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Resumo: Em um cenario de constantes transformacdes, compreender a influéncia da
cultura e do clima organizacional na qualidade de vida dos funcionarios € essencial para
o desenvolvimento das organizagcfes. Este estudo investigou o impacto desses fatores
sobre a qualidade de vida dos instrutores de transito, por meio de um estudo de caso
realizado em duas autoescolas de uma pequena cidade do estado de Minas Gerais. A
pesquisa analisou como o ambiente de trabalho afeta a motivacdo e o bem-estar desses
profissionais, refletindo diretamente na eficacia da formacdo de novos condutores. A
metodologia adotada baseou-se na analise de conteudo, fundamentada na teoria de
Walton (1973). Como limitacdo, destaca-se o numero reduzido de participantes e a
possivel inibicdo nas respostas, o que dificultou uma analise mais aprofundada. Ainda
assim, os resultados evidenciam que a cultura e o clima organizacional influenciam
diretamente a percepcéao de qualidade de vida dos colaboradores. Recomenda-se que 0s
gestores considerem atentamente as sugestdes apresentadas pelos instrutores,
promovendo um ambiente mais participativo e transparente, capaz de fortalecer o
sentimento de pertencimento e melhorar o clima organizacional.
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1. INTRODUCAO

A cultura organizacional de uma empresa influencia diretamente a forma
como as decisbes sao tomadas, pois € composta por um conjunto de valores,
crencas, habitos e comportamentos que fazem parte da identidade da instituic&o.
Geralmente, essa cultura € instituida pelos fundadores e pode passar por
transformacgBes ao longo do tempo. Nesse contexto, é fundamental que a cultura
organizacional esteja alinhada & misséo, visdo e valores da empresa, pois ela
molda suas normas, diretrizes e praticas cotidianas. De acordo com Luz (2003, p.
14), “a cultura organizacional é constituida de aspectos, que dédo as organizagoes
um modo particular de ser”. Assim, ela impacta significativamente a qualidade de
vida dos colaboradores, uma vez que o comportamento de cada individuo dentro
da organizacéo é influenciado por essa cultura.

A cultura e o clima organizacional estdo intimamente ligados, sendo o clima
um reflexo da cultura vigente. De acordo com Franga (2014, p. 168), “no trabalho,
a qualidade de vida representa hoje a necessidade de valorizagdo das condi¢cGes
de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o
ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento”. Dessa forma, quando a
cultura organizacional € positiva, o clima tende a ser igualmente favoravel. O clima
esta relacionado a forma como os funcionarios percebem o ambiente de trabalho,
o que influencia diretamente seu bem-estar e satisfacéo profissional. Isso vai além
de salarios atrativos, envolvendo fatores como a qualidade das relacdes
interpessoais, decisdes administrativas justas e uma lideranca comprometida com
a saude fisica e emocional dos colaboradores.

Os instrutores de transito sdo profissionais que lidam diretamente com
pessoas em busca da Carteira Nacional de Habilitacdo (CNH). Segundo o Portal
Saude Confiavel (2024), o processo de obtencdo da CNH pode ser uma fonte
significativa de ansiedade, devido a pressao para aprovacado nos exames teéricos
e praticos e ao medo de cometer erros. Durante as aulas de direcdo, os alunos
frequentemente compartilham com seus instrutores seus medos e insegurancas,
tornando o papel desses profissionais ainda mais complexo, pois além de ensinar,
precisam oferecer apoio emocional ao longo do processo.

Esses profissionais carregam, a cada aula, uma enorme responsabilidade:
ensinar o aluno a conduzir o veiculo corretamente, manter a atencao no transito e
garantir a segurancga de todos. Nesse contexto, “a responsabilidade é tripla, pois ha
de cuidar da integridade do veiculo, da seguranca do aluno e prestar atencéo aos
demais condutores, que na grande maioria ndo respeita mais quem treina no
veiculo de autoescola” (PEREIRA, 2014, p. 2). Além disso, o fato de permanecerem
muitas horas por dia sentados representa um fator de risco a saude fisica e ao bem-
estar ocupacional. A discusséo sobre qualidade de vida no trabalho torna-se ainda
mais relevante quando se compreende que colaboradores saudaveis e satisfeitos
tendem a ser mais produtivos e a oferecer um atendimento de melhor qualidade.
No caso de profissionais que lidam diretamente com o publico, manter o equilibrio
fisico e emocional é essencial para conquistar e fidelizar clientes.

Este artigo tem como objetivo geral compreender como a cultura e o clima
organizacional impactam na qualidade de vida dos instrutores de transito, por meio
de um estudo de caso realizado com duas autoescolas de uma pequena cidade do
estado de Minas Gerais, aqui denominadas Alpha e Ghama. A pesquisa busca
investigar como o ambiente organizacional influencia o bem-estar e a motivagao



dos profissionais dessas instituicdes, refletindo diretamente na eficacia da formacgéo
de novos condutores. A justificativa da pesquisa esta na relevancia do trabalho
desempenhado por esses profissionais para a construgcdo de um transito mais
seguro.

Diante disso, analisar como a cultura e o clima organizacional influenciam a
qualidade de vida dos funcionéarios pode ser um fator decisivo para o sucesso da
empresa a longo prazo. Segundo Gil (2001, p. 202), “a motivagéo é a forgca que
estimula a pessoa a agir’. Assim, funcionarios felizes e motivados contribuem para
um clima organizacional positivo, o que se reflete diretamente na experiéncia dos
clientes. Quando a cultura e o clima séo favoraveis, o bem-estar no trabalho tende
a ser uma consequéncia natural desses comportamentos.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura e Clima Organizacional

A cultura organizacional, conforme descrita por Chiavenato (1999), € um dos
pilares fundamentais para a compreensdo das dinamicas internas de uma
organizagao. Ela pode ser entendida como o conjunto de normas, valores, crengas,
rituais e comportamentos que sdo compartilhados por todos os membros da
organizacao, formando a base do modo de agir e pensar coletivo. Nesse sentido, a
cultura a qual os funcionarios estéao inseridos pode vir a interferir na organizacao da
empresa, pois os valores, costumes e crencas tendem a entrar em conflito quando
sao divergentes. Para Luz (2003), “a cultura de uma empresa acaba refor¢gando o
comportamento de seus membros, determinando o que deve ser seguido e
repudiando o que deve ser evitado.”

