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RESUMO

O teletrabalho tem se consolidado como pratica relevante na administragdo publica brasileira, especialmente apos
a implementagdo do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), demandando novas abordagens para a gestdo do
trabalho e dos riscos ocupacionais. Nesse contexto, este estudo tem como objetivo analisar as percepgdes de
servidores técnico-administrativos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na modalidade de teletrabalho,
adotando-a como indicador indireto das condi¢des organizacionais associadas a mitiga¢do dos riscos ocupacionais,
com énfase nos riscos psicossociais. A pesquisa possui abordagem quantitativa, de carater descritivo e analitico, e
foi realizada com servidores de uma instituigdo publica federal, utilizando instrumento estruturado para
mensuragdo das dimensdes da QVT. Os dados foram analisados por meio de estatistica descritiva e inferencial. Os
resultados evidenciam que a institucionalizagdo do teletrabalho impacta de forma diferenciada a experiéncia
laboral dos servidores, influenciando dimensdes como autonomia, reconhecimento institucional, pressdo por
resultados, interferéncia do trabalho na vida pessoal e bem-estar psicologico. Identificaram-se diferencas
estatisticamente significativas nas percep¢des de QVT segundo género, exercicio de fungdo gerencial, tempo de
servigo e nivel de escolaridade. Observou-se, ainda, elevada percepgao de interferéncia do trabalho na vida pessoal,
indicando a presenga de fatores associados a riscos psicossociais no contexto do teletrabalho. Os achados ganham
relevancia diante das recentes atualizagdes da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1), que passam a exigir a inclusdo
dos riscos psicossociais no Programa de Gerenciamento de Riscos. Conclui-se que a QVT constitui uma dimensdo
estratégica para a gestdo publica, contribuindo tanto para a promog¢do do bem-estar dos servidores quanto para o
aprimoramento das praticas de gerenciamento de riscos ocupacionais em ambientes de trabalho mediados por
tecnologias digitais.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Teletrabalho; Riscos Psicossociais; Gestdao Publica;
Gerenciamento de Riscos Ocupacionais.
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ABSTRACT

Telework has become an increasingly relevant practice in Brazilian public administration, particularly following
the implementation of the Performance and Management Program (PGD), raising new challenges for work
management and occupational risk control. In this context, this study aims to analyze the perceptions of technical-
administrative civil servants regarding Quality of Work Life (QWL) in telework arrangements, adopting QWL as
an indirect indicator of organizational conditions associated with the mitigation of occupational risks, with
emphasis on psychosocial risks. The study adopts a quantitative, descriptive, and analytical approach and was
conducted with civil servants from a federal public institution using a structured instrument to assess QWL
dimensions. Data were analyzed using descriptive and inferential statistics. The results indicate that the
institutionalization of telework affects employees’ work experiences in differentiated ways, influencing
dimensions such as autonomy, institutional recognition, performance pressure, work-life interference, and
psychological well-being. Statistically significant differences in QWL perceptions were identified according to
gender, managerial position, length of service, and educational level. A high level of perceived work—life
interference was also observed, suggesting the presence of psychosocial risk factors in telework contexts. These
findings are particularly relevant in light of recent updates to Regulatory Standard No. 1 (NR-1), which require
the inclusion of psychosocial risks in Occupational Risk Management Programs. The study concludes that QWL
constitutes a strategic dimension for public management, contributing both to the promotion of workers’ well-
being and to the improvement of occupational risk management practices in technology-mediated work
environments.

Keywords: Quality of Work Life; Telework; Psychosocial Risks; Public Management; Occupational Risk
Management.

RESUMEN

El teletrabajo se ha consolidado como una practica relevante en la administracion ptblica brasilefia, especialmente
tras la implementacion del Programa de Gestion y Desempetio (PGD), planteando nuevos desafios para la gestion
del trabajo y de los riesgos ocupacionales. En este contexto, el presente estudio tiene como objetivo analizar las
percepciones de los servidores técnico-administrativos sobre la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) en la
modalidad de teletrabajo, adoptando la CVT como un indicador indirecto de las condiciones organizacionales
asociadas a la mitigacion de los riesgos ocupacionales, con énfasis en los riesgos psicosociales. La investigacion
adopta un enfoque cuantitativo, descriptivo y analitico, y fue realizada con servidores de una institucion publica
federal mediante un instrumento estructurado para la medicion de las dimensiones de la CVT. Los datos fueron
analizados a través de estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados evidencian que la institucionalizacion
del teletrabajo impacta de manera diferenciada la experiencia laboral de los servidores, influyendo en dimensiones
como la autonomia, el reconocimiento institucional, la presion por resultados, la interferencia del trabajo en la vida
personal y el bienestar psicologico. Se identificaron diferencias estadisticamente significativas en las percepciones
de la CVT segun el género, el ejercicio de funciones gerenciales, el tiempo de servicio y el nivel educativo.
Asimismo, se observo una elevada percepcion de interferencia del trabajo en la vida personal, lo que indica la
presencia de factores asociados a riesgos psicosociales en el contexto del teletrabajo. Los hallazgos adquieren
relevancia frente a las recientes actualizaciones de la Norma Reguladora n® 1 (NR-1), que exigen la inclusion de
los riesgos psicosociales en los Programas de Gestion de Riesgos. Se concluye que la CVT constituye una
dimension estratégica para la gestion publica, contribuyendo tanto a la promocion del bienestar de los servidores
como al fortalecimiento de las practicas de gestion de riesgos ocupacionales en entornos laborales mediados por
tecnologias digitales.

