.

Recomenda-se as pesquisas futuras ampliarem o escopo deste estudo, realizando
analises comparativas entre empresas ou grupo de empresas, o que pode ser feito por meio da
analise multigrupo do software Smart PLS 4.0. Essa técnica permite identificar se os resultados
se diferenciam entre as empresas ou entre diferentes tipos de vinculo empregaticio (estatutario,
temporario, terceirizado). Também podem ter como locus empresas publicas e privadas para
compreender melhor semelhancas e diferencas em termos de clima organizacional e QVT
nesses diferentes contextos organizacionais. Pesquisas com recorte temporal longitudinal
também sdo necessarias para investigar resultados de intervengdes de gestdo no bem-estar dos

trabalhadores ao longo do tempo.
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APENDICE A — Questionario sobre Clima Organizacional

:=I

...lNSTlTUTO FEDERAL MINISTE,.,RIO DA EDUCACAO .
Bl = SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

Campus Gama INSTITUTO FEDERAL BRASILIA CAMPUS GAMA BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

QUESTIONARIO DO CLIMA ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO
DE CASO EM DUAS EMPRESAS PUBLICAS DO DISTRITO FEDERAL

Os dados serdo utilizados para uma pesquisa que visara fazer um levantamento acerca do clima organizacional e
qualidade de vida no trabalho: estudo de caso em duas empresas publicas do distrito federal.

Professor pesquisador: José Elenilson Cruz
Orientando: Janaina de Carvalho Cruz

Escala de mensuracdo completa
Construto: Clima Organizacional

Prezado(a) Senhor(a),
Segue a transcricao das perguntas referentes ao Clima Organizacional:

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

C_ORG_1 - No seu setor de atuagdo, as relagdes entre as pessoas sdo de amizade.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_2 - No seu setor de atuagdo, o colaborador que comete um erro é auxiliado pelos colegas.
[0 Discordo Totalmente

[ Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_3 - No seu setor de atuagdo, os colegas auxiliam um novo colaborador em suas dificuldades.
[ Discordo Totalmente

[ Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_4 - No seu setor de atuagdo, existe cooperagdo entre os colegas.

[ Discordo Totalmente

[0 Discordo Parcialmente

0 Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_5 - No seu setor de atuacdo, os colaboradores recebem bem um novo colega.
[ Discordo Totalmente

[0 Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_6 - No seu setor de atuagdo, existe integracdo entre colaboradores.

[ Discordo Totalmente

[ Discordo Parcialmente
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O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

[0 Concordo Totalmente

C_ORG_7 - No seu setor de atuagdo, os colaboradores se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais
para outros colegas.

[ Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

[0 Concordo Totalmente

C_ORG_8 - No seu setor de atuagdo, os conflitos que acontecem no trabalho sdo resolvidos pelo proprio grupo.
[ Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_9 - No seu setor de atuagdo, o dialogo é utilizado para resolver os problemas.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

C_ORG_10 - No seu setor de atuagdo, os esforgos dos colaboradores séo valorizados.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente
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APENDICE B - Questionario sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

MINISTERIO DA EDUCAGAO
==- SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
] INSTITUTO FEDE RAL BRASILIA CAMPUS GAMA BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
|l i
QUESTIONARIO DO CLIMA ORGANIZACIONAL E'QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO
DE CASO EM DUAS EMPRESAS PUBLICAS DO DISTRITO FEDERAL

Os dados serdo utilizados para uma pesquisa que visarad fazer um levantamento acerca do clima organizacional e
qualidade de vida no trabalho: estudo de caso em duas empresas publicas do distrito federal.

Professor pesquisador: Jose Elenilson Cruz
Orientando: Janaina de Carvalho Cruz

Escala de mensuragdo completa
Construto: Qualidade de Vida no Trabalho

Prezado(a) Senhor(a),
Segue a transcrigdo das perguntas referentes a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):

AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

QVT_1 - No seu setor de atuacdo, o gestor/supervisor ajuda a equipe a resolver problemas de trabalho.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_2 - No seu setor de atuagdo, as davidas dos colaboradores sdo prontamente esclarecidas.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_3 - No seu setor de atuacdo, os colaboradores sdo reconhecidos ou recompensados por um bom
desempenho.

[ Discordo Totalmente

[0 Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo
[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_4 - No seu setor de atuagéo, os colaboradores dispdem de todos 0s equipamentos necessarios para realizar
suas atividades.

[ Discordo Totalmente

[0 Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo
[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente




QVT_5 - No seu setor de atuagdo, o ambiente de trabalho oferece condigdes fisicas adequadas para o trabalho.

[ Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

[0 Concordo Totalmente

QVT_6 - No seu setor de atuagédo, o ambiente fisico de trabalho é agradavel.

[ Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

[0 Concordo Totalmente

QVT_7 - No seu setor de atuacéo, ha preocupacdo com a seguranga no trabalho.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_8 - No seu setor de atuacéo, ha preocupacdo com a satide e o bem-estar dos colaboradores.
[0 Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_9 - No seu setor de atuacéo, a gestao é muito rigida no acompanhamento das atividades.
[0 Discordo Totalmente

[ Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

[0 Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

QVT_10 - No seu setor de atuacéo, os colaboradores desempenham suas atividades com satisfagdo.
[ Discordo Totalmente

[ Discordo Parcialmente

O Nem discordo, nem concordo

O Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente
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