Esse conjunto de valores e praticas exerce forte influéncia sobre a maneira
como os funcionarios se comportam dentro da empresa, refletindo diretamente no
relacionamento com clientes e colegas de trabalho. Chiavenato (1999) destaca que
a cultura organizacional € essencial ndo apenas para o bom funcionamento das
equipes, mas também para o processo de socializacdo dos novos membros da
organizacdo. Quando um novo funcionario é admitido, ele traz consigo suas
crencas, valores e costumes, 0s quais precisarao entrar em harmonia com a cultura
organizacional do ambiente em que estara inserido. Nesse sentido, € necessario
gue haja um alinhamento cultural, para que o novo colaborador compreenda a
missao, a visao e os valores da empresa, a fim de evitar desentendimentos futuros.

Quando uma empresa apresenta uma cultura organizacional toxica,
caracterizada pela opresséo de seus colaboradores, pela falta de solidariedade e
empatia, pela alta rotatividade de funcionarios e pela competitividade desleal, torna-
se um ambiente onde apenas 0s gestores tém voz e vez. Além disso, a extrema
cobranca por resultados afeta diretamente o bem-estar dos trabalhadores, fazendo
com que ndo se sintam parte integrante da empresa. Como consequéncia, 0
rendimento e a motivacao dos funcionarios diminuem significativamente. De acordo
com o site ITrabalhistas (2025), “a cultura organizacional toxica é caracterizada por
uma falta de comunicacdo, altos niveis de estresse e desconfianca entre os
funcionérios, impactando negativamente a salde mental e a produtividade no
trabalho”.

Quanto a cultura organizacional toxica, cabe aos gestores analisarem o perfil
cultural de suas empresas a fim de evitar que isso ocorra, pois ela ndo surge da



noite para o dia. Pelo contrario, vai sendo construida gradualmente a partir de
pequenas ac¢des que, ao longo do tempo, se consolidam e se tornam dificeis de
modificar. Nesse sentido, um ambiente de trabalho toxico pode ter um impacto
devastador nos colaboradores e na organizacdo como um todo, afetando a saude
mental, a produtividade e a satisfacdo dos membros da equipe (Consultor
Trabalhistas, 2025). A cultura organizacional, conforme Chiavenato (1999), reflete
a forma como os membros de uma organizacdo pensam e agem, o que influencia
diretamente suas atitudes, percepcdes e comportamentos. Logo, se o ambiente for
negativo, todo o restante ndo fluira positivamente.

A cultura organizacional de uma autoescola deve promover praticas
igualitarias entre os instrutores de transito, de modo que sintam-se  motivados a
oferecer o seu melhor a cada aula. De acordo com o site Gestor CFC (2016):

A organizagao, o planejamento e a realizagdo das atividades de
uma autoescola sdo fatores diretamente entusiasmados pela
cultura organizacional da empresa, o que traz consequéncias
imediatas na maneira de realizar os negécios, de conquistar mais
clientes e de desenvolver sua performance.

O clima organizacional esta relacionado a forma como os colaboradores se
sentem nas empresas, as suas percepcoes sobre o ambiente, a infraestrutura e a
convivéncia com os demais colegas, refletindo diretamente o ambiente interno da
organizagao. Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006, p. 312), “o clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente da empresa”.

Segundo Chiavenato (2010), o Clima Organizacional tem a importancia no
gue diz respeito a influéncia de motivar as pessoas, seus desempenhos e
satisfacao do trabalho. Quando o clima dentro da empresa € positivo, isso se reflete
na forma como os funcionarios atendem os clientes. Os colaboradores se sentem
motivados, o que eleva a produtividade e, consequentemente, aos lucros. Além
disso, sentem-se parte da empresa e orgulhosos de pertencer a ela, o que contribui
para uma imagem institucional positiva diante do publico externo.

Nesse contexto, um ambiente de trabalho saudavel tem o poder de estimular
boas atitudes, promovendo um convivio mais harmonioso entre os funcionarios.
Considerando que, em geral, as pessoas passam mais tempo no trabalho do que
em casa, um clima organizacional positivo impacta diretamente a salde e a
motivacado dos trabalhadores. Em se tratando de autoescolas, de acordo com o site
Gestor CFC (2016):

Se a cultura organizacional da empresa possibilita que todos os
funcionarios trabalhem com igual energia, seguindo os mesmos
comportamentos e valores, em maior integracdo das equipes,
sejam eles diretores, professores ou atendentes-secretarias, é
vidvel acreditar que seu Centro de Formacdo de Condutores
tendera a crescer.

A maneira como os funcionarios se sentem na empresa influencia
diretamente seu rendimento profissional, pois, quando submetidos a cargas
horarias exaustivas e a baixas remuneracdes, tendem a se sentir sem tempo e sem
recursos para realizar atividades fora do ambiente de trabalho, o que gera um
constante sentimento de escassez de tempo. Essa sensacgao afeta ndo apenas o



bem-estar material, mas também a saude emocional e cognitiva das pessoas.
Conforme discutido por Mullainathan e Shafir (2016), “a escassez toma conta da
mente. [...] As capacidades cognitivas se abalam e oportunidades podem passar
despercebidas”. Essa preocupacado constante pode levar ao chamado “tunel de
escassez’, reduzindo a capacidade de focar em seu trabalho.

Um ambiente onde o clima é saudavel, a cultura organizacional € bem
estruturada e clara tende a ser um local onde a qualidade de vida dos colaboradores
¢ satisfatéria, e onde a motivacéo e o desempenho profissional sdo positivos. Nesse
sentido, de acordo com Franga (1997, p. 80):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das acbes de
uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do
momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo,
0 que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de
diagndstico, campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de
projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das
pessoas, durante o trabalho na empresa.

Dessa forma, promover a qualidade de vida no trabalho ndo deve ser visto
como um diferencial competitivo, mas sim como uma responsabilidade estratégica
das organizacfes. Ao adotar uma abordagem centrada na pessoa e em suas
multiplas dimensdes, as empresas ndao apenas fortalecem o bem-estar de seus
colaboradores, como também criam um ambiente propicio a inovagao, ao
engajamento e a sustentabilidade organizacional a longo prazo.

2.2. Relacao entre cultura, clima organizacional e qualidade de vida no
trabalho

A cultura organizacional influencia diretamente o clima dentro de uma
empresa, que, por sua vez, pode ser afetado por fatores externos, como as crencas
e costumes presentes no ambiente em que a organizacao esta inserida, ja que os
funcionérios trazem consigo suas préprias culturas para o local de trabalho. Essa
relacdo ndo é uma via de mao Unica: o clima organizacional — entendido como a
forma como as pessoas se sentem naquele ambiente — também pode impactar a
cultura organizacional, seja de maneira positiva ou negativa. Segundo Wagner lll e
Hollenbeck (1999, p. 365-394), “cultura € uma forca de coesdo que influencia o
modo como os membros da empresa percebem a organizacdo formal, seus
comportamentos e a si mesmos”.