Palabras clave: Calidad de Vida en el Trabajo; Teletrabajo; Riesgos Psicosociales; Gestion Publica; Gestion de
Riesgos Ocupacionales.
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1. INTRODUCAO

As transformagdes recentes nas formas de organizacao do trabalho, impulsionadas pelo
avanco das Tecnologias da Informacdo e Comunicagdo (TICs) e pela digitalizacdo dos
processos organizacionais, t€ém promovido a consolidacdo de novos modelos laborais no setor
publico. Nesse contexto, o teletrabalho passou a integrar de forma permanente as politicas de
gestdo institucional, exigindo reconfiguragdes nos processos organizacionais, nos mecanismos
de controle de desempenho e nas praticas de gestao de pessoas.

No ambito do servigo publico federal brasileiro, esse movimento materializou-se na
implementa¢do do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), de adesdo facultativa aos
servidores, em caso de compatibilidade com as fungdes desempenhadas. O programa substituiu
o regime tradicional de controle de frequéncia pela sistematizagdo do desempenho pautado em
metas e produtos pactuados na prestacao de servigos de qualidade a sociedade (Brasil, 2022).
A execucdo do PGD inclui a modalidade de teletrabalho, na qual a realizagdo das tarefas pode
ocorrer de forma integral ou parcial fora das dependéncias fisicas do 6rgao, mediada pelo uso
das TICs (Filardi et al., 2020).

A maior parte dos Institutos Federais de Educacao, institui¢cdes voltadas ao fomento do
ensino basico, técnico, tecnologico e superior, com campi distribuidos por todas as regides do
pais, aderiu ao PGD (Brasil, 2025; Hernandes & Lemos Junior, 2023; Destine & Rodrigues,
2025). A relevancia dessas institui¢cdes transcende a qualificacdo técnica, abrangendo também
a formagao de cidadaos criticos, profissionais e socialmente engajados, capazes de compreender
e transformar a realidade em que estdo inseridos (Aguiar Moreira da Silva & Pinto de
Albuquerque Melo, 2024).

Nesse cendrio, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se destacado como um dos
pilares fundamentais para o desenvolvimento institucional e para a promog¢ao do bem-estar dos
servidores. A QVT envolve aspectos como reconhecimento organizacional, relagdes
interpessoais, métodos de desenvolvimento das atividades prescritas e alinhamento entre
expectativas individuais e organizacionais (Klein et al., 2019).

Além disso, a saude fisica e mental constitui condicdo essencial para o desempenho
satisfatorio das atividades laborais e para a prevencdo do surgimento ou agravamento de
doencas ocupacionais. Evidéncias indicam que agdes institucionais voltadas a promogao da
saude reduzem a ocorréncia de acidentes e doengas laborais, diminuem as taxas de absenteismo
e fortalecem a autonomia dos servidores, impactando positivamente a QVT (Pot &
Koningsveld, 2009).

As organizagOes publicas enfrentam ainda o desafio de mensurar e gerir adequadamente
seus recursos intangiveis, cuja operacionalizacdo depende diretamente do capital humano,
mobilizando conhecimentos, habilidades e competéncias para o alcance dos objetivos
institucionais (Awadhi & Muslim, 2023; Lizote et al., 2023). Nesse contexto, a QVT configura-
se como ferramenta estratégica para alinhar as expectativas individuais aos objetivos
organizacionais, contribuindo para a mitigacao dos riscos de adoecimento no ambiente de
trabalho (Leitdo et al., 2021). Além de promover bem-estar, a QVT associa-se a reducao de
fatores estressores que desencadeiam doencas fisicas e psicoldgicas, as quais podem
comprometer o desempenho dos servidores e a qualidade dos servigos prestados a sociedade
(Ferreira, 2011; Leitdo et al., 2021).
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No contexto da gestdo organizacional, o gerenciamento de riscos ocupacionais constitui
uma dimensdo especifica da gestdo de riscos, voltada a prevencdo de danos a saude e a
seguranca dos trabalhadores. Paralelamente, o gerenciamento de riscos ocupacionais
desempenha papel relevante na identificagdo de fragilidades nos processos de trabalho e na
proposi¢ao de melhorias para o desempenho institucional, oferecendo uma abordagem mais
consciente e estratégica para a gestdo organizacional. A adogdo de praticas estruturadas de
gestao de riscos contribui para a otimizagao de processos, reducao de custos e fortalecimento
da transparéncia e da accountability na administragdo publica (Assungdo et al., 2019;
Fontenelle, 2021; Junior, 2021).