Quando o clima e a cultura organizacional estdo bem definidos e
compreendidos por todos os colaboradores, tendem a promover um ambiente de
colaboracdo, empatia e motivacdo no desempenho das atividades. Em
contrapartida, um clima negativo pode resultar em afastamentos por questdes de
saude, desmotivacao, desunido entre os membros da equipe e baixa produtividade.
Ambientes positivos favorecem uma melhor qualidade de vida no trabalho,
elevando os niveis de motivacdo e desempenho, o que beneficia diretamente todos
os envolvidos (SERER, 2025). Considerando que as pessoas passam mais tempo
no ambiente de trabalho do que em qualquer outro lugar, compreende-se que,



segundo Luz (2001, p. 49-50):

O trabalho é uma atividade que consome grande parte da vida das
pessoas, trabalha-se quase que na totalidade, nas organizacdes e
para as organizacdes, sendo assim, é preciso desenvolver
ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como
para a saude econdémica da organizagao.

Nesse sentido, a cultura e o clima organizacional exercem papel fundamental
na qualidade de vida dos colaboradores. Segundo Chiavenato (2010), a qualidade
de vida no trabalho € um fator determinante para a motivacdo dos colaboradores,
uma vez que um ambiente que prioriza 0 bem-estar tende a gerar maior
produtividade e engajamento. Para que haja motivacdo, é essencial um clima
organizacional positivo, o que, por sua vez, depende de uma cultura organizacional
gue favoreca essas condicoes.

2.3 Qualidade de vida dos instrutores de transito

Atualmente, a concorréncia no comércio em geral € muito maior do que ha
alguns anos, principalmente devido a internet, que facilita a propagacédo de
informacbes com grande rapidez. Aliado a isso, cresce a preocupacao das
empresas em manter uma boa reputacéo perante os clientes, o que tem levado a
uma atencdo maior em relacdo ao bem-estar dos funcionarios. De acordo com
Chiavenato (2010), a qualidade de vida no trabalho desempenha um papel
essencial na valorizacdo e motivacdo dos colaboradores. Quando se sentem
respeitados e incentivados, tendem a exercer suas funcdes de maneira mais
eficiente, o que contribui para um ambiente organizacional harmonioso e produtivo.
Nesse sentido, o clima organizacional esta ligado a esse fator, pois a maneira como
os colaboradores percebem a empresa gera reflexos positivos ou negativos em sua
saude e em seu desempenho profissional. Segundo Chiavenato (2004. p. 539) “o
clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que
€ percebida ou experimentada pelos participantes da organizagao e que influencia
0 seu comportamento”.

Os instrutores de transito sao profissionais responsaveis por ensinar 0s
alunos a conduzirem veiculos automotores com responsabilidade. Sua atuacéo vai
muito além da transmissdo de conhecimentos técnicos sobre direcdo e da
preparacdo para o exame pratico do Detran. Eles desenvolvem uma relacéo
interpessoal préxima com cada aluno, muitas vezes assumindo um papel de
confianca e apoio, semelhante ao de um amigo, durante as aulas. Nesse sentido,
segundo Correa (2017, p. 20):

O ato de ensinar a dirigir, atividade praticada diariamente pelos
instrutores de transito, requer inimeras habilidades em pleno gozo
de seu desempenho como a atencgdo, orientacdo espacial, senso
de responsabilidade, discriminacdo de ruidos, rapidez de reflexo;
além de demandar um bom estado de salde e equilibrio emocional,
para poder garantir seguranca aos alunos.

Quando se fala em instrutores de dire¢éo veicular e sua qualidade de vida,
€ fundamental considerar que esses profissionais passam grande parte do dia



sentados dentro dos veiculos, atentos ao desempenho dos alunos e ao transito ao
redor. Essa exigéncia constante pode ser fonte significativa de estresse
ocupacional, j& que um momento de distracdo pode ocasionar acidentes com
graves consequéncias. A rotina dos instrutores de transito envolve longas jornadas,
atencdo constante ao ambiente e aos alunos, o que pode gerar estresse
ocupacional e afetar diretamente sua qualidade de vida (MOURA, 2016).

A sobrecarga emocional, combinada a pressao por resultados e as
cobrancas gerenciais, pode comprometer o rendimento do instrutor, aumentar os
indices de reprovacéo dos alunos e prejudicar o clima organizacional, favorecendo
a desmotivacao, a insatisfacdo e a rotatividade de pessoal. Essa realidade é
confirmada por Sparremberger (2021), em um estudo com instrutores da categoria
B no municipio de Tubardo (SC), que identificou como principais fontes de estresse
o desinteresse dos alunos, o desrespeito de motoristas habilitados em relacdo aos
veiculos de autoescola, a constante responsabilidade pela seguranca e os impactos
emocionais associados ao trabalho. Diante disso, segundo Lipp (2010, p. 88):

No ambiente de trabalho, as consequéncias do estresse podem
incluir depresséo, falta de animo, falta de empenho com o trabalho
e a organizacdo, faltas, atrasos frequentes, e excesso de visitas ao
ambulatério médico. Sao percebidas as consequéncias do alto nivel
de estresse pelo nimero de idas ao médico, pedido de licencas
médicas, absenteismo ao trabalho, reducdo da produtividade e
desmotivacao.

No que diz respeito a qualidade de vida dos instrutores de transito, ainda sao
escassas as pesquisas sobre o tema. No entanto, compreender como essa
realidade se manifesta nesse ambiente de trabalho é fundamental para a formacao
de motoristas conscientes de seus direitos e deveres no transito. Afinal, para
conduzir veiculos de acordo com a legislacdo, € necessario obter a Carteira
Nacional de Habilitagho — processo que envolve, obrigatoriamente, o
acompanhamento desses profissionais. Quando 0s instrutores estdo com a saude
fisica e emocional em equilibrio, tendem a atender melhor seus alunos e a
desempenhar suas atividades com mais atengao e paciéncia, o que gera beneficios
para todos os envolvidos.

3. METODOLOGIA

Esse artigo, tem como objetivo geral compreender de que maneira a cultura
e o clima organizacional impactam na qualidade de vida dos instrutores de transito,
através de um estudo de caso que sera realizado com duas autoescolas de uma
peguena cidade no estado de Minas Gerais, aqui denominadas de Alpha e Ghama.
A Autoescola Alpha, inaugurada em 11/08/2018, é uma empresa de porte micro. Ja
a Autoescola Ghama, também de porte micro, iniciou suas atividades em
21/06/2022. Serdo entrevistados sete instrutores de direcdo veicular,
representando 100% dos profissionais atuantes nas duas instituicées, com o intuito
de investigar como o ambiente organizacional influencia o bem-estar e a motivacao
desses profissionais, refletindo diretamente na eficacia da formagdo de novos
condutores. A justificativa desta pesquisa reside na relevancia do trabalho
desempenhado por esses instrutores para a constru¢ao de um transito mais seguro.