Adicionalmente, atualizacdes recentes na legislagdo brasileira de satide e seguranga do
trabalho, particularmente na Norma Regulamentadora n°® 1 (NR-1), passaram a exigir, a partir
de 2025, a inclusdo dos riscos psicossociais no gerenciamento de riscos ocupacionais,
ampliando a responsabilidade institucional na prevencao de fatores como estresse, sobrecarga
mental e adoecimento laboral (Brasil, 2024). Nesse sentido, um elevado nivel de Qualidade de
Vida no Trabalho pode servir como parametro no gerenciamento de riscos, ao favorecer
ambientes de trabalho mais saudaveis, reduzir riscos relacionados a satde fisica e mental,
diminuir rotatividade e absenteismo e fortalecer relagdes interpessoais, contribuindo para a
reten¢do de talentos (Awadhi & Muslim, 2023; Simkhada, 2023).

Estudos prévios investigaram a QVT entre servidores de Institutos Federais antes da
implementagdo do PGD e, consequentemente, antes da introducdo formal do teletrabalho
(Dantas et al., 2021; Oliveira et al., 2015). Considerando a escassez de investigagdes no
contexto pos-implementacdo do PGD, torna-se essencial compreender como as novas
condig¢des de trabalho impactam a QVT dos servidores.

Diante disso, o presente artigo tem como objetivo avaliar as percepcdes de servidores
em teletrabalho e em trabalho presencial acerca da QVT e de seus fatores estruturantes,
aplicando-se o Inventario de Avaliacdo da QVT, composto por 61 questdes agrupadas em cinco
fatores, e comparando os resultados entre as modalidades de trabalho.

Neste estudo, os riscos ocupacionais nao sao mensurados de forma direta. Entretanto, a
Qualidade de Vida no Trabalho ¢ adotada como indicador indireto das condigdes
organizacionais associadas a mitigacao de riscos ocupacionais, uma vez que elevados niveis de
QVT estao associados na literatura a redugdo de fatores estressores, adoecimento laboral e
riscos psicossociais.

Dl REFERENCIAL TEORICO
2.1 Teletrabalho na Administracio Publica

A incorporacdo das Tecnologias da Informacgdo e Comunicacdo (TICs) ao mundo do
trabalho tem promovido transformacgdes estruturais nas formas de organizagdo laboral,
permitindo a realizagdo de atividades profissionais para além dos espacos fisicos institucionais.
Esse movimento, que ja vinha se consolidando nas tltimas décadas, foi intensificado de maneira
abrupta durante a pandemia da Covid-19, quando organizagdes publicas e privadas adotaram o
trabalho remoto como medida emergencial de continuidade operacional (Waizenegger et al.,
2020; Kniffin et al., 2021).
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No contexto da administragdo publica brasileira, a experiéncia do trabalho remoto
impulsionou a institucionalizacdo do teletrabalho como politica permanente de gestdo. No
ambito federal, destaca-se a implementacdo do Programa de Gestao e Desempenho (PGD), que
substitui o controle tradicional de frequéncia pela pactuacdo de metas e entregas, orientando a
gestao por resultados (Brasil, 2022). Essa transi¢cao representa uma mudanga relevante na
cultura organizacional do setor publico, ao deslocar o foco do tempo de permanéncia para a
produtividade e a qualidade dos servigos prestados a sociedade.

O teletrabalho, nesse cendrio, ¢ compreendido como a execucdo das atividades
profissionais fora das dependéncias fisicas da organizacdo, de forma integral ou parcial,
mediada por TICs (Filardi et al., 2020). Entre os potenciais beneficios institucionais, destacam-
se a reducdo de custos operacionais, a otimizacdo de espagos fisicos € o aumento da
flexibilidade organizacional. Para os servidores, o teletrabalho pode favorecer autonomia,
economia de tempo de deslocamento e maior conciliagdo entre vida profissional e pessoal
(Eurofound, 2021).

Entretanto, a literatura aponta também desafios associados a adog¢ao do teletrabalho no
setor publico, como a intensificacdo das demandas laborais, a dilui¢do das fronteiras entre
trabalho e vida privada, dificuldades de comunicagcdo organizacional e necessidade de
adaptacao dos modelos de lideranga e supervisdo (Jackson Filho et al., 2020; Molino et al.,
2020). Assim, a implementagao do teletrabalho ndo constitui apenas uma inovagao operacional,
mas exige novas praticas de gestdo, avaliacdo de desempenho e promog¢ao do bem-estar dos
trabalhadores.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) consolidou-se como um dos principais
constructos associados a promog¢do do bem-estar dos trabalhadores e ao desempenho
organizacional. O conceito emergiu a partir das discussdes sobre humanizagao do trabalho,
valorizacdo das relacdes laborais e democratizagdo dos ambientes organizacionais, assumindo
carater multidimensional ao integrar aspectos fisicos, psicologicos, sociais € organizacionais
(Walton, 1973; Limongi-Franga, 2004).

Modelos classicos de QVT enfatizam fatores como condi¢des adequadas de trabalho,
oportunidades de crescimento, reconhecimento institucional, relagdes interpessoais, autonomia
e equilibrio entre demandas profissionais e pessoais (Hackman & Oldham, 1975; Nadler &
Lawler, 1983). Com o avanco das pesquisas, 0 conceito passou a incorporar perspectivas
contemporaneas que associam QVT ao bem-estar subjetivo, engajamento, saide mental e
sentido do trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Seligman, 2011).

No setor publico, a QVT assume particular relevancia em fungao das especificidades do
servigo estatal, marcado por estabilidade funcional, forte normatizacao, orientacao ao interesse
coletivo e crescente pressao por eficiéncia na prestacao dos servigos. Nesse ambiente, fatores
como reconhecimento institucional, clareza de papéis, suporte organizacional e condigdes
adequadas de trabalho influenciam diretamente a motivagdo € o comprometimento dos
servidores (Klein et al., 2019).

A introducdo do teletrabalho acrescenta novas varidveis a discussao sobre QVT. Se, por
um lado, a flexibilidade espacial e temporal pode contribuir para maior satisfacdo e autonomia,
por outro, o uso intensivo de tecnologias, a sobrecarga informacional e a dificuldade de
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desconexao podem gerar fadiga digital e estresse ocupacional (Ipsen et al., 2021; Molino et al.,
2020). Assim, a QVT no contexto do teletrabalho passa a depender ndo apenas das condic¢des
tradicionais de trabalho, mas também da capacidade institucional de oferecer suporte
tecnologico, comunicagdo eficaz, gestdo participativa e politicas de cuidado com a saude
ocupacional.

2.3 Riscos Ocupacionais e Gerenciamento de Riscos no Setor Publico

A Norma Regulamentadoran® 1 (NR-1), instituida pela Portaria n® 3.214/1978, constitui
0 marco normativo das disposi¢des gerais sobre seguranga ¢ saide no trabalho no Brasil,
estabelecendo obrigagdes e responsabilidades de empregadores e trabalhadores na promogao
da integridade fisica e mental no ambiente laboral. Em agosto de 2024, a Portaria MTE n°® 1.419
atualizou a NR-1, introduzindo mudangas que entram em vigor a partir de maio de 2025, com
destaque para a exigéncia de gerenciamento proativo dos riscos ocupacionais e para a inclusao
explicita dos riscos psicossociais no Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) (Brasil,
2024).

A atualizagdo do capitulo 1.5 da NR-1 passou a prever expressamente o dever das
organizagoes de identificar, avaliar e prevenir fatores de riscos psicossociais relacionados ao
trabalho, além dos riscos fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos e de acidentes. O glossario
normativo define perigo ou fator de risco ocupacional como qualquer elemento ou situagdo com
potencial de causar danos a saude do trabalhador, enquanto o risco ocupacional corresponde a
combinagdo entre a probabilidade de ocorréncia de agravos e a gravidade de seus efeitos (Brasil,
2024). Essa ampliagdo normativa consolida o reconhecimento institucional de que fatores como
estresse, sobrecarga mental e exigéncias organizacionais excessivas constituem riscos
relevantes a satude laboral.

Em consondncia com esse movimento, a Organizagdo Internacional do Trabalho
reconhece os fatores psicossociais como um dos principais desafios do trabalho contemporaneo,
envolvendo a interacdo entre condicdes laborais, conteudo das tarefas, cultura organizacional e
caracteristicas individuais, com impactos diretos sobre saude, desempenho e satisfacdo no
trabalho (OIT, 2010).

Nesse contexto, a integracao entre gerenciamento de riscos ocupacionais ¢ Qualidade
de Vida no Trabalho assume papel estratégico na promog¢ao de ambientes organizacionais
saudaveis. A QVT contribui para a mitigacdo dos riscos psicossociais ao favorecer condigdes
adequadas de trabalho, suporte organizacional, equilibrio entre demandas e recursos laborais e
praticas de gestdo orientadas ao bem-estar dos servidores.

3. METODO

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo quantitativo, de natureza descritiva
e analitica, com delineamento transversal, cujo objetivo ¢ identificar e comparar as percepgoes
de servidores publicos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na modalidade de
teletrabalho, no contexto de um Instituto Federal de Educacgao da regido Sul do Brasil. A adog¢ao
da abordagem quantitativa justifica-se pela necessidade de mensuragao objetiva das percepgoes
dos participantes e pela possibilidade de realizagdo de andlises comparativas entre grupos
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(Creswell & Creswell, 2017). Quanto aos objetivos, a pesquisa enquadra-se como descritiva,
por buscar caracterizar fendmenos e identificar padroes de percep¢do em determinado contexto
organizacional (Gil, 2002).

A populacdo investigada compreende 2.157 servidores técnico-administrativos ativos
que aderiram ao Programa de Gestao e Desempenho (PGD) na instituicdo. Desses, 400
servidores responderam ao questiondrio, correspondendo a uma taxa de resposta de
aproximadamente 18,5%. A amostra foi constituida pelos participantes que aceitaram
voluntariamente integrar o estudo, selecionados por amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia, estratégia amplamente utilizada em pesquisas organizacionais quando o acesso
aos respondentes ocorre por adesdo espontanea (Malhotra, 2019; Hair et al., 2019).

A coleta de dados foi realizada no periodo de julho a novembro de 2025, por meio de
questionario eletronico disponibilizado em plataforma digital institucional, contendo o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido. Foram consideradas validas apenas as respostas
completas.