A metodologia adotada é de natureza qualitativa, sendo realizadas



entrevistas semiestruturadas com perguntas abertas. A pesquisa qualitativa se
compromete rigorosamente com a coleta dos dados — como revisao bibliografica,
pesquisa de campo e estudo de caso — além de possibilitar a aplicacdo de
processos de andlise, discussdo e interpretacdo dessas informacdes. Segundo
Hammarberg, Kirkman e Lacey (2016), “a pesquisa qualitativa é apropriada quando
se busca compreender experiéncias vividas e contextos sociais complexos, sendo
especialmente util para explorar fendmenos pouco conhecidos ou subjetivos”.

O resultado das entrevistas serd analisado por meio da técnica de andlise de
conteudo, com base no modelo proposto por Walton (1973), considerado um dos
primeiros autores norte-americanos a desenvolver uma linha de pesquisa voltada a
satisfac@o no trabalho sob a otica organizacional. De acordo com Limongi-Franca
(2012), Walton estabeleceu oito categorias que enfatizam os fatores que
influenciam a qualidade de vida no trabalho: compensacao justa e adequada,
condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidades de
crescimento, integracdo social, constitucionalismo, equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e relevancia social do trabalho.

Para a coleta das informacbes, foi elaborado um roteiro de entrevistas
semiestruturadas, com perguntas abertas, baseado nas oito categorias propostas
por Walton (1973), que orientam a analise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
As entrevistas foram realizadas nos dias 23 e 24 de abril de 2025, no periodo
vespertino, nas sedes das duas autoescolas participantes. Os encontros foram
gravados com autorizacdo dos entrevistados e posteriormente transcritos para
analise, garantindo-se o0 anonimato dos participantes. As entrevistas foram
estruturadas em duas etapas: inicialmente, foi feita a caracterizacao do perfil dos
instrutores; em seguida, foram aplicadas de trés a quatro perguntas para cada uma
das categorias de Walton, totalizando 26 questbes. Essa abordagem permitiu aos
participantes desenvolverem livremente suas respostas, ao mesmo tempo em que
0 pesquisador pbéde aprofundar os temas conforme a conducdo da conversa,
favorecendo a coleta de dados mais ricos e contextualizados. Segundo Duarte
(2004), as entrevistas constituem um instrumento valioso para rastrear valores,
praticas e comportamentos, além de possibilitar o0 mapeamento de universos
simbolicos e sociais. A andlise dos dados sera conduzida por meio da técnica de
analise de conteudo, com base no modelo de Walton, que prop&e oito dimensdes
fundamentais para avaliar a QVT: compensacéo justa e adequada, condicdes de
trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidades de crescimento,
integracdo social, constitucionalismo, equilibrio entre trabalho e vida pessoal e
relevancia social do trabalho.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Perfil dos entrevistados

A partir da coleta de dados, tendo como ponto de partida a identificacdo do
perfil dos instrutores entrevistados, chegou-se a caracterizacdo dos participantes
exposta na tabela abaixo:

TABELA 01: Perfil dos entrevistados

Instrutores Sexo Idade Tempo de atuacédo na
empresa

Instrutor 1 Feminino 33 anos 2 anos




Instrutor 2 Masculino 28 anos 1 ano

Instrutor 3 Masculino 25 anos 7 meses

Instrutor 4 Feminino 34 anos 3 meses

Instrutor 5 Masculino 38 anos 3 anos e 4 meses
Instrutor 6 Feminino 25 anos 1 ano e 2 meses
Instrutor 7 Feminino 21 anos 24 dias

Fonte: elaborado pelo autor, 2025.

4.2 Categorizacdo dos critérios

A partir da analise de conteudo realizada nessa pesquisa, 0s resultados
serdo agrupados de acordo com o modelo de Watlon (1973), seguindo as oito
categorias, sendo elas: compensacao justa e adequada, condi¢des de trabalho, uso
das capacidades, oportunidades, integracdo social, constitucionalismo, trabalho e
vida, relevancia social. As perguntas que foram feitas aos instrutores seguem em
anexo.

4.2.1 Compensacéo justa e adequada

A categoria de compensacao justa e adequada, conforme Walton (1973),
refere-se a remuneracdo proporcional ao trabalho desempenhado, assegurando
equidade salarial entre profissionais da mesma area, tanto internamente quanto em
relacéo ao mercado, além da oferta de beneficios adicionais. Na pergunta 1.1, todos
0s entrevistados demonstraram satisfacdo com os saléarios, destacando que séo
pagos de forma igualitaria e compativeis com os valores praticados externamente.
Em 1.2, foi unanime a afirmacédo de que a autoescola ndo oferece beneficios
complementares. Ja na questao 1.3, os participantes relataram que uma politica
salarial insuficiente pode gerar efeitos negativos, como desmotivacao (mencionada
por cinco), estresse (por sete) e absenteismo (por quatro).

4.2.2 CondicOes de trabalho

Ao avaliar as condicdes de trabalho, é essencial considerar a carga horaria,
o0 ambiente organizacional e os impactos desses fatores na salude e no bem-estar
dos colaboradores. Na pergunta 2.1, os entrevistados relataram que o ambiente
nas autoescolas tende a ser tenso, marcado por fofocas internas e comparacdes
entre profissionais feitas pelos gestores. Cinco dos sete participantes afirmaram
gue, por esse motivo, ndo percebem o clima organizacional como seguro e
saudavel, enquanto dois disseram sentir-se confortaveis no ambiente de trabalho.
Na questédo 2.2, houve consenso de que o clima organizacional afeta tanto a satude
fisica quanto a emocional, evidenciando a necessidade de melhorias. Ja em 2.3, 0s
instrutores reconheceram que 0s gestores demonstram preocupagdo com as
condicdes de trabalho e buscam aprimora-las sempre que possivel, o que indica
uma postura de avango nesse aspecto.

4.2.3 Uso e desenvolvimento das capacidades
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Para avaliar o uso e desenvolvimento de capacidades, € importante




considerar as oportunidades que os trabalhadores tém para aplicar seus
conhecimentos, aprimorar habilidades e exercer autonomia no ambiente
organizacional. Na pergunta 3.1, todos os entrevistados afirmaram que conseguem
utilizar e desenvolver suas competéncias no exercicio da funcdo. No entanto, em
3.2, relataram néo receber incentivo nem acesso a treinamentos promovidos pela
gestdo. Quanto a questdo 3.3, foi unanime a percepcdo de que ndo possuem
autonomia para tomar decisdes no contexto da empresa. Como reflexo disso, na
pergunta 3.4, cinco instrutores disseram néo ter voz ativa nas decisdes que afetam
diretamente seu trabalho, enquanto dois afirmaram sentir-se ouvidos pela
organizagao.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Esta categoria avalia as condi¢Oes de crescimento profissional e pessoal dos
funcionarios, bem como a percepcdo de seguranca em relagdo ao trabalho. Na
pergunta 4.1, todos os entrevistados relataram a auséncia de oportunidades de
desenvolvimento e ascensdo na carreira dentro da empresa. Em 4.2, os sete
instrutores afirmaram n&o ter acesso a treinamentos ou iniciativas que contribuam
para o aprimoramento de suas habilidades e conhecimentos. Ja na questéo 4.3, foi
consenso que as autoescolas nao realizam avaliagbes formais nem oferecem
feedback estruturado que oriente o desempenho profissional dos instrutores.