Para a mensuragdo da Qualidade de Vida no Trabalho, utilizou-se o Inventario de
Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho de autoria de Mario César Ferreira (UnB),
composto por 61 questdes distribuidas em cinco fatores estruturantes, avaliados por escala do
tipo Likert de concordancia. O instrumento foi complementado por questdes sociodemograficas
e funcionais, destinadas a caracterizagdo dos participantes quanto a sexo, idade, tempo de
servigo e cargo.

Os dados coletados foram organizados em planilha eletronica e analisados no software
IBM SPSS Statistics. Inicialmente, realizou-se analise descritiva, com calculo de médias,
desvios-padrao e frequéncias, a fim de caracterizar a amostra e os escores de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Em seguida, foram conduzidas andlises comparativas entre grupos,
utilizando-se o teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis (ANOV A a um fator ndo paramétrica),
com o objetivo de investigar, de forma mais especifica, como determinadas varidveis
sociodemograficas e funcionais se comportam em relacdo a fatores independentes que
influenciam a QVT no instituto estudado.

Por fim, aplicou-se Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) com a finalidade de consolidar
os dados, identificar a estrutura subjacente dos fatores avaliados e verificar a correlagdo entre
dimensodes relevantes da QVT. A consisténcia interna do instrumento foi verificada por meio
do coeficiente alfa de Cronbach, assegurando a confiabilidade das dimensdes analisadas.

4. ANALISE DESCRITIVA DA AMOSTRA

Tabela 1 — Caracterizacdo da amostra (N = 400)

Grupos Variaveis Contagem (n) % do total
Género Feminino 232 58%
Masculino 160 40%
Outro 8 2%
Faixa etaria 18 a 30 anos 112 28%
31 a 40 anos 128 32%
41 a 50 anos 120 30%
Acima de 50 anos 40 10%
Nivel de escolaridade Ensino médio 36 9%
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Graduagao 192 48%
Especializacao 60 15%
Mestrado 88 22%
Doutorado 24 6%
Tempo de servico na instituicao Até 1 ano 12 3%
Até 3 anos 60 15%
Até 5 anos 72 18%
Acima de 5 anos 256 64%
Cargo de gestor Sim 120 30%
Nao 280 70%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A amostra do estudo foi composta por 400 servidores técnico-administrativos do
Instituto Federal de Educacdo investigado. Observa-se predominancia do género feminino
(58%), seguido do masculino (40%), enquanto 2% dos respondentes se identificaram em outra
categoria de género. Essa distribuicdo indica maior participacdo feminina na pesquisa,
caracteristica frequentemente observada em estudos conduzidos em instituigdes publicas de
ensino, onde a presenga de mulheres em cargos técnico-administrativos ¢ expressiva.

Quanto a faixa etéria, verifica-se uma distribuicdo relativamente equilibrada entre os

grupos, com maior concentracao de servidores entre 31 e 40 anos (32%) e entre 41 e 50 anos
(30%), seguidos pelos participantes de 18 a 30 anos (28%). Apenas 10% possuem idade acima
de 50 anos. Esse perfil etario sugere um quadro funcional predominantemente em fase
intermediaria da carreira, combinando experiéncia institucional e capacidade de adaptacdo as
recentes transformagdes organizacionais, como a implementacao do teletrabalho no ambito do
Programa de Gestao e Desempenho.
Em relagdo ao nivel de escolaridade, a amostra apresenta elevado grau de formagdo académica.
A maioria dos servidores possui graduacao (48%), seguida por mestrado (22%) e especializacao
(15%). Adicionalmente, 6% declararam possuir doutorado, enquanto apenas 9% apresentam
formag¢do em nivel médio. Esses resultados refletem o cariter educacional da instituicao
analisada e evidenciam a qualificagdo do capital humano, aspecto relevante para a compreensao
das percepgdes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho.

No que se refere ao tempo de servigo na institui¢do, destaca-se que 64% dos

participantes possuem mais de cinco anos de atuagdo, enquanto 18% possuem até cinco anos,
15% até trés anos e apenas 3% até um ano de vinculo institucional. Essa predominancia de
servidores com trajetoria consolidada favorece uma percep¢ao mais consistente das condigdes
de trabalho e das mudancas decorrentes da adogao do teletrabalho e de novos modelos de gestao
por desempenho.
Por fim, quanto ao exercicio de cargo de gestdo, 30% dos respondentes declararam ocupar
funcdes gerenciais, enquanto 70% ndo exercem cargo de chefia. Essa distribui¢do possibilita
analises comparativas entre servidores com e sem responsabilidades de gestdo, contribuindo
para a compreensao de diferentes perspectivas sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no
contexto institucional estudado.

De modo geral, o perfil da amostra revela um corpo funcional majoritariamente
feminino, altamente escolarizado, com experiéncia institucional consolidada e diversidade
etaria, caracteristicas que conferem robustez e representatividade as analises propostas.
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4.1 Analise de Kruskal-Wallis

A andlise de Kruskal-Wallis constitui um teste estatistico ndo paramétrico utilizado para
a comparagdo de trés ou mais grupos independentes, sendo particularmente recomendado
quando os dados ndo atendem as premissas de normalidade ¢ homogeneidade de variancias.
Diferentemente dos métodos paramétricos, como a ANOVA, que se fundamentam na
comparacdo das médias, o teste de Kruskal-Wallis baseia-se na ordenag¢dao dos valores
observados, permitindo verificar se as distribuicdes dos grupos apresentam diferencas
estatisticamente significativas. Essa propriedade confere ao método maior robustez diante de
violagdes das suposi¢des de normalidade, tornando-o apropriado para a andlise de variaveis
mensuradas em escalas ordinais ou com distribui¢ao assimétrica (Hair et al., 2019).