4.2.5 Integracao social na organizacéao

Esta categoria avalia a igualdade de oportunidades, o relacionamento entre
colegas e o0 senso de comunidade dentro da organizacdo. Na pergunta 5.1, quatro
dos sete entrevistados afirmaram que a empresa valoriza o trabalho em equipe e a
integracdo social, enquanto trés preferiram ndo responder por ndo se sentirem
seguros quanto a sua percepcdo. Em 5.2, todos relataram ter oportunidades de
compartilhar conhecimentos e experiéncias com os colegas, o que favorece a troca
de aprendizado. J& na questado 5.3, seis consideraram que a autoescola incentiva
a colaboracéo e o trabalho conjunto entre os funcionarios, enquanto apenas um
participante discordou dessa afirmacéao.

4.2.6 Constitucionalismo

Esta categoria analisa, entre outros aspectos, como a empresa lida com a
liberdade de expressédo e o tratamento dispensado aos funcionarios. Na pergunta
6.1, os instrutores relataram, em geral, sentir-se respeitados e tratados com
dignidade pelos gestores. No entanto, ao serem questionados sobre o
relacionamento com os alunos, houve divisdo: trés afirmaram ndo se sentir
respeitados, trés disseram que sim, e um declarou sentir-se apenas parcialmente
respeitado. Em 6.2, quatro entrevistados disseram ter liberdade para expressar
opinides e sugestdes sem receio de represalias, enquanto dois ndo se sentem
seguros para fazé-lo, e um preferiu ndo opinar. Ja na questao 6.3, todos apontaram
gue as informacdes internas sao transmitidas de forma pouco clara, o que gera
incertezas quanto as suas responsabilidades e direitos dentro da empresa.



4.2.7 Trabalho e vida

Esta categoria avalia o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
trabalhadores. Na pergunta 7.1, cinco instrutores afirmaram conseguir manter esse
equilibrio, enquanto dois relataram dificuldades nesse aspecto. Em 7.2, todos
indicaram néo receber nenhum beneficio voltado ao cuidado com a saude. Ja na
guestdo 7.3, os entrevistados reconheceram que as autoescolas respeitam, em
geral, seus limites e necessidades pessoais. No entanto, relataram que, nos dias
gue antecedem as bancas examinadoras do Detran, a carga horaria costuma se
estender além do habitual, o que pode comprometer seu bem-estar fisico e
emocional.

4.2.8 Relevancia social

Este quesito analisa a percepcao dos trabalhadores sobre a relevancia de
seu trabalho para a comunidade, os clientes e eles préprios. Com relacdo a
pergunta 8.1, todos afirmaram que as empresas enfatizam a importancia dos
instrutores e o impacto do trabalho deles na comunidade. Ja na pergunta 8.2, os
entrevistados disseram que as autoescolas valorizam e reforcam junto aos
instrutores a necessidade de responsabilidade social e ética em suas acoes.
Quanto a questao 8.3, seis pessoas responderam que o clima organizacional do
trabalho promove o senso de proposito da profissdo e destaca sua importancia,
enquanto um entrevistado afirmou néo perceber essa promocéo. Na pergunta 8.4,
todos os instrutores relataram que as autoescolas valorizam e reconhecem sua
contribuicdo para a sociedade, porém os gestores ndo demonstram isso de maneira
clara para os funcionarios, o que pode impactar a percepcao de reconhecimento no
ambiente de trabalho.

4.3 Discussao de Resultados

Diante das respostas obtidas nas entrevistas, observa-se que 0s instrutores
demonstram satisfacdo com a remuneracao recebida, considerando-a compativel
com a carga horaria e as atividades desempenhadas. A instrutora 1 afirmou:
“‘Dentro das minhas horas trabalhadas, o salario esta justo.” O instrutor 3
complementou: “Dentro do tempo que eu ofereco para a empresa, esta justo.” Os
demais entrevistados concordaram com essas percepcoes, destacando que o valor
pago corresponde as responsabilidades atribuidas. Contudo, a auséncia de
beneficios adicionais foi unanimemente apontada como um ponto de insatisfacao.
A instrutora 4 observou: “Eu acho que, quando as pessoas sabem que terao
beneficios, elas correm mais atras de melhorar seu desempenho.” O instrutor 5
reforgcou essa ideia ao dizer: “A gente deixa tudo em casa para cuidar dos afazeres
da empresa e, as vezes, no final de semana, ndo temos nenhum real sobrando para
curtir com a familia, o que prejudica a qualidade de vida da gente. Entdo, uma
comissao por vendas ajudaria nesse ponto.”

Essas falas evidenciam que, embora a remuneracéo fixa seja considerada
justa, a auséncia de incentivos complementares compromete a percepcdo de
valorizacgéo profissional. Segundo Walton (1973), a compensacgao justa e adequada
nao se limita ao salario-base, mas inclui beneficios e recompensas que reconhecam
o esforco e contribuam para o bem-estar do trabalhador. Essa visao € reforcada por



Chiavenato (2010), ao afirmar que a motivacdo estd diretamente relacionada ao
reconhecimento e a percep¢cdo de justica nas recompensas oferecidas pela
organizacdo. Dessa forma, a falta de beneficios pode impactar negativamente a
motivagao e a qualidade de vida dos instrutores, refletindo em seu desempenho e,
consequentemente, na eficacia do processo de formacao de novos condutores. A
adocdo de politicas de incentivo, como comissdes ou bonificacbes, pode
representar um avango significativo na valorizacdo desses profissionais e na
construcédo de um ambiente organizacional mais justo e motivador.

Quando questionados sobre as consequéncias de uma baixa remuneracao
— que, segundo os entrevistados, ndo é uma realidade nas empresas analisadas
—, 0s instrutores apontaram que ela pode gerar desmotivacdo, estresse e
absenteismo, afetando diretamente a frequéncia, a pontualidade e o desempenho
no atendimento aos clientes. O instrutor 2 comentou: “Quando o salario € minimo,
€ normal do ser humano oferecer o esfor¢co minimo também.” Essa percepcgao
reforca que a valorizac&o financeira esta diretamente ligada ao engajamento no
trabalho. Nesse contexto, percebe-se que a baixa remuneracéo, mesmo néo sendo
um problema atual nas autoescolas estudadas, € reconhecida pelos profissionais
como um fator que compromete o rendimento e a qualidade do servi¢o prestado. A
auséncia de reconhecimento financeiro pode levar a perda de interesse, a reducao
do comprometimento e ao distanciamento emocional em relagdo a organizagao.
Segundo Chiavenato (2010), os colaboradores sdo mais produtivos quando
percebem que sua atuacdo € valorizada e que fazem parte dos objetivos da
empresa. Isso demonstra que a motivacédo ndo depende apenas do valor monetario,
mas da percepcdo de pertencimento e reconhecimento dentro do ambiente
organizacional. Assim, mesmo que 0s salarios sejam considerados justos, a
auséncia de beneficios e incentivos adicionais pode gerar uma sensacao de
estagnacédo e desvalorizacdo, afetando a qualidade de vida no trabalho e, por
consequéncia, o desempenho profissional.

No que diz respeito as condi¢cdes de trabalho, as autoescolas analisadas
oferecem boa estrutura fisica, com veiculos novos e adequados a funcdo. No
entanto, o clima organizacional foi apontado como um ponto critico. As respostas
revelam um ambiente marcado por tensdes, falhas na comunicacao interpessoal
e comportamentos que geram desconforto entre os colaboradores. Fofocas,
isolamento e comparacoes feitas por gestores entre ex-funcionarios e os atuais
foram mencionados como fatores que comprometem a convivéncia e o bem-estar
no ambiente de trabalho. A instrutora 6 relatou: “Tem horas em que a gente entra
na empresa e parece que o mundo esta desabando la fora. Ninguém olha na cara
do outro, ninguém se cumprimenta. Isso é horrivel.” O instrutor 7 complementou:
“A pessoa chega, senta-se em um cantinho e comeca a falar baixinho com outra,
depois com mais alguém, gerando um ‘telefone sem fio’, o que prejudica o clima
da empresa durante todo o dia.” Ja o instrutor 3 destacou o impacto negativo das
comparacdes feitas pela lideranga: “O chefe tem mania de comparar o trabalho e
a simpatia dos funcionarios atuais com os ex-colaboradores que passaram pela
empresa e deixaram sua marca. Porém, cada pessoa tem sua proépria
personalidade, e esse tipo de comentario nos deixa muito insatisfeitos com a
gestao.”

Esses relatos evidenciam que, embora a infraestrutura seja adequada, o
ambiente relacional é fragilizado, afetando diretamente a salde emocional dos
profissionais. A maioria dos entrevistados afirmou ndo se sentir em um ambiente



seguro e saudavel para exercer suas funcdes, o que, segundo eles, repercute
também na vida pessoal e familiar. De acordo com Gongalves et al. (2023), o clima
organizacional influencia diretamente a satisfacdo, a motivacéo e o desempenho
dos colaboradores. Ambientes marcados por ruidos na comunicacao, auséncia de
empatia e comparacdes desrespeitosas tendem a gerar inseguranca psicologica e
desengajamento. Walton (1973) também destaca que condicbes de trabalho
saudaveis devem incluir ndo apenas aspectos fisicos, mas também relacdes
interpessoais respeitosas e um ambiente emocionalmente estavel.

Todos o0s entrevistados afirmaram que o0s gestores demonstram
preocupacdo com a qualidade de vida dos funcionarios e buscam promové-la
sempre que possivel. No entanto, observa-se que esse cuidado se concentra, em
grande parte, nainfraestrutura fisica da empresa, enquanto a¢des voltadas ao bem-
estar emocional e a valorizacdo simbolica da equipe ainda sdo pouco exploradas.
Um exemplo citado pelos instrutores foi a sugestao de encerrar o expediente mais
cedo as sextas-feiras, considerando o baixo movimento nesse dia. Essa medida
simples, segundo eles, proporcionaria mais tempo com a familia e contribuiria
significativamente para a percepc¢ao de equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Outro ponto levantado foi o esfor¢o extra exigido na semana que antecede a banca
examinadora do Detran. Os instrutores relataram que, apesar das horas extras
realizadas, ndo recebem compensacdes ou reconhecimento formal. A instrutora 1
sugeriu que os profissionais tivessem, ao menos, meio dia de folga apos a banca,
como forma de valorizacdo pelo esfor¢o adicional. J& a instrutora 6 compartilhou
um gesto simbdlico que teve grande impacto emocional: “Aquele simples gesto
melhorou tanto o meu dia, fui para o local do exame com um sentimento bom, de
que alguém confiava e valorizava meu trabalho”, referindo-se a um bilhete de boa
sorte entregue pela secretaria junto a uma bala de caramelo.

Esses relatos evidenciam que a valorizacdo no ambiente de trabalho nao
depende apenas de grandes investimentos, mas também de gestos simbdlicos e
praticas de gestdo mais humanizadas. Portanto, embora haja uma preocupacao
visivel por parte da gestdo, é necessario ampliar o olhar para além da estrutura
fisica, incorporando praticas que fortalecam o vinculo emocional dos colaboradores
com a organizacdao. Isso ndo apenas melhora a qualidade de vida no trabalho, como
também impacta positivamente o desempenho e o clima organizacional.

Um ponto de alerta para os gestores € a falta de incentivo e oportunidades
para que os funcionarios busquem capacitacao. A instrutora 4 relatou: “Os chefes
guerem um bom rendimento da gente, mas ndo disponibilizam a oportunidade de
adquirirmos novos conhecimentos. Ai fica dificil.” A instrutora 7 também
compartilhou sua dificuldade em lidar com os alunos no inicio da carreira,
destacando a auséncia de orientacdo por parte da empresa. No atual contexto
organizacional, em que as transformacfes sdo constantes, investir em formacao
continuada é essencial para garantir profissionais qualificados e preparados para
lidar com os desafios do dia a dia. A auséncia de politicas de capacitacdo néo
apenas limita o desempenho dos colaboradores, como também compromete a
gualidade do servico prestado.

Quando guestionados sobre a autonomia na tomada de decisdes que afetam
diretamente seu trabalho, todos os entrevistados afirmaram n&o se sentir com voz
ativa dentro da empresa. Relataram que, embora possam expressar opinioes,
essas raramente sao consideradas no processo decisorio. A instrutora 1 sintetizou
esse sentimento ao afirmar: “Podemos opinar, mas nem sempre somos ouvidos.”