Na interpretac@o dos resultados, o valor do estatistico H ¢ comparado a distribui¢do qui-
quadrado, com K—1 graus de liberdade, em que K representa o nimero de grupos analisados.
Quando o valor de p ¢ inferior ao nivel de significancia adotado (p < 0,05), rejeita-se a hipotese
nula, indicando a existéncia de diferenca estatisticamente significativa entre, pelo menos, as
medianas de um dos grupos avaliados.

Conforme destacam Johnson e Wichern (2007) e Agresti e Finlay (2009), o teste de
Kruskal-Wallis mostra-se especialmente adequado em pesquisas que envolvem dados
categoricos ou ordinais, nas quais métodos paramétricos tradicionais podem nao captar
adequadamente a variabilidade dos dados. Trata-se, portanto, de uma ferramenta relevante para
pesquisadores que necessitam comparar multiplos grupos sem a imposi¢do das suposigdes
rigorosas exigidas pelos testes paramétricos. Contudo, reconhece-se como limitagdo do método
a impossibilidade de estimar diretamente a magnitude das diferencas entre os grupos, bem como
a redugdo do poder estatistico em situagdes de amostras pequenas.

Diante disso, o teste de Kruskal-Wallis foi aplicado a todos os fatores que compdem a
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando os agrupamentos por género, exercicio de funcao
gerencial, tempo de servigo na instituicao e nivel de titulacao. Essa segmentagdo analitica teve
como finalidade identificar quais fatores apresentaram diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos investigados, possibilitando a articulacdo dos achados com
evidéncias reportadas na literatura sobre QVT e condi¢des de trabalho no setor publico.

4.2  Analise sobre o género
A andlise das respostas segundo o recorte de género evidenciou que o teste de Kruskal—
Wallis apontou cinco questdes com diferengas estatisticamente significativas entre os grupos

masculino e feminino, conforme demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2 - Percepcoes sobre condi¢des de trabalho segundo género (%)

Questdes Feminino Masculino
Posso realizar meu trabalho sem pressdo 67 33
Disponho de tempo para realizar meu trabalho com zelo 53 47
Ha cobranga de prazos para o cumprimento das tarefas 82 18
Tenho liberdade na execu¢do das tarefas 43 57
A temperatura do ambiente é confortavel 80 20

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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A Tabela 2 apresenta as percepgoes dos servidores acerca das condigdes de trabalho,
estratificadas por género. Observa-se que a maioria das mulheres (67%) declara conseguir
realizar o trabalho sem pressdo, enquanto entre os homens esse percentual ¢ de 33%. Esse
resultado sugere que, no contexto institucional analisado, as servidoras percebem menor
pressao na execucdo de suas atividades, o que pode estar relacionado a distribuigdo das fungdes,
ao estilo de gestdo das equipes ou as estratégias individuais de enfrentamento das demandas
laborais.

Quanto a disponibilidade de tempo para realizar o trabalho com zelo, 53% das mulheres
relatam dispor de tempo suficiente, frente a 47% dos homens. Embora a diferenga seja
moderada, o dado indica que uma parcela significativa dos servidores, em ambos os grupos,
percebe limitagdes temporais na realizagdo das atividades com a qualidade desejada, aspecto
frequentemente associado a intensificagdo do trabalho e sobrecarga de tarefas no setor publico.

Em relagdo a cobranga de prazos para o cumprimento das tarefas, verifica-se elevado

percentual de concordancia entre as mulheres (82%), enquanto entre os homens esse percentual
¢ de 18%. Esse achado evidencia que as servidoras percebem maior exigéncia de cumprimento
de prazos, sinalizando possivel diferencia¢do na organizacdo das rotinas de trabalho ou na
alocacao das responsabilidades entre os géneros.
No que se refere a liberdade na execucdo das tarefas, 43% das mulheres afirmam possuir
autonomia, ao passo que entre os homens esse percentual alcanca 57%. A maior percep¢ao
masculina de autonomia pode refletir diferengas na natureza das fung¢des exercidas ou na relacao
estabelecida com as chefias imediatas, indicando a necessidade de aprofundar a anélise sobre
praticas de gestdo e distribuicdo de atribui¢des no ambiente institucional.

Por fim, quanto ao conforto térmico do ambiente de trabalho, 80% das mulheres e 20%
dos homens consideram a temperatura adequada. O elevado percentual feminino sugere maior
satisfacdo com as condig¢des fisicas do ambiente laboral, enquanto o menor indice masculino
pode indicar divergéncias na percep¢do das condi¢cdes ambientais ou diferencas nos espacos
fisicos ocupados pelos servidores.

4.3 Analise sobre funcio de gestor
Os resultados do teste de Kruskal-Wallis evidenciaram 9 questdes com diferengas
estatisticamente significativas entre os grupos de servidores com fung¢ao gerencial e sem fungao

gerencial, conforme demonstrado na Tabela 3.