Essa percepcdo revela um modelo de gestdo centralizado, no qual os
colaboradores sao excluidos das decisbes que impactam suas rotinas e
responsabilidades. A auséncia de participagdo ativa compromete o senso de
pertencimento e reduz o engajamento da equipe.

Como ja mencionado anteriormente, 0s gestores ndo demonstram
preocupacao em incentivar nem oferecer oportunidades de treinamento para os
instrutores. Como consequéncia, esses profissionais ndo tém como aprimorar suas
habilidades ou adquirir novos conhecimentos, limitando seu desenvolvimento na
funcdo. Além disso, as autoescolas ndo tém o habito de realizar reunides periddicas
para discutir os pontos positivos e negativos do trabalho de cada funcionario. Dessa
forma, os instrutores nao recebem feedback sobre suas atividades e, muitas vezes,
nao sabem se estdo desempenhando suas funcdes corretamente. Na opinido do
instrutor numero 3: “Nao saber o que esta fazendo de errado, ou quais pontos 0s
gestores observam que podem ser melhorados, causa uma sensacdo de
inseguranca.” A instrutora numero 7 destacou que essas reunides deveriam
acontecer pelo menos uma vez por més para alinhar pontos com a equipe. No
entanto, o horéario deveria estar dentro da carga horaria do dia, pois, depois de um
longo dia de trabalho, ninguém merece ter que participar de uma reunido. A
auséncia de reunibes periodicas e de espacos formais para dialogo também
compromete a cultura organizacional, pois impede o alinhamento de expectativas e
o fortalecimento da confianca.

No que diz respeito ao relacionamento entre os colaboradores, a maioria
sente que as empresas valorizam o trabalho em equipe. Os gestores incentivam o
didlogo entre eles, promovendo a troca de experiéncias e conhecimentos. As
autoescolas entendem que a colaboracao entre os funcionarios é essencial para o
seu desenvolvimento como um todo. Os instrutores percebem que séo tratados com
respeito e dignidade pelos gestores. No entanto, essa percep¢cao muda quando se
trata da relacdo com os alunos, pois alguns tendem a ser rispidos com o0s
instrutores, muitas vezes atribuindo a eles a culpa por suas reprovacfes. A
instrutora numero 6 disse: “as vezes, a gente informa ao aluno que nao € possivel
atender ao que ele deseja, mas ele vai até o gestor e consegue. I1sso € muito ruim,
pois ficamos com a sensacao de nao ter voz para dizer qualquer coisa.” Outro ponto
levantado por todos os instrutores é a questdo dos alunos que reprovam diversas
vezes e acabam culpando os instrutores. No entanto, muitos ndo reconhecem que
0 erro pode estar neles mesmos, seja pelo nervosismo no dia do exame ou pela
falta de experiéncia. Quando o instrutor recomenda que o aluno adquira mais aulas
para melhorar sua preparacdo, muitos recusam. Por esses e outros acontecimentos
do dia a dia, esses profissionais ndo se sentem respeitados pelos alunos. Esses
relatos revelam um desequilibrio na autoridade dos instrutores, que se sentem
desvalorizados diante da postura de alguns alunos e da falta de respaldo por parte
da gestao.

A cultura e o clima organizacional das empresas incentivam os funcionarios
a expressarem suas opinioes e sugestdes sem temor de represalias, reconhecendo
a importancia de ouvir aqueles que compéem o quadro de colaboradores. No
entanto, um ponto a ser aprimorado é a forma como as informagfes sé&o
transmitidas, pois os funcionarios relatam que chegam de maneira confusa,
dificultando a compreensdao da mensagem. Segundo o instrutor numero 5: “os
funcionérios, as vezes, sdo incentivados a dar sua opinido. Porém, quando se trata
de questbes que melhorariam a qualidade de vida dos trabalhadores e,



consequentemente, o seu desempenho, esse dialogo ndo acontece.” Segundo o
instrutor nimero 3 é muito comum os gestores darem ouvidos a informacdes que
no final ndo séo verdadeiras, sendo fofocas e intrigas entre os funcionérios, o que
acaba gerando uma tensao no clima organizacional. Embora haja uma intencéo
positiva de promover a participacdo dos colaboradores, é fundamental que as
autoescolas invistam em estratégias de comunicacdo mais eficazes, com canais
formais, linguagem clara e espacos seguros para o dialogo. Além disso, é
necessario que os gestores filtrem com responsabilidade as informagdes recebidas,
evitando julgamentos precipitados baseados em rumores. Essas medidas sao
essenciais para fortalecer a confianca, reduzir conflitos e consolidar uma cultura
organizacional mais saudavel e transparente.

De maneira geral, as empresas ainda tém muito a evoluir para garantir que
seus funcionarios percebam qualidade de vida no ambiente de trabalho. Embora
haja esfor¢cos pontuais, como a manutencdo de uma boa estrutura fisica e o
incentivo ao trabalho em equipe, aspectos fundamentais como reconhecimento,
valorizagao simbdlica e escuta ativa ainda carecem de aten¢ao. Alguns instrutores
sugeriram, por exemplo, a implementacdo de uma comissdo sobre as aulas
vendidas, o que poderia funcionar como um incentivo financeiro, aumentando a
renda mensal e, a0 mesmo tempo, beneficiando a propria empresa por meio do
aumento da produtividade. Nesse sentido, Fernandes (1996, p. 3) afirma que “n&o
se pode falar em qualidade de produtos e servicos se aqueles que vao produzi-los
nao tém qualidade de vida no trabalho.” Essa citagao reforca a ideia de que o
desempenho organizacional esta diretamente ligado a forma como os profissionais
séo tratados e valorizados. Investir em qualidade de vida no trabalho ndo € apenas
uma questdo de bem-estar individual, mas uma estratégia essencial para garantir
resultados sustentaveis e consistentes.

5. CONCLUSAO

Este trabalho buscou compreender como a cultura e o clima organizacional
impactam na qualidade de vida dos instrutores de transito, por meio de um estudo
de caso em autoescolas de uma pequena cidade do estado de Minas Gerais. As
entrevistas com sete instrutores, representando 100% dos profissionais atuantes
nas duas instituicdes, foram fundamentadas na teoria de Walton (1973), revelaram
percepcdes significativas sobre os critérios que influenciam o bem-estar no
trabalho.

Dentre o0s aspectos positivos, destacou-se a percepcdo de uma
compensacao justa e adequada. Por outro lado, os entrevistados relataram pontos
criticos, como auséncia de beneficios adicionais, comparacfes inadequadas entre
funcionérios por parte da gestao, sobrecarga em dias de banca examinadora, falta
de iniciativas voltadas ao bem-estar, escassez de respeito por parte de alunos e
auséncia de oportunidades de capacitacdo. Essas queixas evidenciam a
necessidade de mudancas estruturais e comportamentais nas praticas de gestao e
no ambiente organizacional. A melhoria desses aspectos pode contribuir para um
ambiente mais harmonioso, promovendo maior satisfacdo no trabalho e melhor
desempenho profissional.