Tabela 3 — Questoes com diferencas significativas segundo funcio gerencial (%)

Questdes Com funcio Sem funcao
O material de consumo ¢ adequado 65,3 72,3
Sinto-me reconhecido pela instituigdo onde trabalho 84,9 91,9
As atividades que realizo sdo fontes de prazer 62,9 69,9
Meu trabalho me faz bem 60,7 67,7
Minha dedicagdo ao meu trabalho é reconhecida 66,6 73,6
Sou criativo no meu trabalho 54,3 61,3
Tenho acesso livre a chefia 79,3 86,3
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal 92,0 99,0
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva | 33,0 40,0

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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A andlise das diferencas entre servidores com e sem fungdo gerencial revelou padrdes
relevantes na percep¢do da Qualidade de Vida no Trabalho. Observa-se que os servidores sem
funcdo de chefia apresentaram percentuais mais elevados em todas as questdes analisadas,
indicando percepcdo mais favoravel das condigdes de trabalho e das relagdes organizacionais.

Destacam-se diferencas relacionadas ao reconhecimento institucional, ao acesso a
chefia e a percepcdo de prazer e bem-estar no trabalho, sugerindo que a auséncia de
responsabilidades gerenciais pode estar associada a menor exposicdo a pressoes
organizacionais. Por outro lado, ambos os grupos apresentaram elevada percep¢do de
interferéncia do trabalho na vida pessoal, sinalizando um desafio institucional comum quanto
ao equilibrio entre vida profissional e pessoal. Esses achados reforcam a importancia de
considerar o exercicio da funcdo gerencial como variavel relevante na andlise da QVT no
contexto do setor publico.

4.4  Analise sobre o tempo de servico na instituicao
Os resultados do teste de Kruskal-Wallis indicaram que, em relacdo ao tempo de servigo
na instituicdo e no setor publico, uma questdo apresentou diferenga estatisticamente

significativa entre os grupos analisados, conforme demonstrado na Tabela 4.

Tabela 4 — Percepcio de felicidade no trabalho segundo tempo de servi¢o na instituicao

Questoes Tempo de servico Quantitativo
O tempo de trabalho que passo na institui¢do | Até 1 ano 88%
me faz feliz Até 3 anos 72%
Até 5 anos 65,3%
Acima de 5 anos 76,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 4 apresenta a percepcao dos servidores quanto a felicidade no trabalho,
segundo o tempo de servigo na institui¢do. Observa-se que os servidores com até um ano de
vinculo institucional apresentaram o maior percentual de concordancia com a afirmagao de que
o tempo de trabalho na institui¢cdo os faz felizes (88%). Esse resultado pode refletir o entusiasmo
inicial e as expectativas positivas associadas ao ingresso na carreira publica.

Entre os servidores com até trés e até cinco anos de servico, os percentuais diminuem
para 72% e 65,3%, respectivamente, sugerindo possivel acomodacdo das expectativas iniciais
€ maior exposicao as rotinas e exigéncias organizacionais. Por outro lado, os servidores com
mais de cinco anos de atuacao apresentaram aumento na percepcao de felicidade no trabalho
(76,3%), indicando que a consolidacdo da trajetoria institucional pode favorecer maior
adaptacgao as condi¢des de trabalho e fortalecimento do vinculo organizacional.

4.5 Analise sobre a titulaciao

Na anélise Kruskal-Wallis em relacdo a escolaridade, o teste apontou 18 questdes para
cada variavel que obtiveram diferenca significativa entre os respondentes que possuem diversos
graus de escolaridade, de acordo com o quantitativo apontado na Tabela 5.

Tabela 5 — Percepcoes de QVT segundo nivel de escolaridade (%)
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Questodes Ensino Especializa¢ido | Mestrado | Doutorado
superior
Os instrumentos de trabalho s3o suficientes para | 78 75 70 68
realizar tarefas
As atividades que realizo sdo fontes de prazer 72 76 81 85
A convivéncia no ambiente de trabalho ¢ | 80 82 84 83
harmoniosa
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sdo | 77 79 82 81
cooperativas
Posso realizar meu trabalho sem pressdo 69 65 60 58
Disponho de tempo para executar meu trabalho | 68 64 59 55
com zelo
Na minha instituicido existe cobranga por | 85 87 90 92
resultados
Existe fiscaliza¢do do desempenho 83 85 88 90
H4 cobranca de prazos para o |86 88 91 93
cumprimento das tarefas
Possuo equilibrio entre vida pessoal e | 62 58 52 48
profissional
Meu trabalho interfere na minha vida | 78 82 87 89
pessoal
Ha confiancga entre os colegas 81 83 85 84
Minhas relagdes de trabalho com colegas sdo | 84 86 88 8
harmoniosas
Meus colegas demonstram disposi¢do em me | 82 85 87 88
ajudar
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho 70 74 78 80
Eu gosto da institui¢do onde trabalho 76 79 83 85
O reconhecimento do trabalho ¢ pratica efetiva | 60 63 68 72
Sinto que meu trabalho me faz bem 73 77 81 83