Como limitagéo, ressalta-se o numero reduzido de participantes e a possivel
inibicdo nas respostas, dificultando uma andlise ainda mais aprofundada. Ainda
assim, os resultados apontam com clareza que cultura e clima organizacional



influenciam diretamente a percep¢ao de qualidade de vida dos colaboradores.
Sugere-se que os gestores analisem com atencdo as sugestdes trazidas pelos
instrutores. Mesmo as propostas invidveis devem ser discutidas de forma
transparente, como forma de fortalecer o sentimento de pertencimento e melhorar
o clima organizacional.

Além das percepcoes relatadas pelos instrutores, os indices de aprovacgao
das autoescolas Alpha e Ghama também funcionam como um indicativo indireto do
ambiente organizacional vivenciado por esses profissionais. No periodo de
dezembro de 2023 a maio de 2025, conforme dados do DETRAN-MG
(Departamento de Transito de Minas Gerais, 2025), os percentuais de aprovacao
na categoria A foram de 66,67% na autoescola Alpha e 63,96% na autoescola
Ghama, enquanto na categoria B foram significativamente mais baixos: 33,33% e
36,36% respectivamente — considerando apenas os candidatos aprovados na
primeira tentativa. Segundo o préprio 6rgdo, a média estadual de aprovacdo na
prova pratica varia entre 50% e 70%, podendo chegar a 85% nas instituicdes com
melhor desempenho. Essa relacdo entre os indices de aprovacédo e o ambiente
organizacional se da de forma indireta, porém significativa. Ambientes marcados
por estresse, desmotivacdo e falta de apoio comprometem a atuacdo dos
instrutores, afetando a qualidade do ensino e, consequentemente, o desempenho
dos alunos nas avaliagbes praticas. A auséncia de praticas de valorizacao
profissional e de um clima positivo pode gerar desengajamento, refletindo-se nos
baixos resultados. Assim, os indices de aprovacao funcionam como um termémetro
da saude organizacional, revelando como as condi¢des internas das instituicoes
impactam diretamente a eficacia da formacdo de novos condutores. Esses dados
reforcam a importancia de praticas de gestdo mais humanizadas, que promovam
um clima organizacional positivo e contribuam ndo apenas para a saude dos
profissionais, mas também para o aprimoramento do desempenho institucional.

Por fim, destaca-se a importancia dos instrutores de transito como agentes
fundamentais para um transito mais seguro, reforcando a relevancia social e
profissional desta pesquisa. Sua atuacdo vai além da instrucdo técnica, pois
envolve também habilidades interpessoais, paciéncia e responsabilidade na
formacdo de condutores conscientes. Assim, o objetivo foi alcancado, permitindo
uma visao critica e orientadora para melhorias na gestdo e na valorizacdo dos
colaboradores.
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Anexo

Perguntas para Pesquisa — Qualidade de Vida no Trabalho dos Instrutores de
Transito

1-Compensacéo justa e adequada:

1.1-  Os funcionarios recebem uma compensacédo justa e adequada pelo seu
trabalho?

1.2- A organizacdao oferece beneficios adicionais que contribuem para a satisfacdo
salarial dos funcionérios?

1.3-Quais sdo as consequéncias de uma politica de remuneracao inadequada na
gualidade de vida dos funcionarios?

2-CondicOes de trabalho seguras e saudaveis:

2.1- O clima organizacional da autoescola promove um ambiente de trabalho
seguro e saudavel para os instrutores de transito?

2.2- Como o clima organizacional da autoescola afeta a saude mental e fisica dos
instrutores de transito?

2.3- Os gestores da autoescola demonstram preocupacdo com as condi¢des de
trabalho dos instrutores?

3-Uso e Desenvolvimento de Capacidades

3.1- Os instrutores de transito sentem que tém oportunidades de usar e desenvolver
suas habilidades e capacidades no trabalho?

3.2- A autoescola oferece treinamento e desenvolvimento para ajudar os instrutores
de transito a melhorar suas habilidades e conhecimentos?

3.3- Os instrutores de transito sentem que tém autonomia para tomar decisfes e
usar suas habilidades e experiéncias no trabalho?

3.4- Os instrutores de transito tém voz ativa nas decisdes que afetam seu trabalho
e bem-estar?

4-Oportunidades de desenvolvimento e crescimento:

4.1- Quais séo as oportunidades de desenvolvimento e crescimento oferecidas aos
instrutores de transito na autoescola?

4.2- Os instrutores de transito tém acesso a oportunidades de treinamento e
desenvolvimento para melhorar suas habilidades e conhecimentos?

4.3- A autoescola oferece feedback e avaliacdo regular para ajudar os instrutores
de transito a identificar areas de melhoria e desenvolvimento? De que maneira iSso
ocorre?

5-Integracéo social:

5.1- A cultura organizacional da autoescola valoriza a integracéo social e o trabalho
em equipe entre os instrutores de transito?

5.2- Os instrutores de transito tém oportunidades de compartilhar conhecimentos e
experiéncias uns com 0s outros?



5.3- A autoescola promove a colaboracdo e o trabalho em equipe entre os
instrutores de transito e outros departamentos?

6-Constitucionalismo:

6.1- Os instrutores de transito sentem que sao tratados com dignidade e respeito
pela autoescola e pelos alunos? JUSTIFIQUE

6.2- Os instrutores de transito sentem que tém liberdade para expressar suas
opinides e sugestdes sem medo de represalias?

6.3- Os instrutores de transito tém acesso a informacdes claras e transparentes
sobre suas responsabilidades e direitos?

7-Trabalho e vida pessoal:

7.1- Os instrutores de transito sentem que tém um equilibrio saudavel entre o
trabalho e a vida pessoal?

7.2- A autoescola promove a saude e o bem-estar dos instrutores de transito,
oferecendo recursos e apoio para gerenciar o estresse e a carga de trabalho?

7.3- A autoescola respeita os limites e as necessidades pessoais dos instrutores de
transito, evitando excesso de trabalho ou presséo para trabalhar fora do horario
normal?

8-Relevancia social:

8.1- A cultura organizacional da autoescola enfatiza a importancia da
responsabilidade social e do impacto positivo na comunidade?

8.2- A autoescola promove a reflexdo sobre a responsabilidade social e o impacto
ético das acOes dos instrutores de transito?

8.3- O clima organizacional da autoescola promove um senso de propdsito e
significado entre os instrutores de transito?

8.4- Os instrutores de transito sentem que a autoescola valoriza e reconhece seu
trabalho em termos de contribuicdo para a sociedade?