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A andlise das percep¢des de Qualidade de Vida no Trabalho segundo o nivel de
escolaridade evidencia diferengas relevantes entre os grupos. De modo geral, observa-se que
servidores com mestrado e doutorado apresentam maior concordancia quanto ao prazer nas
atividades realizadas, ao bem-estar psicoldgico e a identificagdo com a institui¢do, indicando
maior sentido atribuido ao trabalho e maior engajamento organizacional. Em contrapartida,
esses mesmos grupos demonstram menor percep¢dao de equilibrio entre vida pessoal e
profissional e maior reconhecimento da interferéncia do trabalho na vida privada, além de maior
percepcao de cobranca por resultados, fiscalizagao de desempenho e exigéncia de cumprimento
de prazos. Esses achados sugerem que niveis mais elevados de escolaridade estdo associados
simultaneamente a maior envolvimento com o trabalho e maior exposi¢do a demandas
organizacionais.

Os servidores com ensino superior e especializagdo apresentam avaliagdes mais
moderadas quanto a autonomia, tempo disponivel para execucdo das tarefas e pressdo no
trabalho, indicando percepc¢do intermediaria das condigdes laborais. Em todos os niveis de
escolaridade, destacam-se percentuais elevados relacionados a harmonia nas relagdes
interpessoais e a disposi¢ao dos colegas em cooperar, evidenciando um ambiente socialmente
favoravel.
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5, CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo analisar as percep¢des de servidores técnico-
administrativos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na modalidade de teletrabalho,
adotando a QVT como indicador indireto das condi¢des organizacionais associadas a mitigacao
dos riscos ocupacionais. Os resultados indicam que as transformacdes recentes na organizagao
do trabalho no setor publico, especialmente a implementacio do Programa de Gestdo e
Desempenho ¢ a institucionalizacao do teletrabalho, produzem efeitos diferenciados sobre a
experiéncia laboral dos servidores, impactando dimensdes centrais da QVT.

Os achados ganham relevancia no contexto das alteragdes recentes da Norma
Regulamentadora n° 1 (NR-1), que passam a exigir a inclusdo dos riscos psicossociais no
Programa de Gerenciamento de Riscos. As evidéncias empiricas indicam que fatores
relacionados a QVT, como pressdo por resultados, interferéncia do trabalho na vida pessoal,
reconhecimento institucional e bem-estar psicologico, constituem dimensdes centrais para a
identificacdo e gestdo desses riscos no contexto do teletrabalho no setor publico.

As andlises evidenciaram diferencas estatisticamente significativas nas percepgoes de
QVT segundo género, exercicio de funcdo gerencial, tempo de servico e nivel de escolaridade,
indicando que caracteristicas organizacionais e sociodemograficas modulam a forma como os
servidores percebem autonomia, reconhecimento, exigéncias laborais e equilibrio entre vida
profissional e pessoal. Destaca-se, ainda, a elevada percepgao de interferéncia do trabalho na
vida pessoal, configurando um desafio relevante para a gestdo publica contemporanea no que
se refere aos riscos psicossociais.

Do ponto de vista tedrico, o estudo contribui para o avango da literatura ao articular os
constructos de Qualidade de Vida no Trabalho e gerenciamento de riscos ocupacionais, ainda
pouco integrados nas pesquisas sobre administragdo publica, especialmente no cenario pos-
implementa¢ao do Programa de Gestao e Desempenho. Empiricamente, os resultados oferecem
evidéncias que podem subsidiar a formulagdo de politicas institucionais voltadas a promogao
do bem-estar dos servidores e ao aprimoramento das praticas de gestdo de pessoas no setor
publico.

Entre as limitagdes do estudo, destaca-se a utilizacdo de amostragem nao probabilistica
e arealizacdo da pesquisa em uma Unica institui¢do, o que limita a generalizacao dos resultados.
Além disso, os riscos ocupacionais foram analisados de forma indireta, a partir da QVT, nao
sendo mensurados por instrumentos especificos de avaliacdo de riscos.

Nesse sentido, estudos futuros podem ampliar a investigagdo para outros Orgaos e
instituigdes publicas, possibilitando andlises comparativas entre diferentes contextos
organizacionais ¢ modelos de implementacao do teletrabalho. Recomenda-se, ainda, a adogao
de abordagens metodoldgicas mistas, que integrem instrumentos especificos de mensuragao de
riscos psicossociais, indicadores objetivos de satde ocupacional e analises qualitativas, de
modo a aprofundar a compreensao das relagdes entre condi¢des de trabalho, desempenho,
Qualidade de Vida no Trabalho e gerenciamento de riscos. Adicionalmente, pesquisas
longitudinais podem contribuir para a avaliagao dos efeitos de médio e longo prazo das politicas
de gestdo por desempenho e do teletrabalho sobre o bem-estar dos servidores e a
sustentabilidade organizacional no setor publico.
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Conclui-se que a promog¢dao de ambientes de trabalho saudaveis no setor publico
demanda a integracdo entre modelos de gestdo por desempenho, praticas de cuidado
organizacional e estratégias estruturadas de gerenciamento de riscos, nas quais a Qualidade de
Vida no Trabalho se configura como dimensao analitica e instrumento estratégico para a gestao
publica.
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